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Unsere Kolumne „Das Allerletzte“ widmet sich dem sagenumwo-
genden Tischkicker, der als Inbegriff für New Work gilt. Dabei sind 
es doch auch nur uniformierte Plastik-Männekes, die nicht aus ihrer 
Reihenformation ausbrechen können und zu Saltos gezwungen
werden. 

Auf ein Wort

Neue Arbeitszeit

Der Wandel – Digitalisierung,
Automation und eben auch New
Work – wartet nicht darauf, bis
wir uns angepasst haben. Im Ge-
genteil: Entwicklungen müssen
antizipiert, Weichen richtig
gestellt werden. Das macht gute
Unternehmerinnen und Unter-
nehmer aus, aber auch gute Po-
litikerinnen und Politiker. 

Die Zeit ist reif für eine neue Ar-
beitszeit; meine drei Vorschläge
zu Ruhezeiten, Höchstarbeits-
zeit und Aufzeichnungspflich-
ten: Die Ruhezeit sollte – unab-
hängig von der „Art der Arbeit“
– von elf auf neun Stunden re-
duziert und in zwei Blöcken ge-
währt werden können (davon
ein zusammenhängender Block
von mindestens sieben Stun-
den). Die Höchstarbeitszeit
sollte auf die Woche bezogen
berechnet werden statt wie bis-
her bezogen auf die tägliche Ar-
beitszeit. Die Aufzeichnung von
Arbeitszeiten darf moderne Ar-
beitsformen nicht beeinträchti-
gen. Der Arbeitgeber muss auch
künftig die Möglichkeit haben,
die Aufzeichnung der Arbeits-
zeit an die Beschäftigten zu de-
legieren.

Durch weitere gesetzliche Öff-
nungen müssen diese betrieb-
lichen Spielräume vergrößert
werden. Arbeitsvertragsparteien,
Betriebsrat und Arbeitgeber
sowie die Tarifvertragsparteien
brauchen neue Möglichkeiten,
um Chancen für mehr Flexibili-
tät auszuloten und betriebliche
Lösungen zu entwickeln. Hier
gilt wie wir immer betonen: Die
Sozialpartner wissen genau,
welche Spielräume für Beschäf-
tigte und Unternehmen not-
wendig sind, um die digitale
Arbeitswelt in ihre Branche und
in ihren Betrieben zu gestalten.
Lassen wir sie machen!

Wolfgang Schmitz

Hauptgeschäftsführer 

des Unternehmerverbandes
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Rona van der Zander ist New Work- und Bildungsexpertin. Im Gespräch gibt sie einen
Vorgeschmack auf ihre Keynote im Rahmen des Unternehmertages am 20. Juni.

[u!]: Frau van der Zander, was pas-

siert gerade in der Arbeitswelt?

Rona van der Zander: Herzlich
Willkommen in der VUCA Welt!
VUCA steht für Volatility, Uncer-
tainty, Complexity und Ambiguity.
Das beschreibt unsere aktuelle Welt –
und eben auch die Arbeitswelt – sehr
gut: Alles verändert sich unglaublich
schnell, wird immer komplexer und
unsicherer. Für die Menschen eine
große Herausforderung und für Un-
ternehmen auch, denn die Wirtschaft
wünscht sich natürlich Planbarkeit,
Garantien und Sicherheit.

Das Gegenteil ist der Fall. Vieles ord-
net sich gerade in rasantem Tempo
neu: Arbeitszeit und Ort, Verträge,
Bedingungen, Qualifizierungen. Die
Innovationszyklen werden immer
kürzer, die Halbwertzeit von Wissen
schrumpft immer schneller. Was ges-
tern an Wissen noch aktuell war ist
morgen schon ‚out-dated‘. In der
VUCA Welt werden dezentrale Be-
ziehungen, Netzwerke, Kollaboration
und Transparenz immer wichtiger,
um dieser Schnelligkeit und Komple-
xität zu begegnen.

[u!]: Und um VUCA zu bewältigen ist

New Work die Lösung?

Rona van der Zander: New Work ist
in den letzten Jahren zu einem Buzz-
word geworden. Ich habe das Gefühl,
dass es für viele für hippes Arbeiten in
einem Berliner Start-up steht – mit
Obstkorb, Tischkicker und flachen
Hierarchien. Dabei ist das ursprüngli-
che Konzept ja schon relativ alt und
stammt aus den frühen 1980er-Jahren.
Fritjof Bergmann entwickelte es in
den USA gemeinsam mit Automobil-
herstellern, da im Zuge der zuneh-
menden Automatisierung die Arbeits-
aufgaben der Produktionsmitarbeiten-
den immer monotoner wurden. Berg-
mann fragte sich also, wie man die
Arbeit in den Fabriken motivierend
gestalten könnte. Dieser Grundgedanke
ist nach wie vor die Basis. 

