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Abstract

Das Ziel der vorliegenden Bachelorarbeit war es, zu prifen, ob New-Work-Prinzipien in
mittelstandischen Unternehmen anwendbar sind und Handlungsempfehlungen zur Umset-
zung zu verfassen. Dazu wurden die Bestandteile von New Work ermittelt und diese aufge-
arbeitet, um aufklarende Informationen zu vermittelt. AnschlieRend wurde geprift, ob diese
Prinzipien Anwendung im Mittelstand finden kénnen, welche Bedingungen es gibt und wie
man diese optimal umsetzen kann. Die Ergebnisse zeigen, dass in den meisten mittelstandi-
schen Unternehmen New-Work-Elemente angewendet werden kénnen. Jedoch stehen viele
dieser Elemente zwangsweise mit den Grundprinzipien des Konzeptes in Verbindung, wel-
che gegeben sein mussen. Die Bachelorarbeit ist fir Fihrungskréfte und Arbeitskrafte aus

dem Mittelstand interessant.
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1. Einleitung

Das Thema der Neuen Arbeit ist ein Konzept, das sich gegen die klassischen Arbeitsstruk-
turen wendet und dieses durch demokratische Unternehmensstrukturen, kreatives VVorgehen
und innovative Prozesse umsetzen soll. Es sorgte in der letzten Zeit fur vermehrt Gespréchs-
stoff. Die Meinungen zu diesem Konzept gehen weit auseinander, jedoch nutzen zunehmend
mehr Unternehmen New-Work-Prinzipen, um ihr Unternehmen anzupassen und so auf dem
aktuellen Markt besser konkurrieren zu kénnen. Aufgrund der aktuellen Beliebtheit werden
die Forschungen zu diesem Thema weiter vorangetrieben, doch der Grofteil der gewonne-
nen Informationen wird nur fir groRe Unternehmen aufgearbeitet. Allerdings lassen sich aus
den aktuell verfiigbaren Dokumenten durch sorgféltige Analyse Informationen extrahieren,
die ebenso fur den Mittelstand interessant sein konnen. Auch fur kleinere Unternehmen hélt
diese Thematik groRRe Chancen bereit. Auf dem Weg dorthin kdnnen diese Chancen durch
diverse Storfaktoren zu Misserfolgen, Unsicherheiten und weiteren Komplikationen flhren,
sodass das New-Work-Konzept haufig mit grol3er Skepsis betrachtet wird. Durch den immer
schneller werdenden Wandel in der Arbeitswelt kann die Missachtung neuer Mdoglichkeiten
langfristig negative Auswirkungen auf ein Unternehmen haben. Diese Bachelorthesis soll
gegen die Resilienz der Arbeitnenmer! und Fiihrungskrafte gegeniiber der Neuen Arbeit,
angehen und aufklarende Informationen bereithalten. Weiterhin ist das Ziel, Handlungsemp-
fehlungen auszusprechen, um potentiell auftretenden Komplikationen entgegenzuwirken
und das Unternehmen bei einer erfolgreichen Implikation der New-Work-Prinzipien zu star-
ken. Um dies ermdglichen zu konnen, wird fir fachfremde Personen zuerst das Thema er-
klart und die allgemeinen Vorteile geschildert. Weitergefiihrt wird dies, indem die einzelnen
Bestandteile erlautert werden. Diese Bestandteile sind zwar personlich ausgewahlt und kon-
nen je nach Verfasser abweichen, jedoch lassen sie sich groRtenteils in der Fachliteratur
nachlesen. Die einzelnen Komponenten werden fortlaufend erortert und potentiell anste-
hende Probleme angesprochen. Einzelne Methoden werden als Subthemen angefuhrt und im
Nachhinein mit Handlungsempfehlungen ergénzt. Weiterfuhrend wird auf die direkte Um-
setzung eingegangen und prazisiert, was dabei beachtet werden sollte. Im letzten Teil findet

sich ein Resiimee und eine personliche Stellungnahme zu den angesprochenen Themen.

1 Aus Griinden der Lesbarkeit werden in dieser Bachelorthesis personenbezogene Bezeichnungen, die sich
zugleich auf Frauen und Ménner beziehen, generell nur in der im Deutschen iblichen maskulinen Form ange-
fuhrt, also z.B. Mitarbeiter statt Mitarbeiter/-in. Dies soll jedoch keinesfalls eine Geschlechterdiskriminie-
rung ausdriicken.



2. New Work

,,New Work ist ein englischer Begriff, den der austro-amerikanischen Sozialphilosophen
Frithjof Bergmann entwickelte und in der deutschen Ubersetzung ,Neue Arbeit * bedeutet.
Die Bezeichnung Neue Arbeit ergibt sich aus der heutigen Konsequenz der Globalisierung
und Digitalisierung und welche Auswirkungen diese Konsequenzen auf die Arbeitswelt ha-

ben.

Das Konzept New Work bezeichnet die neue Arbeitsweise der heutigen Gesellschaft im glo-

balen und digitalen Zeitalter. 2

Frithjof Bergmanns Intention dabei war es ein Konzept zu bieten, das die Mdglichkeit ge-
wahrt, sich von den klassischen Arbeitsstrukturen zu I6sen und innovative Ansétze schafft.
Die neuen Vorgehensweisen befassen sich mit der Digitalisierung, der Globalisierung, wie
auch mit dem Wohlbefinden der Mitarbeiter. Dabei werden essentielle Bestandteile wie In-
dividualitat, Fiihrung, Agilitat, Flexibilitat und neue Biirokonzepte beriuicksichtigt. Aus die-
sen Elementen ergeben sich nahezu alle konkret angewendeten Strukturen, die Anwendung
in Betrieben finden konnen. Der Begriff New Work ,,[...] steht heute fiir einen tief greifen-

den und nachhaltigen Wandel innerhalb der Arbeitswelt*®,

In der klassischen Arbeitswelt ist es Ublich, dass Mitarbeiter nach festgelegten Arbeitszeiten
arbeiten und diese konsequent einhalten missen. Dem Mitarbeiter wird vorgeschrieben zu
einer bestimmten Zeit bei der Arbeit zu erscheinen und wann er Feierabend machen darf.
AuRerdem wird davon ausgegangen, dass der Mitarbeiter externe Kontrollen braucht, da er
sonst die Zeit flr unproduktive Dinge nutzt. Diese Kontrollen stellt oftmals ein ranghtherer
Mitarbeiter dar. Durch Anweisungen und Druck des VVorgesetzten wird sichergestellt, dass

die Belegschaft die Arbeit konsequent verrichtet.

Bei der Neuen Arbeit wird entgegengesetzt argumentiert. Externe Kontrollen werden dabei
abgeschafft und es wird versucht, die Leidenschaft des Arbeitnehmers fiir seine Tatigkeit zu

wecken. Hinzu kommt, dass er mehr Eigenverantwortung tragen soll.®

Z gruenderszene.de 2019.
% Hackl u. a. 2017., 11.
4Vqgl. Dietz 2018.

5 Vgl. Dietz 2018.



Es ist wichtig, dass New Work nicht als Konzept betrachtet wird, das eine ganzheitliche
Umsetzung verlangt. Es kénnen je nach Interesse und Mdglichkeit einzelne Elemente um-
gesetzt werden.

2.1 Grinde fir New Work

New Work ist ein Konzept, das Lésungen fir aktuelle gesellschaftspolitische Thematiken
bereithalt. Es gibt viele Disruptoren, bpsw. den Fachkréftemangel oder den sich schnell wan-
delnden Markt, mit denen sich grolRere, aber auch mittelstdndische Unternehmen zwangs-
weise beschaftigen missen. Das vorgestellte Konzept bietet dabei eine umfangreiche Hilfe-
stellung, um mit diesen Problemen umzugehen. Bei den grélten gesellschaftlichen Umbri-
chen, die flr den Mittelstand eine Rolle spielen, handelt es sich um Digitalisierung, Globa-
lisierung und den Wertewandel.® Nahezu jedes Element in den New-Work-Prinzipien invol-
viert die Mitarbeiter und versucht fir diese mehr Flexibilitat zu ermdglichen. Haufig tber-

schneidet sich das Konzept mit den Interessen der Mitarbeiter.

Die Erfolge und Vorteile, die die Prinzipien mit sich bringen, lassen sich nicht ignorieren.
So héngen die Arbeitgeberattraktivitat wie auch der Umsatz mit Prozessstrukturen wie Cre-
ative Workspaces, demokratischen Fihrungskulturen und schnellen Entscheidungsprozes-
sen zusammen. Ebenso gibt es einen Zusammenhang zwischen Mitarbeiterfluktuation und
Prozessstrukturen wie demokratischen Fihrungskulturen, schnellen Entscheidungsprozes-
sen und Home-Office.

2.1.1 Mitarbeitervorteile

Viele Arbeitnehmer wiinschen sich groRere Freiheit und mehr Einflussmoglichkeiten. Die
bislang externen Kontrollen im klassischen Arbeitskonzept rufen bei dem GroRteil der Be-
legschaft eher ein Unwohlsein hervor. Die New-Work-Prinzipien ermdglichen es, dass An-
gestellte mehr Verantwortung tragen, aber sich auch mehr in das Unternehmen einbringen

und eigene Impulse umsetzen kdnnen.

Durch mehr Flexibilitadt aufgrund der dezentralisierten Arbeitsmdglichkeiten und einer fle-

xibleren Arbeitszeit wird die Familienplanung einfacher gestaltet. Besonders berufstatige

®Vgl. Hackl u. a. 2017.



Eltern profitieren von dieser Méglichkeit. Qualifizierten Arbeitskréften, die ohne diese Op-
tion in familidre Schwierigkeiten geraten, wird eine Alternativliésung geboten und sie kon-
nen somit sowohl flr die Belegschaft als auch fur das Unternehmen ein Gewinn sein.

Flachere Hierarchien bieten die Gelegenheit eines hierarchietibergreifenden Dialogs. Offene
und transparente Kommunikation starken die Gemeinschaft und das Wohlbefinden des Ein-
zelnen. Ideen und Einwande werden nicht mehr nach dem Top-Down-Prinzip, bei dem das
Management einen Impuls gibt und dieser hierarchisch nach unten weitergeleitet wird, ent-
wickelt und umgesetzt, sondern involvieren den Mitarbeiter. Aus der Transparenz, dem Aus-
tausch und den geschaffenen Mdéglichkeiten des dezentralisierten Arbeitens resultiert ein

starkeres Gemeinschaftsgefiihl und das Teamdenken gewinnt an Bedeutung. ’

2.1.2 Unternehmensvorteile

Das Hauptaugenmerk fiir Unternehmer liegt dabei auf der Mitarbeiterzufriedenheit. Diese
Zufriedenheit sorgt dafur, dass der einzelne Angestellte motivierter arbeitet. Mit dem Moti-
vationsanstieg erhoht sich gleichzeitig die Produktivitat und es findet eine Verringerung der
Krankenstande statt. Zudem erhalten das Unternehmen und die Fuhrung das Commitment
der Belegschaft. Das Commitment, das auch als Mitarbeiterbindung oder Personalbindung
bezeichnet wird, ist bedeutsam, wenn neue Unternehmensstrategien umgesetzt werden sol-
len. Durch die New-Work-Strukturen bekommt die Belegschaft ein Zugehoérigkeitsgefiihl
und kann sich besser mit dem Betrieb identifizieren.® Ebenfalls kann dabei die Arbeitgebe-
rattraktivitat gesteigert werden, da die Zufriedenheit der Mitarbeiter flr eine gute Reputation
sorgen kann. Die Attraktivitat ist besonders dann von Vorteil, wenn es darum geht, Arbeits-

krafte im Unternehmen zu halten oder neue, qualifizierte Arbeitskrafte zu rekrutieren.

"Vgl. Warkentin 2019.
8 Vgl. RoRler 2016.



3. Generationen

Die Studie ,,Erwartung der Generation Z an die Unternehmen*® erklart, dass jede Generation
einen Wertewandel mitmacht und eigene Werte und Ziele verfolgt.

., Generell muss festgehalten werden, dass jedes Individuum sich eigenstindig entwickelt

und eigene Werte und Ziele ausprigt. “*°

Jedoch wurden durch Studien verschiedene Merkmale ermittelt, die sich in den einzelnen
Generationen vermehrt wiederfinden lassen. Es wird versucht, nur einzelne relevante Merk-
male zusammenzufassen. Innerhalb des ganzen Generationsspektrums vom Baby Boomer
bis hin zu der Generation Z (siehe Abb.1) gibt es verschiedene Anhaltspunkte, die bertick-

sichtigt werden miissen.!

Boomer 1965-1979 1980-1993 ab 1994
1946-1964

Baby M) GenX A\ Geny AWy GenZ

Abbildung 1: Uberblick iiber die unterschiedlichen Generationen

Es handelt sich dabei um folgende Termini:

Generationenkonflikt

Jede neue Generation erlebt einen bewussten oder unbewussten Wertewandel und
verhalt sich dabei nicht wie die vorherige Generation. Eigene generationsbezogene

Eigenschaften treten zutage und sorgen fiir einen Generationenkonflikt.*?

9 Morstedt 2019.

10 absolventa.de 2019.
1vgl. ebd.

2vgl. ebd.



