Thema Neue Arbeitswelten

Neue Arbeitswelten

Und konkret?

Uber die Digitalisierung wurden bereits unzihlige Arti-
kel geschrieben. Ebenso haufig fillt in diesem Zusam-
menhang das Stichwort «neue Arbeitswelt». Doch wie
interpretieren Firmen diese und setzen sie im Unterneh-
men um? Wir haben vier Firmen befragt.
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«Der Hype um die neuen Arbeitswelten ist fiir mich un-
verstandlich», sagt Detlef Lohmann, Geschéftsfithrer
des Automobil- und Flugzeugzulieferanten Allsafe. Fiir
ihn gibt es nur eine Arbeitswelt und zwei Auspra-
gungen. «Die Arbeitsbedingungen sind menschlich
oder unmenschlich. Etwas dazwischen existiert nicht.»
Eine etwas andere Ansicht vertritt Tonio Zemp, Partner
bei der Internetagentur Liip. Fiir ihn ist die neue Ar-
beitswelt Botin eines Gesellschaftsfortschritts, durch
den sich die Fithrungsstrukturen radikal verschlanken
lassen.

Mensch oder Ressource?

Mirjam Bamberger, Head Human Resources bei Axa
Schweiz, und die Future-Work-Experience-Verantwort-
liche Nadia Rahim bei Swisscom sprechen von den neu-
en Arbeitswelten lieber im Plural. «Der Begriff neue
Arbeitswelten ist nicht absolut giiltig», sagt Rahim. «Je-
des Unternehmen hat eine eigene neue Arbeitswelt.» Es
gehe darum, dass verschiedene Lebenswelten mitei-
nander zusammenkidmen und neue Welten entstiin-
den. Etwa die der Zusammenarbeit, der Kommunikati-
on, der Kreativitédt, der Intelligenz oder des Lernens.
Obschon sich die Definitionen zu den neuen Arbeits-
welten unterscheiden, ist fiir Lohmann, Zemp, Bamber-
ger und Rahim klar: Der Umgang mit Menschen wird
kiinftig noch wichtiger. Ein erstes Zeichen fiir mehr
Menschlichkeit in der Arbeitswelt? «Wenn das Wort
Resources> im Zusammenhang mit den Menschen ver-
schwindet», meint Detlef Lohmann.

Mensch versus Maschine

Dass die Zusammenarbeit von Mensch und Maschine
nédher riickt, beschiftigen insbesondere Lohman und
Rahim. Doch wer wird die Oberhand gewinnen? Ma-
schine oder Mensch? «Die Technologie soll den Men-
schen unterstiitzen, von der Standardisierung weg-
kommen, individueller und benutzerfreundlicher wer-
den», sagt Rahim. Einer Forderung, der sich Lohmann
anschliesst, denn: «Die Arbeitswelt wird unmenschli-
cher, wenn Maschinen tiber Menschen bestimmen.»
Einen Blick in die Kristallkugel zur kiinftigen Arbeit bei
Axa wagt Mirjam Bamberger nicht zu werfen: «Wir be-
finden uns inmitten einer Transformation. Wie unsere
Arbeitswelt in fiinf oder zehn Jahren aussieht, kann ich
nicht prophezeien. Da liege ich bestimmt falsch.» Denn
tatsédchlich werde die neue Arbeitswelt gemeinsam ge-
staltet. «Das Tempo dabei bestimme nicht ich.» Auch
Tonio Zemp zogert bei Voraussagen: «Ob wir bei Liip in
zehn Jahren immer noch nach Holacracy organisiert
sind oder etwas Besseres gefunden haben, kann ich
nicht sagen.» Er sei sich aber fast sicher, «dass die Ent-
scheidungsfindung auch in zehn Jahren noch dezentral
organisiert sein wird». |
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Alle Angaben basieren auf Eigendekla-
ration der genannten Unternehmen.

Allsafe

Detlef Lohmann,
geschaftsfihrender
Gesellschafter

Zum Unternehmen

Der Automobil- und Luftfahrtzulieferant
Allsafe mit Hauptsitz in Engen beschaftigt in
Deutschland 260 Mitarbeitende und erzielte
2017 einen Umsatz von 62 Mio. Euro. Das
Unternehmen ist weltweit an weiteren zwolf
Standorten vertreten.

Wie definieren Sie den Begriff «neue
Arbeitswelten?»

Es gibt fUr mich nur eine Arbeitswelt mit
zwei Auspragungen. Sie ist human oder in-
human. Entweder passen die Arbeitsbedin-
gungen fur die Menschen, die im Unterneh-
men arbeiten, oder sie sind unmenschlich.
Menschen werden bei Allsafe als Menschen
wahrgenommen und nicht als Human Re-
sources. Ich halte diesen Begriff fur hochst
unmenschlich.