In den vergangenen 40 Jahren hat sich
das Verständnis aber gewandelt und
erweitert. Hier und heute stehen wir
an dem Punkt, dass wir den Sprung
von der Industriegesellschaft in die
Wissensgesellschaft schaffen müssen.
Ich denke, wir stehen hier an einer
Zeitenwende! Und gerade, weil wir
jetzt an dieser Zeitenwende stehen, ist
das Thema in den letzten Jahren so in
den Fokus gerückt.

Für mich ist New Work heute die
Frage nach wirklich modernem,
neuem Arbeiten – wie wollen wir in
Zukunft, im digitalen Zeitalter, in die-
ser VUCA Welt zusammenarbeiten?
Diese neue Arbeitswelt, dieses New
Work, dieses neue Arbeiten, das gilt
es jetzt zu gestalten – auch um Talente
zu halten und dem Fachkräftemangel
entgegenzuwirken. Das wird aber nur
funktionieren, wenn man das Thema
ernst nimmt und auch so angeht: New
Work muss alle erreichen – Mitarbei-
tende in der Fabrik, in der Pflege und
in der Vorstandsetage. Wer New Work
lediglich als Feigenblatt und Marke-
tinginstrument für Employer Bran-
ding versteht, wird hier nicht weit
kommen. 

[u!]: Wir beobachten trotz Corona-

Krise und Ukraine-Krieg einen Ar-

beitsmarkt, der, zahlenmäßig betrach-

tet, sehr entspannt bleibt – wie passt

das zusammen?

Rona van der Zander: Bleibt der
Arbeitsmarkt wirklich sehr ent-
spannt? Ich habe das Gefühl, wir
sind schon seit ein paar Jahren im
VUCA Modus. Die Krisen reißen ja
auch nicht ab, sondern kommen
immer schneller: Klima, COVID,
Krieg. Die Verunsicherung ist deut-
lich zu spüren und gleichzeitig wer-
den die Fragen immer drängender:
Wie gehen wir damit um? Wie wer-
den wir flexibler, agiler? Wie stellen
wir uns zukunftsfähig auf? Der

Fachkräftemangel ist schon seit Jah-
ren ein großes Thema und wird auch
in diesem Zusammenhang eine
immer größere Herausforderung. Es
fehlen schon jetzt an allen Ecken
und Enden Talente. Nun kommt
hinzu, dass auch bestehende Jobs
sich immer schneller wandeln und
Talente mit den benötigten Fähigkei-
ten, z.B. für Digitalisierungsthemen,
schwer zu finden sind. Aber dieser
Wandel, diese Zeitenwende ist na-

türlich auch eine tolle Möglichkeit,
Dinge neu zu denken – viele Unter-
nehmen machen sich mit spannen-
den Ideen, Projekten und Produkten
auf den Weg. Die reinen Zahlen sind
also nur ein Teil der Wahrheit.

[u!]: Was sind für Sie die großen New-

Work-Themen?

Rona van der Zander: Hier müssen
wir uns alles anschauen: Wo, wann
und wie arbeiten wir? Und auch die
Frage ‚was‘ arbeiten wir, was tun
wir eigentlich? Es geht sicherlich
viel um den Sinn und Inhalt von Ar-
beit (‚Purpose‘) und um die Motiva-
tion, mit der sich Bergman ur-
sprünglich beschäftigte. Aber auch
um die konkrete Zusammenarbeit,
Kommunikation und Frage, wie die
Digitalisierung unsere Arbeit verän-
dert und wie wir dies gestalten
möchten.

[u!]: Landläufige Meinung: Bürojobs

werden im Rahmen von New Work auf-

gehübscht, gewerbliche Berufe blei-

ben, wie sie sind. Richtig oder falsch?