Intragenerationsvarianz

Innerhalb der Generationen gibt es eine hohe Streuung, da sie sich nicht akribisch in

Geburtenjahrgénge einordnen lassen.™
Intergenerationsdifferenz

Jedoch kdnnen zwischen den Mittelwerten deutliche Charakteristika ermittelt wer-

den.4

Die einzelnen Generationen kénnen durch die jeweils vorhandene gesellschaftliche oder po-
litische Lage beeinflusst werden. So wurde bspw. die Generation Baby Boomer durch das
Wirtschaftswunder in der Nachkriegszeit gepragt.® Der vorliegende Generationenkonflikt
ist eine der Problematiken, die es zu bewaltigen gilt. Das New-Work-Konzept bietet um-
fangreiche Losungsmaoglichkeiten, um mit dieser Problematik umzugehen, und versucht die

Generationen in einem Betrieb zu vereinen.

Diese ersten Erkenntnisse bieten einen Anhaltspunkt dafir, wie mit den potentiellen Arbeit-
nehmern umgegangen werden sollte. Unterschiedliche Generationen haben unterschiedliche
Wertvorstellungen und Merkmale. Diese Merkmale kann sich das Unternehmen zunutze ma-
chen, um die Arbeitskraft optimal einzusetzen. Ein relevanter Aspekt der New-Work-Prin-
zipien sind die Menschlichkeit und die Ricksichtnahme der Belegschaft in den Arbeitsbe-

dingungen.

Auch wenn der Wertewandel nicht zwangsweise von den einzelnen Generationen abhéangt,
sondern sich die Werte unabhangig davon verandern kénnen, steht er haufig in Bezug zu den
Generationen. Die Werte sind die Faktoren, nach denen Menschen leben und arbeiten méch-
ten. Die Studie ,,Wertewelten Arbeit 4.0'® des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales
bestéatigt, dass die Werte der Menschen heterogen sind und sich Gber Generationen und so-
ziale Milieus hinweg nur selten gleichen. Die Studie besagt, dass nur fiir 18 Prozent der
Befragten der Arbeitsplatz ihrem Idealbild nahekommt. Bei rund 45 Prozent besteht eine

hohe Diskrepanz zwischen dem Idealbild und dem aktuellen Arbeitsplatz.

18 vgl. ebd.
14 vgl. ebd.
15 vgl. ebd.
16 Wertewelten Arbeit 4.0 2016.



4. New-Work-Elemente

New Work ist kein Konzept, das ganzheitlich Ubernommen werden muss, sondern aus ein-
zelnen Elementen besteht. Selbst wenn nur ein einzelnes Element tbernommen wird, kann
das positive Auswirkungen auf das Unternehmen haben. Oftmals finden sich diese in Unter-
nehmen wieder, ohne dass es den Fihrungskraften oder der Belegschaft bewusst ist, dass
bereits New Work umgesetzt wird. Die Unwissenheit resultiert daher, dass diverse Betriebe
sich gern an anderen erfolgreichen Betrieben orientieren und vereinzelte Strukturen Uber-
nehmen. Oftmals ist ihnen dabei gar nicht bewusst, dass es sich um New-Work-Prinzipien
handelt und dass dieses Konzept unter Umstanden Maoglichkeiten bereithélt, die weitere Vor-

teile bringen kdnnen.

4.1 Agilitt

Das Manifest des agilen Arbeitens, das ein Hauptbestandteil dieses Konzeptes ist, stammt
aus dem Jahre 2001 in der Softwareentwicklung. Es wird ,,[...] als Beginn der agilen Be-
wegung betrachtet.“!”. Die Software-Entwickler, die das Manifest entwickelten, suchten
dabei nach Mdglichkeiten, um auf schnelle Veranderungen reagieren zu kdénnen. Viele die-
ser Ansétze lassen sich mittlerweile auch auf andere Disziplinen anwenden. Die Agilitat in
Unternehmen soll es ermdglichen angemessen auf bevorstehende Problematiken und
Wandlungen reagieren zu kdnnen, ohne dass es an tradgen und langsamen Prozessen stag-
niert. Diese lahmenden Prozesse gilt es dabei abzuschaffen und durch agile Vorgange zu
ersetzen. Die neuen Strukturen sollen dynamisch und flexibel sein. Viele Unternehmen ar-
beiten noch nach dem Top-Down-Prinzip, jedoch kénnen die Betriebe, die nach diesen

Prinzipien arbeiten oftmals nicht angemessen auf schnelle Veranderungen reagieren. 8

Um einen Agilitatsstandard einzufiihren, miissen Vorkehrungen getroffen werden, bei denen
das Management wie auch der einzelne Mitarbeiter eine Rolle zugewiesen bekommt, die
sich entgegengesetzt der Rolle des klassischen Top-Down-Prinzips verhalt. Um all dies zu
ermoglichen, stellt sich die Anforderung nach neuen Skills an das Management und die rest-
liche Belegschaft.'® Von den Mitarbeitern werden Resilienz, Kommunikationsfihigkeit und
Kommunikationsbereitschaft, Anpassungsféhigkeit, gute Selbststeuerung und Reflexion,

17 Sorensen 2018.
18vgl. ebd.
19 vgl. ebd.



hohe Eigenverantwortung und agile Methodenkompetenzen gefordert.?° Die Direktion wird
dabei weniger Tatigkeiten wie die Beaufsichtigung der Arbeitnehmer beinhalten und ver-
sucht starker auf Tatigkeiten wie Definition und Entwicklung von klaren Zielen und Leitli-
nien zu fokussieren. Aus den Angestellten werden Teams zusammengestellt, die sich eigen-
standig verwalten werden. Die Kontrolle, die das Management abgibt, wird von den Teams
selbst ibernommen. Ebenfalls versuchen sich die Arbeitskollektive eigenstandig zu fordern
und zu optimieren. Durch das Formulieren von Zielen kann auf kleinteilige Planung verzich-

tet werden und die Teams kénnen dynamischer und flexibler auf Probleme reagieren.?:

4.1.1 Warum agiles Arbeiten scheitert

Die Entscheidung fiir die Einfiihrung agiler Arbeitsmethoden féallt sowohl dem Management
als auch der Belegschaft oftmals schwer. Neuerungen, die die bestehenden Strukturen abl6-
sen sollen, kénnen Angste verursachen, die der konkreten Umsetzung im Weg stehen kén-
nen. Besonders bei der Fiihrung zeigen sich die hdufig erwahnte Angst vor dem Kontroll-

verlust und der Mangel an Vertrauen zu den Arbeitnehmern.

., Wie lange lass ich dieses freie Arbeiten denn laufen? Wann ist der richtige Zeitpunkt um

reinzugrdtschen, wenn die Richtung fiir mich nicht stimmt? %

Solche Fragen lassen darauf schliel3en, dass die Vorgesetzten dem agilen Arbeiten und der
damit einhergehenden Eigenverantwortung nicht trauen. Haufig besteht jedoch das Problem,
dass sich jede Arbeitskraft im gesamten Unternehmen so verhalt wie sie es gelernt hat. Die
Strukturen, Prozesse und Systeme vermitteln dem Einzelnen, wie er sich zu verhalten hat.
Aufgrund dessen kdnnen Komplikationen auftreten, da die angelernte Arbeitsweise gegebe-

nenfalls nicht zu den agilen Methoden passt.?®

Ein weiteres Problem, warum die Einfuhrung scheitern kann, ist, dass nicht ausreichend Ein-
satz erbracht wird. Oftmals wird von der Belegschaft verlangt, dass diese agile Arbeitsprin-
zipien lernt und anwendet, ohne dass das Management sich ebenfalls in diese Richtung ent-
wickelt. Die tayloristischen Prinzipien, die die klassisch bekannte Organisationsstruktur be-

dienen, werden hé&ufig weiter vom Management verwendet. Diese VVorgehensweise kann

20vgl. agiler-arbeiten.de 2019.
2L \vgl. Sérensen 2018.

22 Borgert 2016.

2 vgl. ebd.



nicht funktionieren, da sich die tayloristischen Prinzipien und die agilen Prinzipien wider-
sprechen. Hierfir bedarf es eines Wandels, der nur selten gern vollzogen wird.?* , Je nach
Quelle spricht man davon, dass 70-85% der Versuche, agiles Projektmanagement einzufiih-
ren, scheitern. Die restlichen 15-30% dimpeln vor sich hin und reiben sich an diesem Kon-

flikt auf, statt das mogliche Potential auszuschdpfen. 2

Fur eine erfolgreiche Umsetzung braucht es Flihrungskréfte, die die neuen Prinzipien vorle-
ben. Dies bedeutet oft, dass auf die Macht und den Status verzichtet werden muss. Ein not-
wendiger Faktor ist demnach das Mindset.?® | Man engagiert sich fiir eine Sache, und loscht
sich selbst darin aus. Das ist eigentlich schizophren. Und doch ist es genau das, worauf agile

Arbeitsweisen hinauslaufen. %’

4.1.2 Flexibilitat

Flexibilitat ist eine Kompetenz, die in der modernen Berufswelt oftmals verlangt, wie auch
ermdoglicht wird. Sie bezeichnet die Anpassungsfahigkeit an wechselnde Umsténde. Die Ge-
schwindigkeit des technischen Fortschritts und des sich konstant verandernden Marktes ver-
langen von Mitarbeitern bereits in vielen Unternehmen die Féhigkeit, schnell Probleme I3sen
zu konnen, bei denen sich die Anforderungen fortlaufend andern. In entscheidenden Situati-
onen muss der Angestellte reagieren und Handlungsalternativen herausarbeiten. Er muss
»|--.] einem Wandel aufgeschlossen gegenﬁberstehen“28. Dies zeichnet einen flexiblen Mit-
arbeiter aus. Jedoch kann je nach Interpretation und Anforderung der Begriff Flexibilitét
variieren. ,,Einsatzorte, Auslandsaufenthalte, flexible Arbeitszeiten, permanente Umorgani-
sationen durch Reengineering, hiufige Projektwechsel oder Ahnliches*?® kénnen Anforde-
rungen an den Mitarbeiter sein. Das New-Work-Konzept jedoch zielt auf die mentale Flexi-
bilitat ab, spricht also von ,,flexiblen Arbeitsmodellen, flexiblen Teams, flexiblen Arbeits-
zeiten, flexiblen Geschaftsmodellen®. Dies tragt dazu bei, dass Prozesse im Unternehmen

agiler werden.

24 \vgl. Wagner 2019.

25 proll 2019.

26 \/gl. Wagner 2019.

27 Ebd.

28 jobanzeigen.de 2019.

29 Ehbd.

30 inspectandadapt.de 2017.



Es sollte jedoch beachtet werden, dass Flexibilitat nicht die Lésung aller Probleme ist, denn
sollte diese Kompetenz im Unternehmen ausgereizt werden, so kann das schnell negative
Konsequenzen hervorrufen. Um diese Kompetenz richtig in einem agilen Unternehmen um-
zusetzen, bendtigt es ein Zusammenspiel aus Flexibilitat und Stabilitat. Dieses Zusammen-
spiel beruht oftmals auf dem logischen Menschenverstand. Beispielsweise sind Mitarbeiter
wenig erfreut, wenn die Gehaltszahlung vom Unternehmen als flexibel eingestuft wird und
das Gehalt fortlaufend zu unterschiedlichen Zeitpunkten tberwiesen wird. Ein weiteres Bei-
spiel dafur ware eine sich stetig &ndernde Unternehmensvision. Die Vision sollte stabil im
Unternehmen verankert sein, da sonst bestdndige Verwirrung auftaucht und dies fir Konfu-

sion sorgen kann. 3!

Die Flexibilitat ist nicht gleichzusetzen mit der Agilitét. Sie ist nur ein Werkzeug, dass sich
die Agilitat im richtigen Mal} zunutze macht. Auch wenn es ein wesentlicher Bestandteil
ist flie3t dennoch Stabilitét in die Agilitat mit ein.

4.1.3 Agile Arbeitsmethoden

Das agile Arbeiten ist reaktiv und evolutiondr. Im Laufe der Zeit haben sich einige Arbeits-
methoden, die fur Unternehmen genutzt werden konnen. Eine Zusammenstellung dieser
wird im Folgenden vorgestellt. Viele dieser Methoden sind fiir mittelstandische Unterneh-
men ebenfalls nutzbar, jedoch gilt zu beachten, dass nicht jedes dieser Modelle fir jeden
Prozess anwendbar ist. Sie unterscheiden sich nach den Disziplinen. Die folgende Auflis-
tung hat nicht den Anspruch auf Vollstandigkeit. Sie deckt lediglich einen Teil ab und soll

ein Grundverstandnis der agilen Arbeitsmethoden vermitteln.

Design Thinking

Diese Methode ist von Vorteil, wenn noch Unklarheit bei der Produktentwicklung besteht.
Design Thinking ist eine Herangehensweise zur Lésung von Problemen und zur Entwick-
lung neuer Ideen. Durch ein fortlaufendes Feedback und die Beobachtung dessen Verhal-
tensweisen sollen Losungen entwickelt werden. In der weiteren Ausarbeitung finden sich
LOsungsansatze in Prototypen, die dem Anwender als Testobjekt zur Verfligung stehen, um

weiteres Feedback zu erhalten.

31 vgl. ebd.
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Design Thinking besteht aus drei Elementen bzw. Grundprinzipien.

e Teams
e Raume
e Prozesse

Die Teams sollten dabei multidisziplinar sein, damit moglichst viele Blickwinkel durch ver-
schiedene Wissensstande abgedeckt werden konnen. Diese Teams bendtigen variable
Raume, die fur einen kreativen Workflow Sorge tragen. Schlussendlich kommt der Design-

Thinking-Prozess hinzu, der der Hauptbestandteil ist.