Welche Bedeutung hat dieses Thema in
Ihrem Unternehmen?

Unser unternehmerisches Ziel ist, den Kun-
dennutzen mit den Bedurfnissen unserer
Mitarbeitenden zusammenzubringen. Denn
ein Mehrwert wird nur durch ein «Fireinan-
der» generiert. In der heutigen Arbeitswelt
haben sich lediglich die Kommunikations-
moglichkeiten gedndert. Jeder kann bei uns
mit jedem kommunizieren.

Welcher Aspekt beschaftigt Sie am
meisten?

Die Balance zwischen permanenter Erreich-
barkeit und der daraus resultierenden per-
manenten Verflgbarkeit. Selbstfihrung und
Eigenverantwortung auch fir sich selbst zu
tragen, sind einige Stichworte.

Wo stehen Sie in der Umsetzung?

Wir setzen bereits seit 2001 auf Vertrauens-
arbeitszeit. Es gibt keine Zeiterfassung fur
Buro- oder Produktionsmitarbeitende und
wir kennen keine Pausenregelung, bei der
man ein- und ausstempeln musste. Jeder Mit-
arbeitende hat den Freiraum, eine Kaffee-
pause zu machen, Tischtennis oder Tisch-
kicker zu spielen.
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Die AXA Schweiz gehort zur AXA Gruppe
und erzielte mit 4000 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern 2017 ein Geschaftsvolumen von
10,9 Mrd. Schweizer Franken.

Liip ist eine Web-Agentur, die sich auf Web-
development sowie User Experience und
Design spezialisiert hat. Liip beschaftigt rund
160 Mitarbeitende an funf Schweizer Stand-
orten in Lausanne, Fribourg, Bern, Zurich
und St. Gallen.

Swisscom ist das fuhrende Telekommunika-
tions- und eines der fuhrenden IT-Unterneh-
men der Schweiz mit Sitz in Ittigen im Kanton
Bern. Mit Uber 20 000 Mitarbeitenden erzielte
Swisscom in den ersten drei Monaten 2018
einen Umsatz von 2,9 Mrd. Schweizer Franken.

Es geht eher um neue Lebenswelten, denn
Berufs- und Privatleben verschmelzen zuneh-
mend. Unsere Mitarbeitenden mussen zeit-
lich und o6rtlich flexibel sein. Dafur bieten wir
flexible Arbeitsmodelle: Teilzeitarbeit, Job-
sharing, Top-Sharing, das regelmassige oder
gelegentliche Arbeiten von zu Hause aus so-
wie in Co-Working Spaces. Wir fordern diese
Entwicklung seit Jahren und bauen ortsunge-
bundenes Arbeiten aus. Damit gehen neue
Raumkonzepte einher, wobei fixe Arbeits-
platze unbedeutender werden. Agilitat wird
hingegen wichtiger: Viele Teams arbeiten
mit agilen Arbeitsmethoden oder haben sich
damit auseinandergesetzt.

Aus meiner Sicht beschreibt der Begriff den
gesellschaftlichen Fortschritt eines Unterneh-
mens. Durch den Bildungsstand und die fortge-
schrittene Entscheidungskompetenz der Mitar-
beitenden lassen sich beispielsweise klassische
FUhrungsstrukturen drastisch reduzieren.

2005 sprach Bill Gates von «New World of
Work». Heute ist es adaquater, das Thema zu
pluralisieren und von neuen Arbeitswelten zu
sprechen. In diesem Kontext sehen wir ver-
schiedene Ebenen: Raumlichkeiten, Organisati-
onsmodell, Arbeitskultur und Technologie. Wir
befinden uns in einer Zeit, in der sich die tech-
nologischen Méglichkeiten rasant entwickeln.
Was bleibt, ist der Mensch, der damit umgeht,
und sein Potenzial im beruflichen Umfeld aus-
lebt. Daher scheint es mir umso wichtiger, den
Menschen bei dieser Definition in den Fokus zu
stellen.

Wir haben vor drei Jahren entschieden, uns
als hybride Organisation zu entwickeln, in
der sich agile und klassische Teams gleichbe-
rechtigt gegenlberstehen und erganzen. Da-
fur ist Agilitat im Kopf, also die Haltung ge-
genltber Neuem und Ungewohntem, eine
zwingende Voraussetzung.

Wir orientieren uns stark an Organisationsmo-
dellen wie Scrum und Holacracy. Fur uns als
Dienstleister in der Digitalbranche zahlt die Or-
ganisation der Zusammenarbeit zu den wich-
tigsten Faktoren, um die Effizienz zu steigern
und dadurch konkurrenzféahig zu bleiben. Wir
folgen dabei nicht einfach den Best Practices in
der Organisationsentwicklung, sondern probie-
ren neue Konzepte aus.