Rona van der Zander: Wenn die Bü-
rojobs nur ‚aufgehübscht‘ werden und
keine wirkliche, tiefgreifende Trans-
formation stattfindet, dann bringt das
auch nichts. Grundsätzlich können
Bürojobs an einigen Stellen natürlich
erstmal schneller von New Work, also
etwa Digitalisierungsthemen wie mo-
bilem Arbeiten, profitieren. Aber es
geht hier ja um unsere zukünftige Zu-
sammenarbeit in der VUCA Welt –
deshalb müssen wir an alle Jobs ran
und schauen, wie wir diese zukunfts-
fähig und eben auch attraktiv machen
können.

[u!]: Was konkret können Unterneh-

men für die gewerblichen Arbeits-

plätze in Sachen New Work tun?

Rona van der Zander: Bei New Work
geht es ja auch immer viel um einen
neuen Führungsstil und Kommunika-
tion auf Augenhöhe mit einer gewis-
sen Offenheit und Experimentier-
freude. Also die Leute einfach mal
konkret fragen: Was können wir für
Euch anders und besser gestalten? Wo
könnte die Digitalisierung auch euch
helfen, euren Job einfacher zu ma-
chen? Wo können wir euch die Flexi-
bilität, die die Bürojobs durch mobiles
Arbeiten erfahren, auch zumindest im
Ansatz bieten? 

Ich erlebe noch oft Firmen, wo die ge-
werblich Mitarbeitenden keinen digi-
talen Zugang zu der internen Kom-
munikation des Unternehmens haben.
Das geht nicht! Gleiches gilt für die

Aus- und Weiterbildung, ein immer
wichtigeres Thema: Im Fokus muss
ausnahmslos die Förderung der indi-
viduellen Stärken stehen. Bei allen.
Ohne Unterschied. 

Bergmann beschäftigte sich ja ur-
sprünglich im New-Work-Kontext
mit Produktionsarbeitenden in Fa-
briken und erarbeitete fünf Kern-
ziele für New Work: Selbstständig-
keit, Freiheit, Teilhabe an der
Gemeinschaft, Freiräume für Krea-
tivität und Entfaltung der eigenen
Persönlichkeit mit dem Ergebnis
von echter Handlungsfreiheit.  Auch
40 Jahre später haben wir hier noch
sehr viel Luft nach oben!

[u!]: HR-Professionals stöhnen über

Anmaßungen der nachrückenden

Generationen: Millennials, Y, Z – sie

starten in den Beruf und fordern,

fordern, fordern, ohne auf der Ha-

benseite schon ein Erfahrungsgut-

haben aufgebaut zu haben. Ist New

Work vielleicht auch ein bisschen

ein Ausweg, um die Berufseinsteiger

bei Laune zu halten?

Rona van der Zander: Die nächste
Generation hat sicherlich einen ande-
ren Blick auf viele Dinge – und das
ist auch gut so. Sich darauf einzulas-
sen und verstehen zu wollen, worum
es den jungen Menschen geht, kann
sehr wertvoll sein und alle nur weiter-
bringen: mehr Augenhöhe, weniger
Senioritätsprinzip! 

Ich würde also nicht sagen, dass es
hier um Anmaßungen geht, sondern
um ein anderes Verständnis von vie-
len Dingen. Warum soll ich beispiels-
weise ins Büro kommen, wenn ich
doch von überall arbeiten kann – viel-
leicht sogar besser als im Büro? Sich
dann gemeinsam hinzusetzen und zu
sagen: „OK, du willst von überall ar-
beiten, aber wie machen wir das mit
dem Teamgefühl, wie kriegen wir das
hin, dass sich alle kennen und ver-
trauen?“ Diese Diskussion und das
Ergebnis sind doch das Spannende!
Das kann dann eben auch nicht mehr
ein bisschen New Work sein, sondern
da geht es um tiefgreifende kulturelle
und kommunikative Veränderungen.
Wenn meine Chefin mich einen Tag
von zu Hause arbeiten lässt, um mich
bei Laune zu halten, sie es aber ei-
gentlich blöd findet und die Prozesse
auch überhaupt nicht darauf ausgelegt
sind, dann funktioniert das natürlich
auf Dauer nicht.

[u!]: Sie beschäftigen sich intensiv mit

dem Thema Bildung und werfen

Schulen und Universitäten vor, sich

noch gar nicht auf die neuen Heraus-

forderungen im Berufsleben einge-

stellt zu haben. Woran hapert es?