Design Thinking ist ein Innovationsprozess, der als agile Arbeitsmethode betrachtet wird.
Er kommt dann zum Einsatz, wenn noch Unklarheiten beziglich der Produktentwicklung
bestehen. Bei dem Prozess stehen die Anwender bzw. Kunden im Mittelpunkt und es wird
ein regelméaRiges Feedback erwartet. Es handelt sich bei Design Thinking um einen dynami-
schen und iterativen Prozess. Das Beispielmodell dieses Prozesses setzt sich wie folgt

Zusammen:

a\

Sichtweise
definieren

Prototypen

Testen

Verstehen Beobachten

entwickeln

Abbildung 2: Modell des Design Thinking3?

Dieses Modell zeigt anhand der Linien, dass die Prozessreihenfolge sich fortlaufend &ndern

kann, da je nach Verlauf Schritte wiederholt werden missen.

32 Hasso-Plattner-Institut 2019.
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Verstehen
Bei diesem Schritt ist es wichtig das Problem zu identifizieren und zu beurteilen.
Weiterhin sollen zu der vorliegenden Problematik Informationen gesammelt werden.
Dies geschieht Gber vorliegende Dokumente oder tber den Dialog mit Experten und

Anwendern.

Beobachten

Hier baut das Team Empathie zum Anwender auf und beobachtet ihn.

Sichtweise definieren
An dieser Stelle werden die erhaltenen Erkenntnisse zusammengetragen.

Ideen finden
Bei diesem Schritt werden so viele Ideen wie mdoglich generiert und verschiedene

Losungsmoglichkeiten herausgearbeitet.

Prototypen entwickeln und Testen
Hier wird ein Prototyp entwickelt, welchen der Anwender zum Testen zur Verfligung
gestellt bekommt, um ein Feedback zum Testprodukt abzugeben.

Bei diesem Modell handelt es sich um ein Beispielmodell, das jedoch die Kernelemente des
Design Thinking enthélt. Es gibt eine Vielzahl weiterer Modelle, die oftmals einzelne
Schritte des Beispielmodells enthalten und auf den Kerngedanken von Design Thinking zu-

riickgreifen.

Design Sprint

Der Design Sprint ist eine von Google entwickelte Produktentwicklungsmethode, die ge-
nutzt werden kann, wenn eine genauere Produktidee vorhanden ist. Es wirkt unterstiitzend
bei der Konkretisierung des anzugehenden Produkts. Bei dieser Methode finden sich Ele-
mente aus der Design-Thinking-Methode wieder, jedoch ist das Konzept wesentlich stati-

scher, als das Design Thinking. Wahrend das Design Thinking tber eine langere und nicht

3 Vgl. Hasso-Plattner-Institut 2019.
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genau spezifizierte Zeit andauern kann ist der Design Sprint auf eine Woche mit finf Werk-
tagen angesetzt. Hierbei sollen moglichst schnell Ideen entwickelt werden. Auch in dieser
Methode gilt es den Anwender soweit mit einzubeziehen wie es mdglich ist und ihm am
Ende ein Testprodukt zur Verfligung zu stellen. Nach einer Arbeitswoche soll ein Design
Sprint ein fertiges Produkt entwickelt haben. Um das zu erreichen, soll aus vielen Perspek-

tiven auf die Idee bzw. das Produkt geblickt werden.

Lean Startup

Die von Eric Ries im Jahre 2011 entwickelte Methode stellt eine junge und innovative Ar-
beitsmethode dar. Urspriinglich war die Methode dazu gedacht, mit moglichst wenig Geld
und geringem Zeitaufwand ein Startup-Unternehmen zu griinden. Jedoch l&sst sich Lean
Startup nicht nur auf den Aufbau eines Unternehmens anwenden, sondern auch auf die Pro-
duktentwicklung. Diese Methode sorgt dafur, dass keine groen Mengen an finanziellen
Mitteln des Unternehmens verschwendet werden, indem Produkte vollstdndig produziert
werden, die nicht ben6tigt werden. Lean Startup stellt die These auf, dass eine von zehn
Ideen gut ist. Die Grundidee dahinter l&sst sich auf das eigene Unternehmen anwenden. Ein
Produkt wird schnell auf den Markt gebracht, um herauszufinden, ob dieses Produkt vom
Markt angenommen wird. Sollte dies nicht der Fall sein wird das Produkt eingestellt. Dabei
handelt es sich Ublicherweise um ein sogenanntes MVP. Ein MVP ist ein Minimum Viable
Produkt und bedeutet ,kleinstes realisierbares Produkt‘. Somit wird ein Produkt auf den
Markt gebracht, das moglichst wenig Aufwand und Kosten bedeutet, aber dennoch Informa-

tionen dariiber geben kann, ob es vom Markt angenommen wird.3*

Héufig wird fiir ein Produkt vorerst eine Landingpage entwickelt. Auf der Landingpage kon-
nen mogliche Kunden das potentielle Produkt sehen und ihr Interesse duRern, indem sie sich
bspw. mit ihrer E-Mail-Adresse fiir den Newsletter anmelden. Die Organisationen hinter der
Landingpage und den Produkten kénnen so herausfinden, wie groR das Interesse an einem

Produkt ist, ohne es dafiir vollstandig entwickelt zu haben.

3 Vgl. Gratsch u. Knebel 2018.
% vgl. ebd.
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Das folgende Lean-Startup-Modell stellt die Grundelemente der Methode dar. Es ist nicht
das einzig mogliche Modell.

\_//

MEASURE

%)

Abbildung 3: Lean-Startup-Modell®®

Build
In der Build-Phase werden Produkte entwickelt und auf den Markt gebracht.®’
Measure
In der Measure-Phase wird ermittelt, wie der Kunde bzw. der Markt dieses Produkt
bewertet.38
Learn
In der Learn-Phase werden die gesammelten Erkenntnisse und das Feedback der
Kunden verwendet. Folglich wird das Produkt vom Markt genommen und verbessert,

bis es vom Kunden angenommen wird.®

3 Kim 2016.

87vgl. Grétsch u. Knebel 2018.
38 vgl. ebd.

3 vgl. ebd.
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Scrum

Scrum ist eine Produktentwicklungsmethode, die durch hohe Anpassungsfahigkeit und ab-
geflachte Hierarchien fortlaufende Dialoge und erfolgreiche Kommunikation ermdglicht.
Die Teams innerhalb eines Projektes sind selbstgesteuert und dynamisch. Aufgrund der ho-
hen Flexibilitat sind weitlaufige Planungen nicht notwendig, sogar eher hinderlich als for-
dernd. Lediglich die Zielsetzung und die Angabe von Leitlinien sind vorgegeben und wirken
flir die Teams unterstiitzend. Den eigenverantwortlichen Gruppen wird es gestattet den Pfad
zum Ziel selbst zu bestimmen. Es zeichnet sich ab, dass Scrum sich von der singuléren Ver-
wendung im IT-Bereich 16st und Anklang in weiteren Disziplinen findet. Inzwischen wurden
Teams aus dem Maschinenbau, der Haushaltsgeréte-Industrie, der Automobilbranche und
dem Bankensektor mit sehr guten Ergebnissen in der Anwendung dieser Methodik ge-
schult.** Weiterhin bietet Scrum den Vorteil, dass es schnell einsetzbar ist, was fiir mittel-

standische Unternehmen von groRem Wert sein kann. %!

Das Konzept besteht aus wenigen Elementen, die fur nahezu jedes Unternehmen realisierbar

sind. Dabei handelt es sich um drei Rollen, finf Ereignisse und drei Artefakte.

Scrum Master

Daily
Product Owner I

—
i Sprint
prin : Retro-
: Sprint
Rzuiew ] spektive -
IAnfurderum I:> I\_\
; L““
] - B .
gaw g Lieferfahiges
Product Backlog Sprint Backlog ‘s TP Produkt-
A A Inkrement
- -

Team

G Scrum Rollen :] Scrum Artefakte [: Scrum Ereignisse

Abbildung 4: Scrum Modell*?

40'vgl. Popup Labor 2018.
41Vgl. Gratsch u. Knebel 2018.
42 integrata cegos 2019.
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Rollen
Product Owner

Der Product Owner ist die Person, die flr das Produkt verantwortlich ist. Er verifi-
ziert den Stand der Produktentwicklung bei den Kunden und steuert Uber Feedback
und Bedrfnisse der Kunden den Entwicklungsprozess. Dies geschieht Gber Arbeits-
pakete, die nach dem Sprint fiir den darauffolgenden Sprint zur Verfugung gestellt

werden.*?
Scrum Master

Der Scrum Master ist fir die Einhaltung der Scrum-Regeln und die Optimierung zu-

standig. Seine Aufgaben: Konflikte zu I6sen und das Einberufen von Meetings.*

Entwickler-Team

Das interdisziplinare und selbststeuernde Entwickler-Team besteht aus ca. 5 bis 10
Personen und ist flr die Planung wie auch die Durchfiihrung der Sprints verantwort-

lich.®
Ereignisse
Die Ereignisse dienen der Transparenz, Uberpriifbarkeit und Verbesserung.
Sprint

Der Sprint bezeichnet einen Zyklus, der im Optimalfall immer gleich lang ist und

maximal vier Wochen andauert.*®

“Vgl. mITSM 2016.
4 \gl. ebd.
4 Vgl. ebd.
46 Vvgl. ehd.
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Sprint Planning

Hier werden die Sprintziele festgelegt. Die Planungssitzung findet vor jedem Sprint

statt.*’
Daily Scrum

Das Daily Scrum ist ein tagliches Meeting, das 15 Minuten andauert. Daily Scrums
werden zur Synchronisierung innerhalb des Teams und zur Planung der n&chsten 24

Stunden gehalten.*®
Sprint Review

Hierbei wird das freizugebende Produktinkrement berpruft. Der Sprint Review wird

nach jedem Sprint durchgefiihrt.*°
Sprint Retrospektive

Sprint Retrospektive bezeichnet ebenfalls ein Meeting nach jedem Sprint, in dem
MaRnahmen getroffen werden, die den né&chsten anstehenden Sprint verbessern sol-

len.%0
Artefakte

Artefakte sind Dokumente, die konsequent gepflegt werden missen und der empirischen

Prozesssteuerung dienen.
Product Backlog

Der Product Backlog dient der Pflege der Anforderungen durch den Product Owner.
In diesem Dokument finden sich die ,Product Backlog Items*. Diese ltems sind bspw.
Quialitatsanforderungen, User Stories oder funktionale Anforderungen. Je héher die

Prioritat dieser Items, desto genauer werden sie prazisiert.>

47Vgl. ebd.
4 \gl. ebd.
4'Vgl. ebd.
0vgl. ebd.
51 vgl. Jungwirth 2016.
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Sprint Backlog

Der Sprint Backlog ist ein Plan des Entwickler-Teams, der die Anforderungen fur

das nachste Produktinkrement bestimmt.
Lieferfahiges Produktinkrement

Das lieferfahige Produktinkrement ist das einsatzfdhige Produkt, das nach jedem

Sprint freigegeben wird.% >3

Business Model Canvas

Aufgrund der hohen Popularitat wird diese Methode oft im Zusammenhang mit agilem Ar-
beiten erwahnt. Auch wenn das Business Model Canvas nicht direkt zu den Arbeitsmethoden
dazugehort, arbeiten viele agile Unternehmen mit dieser Methode. Ein klassischer Business-
plan, der mehrere Seiten umfasst, stellt dabei Details und Einzelheiten sowie die Themen in
ausfihrlicher Form dar. Wogegen das Business Model Canvas den Anspruch hat, einen Bu-
sinessplan moglichst kurz zu fassen und auf eine Seite zu reduzieren. Dabei werden alle
relevanten Informationen, die Anforderungen an eine ldee stellen, herausgearbeitet und auf-
geschrieben, ohne einen Fiinf-Jahres-Plan zu erstellen. Zur Erfassung der relevanten Infor-
mationen dienen die folgenden acht Stichpunkte als Leitlinie:>*

Schlisselpartner
Schlisselressource
Wertangebot
Kundenbeziehungen
Kanéle
Kundensegment

Kostenstruktur

© N o 0o B w NP

Einnahmequelle®®

2 Vgl. mITSM 2016.

3 Vgl. Grétsch u. Knebel 2018.
4 Vgl. Grétsch u. Knebel 2018.
5 Ehd.
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4.1.4 Anwendbarkeit agiler Prinzipien in mittelstandischen Unternehmen

Im Gegensatz zu grofRen Unternehmen besitzen mittelstandische Unternehmen den Vorteil,
dass sie ,,schlanker, flexibler, schneller und innovativer<®® sind. Diese Betriebe kdnnen bei
dringlichen Entscheidungen das Management konsultieren, wohingegen dieser VVorgang in
groBen Unternehmen mehrere hierarchische Instanzen durchlauft.>” Auch wenn die agile Ar-
beit die Konsultation der Fuhrungskraft stark reduzieren mdchte, da Entscheidungen auto-
nom getroffen werden sollen, kann die Fihrungskraft bei wichtigen Entscheidungen den-
noch unterstitzend mitwirken. In mittelstdndischen Unternehmen ist die Kommunikations-

bereitschaft héher und der fortlaufende Dialog zwischen den Betriebsangehérigen leichter.