Seit 2010 sind die Telefone auf den Pulten ver-
schwunden und haben neuen Kommunikati-
onslésungen Platz gemacht. Uns war schon da-
mals wichtig, Mitarbeitende im Wandel zu un-
terstitzen. Etwa, indem Swisscom-Lernende
mit Floor Walkings und Einzelcoachings Mitar-
beiter zeitnah in die neue Arbeitswelt beglei-
teten. Unsere eigene Erfahrung ist die Quelle,
um zu verstehen, wie Menschen Neues lernen.

In der Geschaftsleitung setzen wir uns mit
vielen Zukunftsthemen auseinander. Den-
noch ist der Abgleich mit der Realitat der
Mitarbeitenden wichtig. Uns ist beispielswei-
se bewusst, dass Mitarbeitende rdumliche
Veranderungen als einschneidend erleben
kénnen. Der Arbeitsplatz und der Arbeitsort
sind fur viele Menschen zentral. Diese geben
ein Zugehorigkeitsgefuhl und stiften Identi-
tat. Wir wollen verschiedenen Bedurfnissen
gerecht werden und bei der Raumgestaltung
Fingerspitzengefihl beweisen.

Ausserst herausfordernd ist, die Entscheidungs-
kompetenz zu dezentralisieren. Verantwor-
tung zu tragen, ist in der heutigen Gesellschaft
nach wie vor nicht fr alle Menschen erstre-
benswert. Ich stelle jedoch fest, dass beinahe
alle dazu in der Lage sind. Eine Management-
struktur, also den kostspieligen «Verantwor-
tungs-Service», abzuschaffen, ist nur der erste
Schritt, um die Verantwortlichkeit aller Beteili-
gten zu foérdern. Bis die neuen Strukturen
funktionieren, braucht es jedoch viel Mut, Ge-
duld und Kreativitat.

Wir revolutionieren die alten Arbeitswelten,
indem wir die Potenziale der Technologie frei-
setzen und eine neue Arbeitskultur férdern.
Dabei werden kulturelle Aspekte wichtiger. So
gibt es innerhalb von Swisscom ein Team, das
diese Vision hinaustragt: Work Smart Coaches
erarbeiten mit Entscheidungstragern, wie de-
ren neue Arbeitswelt aussehen soll. Daraus re-
sultieren Projekte und deren technologische
Umsetzung. Gleichzeitig bauen unsere Ler-
nenden eine Bricke zwischen den neuen Tech-
nologien und den Mitarbeitenden.

Flexible Arbeitsmodelle sind mittlerweile ein
fester Bestandteil unserer Unternehmenskul-
tur. So arbeiten 21 Prozent unserer Senior
Manager Teilzeit, auch der Anteil der regel-
massig von zu Hause aus Arbeitenden hat in
den letzten Jahren zugenommen. Bezuglich
Agilitat haben wir in den letzten zwolf Mo-
naten eine viertagige Weiterbildung «Axele-
rate» durchgefuhrt, an der tber 1000 Fuh-
rungskrafte und Spezialisten agile Arbeits-
und Fuhrungsmethoden kennengelernt
haben. Das Statische hat dabei keinen Platz.
Mein Motto: Zuhoéren, beobachten — was
funktioniert, was nicht? — und daraus lernen.

Vor zweieinhalb Jahren haben wir die Ge-
schaftsleitung abgeschafft und das Modell Ho-
lacracy zur Unternehmensfiihrung eingesetzt.
Inzwischen haben wir ein Stadium erreicht, in
dem wir zumindest von den Geschaftszahlen
her leistungsstarker sind als unsere vorherge-
hende Organisation. Das kénnte naturlich auch
an Sondereffekten liegen, aber die Nachhaltig-
keit der Zahlen stimmt mich zuversichtlich. Ob
wir in zehn Jahren noch nach Holacracy organi-
siert sind oder ob wir bis dann etwas Besseres
gefunden haben, lasst sich noch nicht sagen.
Ich vermute aber, dass die Entscheidungskom-
petenz weiterhin dezentral organisiert ist.

Wir schlagen in unserer Work Smart Story das
nachste Kapitel auf. Technisch setzen wir auf
eine hybride Arbeitsumgebung. Wir kombinie-
ren «Software as a Service» in der Cloud mit
Dienstleistungen aus unserem Rechenzentrum.
Mitarbeitende nutzen jene Gerate, die ihren
Bedurfnissen am besten entsprechen. Das funk-
tioniert mobil genauso wie am Desktop. Stand-
ortubergreifende Kollaboration beschrankt
sich deshalb nicht mehr nur auf Onlinemee-
tings. Kreativ-Sessions finden auch im Co-Wor-
king Spaces statt. Das Ganze ist nicht nur zu-
kunftsorientiert, sondern auch sicher. Und: Wir
begleiten den Menschen im Wandel.
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