Rona van der Zander: An (fast)
allem. Unser Bildungsverständnis
und System steckt leider noch im in-
dustriellen Zeitalter fest und bereitet
gar nicht auf die Herausforderungen
der VUCA Welt vor. Es geht immer
noch um auswendig lernen, Ab-
schlüsse machen, in Fächern denken.
Dabei leben wir eben in einer hoch-
vernetzen, sich rasant verändernden
Welt, in der Abschlüsse schon heute
praktisch nichts mehr wert sind. Die
Halbwertszeit von Wissen sinkt so
schnell – was ich heute weiß, ist mor-
gen schon nicht mehr aktuell. ‚Le-
benslanges Lernen‘ ist auch so ein

Schlagwort geworden, aber darum
geht es natürlich am Ende. Studien
zeigen, dass 50 Prozent aller Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer bis
2025 ein sogenanntes ‚re-skilling‘
brauchen, sich also komplett neue Fä-
higkeiten aneignen müssen. Junge
Menschen werden bis zu sieben (!)
verschiedene Professionen (nicht
Jobs) in ihrem Leben haben. Lernen
zu lernen, dran zu bleiben, sich zu
wandeln – das ist der absolute Schlüs-
sel für die Zukunft.

[u!]: Wie können wir diese Bildungs-

lücke schließen? Was kommt da noch

auf die Unternehmen zu?

Rona van der Zander: Systemati-
sche Fort-,Weiter- und Umbildung ist
sicherlich eine der Hauptherausforde-
rungen der Zukunft. Wir haben ja jetzt
schon einen akuten Fachkräfteman-
gel, das wird schlimmer. Wir müssen
jetzt systematisch weiterbilden, um
dieses Problem zumindest zu lindern.
Da brauchen wir eine große Lern- und
Veränderungsbereitschaft in der Be-
legschaft. Kultur und Fähigkeiten
gehen da Hand in Hand – die größte
Hürde für die Veränderungs- und
Lernbereitschaft ist die Kultur des
Unternehmens.

Das Interview führte

Christian Kleff

„Herzlich willkommen in der VUCA Welt!“

„Verstehen zu wol-
len, worum es den jun-
gen Menschen eigent-
lich geht, kann sehr
wertvoll sein und alle
nur weiterbringen.“

Rona van der Zander (Foto: Privat)

„Die größte Hürde
für die Veränderungs-
und Lernbereitschaft ist
die Kultur des Unter-
nehmens.“

Was auf dem Buchrücken durch Philipp Wester-

meyer, Gründer und CEO Online Marketing Rock-

stars, vollmundig als Goldstandard deutscher Li-

teratur zum Thema New Work angekündigt wird,

hält im Innern, was es verspricht. Das Buch er-

weitert die Grenzen über das hinaus, was in der

Regel unter New Work verstanden wird, nämlich

häufig das nächste Incentive-Programm, um

Mitarbeitende bei Laune zu halten: Es möchte

Menschen für das Arbeitsleben stärken. Die 402

Seiten sind ein Begleiter auf dem Weg zu New Work und liefern einen

fundierten Überblick sowie konkrete Tools, um den Begriff mit Leben zu

füllen. Das Buch inspiriert, Neues auszuprobieren und umzudenken, und

bietet dabei zahlreiche Ansatzpunkte, wie dies im Alltag aussehen kann.

Und es geht einen Schritt weiter: Es betrachtet New Work vor dem Hin-

tergrund der gesellschaftlichen Veränderungen und zeichnet so ein fass-

bares Gesamtbild.

„On the way to New Work – Wenn Arbeit zu
etwas wird, was Menschen stärkt.“
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Im duisport sind die Büroarbeitsplätze verstreut. New Work
zu etablieren, gelang mit der eigenen Innovationsplatt-
form startport GmbH im Innenhafen. Wie – darüber be-
richtet Alexander Garbar. 

[u!]: Ihre Abteilung ist sozusagen das

„Experimentierlabor“ für New Work

bei der Duisburger Hafen AG. Was

bedeutet das konkret?

Alexander Garbar: Schaut man sich
die Struktur des Unternehmens an,
wird schnell deutlich, warum der Pro-
zess bei uns schwieriger ist als in an-
deren Unternehmen. Es gibt rund
1.600 Beschäftigte in der duisport-
Gruppe. Nur ein Bruchteil der Mitar-
beiter sitzt in Büros, und auch die
sind sehr unterschiedlich. Es gibt
nicht den einen typischen Arbeits-
platz. Die Mitarbeitenden sind sozu-
sagen „verstreut“. Dieser Vielfältig-
keit gerecht zu werden, ist eine
Herausforderung.