Mittlerweile hat sich gezeigt, dass die agilen Prinzipien fir jede Organisation Vorteile brin-
gen konnen. Durch diese Methoden ist es moglich, komplexe Projekte zukunftsfahig umzu-
setzen, sodass sich die Betriebe auf einem sich fortlaufend wandelnden Markt schnell und
reaktiv behaupten kdénnen. Weiterhin ist es moglich die Agilitat im Unternehmen auszu-
bauen und zu verankern.®® Die aufgefiinrten agilen Arbeitsmethoden kénnen in jedem mit-
telstandischen Unternehmen eingebracht werden. Lediglich auf die Kapazitdten muss Riick-

sicht genommen werden, wenn es um die Bildung von Teams geht.

Die Grolie eines Unternehmens kann allerdings auch ein Hindernis sein. Die grof3te Heraus-
forderung bilden dabei die Ressourcen. Sowohl finanzielle wie auch menschliche Ressour-
cen sind in mittelstandischen Organisationen begrenzter. Diese werden jedoch héufig zur
Einfuhrung von New-Work-Prinzipien bendétigt. Hierbei gilt es das VVorhaben gut zu skalie-

ren und zu strukturieren.

%6 Erretkamps 2015.
S7vgl. ebd.
8 vgl. ebd.
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4.1.5 Handlungsempfehlung zur Agilitat

Als Empfehlung zur erfolgreichen Umsetzung lohnt es sich, einen Blick auf die bisher ge-
schilderten Kernelemente des agilen Arbeitens und die Schwachen der Individuen hinter der

Umsetzung zu werfen.

Das Mindset bezeichnet die Mentalitat und die Denkweisen eines Individuums. Es ist eine
Kernkompetenz, da es notwendig ist, damit Belegschaft und Fihrungskrafte nicht nur agil
arbeiten, sondern auch agil denken. Das Management sollte sich vor der operativen Umset-
zung Gedanken machen, ob es bereit ist die Macht der klassischen Fiihrungsposition aufzu-
geben und damit den bendtigten Raum fur die agilen Methoden zu schaffen. Hierbei ist zu
beachten, dass eine halbherzige Umsetzung eher kontraproduktiv ist. Um die Mentalitat den
bevorstehenden Arbeitsweisen anpassen zu kénnen, missen neue Leitbilder, Leitlinien und
Werte definiert werden. Die Denkweise sollte sich dabei an den Grundprinzipien orientieren.
Fuhrung wird es immer geben, dabei ist jedoch anzumerken, dass sich die Art der Fiihrung
und der individuelle Fuhrungsstil &ndern kénnen. Eine moderne Fihrungskultur sollte sich
weniger um Delegationen und Arbeitskontrollen kimmern, sondern mehr um Rollenvertei-
lung und Mitarbeiterunterstiitzung. Ebenfalls sollte eine Feedbackkultur eingefiihrt werden,
bei der Konflikte und Probleme gemeinschaftlich besprochen werden, um mdglichst kon-
struktiv und transparent eine Losung zu finden. Ein konstruktives Feedback bietet die
Chance auf Verbesserung. Die Meinung anderer Mitarbeiter oder des Kunden bietet die
Madglichkeit der evolutiondren Anpassung. Somit ist es ratsam, dass eine Umgebung ge-
schaffen wird in der eine Riickmeldung gewdinscht ist und Fehler toleriert werden. Fehler
kdnnen neue Erkenntnisse liefern und diese bieten neues Lernmaterial zur stetigen Produkt-
und Prozessoptimierung. Das vorhandene und neu zugewonnene Wissen kann in Wissens-
management-Tools dokumentiert werden. Mit diesen Tools wird es den Betriebsangehdrigen
ermoglicht, schnell und flexibel an Informationen zu gelangen. Der Belegschaft wird so eine
Maoglichkeit geboten, Probleme autonom zu 16sen. Die Zuriickhaltung von Wissen ist kont-
raproduktiv, wenn es um die Flexibilitat und Autonomie geht. Das implizite Know-How der
Arbeitskrafte sollte dokumentiert werden und bspw. in Dokumenten-Management-Systemen

abgelegt werden.

Um dieses Mindset bei dem einzelnen Arbeitnehmer richtig zu etablieren, bendtigt es Zeit.

Bedeutsame Faktoren bei der neuen Arbeitsmethode sind Kreativitat und Eigenverantwor-
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tung. ,,Autonomie und Kreativitit miissen vielen Mitarbeitern erst wieder angelernt wer-
den.“®® Um dies zu erreichen, ist eine langsame und gediegene Uberleitung in die Kreativitat
erforderlich. Dies bietet auch fiir das Management den Vorteil, dass es sich selbst an die

neuen Strukturen gewohnen kann.

Dabei auf die Menschlichkeit Rucksicht zu nehmen, ist eine weitere ratsame MafRnahme.
Oftmals wird mit Agilitdt Prozessoptimierung, Kundenorientierung, Leistungssteigerung
und das Ergreifen von Chancen assoziiert. Die Demokratie und die Menschlichkeit geraten
dabei leicht in Vergessenheit. Jedoch kann deren Berucksichtigung den Vorteil der Motiva-
tion haben. Die Motivation des Arbeitnehmers tragt zu seinem Commitment bei, was gro3en
Einfluss auf den Erfolg der Umsetzung der neuen Arbeitsweisen und des Unternehmens ha-
ben kann. Das Commitment stellt die Unterstiitzung der Mitarbeiter bei der Umsetzung von
bspw. Unternehmensstrategien dar. Es ist also naheliegend, dass die Belegschaft als elemen-
tarer Bestandteil betrachtet werden sollte.

Weiterhin sollte im Sinne der Agilitat eine Arbeitsgruppe in den Dialog treten, indem spezi-
ell dafur vorgesehene Meetings einberufen werden oder die allgemeine Kommunikation im
Unternehmen gefdrdert wird, um sich uber die einzufuhrenden Methoden Gedanken zu ma-
chen. Sollte es bereits ein Innovationsmanagement bzw. Changemanagement geben, so kann

dieses Team erste Ideen entwickeln und Vorschldge vorstellen.

Wenn das Wachstum im Unternehmen einsetzt, muss darauf geachtet werden, dass die VVor-
teile nicht verloren gehen. Je groRer das Unternehmen wird, desto herausfordernder wird
dessen Steuerung und Kontrolle. Aus diesem Grund bietet es sich an, dass mittelstandische
Unternehmen agile Methoden einfiihren und zusammen mit diesen Strukturen wachsen. Die
flexiblen Arbeitsweisen wirken ab einem gewissen Wachstumsfortschritt dem Eingriff in die

kaum variablen Plane der Teams entgegen.

59 Hiibler 2018.
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4.2 Digitalisierung und digitale Transformation als New-Work-Prinzip

., Der Begriff der Digitalisierung hat mehrere Bedeutungen. Er kann die digitale Umwand-
lung und Darstellung bzw. Durchfiihrung von Information und Kommunikation oder die di-
gitale Modifikation von Instrumenten, Geréten und Fahrzeugen ebenso meinen wie die di-
gitale Revolution, die auch als dritte Revolution bekannt ist, bzw. die digitale Wende. Im
letzteren Kontext werden nicht zuletzt , Informationszeitalter * und ,Computerisierung ‘ ge-

nannt. “%°

Die Digitalisierung nach der Definition des deutschen Wirtschaftsinformatikers Oliver Ben-
del umfasst die Thematik nicht nur im Hinblick auf die Arbeitswelt, sondern versucht den
Term allgemeingultig zu definieren, jedoch ist fur diese Bachelorthesis besonders der Ab-
schnitt des Informationszeitalters und der Computerisierung interessant, da sie ein elemen-

tarer Bestandteil von New Work sind.

,.Die Digitalisierung ist nicht im Anmarsch — sie ist schon lingst in vollem Gange*®. Viele
Unternehmen machen sich deren Mdglichkeiten zunutze. Haufig wird sie genutzt, um ein-
zelne Personen und Prozesse zu vernetzen. Sie ermoglicht Kommunikation zwischen ver-
schiedenen Komponenten unabhéngig von raumlichen Gegebenheiten. Die sich dahinter
fortbildenden Technologien bieten dem Nutzer die Option, Prozesse zu vereinfachen und zu

automatisieren.

Prognostiziert betrachtet ist die Digitalisierung etwas, was die Zukunft bestimmt. Haufig
wird es lediglich damit begriindet, dass es Unternehmen, die sich nicht auf diese Neuerungen
eingelassen haben, heute nicht mehr gibt. ,,Wer das fiir Augenwischerei hilt, der sollte sich
bewusst machen, dass Uber 50 Prozent der Firmen, die im Jahr 2000 noch auf der Liste der

Fortune 500 standen, heute nicht mehr existieren.“%?

Da die Digitalisierung bzw. die digitale Transformation ein zentraler Bestandteil von New
Work ist, wird dieses Thema im Folgenden genauer erlautert. Sie stellt ein Grundprinzip dar,
das oftmals im direkten Zusammenhang mit anderen Elementen von New Work steht. Diese
Elemente kdnnen haufig nur dann umgesetzt werden, wenn eine passende digitale Infrastruk-

tur gegeben ist. In nahezu jedem Unternehmen wird Digitalisierung genutzt. Jedoch reicht

60 Bendel 2019.
61 Hackl u. a. 2017., S. 105.
62 Kroker 2015.

22



der aktuelle Stand in vielen Organisationen nicht aus, um als Basis fur weitere New-Work-

Prinzipien zu fungieren.

4.2.1 Vor-und Nachteile der Digitalisierung im Zusammenhang mit dem New-Work-
Konzept

Die Digitalisierung bringt zahlreiche Vorteile mit sich, die sich Organisationen zunutze ma-
chen mdéchten. Jedoch verbergen sich hinter dem Ausbau einer solchen Infrastruktur Nach-
teile und Gefahren, die begleitend zu den Vorteilen auftreten. Hierbei gilt es, diese Nachteile
weitestgehend einzuddmmen, damit die neue Technologie optimal im Unternehmen seine

Anwendung finden kann.

Fur viele Betriebe ist die Unabhédngigkeit wichtig. Eine gut ausgebaute Infrastruktur ermég-
licht es dem einzelnen Mitarbeiter, sich auBerhalb des Firmengelédndes aufzuhalten, aber
dennoch seine Arbeit verrichten zu kdnnen. So kénnen Arbeitskréfte, denen es aus diversen
Grinden nicht moglich ist, vor Ort zu erscheinen, dennoch am Arbeitsalltag teilnehmen.
Besonders interessant ist diese Option flr Eltern, da sich diese bspw. in Krankheitsfallen um
ihr Kind kimmern miissen und so die Gelegenheit bekommen, dennoch ihre Arbeit zu leis-
ten. Weiterhin ist es moglich den Mitarbeitern, die nicht zwanghaft in physischer Form vor
Ort sein mussen das Home-Office anzubieten. Home-Office ist eine Form der Telearbeit.
Die Telearbeit ist ein Konzept, bei dem es dem Arbeitnehmer gestattet wird aus der Ferne
zu arbeiten. Beim Home-Office wird dem Arbeitnehmer der Fahrtweg erspart und er be-
kommt mehr Flexibilitat, da er jederzeit unabhéngig von Verkehrsbedingungen oder diver-
sen weiteren Storfaktoren seine Arbeitsauftrage von zuhause aus durchfiihren kann.®® Dieser
Vorteil entspricht der Idee von New Work. Dies lasst sich noch erweitern durch ein Gleit-
zeitmodell, sofern dies fur den Beruf mdglich ist, um dem Mitarbeiter selbstbestimmter zu
machen. Daraus resultierend profitiert das Unternehmen von hoherer Mitarbeiterzufrieden-
heit und einem flexibel einsetzbaren Arbeitnehmer.

Weiterhin entstehen durch die oben aufgefuhrten Arbeitsformen Ldsungen zum kollaborati-
ven Arbeiten. Diverse Tools schaffen eine neue Plattform der Zusammenarbeit. Das gemein-
same Arbeiten an Dokumenten und Projekten ohne die 6rtliche Gebundenheit ist fur viele

Unternehmen von Vorteil.%*

83 Vvgl. selbststaendig.de 2019.
64 vgl. ehd.
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Ebenfalls kann es von Vorteil sein, mit seinen Kunden verknipft zu sein und einen schnellen
Datenaustausch untereinander zu erméglichen. Die Digitalisierung offeriert diverse Mog-
lichkeiten fiir einen schnellen Datenverkehr. So kdnnen beispielsweise relevante Informati-
onen im Intranet flr die Mitarbeiter oder per Cloud-Services, die Datentrager darstellen, die
24 Stunden pro Tag mit dem Internet verbunden sind, fur Kunden bereitgestellt werden. Mit
aktueller Servertechnologie ist es so der betroffenen Zielgruppe moglich zu jeder Tageszeit
die benotigten Dokumente abzurufen.®® Diese Option kann besonders vorteilhaft in der
Kombination mit einer ausgepragten Feedbackkultur sein. Beispielsweise kann dem Kunden
konsequent ein digitales Produkt bereitgestellt werden, zu dem er sein Feedback abgeben
kann. Dieses Produkt kann fortlaufend in der aktuellsten Version getestet werden, da das
Einspielen von Updates und die Bereitstellung dafir in kirzester Zeit moglich sind.

In gleicher Weise kann das Marketing eines Unternehmens von der Digitalisierung profitie-
ren, indem es durch ein besseres Controlling die geschalteten Werbeanzeigen verwalten
kann. Durch die automatische Auswertung vieler Tools kann das Nutzerverhalten analysiert
und neue Erkenntnisse erschlossen werden. Diese Analysen und Erkenntnisse dienen dazu,
personalisierte Anzeigen zu schalten, um somit die Werbung einer passenderen Zielgruppe

zu prasentieren.®

Neben dem Marketing profitiert das gesamte Unternehmen von der Digitalisierung, etwa
durch Kostenersparnisse. Altere Telefonsysteme konnen durch neuere ausgetauscht werden,
die die Internettelefonie ermoglichen. Somit ist es beispielsweise mdglich, die Ausgaben fur
internationale Telefonie zu reduzieren. Doch auch weitere Losungen zur Senkung der Kos-
ten sind gegeben. Nahezu automatisch einhergehend mit dem Wandel zu digitalen Formaten
ist der sinkende Papierverbrauch, da Dokumente, die nicht zwangsweise in Papierform be-
nétigt werden, auf Datentragern als Kopie gelagert werden.®” Somit muss lediglich ein ge-
ringes Mal? an wichtigen Dokumenten in Papierform vorhanden sein. So missen etwa wich-

tige Dokumente fir eine Revision vorliegen.

Jedoch gilt es auch die negativen Aspekte zu beriicksichtigen. Ein risikoreicher Nachteil ist
der Missbrauch von Dokumenten und Informationen. Die leichtere Zugéanglichkeit zu fir-
meninternen Daten macht es Hackern einfach, an diese heranzukommen und sie fiir illegale

Zwecke oder zum eigenen Vorteil zu nutzen. Nicht nur der dadurch entstehende Schaden

& vgl. ebd.
8 vgl. ebd.
7vgl. ebd.
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wie Misstrauen von Kunden kann Organisationen in Schwierigkeiten bringen, sondern auch
fir hohe Geldstrafen sorgen, sollten die Datenschutzbestimmungen nicht eingehalten wor-
den sein. Obwohl sich dieses Risiko nicht vollstdndig vermeiden l&sst, lassen sich VVorkeh-
rungsmalinahmen treffen, um die Gefahr einzuddmmen und unter Kontrolle zu halten. Durch
Sicherheitssysteme/-software und die Einstellung eines Datenschutzbeauftragten kénnen an-

gemessene Mittel zur Pravention gefunden werden.®®

Weiterhin wird oft befiirchtet, dass die konsequente Nutzung elektronischer Geréte und di-
gitaler Medien zu einer Beeintrachtigung der personlichen Kommunikation beitragt. Nicht
in den personlichen Dialog zu treten ist fir ein Team nicht forderlich, auch wenn durch die
neuen Kanéle viel Zeit eingespart werden kann. Um diese Problematik zu vermeiden, bietet

es sich an, regelméaRig Videokonferenzen zu halten oder vergleichbare Meetings.

4.2.2 Digitalisierungsmethoden

Die Digitalisierung ist ein Element von New Work, das besonders viele Umsetzungsmdg-
lichkeiten bereithélt. Im Folgenden werden ausgewahlte Ldsungsansatze erortert, um dem
Leser einen Uberblick der Mdglichkeiten zu geben und ein Verstandnis von Digitalisierungs-

methoden zu vermitteln.

Automatisierung

Elemente, wie die Digitalisierung, aus dem Konzept Industrie 4.0 stellen eine Moglichkeit
dar, die auf gesellschaftspolitischer Ebene fur viel Aufmerksamkeit sorgte. Der deutsche
Staat versucht mit Industrie 4.0 ein annehmbares Konzept zu entwickeln, das sich gleicher-
mafen auf mittelstandische wie auf grol3e Organisationen anwenden lasst. Jedoch lassen sich
aus der aktuellen Forschungsagenda bereits einige elementare Informationen ableiten. Diese
Losungsansatze, aus der Agenda, sind besonders interessant fiir Unternehmen, die in der
Produktion tétig sind, da sich viele Automatisierungen des Konzeptes nicht fur Dienstleis-
tungsbetriebe eignen. % Da New Work dhnliche Ansitze verfolgt, ist es moglich einige Kom-
ponenten aus anderen Konzepten abzuleiten. Die Automatisierung kann Effizienz, Innova-

tion und Kostenersparnisse bedeuten, ist jedoch nur bedingt in Organisationen, die nicht in

88 vgl. ebd.
89 Vgl. Speck 2019.
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der Produktion tatig sind, anwendbar. Die Automatisierung von Dienstleistungsorganisatio-
nen ist ebenfalls eine Moglichkeit, jedoch passt diese nicht unter den Oberbegriff Industrie

4.0, sondern eher zu dem Term Dienstleistung 4.0.

Big Data

Eine weitere Option stellt Big Data dar. Big Data sollte nicht wortlich Gbersetzt werden,
sondern sinngemal. Es handelt sich hierbei um groRe Datenmengen. Gemeint ist damit je-
doch die Vorgehensweise, als dass groRe Datenquellen gefunden und diese Informationen
gesammelt und richtig verarbeitet werden, um sich einen Vorteil zu schaffen. Um die ge-
sammelten Daten korrekt zu verarbeiten werden ,leistungsstarke IT-Ldsungen und Sys-
teme*’? benétigt. Da es sich liberwiegend um unsortierte und unstrukturierte Datensatze han-
delt, werden besondere Tools benétigt, denn die Daten missen fir Maschinen lesbar sein,
damit sie fiir Menschen korrekt wiedergegeben und visualisiert werden kénnen.’ Hier kén-
nen Tools wie Apache Kafka, Talend, Lumify, HPCC Systems und KNIME verwendet wer-
den. Durch Big Data kénnen neue Erkenntnisse zum Verhalten von Kunden oder potentiel-
len Kunden gewonnen werden. Mit diesen Informationen kdnnen Wettbewerbsvorteile er-

langt werden. "2

Cloud Computing

Die Alternativlosung fiir lokale Rechenzentren oder lokale Computer-Infrastrukturen ist das
Cloud Computing. Cloud Computing ist ein Modell, das es erlaubt bei Bedarf, jederzeit und
uberall bequem Uber ein Netz auf einen geteilten Pool von konfigurierbaren Rechnerressour-
cen (z. B. Netze, Server, Speichersysteme, Anwendungen und Dienste) zuzugreifen, die
schnell und mit minimalem Managementaufwand oder geringer Serviceprovider-Interaktion
zur Verfiigung gestellt werden kénnen.*"® Diese Definition wird von dem NIST (National
Institute of Standards and Technology)” verwendet. Dabei wird das Modell in vier Bereit-

stellungsmodelle unterteilt: Private, Public, Community und Hybrid Cloud.

0 |jtzel 20109.

vgl. ebd.

2V/gl. Joos u. Litzel 2017.

3 Bundesamt fiir Sicherheit in der Informationstechnik 20109.
7 Mell u. Grance 2019.
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Bei der Private Cloud handelt es sich um eine Infrastruktur, die nur fir ein Unterneh-
men bereitgestellt wird. Die Hardware dafiir kann sich im Rechenzentrum des Un-
ternehmens befinden oder von Dritten angeboten werden.

Die Public Cloud hingegen steht groReren Gruppen zur Verfligung. Hierbei kann es
auch maglich sein, dass eine ganze Branche Zugriff darauf bekommt.

Die Community Cloud wird verschiedenen Organisationen mit dhnlichen Interessen
bereitgestellt.

Die Hybrid Cloud ist eine Infrastruktur, die aus verschiedenen Clouds besteht und

iiber eine Schnittstelle zusammengefiihrt wird.

Weiterhin werden laut der NIST-Definition drei Servicemodelle fiir das Cloudcomputing

deklariert.

1.

Infasturcture as a Service (1aaS) — Bei diesem Servicemodell wird dem Kunden die
Infrastruktur angeboten. Der Kunde kauft nur das Hardwaresystem und installiert
darauf seine eigene Arbeitsumgebung inklusive des Betriebssystems und weiterer
Software.

Platform as a Service (PaaS) — Der Anbieter bietet dem Kunden eine vollstandige
Infrastruktur und Zugang zu einer Umgebung in der Anwendungen entwickelt und
bereitgestellt werden kdnnen.

Software as a Service (SaaS) — Der Anbieter stellt eine Anwendung tber das Internet
bereit. Die Kunden kdnnen tber das Web oder eigens entwickelte und dafiir vorge-
sehen APIs auf diesen Service zugreifen. Die API bildet dabei die Programmier-

schnittstelle.”®

Hierbei muss auf die Internetleitung geachtet werden. Sollten die vorhandenen Upload- und

Downloadgeschwindigkeiten wie auch die Latenz nicht ausreichen, um ungestort arbeiten

zu kénnen, muss Uber eine andere Losung nachgedacht werden. Im Optimalfall bietet sich

die Buchung einer schnelleren Internetleitung an. Neben der Geschwindigkeitshiirde sollten

der Anbieter und der bendtigte Datenschutz Uberdacht werden. Die Auswahl des Cloud-

Computing-Anbieters sollte sorgféltig getroffen werden.

S vgl. ebd.
6Vgl. ebd.
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4.2.3 Anwendbarkeit

Viele Digitalisierungsmethoden lassen sich im Mittelstand anwenden, jedoch gilt es den Ri-
siken mit Respekt zu begegnen und sie ausreichend zu behandeln, um eventuelle negative
Aspekte zu minimieren. Sollte die Thematik nicht richtig angegangen werden kann es dazu
kommen, dass Ressourcen verbraucht werden und Pilotprojekte abgebrochen werden mis-
sen. ,,In manchen Unternehmen werden isoliert voneinander hunderte Pilotprojekte losge-
treten. Vier von fiinf davon wurden abgebrochen oder waren erfolglos [...]“"’Aufgrund ge-
ringer VVorbereitung sind solche Zahlen den Fuhrungskréaften selten bewusst. Dennoch ist es
auch in mittelstandischen Unternehmen madglich, digitale Prinzipien und Strukturen zu ver-
wirklichen, da auch diese ihren Vorteil aus der Digitalisierung ziehen konnen. Die haufigsten
Grinde fiir ein gescheitertes Pilotprojekt sind Fehlentscheidungen und die Halbherzigkeit
hinter der Umsetzung. Wie bei vielen anderen New-Work-Aspekten bendétigt die Belegschaft

auch bei der Digitalisierung ein starkes Management.

4.2.4 Handlungsempfehlung zur Einfiihrung der Digitalisierung als New-Work-Prin-
zip

Bevor ein Unternehmen mit dem Anheben der Digitalisierungsstandards, die sich fiir New
Work eignen sollten, beginnt, gibt es einige Empfehlungen, die diese Bachelorthesis vermit-
teln soll. Hierbei ist die Aktualitat ein wichtiger Bestandteil. Da sich der Markt schnell wei-
terentwickelt, ist es ratsam, vorbereitend Informationen zu sammeln. Diverse Messen wie
die CeBit oder die Business Digital Messe bieten sich an, um benétigte Informationen zu

sammeln.

Beratungsunternehmen kdnnen ebenfalls hinzugezogen werden. Oftmals ist diese Entschei-
dung ein Schlusselpunkt, da diese viel Erfahrung mitbringen und die Risiken einer fehler-
haften Umsetzung bereits kennen. Je nach Beratungsunternehmen und gekauftem Service
kann eine Begleitung bis hin zur erfolgreichen Umsetzung, bestehen. Weiterhin kénnen die
Konsultanten Softwareempfehlungen aussprechen, die nicht ibernommen werden missen,

aber dennoch eine solide Option darstellen und ausprobiert werden kdnnen. Diese Option

" Terpitz 2019.
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benotigt oftmals finanzielle Mittel und eignet sich daher nur fiir Organisationen mit ausrei-

chend Ressourcen.

Es bietet sich an, die Branche zu beobachten und sensibel auf VVerdnderungen zu reagieren,
denn Verénderungen, die notwendig sein kdnnen, die jedoch wenig Beachtung finden, kon-
nen fir das Unternehmen negative Folgen haben. Daher ist es ratsam jegliche Veranderung

zumindest in Besprechungen zu erwahnen und zu diskutieren.

Das Einfuhren eines Innovationmanagement-Teams kann eine potente Lésung zur Umset-
zung neuer digitalen Standards sein. Oftmals haben mittelstandische Unternehmen nicht die
finanziellen Ressourcen, um einen externen Gutachter einzukaufen. Das Innovationsma-
nagement-Team kann kostengiinstig neue Innovationsvorschlage bearbeiten und umsetzen.
Sollte ein solches Team auch die Mdglichkeiten Uberschreiten, so kann eine kleinere Ar-
beitsgruppe ebenfalls die Verantwortung tbernehmen. Es sollte beachtet werden, dass indi-
viduell bestimmt wird, wie viele Arbeitskréfte fur die Umsetzung benétigt werden oder tiber-
haupt zur Verfligung gestellt werden kdnnen. Anhand dieser Einschédtzung sollte die Zusam-

menstellung des Teams erfolgen.

Es ist empfehlenswert, das gewonnene Wissen zu dokumentieren und korrekt bereitzustel-
len. Obwohl das New-Work-Konzept fir mehr Flexibilitat und kirzere Reaktionen steht, ist
das Dokumentieren nahezu unabdingbar. Hierbei ist jedoch zu beachten, dass die gewonne-
nen Erkenntnisse aufbereitet werden und zugéanglich gemacht werden sollten, etwa mithilfe
von Wikis und Dokumentenmanagementsystemen. Hierbei kann das sonst nur implizit vor-
handene Wissen bereitgestellt werden und sorgt somit fiir einen schnelleren Wissenstransfer.
Dennoch sollte darauf geachtet werden, dass die Dokumentation nicht fiir eine Stagnation

sorgt, sondern dass nur relevante Informationen wiedergegeben werden.

Weiterhin kdnnen Personalentwicklung und Férderungsmalinahmen von Vorteil sein. Es ist
moglich, dass Mitarbeiter mit den neu eingefiihrten Digitalisierungsmethoden Schwierigkei-
ten haben. Auf Schulungsprogramme sollte hierbei nicht verzichtet werden. Um das Poten-
tial voll ausschopfen zu konnen, ist es notig, dass der Arbeitnehmer sich mit den neuen

Strukturen auskennt.
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4.3 Individualitét

Jeder Mensch und jedes Unternehmen ist individuell und genau deshalb ist dieser Aspekt
eine Anforderung an New Work. ,,Der Wunsch nach mehr Teilhabe ist sehr stark ausgepragt
[...]“"8. Es geht dabei lediglich um die Beteiligung an den Unternehmensprozessen und Un-
ternehmensentscheidungen, nicht an den materiellen oder monetaren Anreizen.” In der Re-
alitat jedoch wird wenig dafur getan, um den Arbeitnehmern entgegenzukommen. Dabei
zeichnet sich ab, dass oft in Organisationen mit starker hierarchischer Auspréagung Entschei-
dungen nach dem Top-Down-Prinzip gefordert wird. Auch wenn im Mittelstand diese Wege
deutlich kleiner sind, so ist es dennoch fir die Belegschaft von Interesse daran mitzuwirken.
Oftmals ist den Fihrungskréften dabei nicht bewusst, dass das Commitment bei der Strate-
gieumsetzung besonders bedeutsam ist. Dies ist flr die erfolgreiche Geschéaftsmodellweiter-
entwicklung jedoch notwendig. Aufgrund eines mangelnden Commitments konnen diese
Weiterentwicklungen scheitern. ,,Bei Mitarbeitern zeigt sich eine signifikant positive Kor-

relation zwischen guter Teamstimmung, Zusammenarbeits- und Beteiligungsqualitit [ ...]«®

Ebenfalls im Sinne der Individualitat ist es sinnvoll, den Arbeitnehmer seine Leistungs- und
Lernziele selbst festlegen zu lassen. Haufig ist es der Fall, dass diese Ziele zwischen Fiih-
rungskraft und dem Angestellten differenzieren. Hinzu kommt, dass Leistungs- und Lern-

ziele formuliert werden.

Viele Mitarbeiter haben im Laufe der Zeit einen anderen Anspruch an die Arbeit entwickelt,
der sich fortlaufend &ndert. Dieser Wandel wird nach Generationen definiert, da sich so das
Verhalten und Denken zusammenfassen lasst, sodass es den GroRteil der Menschen aus einer
Generation abdeckt. Es kann von Bedeutung sein, auf diese Interessen und Anspriiche ein-
zugehen und nach individuellen Losungen zu suchen. Da sich in einem Unternehmen jedoch
eine Vielzahl an Generationen wiederfindet, ist es ratsam, separat mit jedem Arbeitnehmer
umzugehen. Dessen Werte, Merkmale und Verhaltensweisen kdnnen interessante Anhalts-

punkte sein.

Mangelndes Commitment eines Arbeitnehmers hat negative Auswirkungen auf das Unter-

nehmen. Potentiale werden nicht korrekt eingesetzt und die Frustration des Mitarbeiters

8 Hackl u. a. 2017.
9 Vgl. Deuber 2013.
80 Hackl u. a. 2017.
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steigt. Jedoch kénnen umgekehrt Gestaltungsspielrdume und Mitarbeiterbeteiligung nach-
weislich betriebswirtschaftlich positive Auswirkungen auf die Organisation haben.8! Fiir
eine gesunde und individuelle Entfaltung kann es nutzlich sein, der Arbeitskraft zu erlauben
einen Teil der Arbeitszeit fur kreative Prozesse und flr Lernen zu nutzen. Diesbezlglich ist
es sinnvoll, dem Arbeitnehmer die Themenwahl selbst zu tberlassen. Hierbei kdnnen Rah-
menbedingungen geschaffen werden oder ein Pool von Themen bereitgestellt werden, damit
Mitarbeiter und Flhrungskraft gleichermaflen mit der Auswahl zufrieden sind, denn der

Lernerfolg ist am besten, wenn das Thema der eigenen Motivation entspricht.

Um Strategien durchzusetzen und Commitment zu erlangen, bendétigt es Kommunikations-
bereitschaft und Kommunikation sowohl bei den Mitarbeitern mit der Fuhrungskraft wie
auch bei den Mitarbeitern untereinander. Verschiedene Methoden unterstltzen den Informa-

tionsaustausch. Zu diesen Methoden gehoren Desk Sharing und Creative Workspaces.

4.4 Interne Kommunikation und Biirokonzepte

Es gibt eine Vielzahl an kommunikationsférdernden Methoden. Auch im Mittelstand kon-
nen diese Optionen eingefiihrt werden, denn obwohl der kommunikative Austausch in
KMUs einfacher ist, fuhrt eine Optimierung zu Kommunikationsintensivierung, sach- und
projektorientierter Kollaboration und der Beseitigung hierarchischer Hindernisse, indem
Mitarbeiter mit Fihrungskraften einen besseren Dialog flihren, Meinungen austauschen,
Ideen entwickeln, Projektteams bilden, Innovationen anstoRen und gemeinsame Entschei-
dungen treffen.82 Um einen solchen Kommunikationsstandard zu erreichen, kénnen sind
zum einen Digitalisierungsmafinahmen, die in Kapitel 4.2.2 besprochen wurden, notwen-
dig oder es muss auf neue Blrokonzepte, bspw. Workspaces, zuriickgegriffen werden.
Eine solide Grundlage fur fortlaufenden Dialog bietet eine Kombination der beiden Optio-
nen, da der direkte Informationsaustausch tiber Sprache am besten stattfinden kann. Da
sich diese Bachelorthesis mit der Anwendbarkeit von New-Work-Prinzipien in mittelstan-
dischen Unternehmen beschaftigt, werden viele der folgenden Aussagen nur im Sinne von
New Work getroffen und sollen nicht allgemeingtiltig sein. Aul3erdem sind die folgenden

Aussagen Empfehlungen.

81 vgl. Hackl u. a. 2017.
8 \vqgl. ehd.
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4.4.1 Kommunikation und Kreativitat durch Blirokonzepte und Raummodule

Creative Workspace

Der Creative Workspace ist ein Raum, der fur kreative Prozesse genutzt werden
kann. Verschiedene Internetquellen geben Anhaltspunkte, die als Orientierung die-
nen, wie ein solcher Workspace geschaffen werden kann. Zu beachten dabei ist,
dass jeder Raum individuell gestaltet wird und je nach Bedarf gestaltet werden
kann. Dennoch &hneln die Ideen zu diesen Raumlichkeiten den Werten der neuen
Arbeit. Deswegen kdnnen einige grundlegende Aussagen getroffen werden, welche
Qualitaten ein solcher Workspace bieten sollte. Da der Raum kreatives Denken un-
terstiitzen soll, sollte diesem Bereich eine individuelle Haptik verliehen werden. Er
sollte bei den Mitarbeitern als Wohlftihlzone gelten. Dieses Image wird durch eine
individuelle Rauminstallation und -einrichtung geférdert. Weiterhin sollten so keine
Hindernisse in diesem Raum untergebracht werden. Hindernisse kdnnen hierbei
jegliche Storfaktoren, wie unkomfortables Mobiliar, sein. Je nach Anforderung an
den Workspace kann eine gute technische Ausstattung hilfreich sein. Weiterhin ist
es ratsam, den Raum dynamisch zu gestalten. Je nach Unternehmen kann dies ver-
schiedene Bedeutungen haben. Manche Unternehmen haben mobile Wande instal-
liert, sodass der Bereich die bendétigte WunschgroRe annehmen kann. Ebenfalls
kann uber weiteres flexibles Mobiliar nachgedacht werden. Oftmals werden Gegen-
stdnde wie bspw. Flipcharts mit Rollen benutzt. Es kann positive Wirkungen haben,
wenn der Flow nicht durch fest angebrachtes und unbewegliches Mobiliar unterbro-

chen wird.

Desk Sharing

Die Idee beim Desk Sharing ist, dass wenige bis gar keine Mitarbeiter einen festen
Arbeitsplatz im Unternehmen haben. Jeder Arbeitnehmer sucht sich téaglich einen
neuen Arbeitsplatz aus. Oftmals kommt diese Methode in GroRraumbiros zur An-
wendung. Desk Sharing soll sowohl schonender mit den finanziellen Ressourcen um-
gehen als auch forderlich fir die interne Kommunikation sein. Bei diesem Konzept
werden weniger Arbeitsplatze zur Verfugung gestellt als es Arbeitskrafte gibt. Viele
unterschiedliche Faktoren kdnnen Einfluss auf die Anwesenheit von Mitarbeitern ha-
ben. Krankheitsfélle oder Telearbeit sorgen dafir, dass sich eine Person nicht an ih-

rem Arbeitsplatz auf dem Firmengeldnde befindet. H&ufig sind so Arbeitsplatze und
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Biros voll funktionstiichtig eingerichtet, die nicht genutzt werden. Zu beachten ist
jedoch, dass dies ein wahlbarer Zustand ist und nicht eine notwendige Anforderung,
um Desk Sharing umzusetzen. Relevant dabei ist es herauszufinden, wie viele Mit-
arbeiter taglich nicht im Unternehmen sind, um dennoch genligend Kapazitaten zu
haben. Das Verhalten sollte hierbei ausgiebig analysiert werden. Das Desk Sharing
ist auch ohne eine Verringerung der Arbeitsplatze moglich und empfehlenswert.
Durch die sich taglich &ndernden Arbeitsplatze findet eine abwechslungsreiche Kom-
munikation der Mitarbeiter statt. Der kollegiale Austausch mit Personen, mit denen
im sonstigen Alltag weniger gesprochen wird, kann positive Auswirkungen auf den
Teamzusammenhalt haben. Die Umsetzungsmethode kann individuell ausgewahlt
werden. In gréBeren Unternehmen wird jedoch h&ufig das Desk-Sharing-Konzept in
Verbindung mit Softwarelésungen umgesetzt, die die Mdglichkeit bieten, den virtu-
ellen Desktop zu streamen, sodass sich das Betriebssystem und die Nutzeroberflache
auf einem Server befinden und der Nutzer sich lediglich einloggen muss, um seinen
Desktop zu erhalten. Dieses Konzept ist auch in mittelstdndischen Unternehmen an-
wendbar. Dabei werden ebenfalls Kosten gespart, indem keine vollwertigen Compu-
ter am Arbeitsplatz mehr benétigt werden, sondern lediglich Thin Clients, welche in
kompakter Grolie Gber wenig Rechenleistung verfiigen. Die Rechenleistung soll le-
diglich das Streamen ermdglichen. Die eigentliche Rechenkapazitét stellt der Server,
auf dem sich der Arbeitsplatz befindet, bereit. Ein Beispiel fur eine solche Software-
I6sung waére Citrix. Es ist fUr die geschilderte Situation ausgelegt und bietet das Re-

mote-Desktop-Protocol, was der Term fur das Streamen des Desktops ist.

Sollte trotz allem dennoch der Fall eintreten, dass alle Arbeitsplétze belegt und keine
weiteren verfligbar sind, kdnnen die Arbeitskréfte als Ausweichmdglichkeit Arbeits-
plétze in einer anderen Abteilung belegen oder temporére Arbeitsmaoglichkeiten nut-
zen bspw. Creative Workspaces.

Auch hier ist anzumerken, dass das Desk Sharing oft eine Abhé&ngigkeit zu anderen
New-Work-Prinzipien aufweist. Dies ist nicht zwangslaufig der Fall, jedoch nahezu
unabdingbar, wenn es so effizient wie mdglich genutzt werden soll. Wie erwahnt
steht das Desk Sharing in enger Verbindung mit der Reduktion von Arbeitsplatzen.
Dies ist aber bei gleicher Anzahl der Mitarbeiter nur realisierbar, wenn die Moglich-

keit, mobil zu arbeiten, und das Ubertragen des Desktops im Unternehmen bereits

33



eingeflihrt wurden. Daher bietet es sich nur bedingt fir mittelstandische Unterneh-

men an, das Desk Sharing als einzelnes Element einzufihren.

4.4.2 Weitere Raummodule zur Férderung von Kommunikation, Konzentration und
Kreativitat

Neben den direkten Burokonzepten gibt es verschiedene Raummodule. Auch wenn nach
Belieben ein Bereich mit einer individuellen Funktion geschaffen werden kann, haben sich
einige Beispielmodule herauskristallisiert, die in New-Work-Unternehmen Anklang gefun-

den haben.
Open Space

Das Open-Space-Modul ist ein Raum, der es mehreren Mitarbeitern ermdglicht, im sel-
ben Raum an verschiedenen Aufgaben zu arbeiten. Das Ziel dieses Raumes ist es, eine
angenehme Arbeitsatmosphére zu schaffen. Hierbei werden die Komponenten Konzent-

ration und Kommunikation vereint.
Think Tank

Der Think Tank soll ein Raum sein, in dem allein gearbeitet werden kann. Er eignet sich
fiir Telefonkonferenzen oder fiir das Arbeiten an Aufgaben, die ein hohes MaR an Kon-
zentration erfordern. Mitarbeiter aus dem Open-Space-Bereich kdnnen sich in diesen

Raum zurtickziehen, wenn sie ungestért sein mochten.

Rickzugsraum

Der Ruckzugsraum ist ein Bereich, der das kreative Denken fordern soll. Anders als bei
dem Creative Workspace soll der Riickzugsraum ohne Technik auskommen und fur reine
Inspiration sorgen. Dieses Modul legt den Hauptschwerpunkt auf Gestaltung und ver-
wendetes Material. Geriiche von Materialien wie Holz und bestimmte Farbkonstellatio-

nen sollen die Inspiration fordern.
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Meetingraum

Dies Modul setzt auf einen klassischen Raum fur Meetings, der mit einem Konferenz-
tisch, Beamer und Leinwand ausgestattet ist. Die technische Ausstattung kann hierbei

variieren. &

4.4.3 Funktionale Gestaltung

Die funktionale Gestaltung eines Raumes ist je nach Bedarf anders. Wie bereits erwahnt
haben die verschiedenen Module auch unterschiedliche Anforderungen. Jedoch bedeutet
dies nicht, dass die Raume nicht erweitert werden kénnen und somit ein eigener individueller
Bereich entsteht. Gerade im Mittelstand sollte die Auswahl eines Raumes sorgfaltig getrof-
fen werden. Es gibt viele Faktoren, die eine Auswirkung auf die funktionale Ausstattung
eines Raumes haben. Sollte das Unternehmen agile Arbeitsmethoden einfiihren oder einge-
fihrt haben, so stellen Design Thinking und Scrum andere Anforderungen an eine Ar-
beitsumgebung. Jedoch gibt es in nahezu allen Raumkonzepten und -modulen einige Ge-

meinsamkeiten, die als relevant erachtet werden sollten.

Die Raume sollten flexibel sein. Auch wenn die Raumlichkeiten einen gewissen Nutzen als
Leitbild haben, kann. Ebenso sollte ein Mindestmal® an Komfort vorhanden sein. Unkom-

fortables Mobiliar wird von Mitarbeitern gemieden.

4.4.4 Anwendbarkeit in mittelstandischen Unternehmen

Auch mittelstandische Unternehmen koénnen sich die Vorteile von Blrokonzepten und
Raummodulen zunutze machen. Jedoch sollten diese individuell angepasst und priorisiert
werden, da die finanziellen wie auch radumlichen Kapazitaten beschrankter sind als in Grof3-
unternehmen. Hierbei sollte darauf geachtet werden, dass die rdumlichen Einrichtungen der
Grole des Unternehmens angepasst werden. Die Anwendbarkeit der Module ist nahezu un-
abhéngig von der GroRe des Unternehmens, da jedes Modul und Konzept individuell ange-

passt werden kann.

8 vgl. Hackl u. a. 2017.
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4.4.5 Handlungsempfehlungen fiir interne Kommunikation und Bilirokonzepte

Die UnternehmensgroRe kann ein Anhaltspunkt sein, an dem bemessen wird, wie wichtig
die Forderung von Kommunikation sein kann. Je kleiner das Unternehmen, desto flexibler
und leichter fallt der Austausch von Informationen, daher kann auch hier eine Priorisierung
der Abteilungen eine bedeutsame Rolle spielen. Abteilungen, die eine langsamere Kommu-
nikation haben, sollten als erstes mit Férderungsmanahmen ausgestattet werden. Spater
kann anhand von Umfragen ermittelt werden, welche Raumlichkeiten den Arbeitnehmern

zufolge am notwendigsten sind.

Weiterhin sind Neuerungen wie Desk Sharing oftmals unerwiinscht und kénnen Ablehnung
unter der Belegschaft hervorrufen. Hierbei ist es ratsam, geeignete Losungen fur potentielle
Widerstande bereitzuhalten. Um dem entgegenzuwirken, kann ein FAQ, also eine Samm-
lung von Fragen mit dazugehoérigen Antworten, bereitgestellt werden. Um die Mitarbeiter
nicht zu Gbergehen, bietet es sich zudem an, im Intranet eine Funktion zu ergénzen, lber die
Fragen zu diesem Thema zugelassen und beantwortet werden. Die Ablehnung kann gerade
dann ein Problem sein, wenn die Mitarbeiter vorher ihren eigenen festen Arbeitsplatz hatten.
Im Laufe der Zeit entwickelt sich fur solche Arbeitsplétze ein Besitzanspruch, der die Ver-
argerung hervorrufen kann. Diese Verargerung sollte nicht ignoriert werden, sondern ihr mit
Verstéandnis begegnet und an einer individuellen Losung gearbeitet werden. Da jeder Ar-
beitstag anders ist und individuelle Anforderungen bringt, sollten Konzepte wie das Desk
Sharing daran angepasst werden. Richtlinien fiir Sitzordnungen kdnnen als Beispiel eine
gute Losungsmaoglichkeit bieten. Mitarbeiter, die an einem Arbeitstag viel Kommunikation
wiinschen, setzen sich in die vorderen Reihen, wahrend Arbeitnehmer, die Ruhe zum Arbei-
ten bendtigen, sich nach hinten setzen. Die hinterste Reihe kann bspw. als Ruhezone gelten,

in der das Reden vermieden werden soll.

Ebenfalls bedarf es gentigend Aufklarung. Neue IT-Losungen oder Blirokonzepte werden
gemieden, wenn der Sinn dahinter nicht klar ist. Daher ist es von Vorteil, die Arbeitnehmer

umfangreich aufzukléren.

Eine positive Wirkung auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter konnen einfache Dinge wie die
Bereitstellung von Kaffee haben. Auch wenn Kaffeemaschinen wartungsintensiv sind, und
somit Kosten verursachen konnen, bringen diese Vorteile. Wenige dieser Geratschaften in
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einem Raum bzw. an einem festen Standort sorgen dafir, dass dieser zu einer Anlaufstelle
fur die Arbeitnenmer wird. Unter Umstanden treffen sie sich dort fiir Gesprache, was fir
etwas Erholung sorgt und den Informationsaustausch einleitet. Wichtig jedoch ist es, die
Gegebenheiten zu beachten. Es konnen Konflikte entstehen, wenn einige Bereiche mit Kaf-
fee versorgt werden, andere jedoch nicht. Gelegentlich kommt dies bspw. in Betrieben mit
Call-Centern vor. Dort wird auf die Arbeitszeit minutengenau geachtet und somit sind Ge-
sprache an der Kaffeemaschine unerwiinscht. Daher sollte die Bereitstellung individuell

uberprift werden.

5. Umsetzung von New-Work-Prinzipien in mittelstandischen
Unternehmen

Sollte die Entscheidung zur Umsetzung von New-Work-Prinzipien gefallen sein, so ist die
Implementierung der nachste Schritt. Diese kann individuell verlaufen, jedoch gibt es Hin-
weise, Handlungsempfehlungen und Merkmale, die dabei beachtet werden kénnen. Da Be-
legschaft und Unternehmen nie gleich sind und ein hohes Mal an Individualitat besitzen,
gibt es keine einheitliche Umsetzungsmethode. Wichtig dabei ist, dass ein eigener Plan zur
Einfihrung der Prinzipien entworfen wird. Dieser wird optimalerweise mit einem daftr zu-
stdndigen Team besprochen. Sollte kein Change- oder Innovationsmanagement-Team in der
Organisation vorhanden sein, so sollte dieses als erster Schritt zusammengestellt werden. Da
dies Ressourcen verbraucht gentgt es oftmals in KMUs ein Arbeitsteam von mehreren Per-
sonen zusammenzustellen, das sich mit der Thematik befasst und fiir die Koordination und

Umsetzung zustandig ist.

Es sollte sich bewusst gemacht werden, dass die Einfihrung dieser Prinzipien héaufig ein
schweres Unterfangen ist, das mit vielen Problematiken und Konflikten verbunden ist. Das
Lesen uber New Work erweckt oftmals den Anschein, dass die Einfiihrung schnell und un-
kompliziert moglich ist. Dies ist jedoch in den meisten Féllen nicht korrekt. Die eigentliche
Planung und der Widerstand der Mitarbeiter kdnnen ein Hindernis darstellen, das bei nicht
korrekter Behandlung beeintrachtigt oder sogar einen Abbruch des Versuchs hervorrufen

kann.
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5.1 Motivation der Mitarbeiter bei der Umsetzung von New-Work-Prinzipien

Niemand lasst sich gern etwas vorschreiben, wovon er nicht selbst iberzeugt ist. Genauso
wenig ist es mit den Mitarbeitern eines Unternehmens, wenn es darum geht, die New-Work-
Prinzipien umzusetzen. Je nach ausgewahltem New-Work-Prinzip kann dies einen Eingriff

in das Verhalten und die Beziehung zwischen Belegschaft und Fuhrungskraft bedeuten.

Wichtig dabei ist es, dass der Arbeitnehmer nicht das Gefuihl bekommt, zu etwas gezwungen
zu werden oder unter Druck zu einer Entscheidung uberredet worden zu sein. Vielmehr soll

ein Enthusiasmus zur Umsetzung in dem Mitarbeiter geweckt werden.

5.2 Golden-Circle-Methode

Um das geplante Projekt in die Praxis zu tbersetzen, kann die Golden-Circle-Methode ein
hilfreiches Tool sein, um ggf. eine neue Perspektive auf das VVorhaben zu gewinnen. Diese
Methode l&sst sich auf jedes New-Work-Prinzip anwenden, das umgesetzt werden soll. Da
sie so allgemein gehalten ist, konnen auch weitaus mehr Fragen damit genauer betrachtet
werden. Somit geht die Funktionalitét dieser Technik tiber das Thema dieser Bachelorthesis

hinaus.

Diese, von Simon Sinek entworfene Methode umfasst drei Leitfragen, die individuell beant-
wortet werden konnen. Das folgende Beispiel wird auf das allgemeine New-Work-Prinzip
angepasst und dient nur zu Demonstrationszwecken. Die Fragen missen, je nach Anliegen,

individuell angepasst werden.
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WHY

Warum und wofiir ist es wichtig?

HOW

Wie willst Du dein Ziel erreichen?

WHAT

Was machst DU um dein Ziel zu erreichen?

Abbildung 5 Golden-Circle-Model?*

Why —

Warum wollen wir New Work in unserem Unternehmen einfiihren?

Wir mdchten eine hohe Arbeitnehmerattraktivitat, fir bestehende und potentielle
Mitarbeiter.

Fur uns ist die Herangehensweise nicht von Interesse, solange das Resultat der Auf-
gabe stimmig ist.

How — Wie wollen wir unsere Ziele erreichen?

Wir setzen verstarkt auf die Selbstverwirklichung und bieten bspw. Entwicklungs-
und Fortbildungsmoglichkeiten an.

Wir bewegen uns auf agile Arbeitsformen zu.

What — Welche MalRnahmen zur Erreichung des Ziels werden getroffen?

Wir bieten den Mitarbeitern ein reichhaltiges Angebot an Entwicklungsmethoden
und lassen sie autonom dariiber entscheiden, welche Angebote wahrgenommen wer-
den.

Wir flihren die agile Arbeitsmethode Scrum ein.

Diese Methode kann zur organisierten Umsetzung beitragen und zudem eine solide Hilfe-

stellung fur die erste Einbindung sowohl von New-Work-Prinzipien wie auch weiteren sein.

8 Diehl 2019.
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5.3 Bereit fir New Work

Vor der eigentlichen Entscheidung, ob einzelne oder mehrere New-Work-Elemente Uber-
nommen werden, kommt héaufig die Frage auf, ob das Unternehmen sowie die Belegschaft
flr diese bereit sind. Ob die Organisation und die Mitarbeiter bereit sind oder bereit sein
werden hangt von den einzelnen Umsténden ab. AuRerdem muss vorher zuerst die Frage

geklart werden, ob die gewtinschten New-Work-Elemente Gberhaupt umsetzbar sind.

Beispielsweise ist es ohne unverhaltnismaiigen Aufwand kaum madglich, in einem Call-Cen-
ter, in dem der Kundenservice stattfindet, flexible Arbeitszeiten einzufiihren, denn die Zei-
ten, zu denen das Telefon besetzt sein muss, sind nicht flexibel. Es wiirde dem Unternehmen
schaden, wenn die Telefone nicht besetzt wéren, weil ein Mitarbeiter sich spontan dazu ent-

scheidet, an einem Tag etwas spater zu kommen.

Sollte die Frage der Mdglichkeit geklart und somit die Grundbedingung fiir die Einfiihrung
neuer Strukturen geschaffen sein, sollte festgestellt werden, wie weit fortgeschritten das ge-
winschte New-Work-Element oder gar New Work im Allgemeinen im Unternehmen ist.
Die folgenden Anhaltspunkte fiir einen ,,New-Work-Readiness-Check*“®, sind nicht allge-
meingultig und nicht auf Vollstandigkeit ausgelegt.

e People: Arbeitszeit, Hierarchie und Fihrungskultur, Kollaboration, Arbeitsinhalte,
Personalentwicklung, Innovationsforderung

e Places: Mobilitat, Strukturierung von Buro- und Arbeitsflachen, Gestaltung von
Buro- und Arbeitsflachen sowie Gebdudeservices

e Tools: Hardware und Software®®

Anhand individueller Fragestellungen zu diesen Themen kann der Reifegrad festgestellt

werden.

8 Hackl u. a. 2017.
% Vgl. ebd.
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5.4 Handlungsempfehlungen und Umsetzungsansétze

Eigene Umsetzung

Besonders bedeutsam kann es sein, einen eigenen Weg zur neuen Arbeit zu finden.
Neben den Basisschritten Vorbereitung, Konzeption und Implementierung, die na-
hezu immer gleichbleiben, sollte eine eigene VVorgehensweise gefunden werden. Das
Kopieren der Vorgehensweise anderer Unternehmen wird nicht so einfach funktio-
nieren und ist verbunden mit Hirden und Problemen. Aus diesem Grund wird kein
literarisches Werk in der Lage sein, eine passgenaue Anleitung zur Umsetzung von
New-Work-Prinzipien bereitzustellen.

Respektieren der New-Work-Prinzipien

Auch wenn nicht das Konzept ibernommen werden muss und einzelne Elemente
von New Work ebenfalls umsetzbar sind, sollten die Umstande und Voraussetzungen
beachtet werden, unter denen New Work implementiert werden muss. Bei der Aus-
wahl der einzelnen Prinzipien sind Grenzen gesetzt. Als Beispiel dient hier die bereits
erwéhnte Situation, das Unternehmen agil gestalten zu wollen, jedoch die Macht der
Fuhrungsposition in einem tayloristischen Unternehmen beibehalten zu wollen.
Diese Vorstellungen sind gegensatzlich zu einander und somit kaum realisierbar. Es
sollte also beachtet werden, dass die Einflihrung gewisser Elemente immer Nebenef-
fekte hat.

Priorisierung von Problemen

Gelegentlich ist es der Fall, dass Unternehmen, bei der Umsetzung von New Work
Probleme mit in das Projekt aufnehmen, die nicht unbedingt dazugehéren. Hierbei
sollte klar differenziert und priorisiert werden, welche Probleme dazugehdren und
welche der dazugehdrigen Probleme Relevanz besitzen. Oftmals ist es in Organisa-
tionen so, dass beim Start eines neuen Projekts viele Probleme diesem Projekt zulas-
ten gelegt werden. Damit die Umsetzung nicht verlangsamt oder gar gestoppt wird,
ist es wichtig sich nur in erklarbarem Umfang auf diese Probleme einzulassen. Eine
sinnvolle Leitlinie ist es, nicht auf Probleme einzugehen, die bereits im Voraus exis-
tiert haben. Logischerweise kénnen diese Probleme dann nicht durch den Um-

schwung zu neuen Prinzipien verursacht worden sein.
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Funktionalitat und Optik der Blirokonzepte

Es ist empfehlenswert, bei Aspekten wie Raumgestaltung die hohe Relevanz der
Funktionalitat anzuerkennen. Ein optisch ansprechender Raum kann fiir den ersten
Eindruck sorgen, jedoch entscheidet die Funktionalitat dartiber, ob dieser Raum auch
regelmaRig genutzt wird. So sollte es nicht nur von Interesse sein, den Raum anspre-
chend herzurichten, sondern ebenfalls darauf zu achten, dass das Mobiliar vom Kom-
fort her stimmig ist. Die Mitarbeiter hierbei in den Gestaltungsprozess mit einzube-

ziehen, kann ratsam sein, da diese den Raum zukiinftig nutzen sollen.

Experimentieren mit New Work

Wie bereits erwahnt ist New Work kein festes Konzept, das sich auf jedes Unterneh-
men fortlaufend anwenden lasst. Jede Organisation, die New Work umsetzt, hat seine
eigene Version davon. Ebenso gilt es fir die einzelnen Elemente. Sehr technische
Dinge wie die Einfihrung von Clouding Serivces neigen zwar eher dazu, einheitlich
zu wirken, jedoch kénnen auch hier unterschiedliche Ausfiihrungen in diversen Un-
ternehmen auffindbar sein. Es kann ein Vorteil sein, friihzeitig zu erkennen, dass mit
den Prinzipien der neuen Arbeit experimentierfreudig umgegangen werden kann.
Nach dem Trail-and-Error-Prinzip, bei dem Sachen ausprobiert werden, die spater
verworfen werden, wenn sie nicht funktionieren, kann die Einfihrung neuer Struk-
turen ausprobiert werden, um somit Grenzen abzustecken. Jedoch ist es dabei ratsam,
die verfligbaren Ressourcen zu berlicksichtigen, um das Projekt nicht an teuren Feh-
lern scheitern zu lassen. Alle Elemente, mit denen experimentiert wird, sollten nur

dann ausprobiert werden, wenn das Scheitern dabei verkraftet werden kann.

Erfolg mit New Work

Ein beachtenswerter Punkt ist, dass die Erfolge mit New Work eine gewisse Zeit
brauchen koénnen. Es sollte daher bedacht werden, dass die neu eingefiihrten Ele-
mente nicht binnen weniger Wochen oder Monate den gewiinschten Erfolg zeigen.
Viele Unternehmen haben die Erwartungshaltung, dass nach der Einflihrung gewis-
ser Strukturen ein schneller Erfolg zu sehen ist und sind demotiviert, sobald dies nicht
der Fall ist, Es ist empfehlenswert zu beachten, dass jede einzelne Phase bis zur voll-

standigen Einflhrung eine gewisse Zeit braucht. Gesetzt den Fall, dass alles erfolg-
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reich implementiert wurde und die Mitarbeiter nach den neuen Technologien, Me-
thoden oder Vorgehensweisen handeln und denken, kdnnen erste positive Erfolge

sichtbar werden.

Es kann hilfreich sein, den Erfolg kleiner zu definieren und nicht an groRen Zielen

festzumachen.
Flexibilitat mit Regel

Fur viele Menschen bedeutet Flexibilitat Freiheit. Daher kann schnell der Gedanke
aufkommen, dass nach der Einfiihrung agiler Arbeitsmethoden, die sehr flexibel sind,
nun jeder Prozess frei von Regeln stattfinden kann. Gerade in den Anféangen kann es
von groRer Bedeutung sein, strengere Rahmenbedingungen zu setzen. Diese sind
sinnvoll, um nicht bei der Produktivitat EinbuRen zu verzeichnen und saubere Ab-
laufe zu garantieren. Oftmals bezieht sich dies nur auf simple Verhaltensregeln.
Diese kdnnen beispielsweise die sorgfaltige Vorbereitung fur ein Meeting, das Zu-

spatkommen bei Telefonkonferenzen oder diverse Larmstorungen betreffen.
Der Arbeitskraft Erholung und Gesundheit erméglichen

Eine grolie Angst der Mitarbeiter wie auch Fuhrungskrafte ist die stdndige Erreich-
barkeit. Viele New-Work-Prinzipien, bieten die Grundlage dafr. Jedoch sollte genau
darauf geachtet werden, dass dem Mitarbeiter Erholung ermdglicht wird, damit die-
ser physisch wie auch psychisch gesund bleibt. Beispielsweise gibt es in vielen gro-
Ren Unternehmen mobile und flexible IT-Systeme, die konsequent mit der Arbeits-
welt verbunden sind. Oftmals findet der Arbeitnehmer nicht mehr aus der Arbeit her-
aus oder es wird ggf. sogar erwartet, dass der Mitarbeiter immer erreichbar ist. Es ist
empfehlenswert, diese Haltung zu vermeiden, da nicht nur die Arbeitgeberattraktivi-

tat sinkt, sondern auch das krankheitsbedingte Fehlen steigt.
In Scrum bspw. ist jede Uberstunde ein Fehler im System, den es zu beheben gilt.

Hierfr finden viele Unternehmen ihren individuellen Weg, um dem entgegenzuwir-

ken.
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,.Digitalisierung und Agilitit sind untrennbar verbunden®®’

In den meisten Féllen sind New-Work-Elemente anwendbar. Jedoch gibt es einige
Ausnahmen. Diese Ausnahme bilden Agilitat und Digitalisierung. Es ist nahezu un-
maoglich, eine gesunde Agilitat im Unternehmen einzufiihren, ohne die technischen
Gegebenheiten der Digitalisierung. Ein Beispiel dafir ist, dass Agilitat schnell und
reaktiv sein soll. Dies setzt voraus, dass die Informationen Uber einen Kanal mdg-
lichst schnell tibertragen werden und ein konstanter Austausch ermdéglicht wird. Die-
ser Kanal wird erst durch die Digitalisierung ermoglicht. Demnach ist die Digitali-
sierung oder die Agilitat nur bedingt ohne die andere Komponente realisierbar. Je-
doch kann das Gegenteil von Vorteil sein. Eine besonders ausgeprégte Digitalisie-

rung kann auf die Agilitat forderlich wirken.

6. Fazit

Die Idee hinter New Work ist eine wiinschenswerte Zukunft fur nahezu jeden Menschen.
Denn aus den Aussagen von Frithjof Bergmann l&sst sich nicht nur die Selbstverwirklichung
im Beruf erkennen, sondern auch auf die Senkung der Armut und die Férderung der Selbst-
versorgung hinarbeiten. Hierbei muss jedoch klar herausgefiltert werden, wozu ein Unter-
nehmen in der Lage ist. Die Beendung der Armut liegt nicht einzig daran, dass ein Unter-
nehmen allein die New-Work-Prinzipien einfuhrt. Jedoch kann dieses Unternehmen ein Fun-
dament bilden, auf dem sich die Mitarbeiter selbst verwirklichen kénnen. Daher beschréankt
sich die Moglichkeit einer Organisation auf den Faktor beruflich der Selbstverwirklichung.
Hinzu kommt noch der Faktor, dass nicht jeder Arbeitsplatz alle Strukturen und Prozesse

bieten kann oder mochte.

Daher hat diese Bachelorthesis versucht, die Frage zu beantworten, ob die New-Work-Prin-
zipien im Mittelstand anwendbar sind. Zudem hat sie sich intensiv mit vielen einzelnen Ele-

menten auseinandergesetzt.

Die Ergebnisse zeigen, dass der Grofteil aller Prinzipien in mittelstdndischen Unternehmen,
anwendbar ist. Jedoch gilt es dabei, die Grundprinzipien von New Work immer zu bertck-
sichtigen. Es wurde in Erfahrung gebracht, dass zwar viele Elemente fiir sich allein stehen

konnen, einige davon aber eine Abhangigkeit zu anderen aufweisen. Ein Beispiel hierfir ist,

87 Schulke u. Jitte 20109.
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dass agile Arbeitsmethoden oftmals ein Mindestmal? an IT-Infrastruktur benétigen. Somit
ist es kaum mdoglich agile Arbeitsmethoden einzufiihren ohne vorher die Grundladen der
Digitalisierung zu schaffen.

Fortlaufend wurde klar, dass die New-Work-Grundprinzipien an nahezu allen Prinzipien und
Strukturen, die das Konzept bereitstellt, haften. In dieser Bachelorthesis wurde fortlaufend
erlautert, dass diese Prinzipien mit der Umsetzung einhergehen und wieso bei der Missach-

tung Nachteile auftreten kénnen.

Nach ausfihrlicher Aufklarungsarbeit wurde geklart, ob die vorgestellten Prinzipien in ei-
nem mittelstandischen Unternehmen anwendbar sind. Mithilfe der vorliegenden Literatur,
die sich Uberwiegend mit der Umsetzung von New-Work-Prinzipien in groRen Unternehmen
beschaftigt, war es moglich, die Kerninformation zu extrahieren und Handlungsempfehlun-
gen fur mittelstandische Unternehmen zu verfassen. Weitere Internetquellen und Studien
ermdoglichen es, dass die Schlussfolgerungen, die nétig waren, um Handlungsempfehlungen

auszusprechen, verfasst werden konnten.

Schlussendlich konnte festgestellt werden, dass die New-Work-Prinzipien in nahezu jedem
Unternehmen anwendbar sind. Viele Bestandteile sind skalierbar, sodass sie in anndhernd
jeder OrganisationsgréiRe eingefiihrt werden kénnen. Ein einheitliches Modell, das auf jedes
Unternehmen zugeschnitten und somit Ubertragbar ist, gibt es nicht und ist unmaoglich in der
Umsetzung. Aufgrund der hohen Individualitdt muss die Umsetzung selbst gestaltet werden.
Lediglich Handlungsempfehlungen und Tipps, die in dieser Bachelorthesis ebenfalls ausge-
sprochen werden, kdnnen ein Verstandnis flr die einzelnen Prinzipien aufbauen und somit

die Einflihrung vereinfachen.

Personlich bin ich der Ansicht, dass New Work ein zukunftsweisendes und interessantes
Konzept ist. Die Besonderheit, dass je nach Belieben einzelne Elemente entnommen werden
kdnnen, macht das Konzept dynamisch einsetzbar. Mittelstandische Unternehmen sollten,
bevor sie in die Anwendung Ubergehen, sich bewusst mit den Prinzipien der neuen Arbeit
auseinandersetzen und kollaborativ abwagen, welches Prinzip sich am meisten fiir die Or-
ganisation lohnt. Das Potential, dass das Konzept bereithalt ist grol3. Meiner personlichen
Meinung nach ist New Work etwas fir jedes Unternehmen. In vielen KMUs finden sich
bereits Elemente davon. Hierbei sollte etwas Zeit in die Weiterentwicklung gesteckt werden.
Auch wenn Fuhrungskréfte negativ eingestellt sind, sollte das Konzept zumindest einmal in

Erwégung gezogen und besprochen werden.
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