[u!]: Mit welchen Maßnahmen gehen

Sie das konkret an?

Alexander Garbar: Früher saßen die
Mitarbeitenden hauptsächlich in Ein-
zelbüros, höchstens mal zu zweit. Es
fand kaum Austausch statt. Die Kon-
ferenzräume luden auch nicht dazu
ein. Die Gründung der Innovations-
plattform startport GmbH war dann
2017 ein Game-Changer. Die Duis-
burger Hafen AG beschäftigte sich
erstmals intensiver mit dem Thema
New Work. Offenheit und Transpa-
renz traten in den Fokus, externe
Dienstleister wurden herangezogen,
um neue Strukturen zu etablieren. Für
die startport-Büros gab es neue Maß-
gaben. Und natürlich haben die Mit-
arbeitenden in der Hauptverwaltung
auch gesehen, dass ein Arbeitsplatz
mehr sein kann als vier Wände und
ein Schreibtisch in der Mitte. Ein Pro-
zess des Umdenkens wurde in Gang
gesetzt. 

[u!]: Was ist in der Folge passiert?

Alexander Garbar: Zunächst wurde
der Haupt-Pausenraum mithilfe von
externen Fachkräften umgestaltet.
2019 haben wir angefangen. Dann
kam Corona. Die Motivation, bei-
spielsweise Räume gemeinsam zu
nutzen, war weg. Der Duisburger
Hafen wurde – wie so viele Unter-
nehmen – in eine Situation versetzt,
die er nicht kannte. Mobiles Arbeiten
und Homeoffice traten nun in den
Fokus.

[u!]: Wie sind die Mitarbeitenden mit

der veränderten Situation umgegan-

gen?

Alexander Garbar: Die Kollegen
aus der Unternehmensentwicklung
kamen zunächst auf mich zu. Sie
stellten die Frage, wie es in Zukunft
– also nach der Pandemie – weiterge-
hen wird, ob dann wieder alle in ihre
kleinen Büros zurückkehren. Also

haben wir konkret überlegt und sind
in den Austausch gegangen. Wie kön-
nen wir beispielsweise Akzeptanz für
ein Großraumbüro schaffen? Das war
aber nur ein Aspekt. Wir haben als
nächsten Schritt Räume speziell für
den Austausch geschaffen, in denen
man den Druck des Arbeitens nicht
spüren soll.

[u!]: Wie sieht „New Work“ darüber

hinaus bei Ihnen aus?

Alexander Garbar: Ein Tool, dass
wir eingeführt haben, gibt jedem Mit-
arbeitenden das Gefühl, frei zu ent-
scheiden, wann und wo er oder sie
sitzt. Mithilfe dieses Tools kann man
sich sozusagen für kurze Zeit einen
Arbeitsplatz reservieren – bewusst
nur für kurze Zeit, nicht für die nächs-
ten drei Monate. Wir wollen den Aus-
tausch auf diese Art fördern, da
immer unterschiedliche Kolleginnen
und Kollegen zusammenkommen.
Wir sind davon überzeugt, dass ein
reger Austausch unabdingbar für die
Qualität der Arbeit ist. Zentrale Be-
standteile von New Work sind Offen-
heit und Transparenz.

[u!]: Können Sie ein erstes Fazit nach

der Umgestaltung ziehen?

Alexander Garbar: Wir haben uns
von der Arbeitsweise „Jeder für sich
selbst“ verabschiedet, zugunsten

einer offenen und transparenten At-
mosphäre. Es ist sowas wie ein „Hei-
matgefühl“ entstanden, da sich alle
am Arbeitsplatz wohler fühlen. Wir
wollen möglichst lange in den beste-
henden Teams zusammenarbeiten
und voneinander lernen. Deshalb ist
aus meiner Sicht dieser Prozess exor-
bitant wichtig. Ich bin froh, dass
meine Abteilung die Möglichkeit be-
kommen hat, diesen Weg zu gehen
und beispielhaft für den ganzen Kon-
zern voranzuschreiten.

[u!]: Auf welche Schwierigkeiten sto-

ßen Sie?

Alexander Garbar: Die größte He-
rausforderung sind nicht die Maßnah-
men, sondern die Akzeptanz. Bei uns
gibt es viele Mitarbeitende, die einen
eigenen Schreibtisch als Notwendig-
keit ansehen. Ich habe es mir zum
Leitgedanken gemacht, die mitzuneh-
men, die es auch wollen. Beispiel Co-
rona und Homeoffice: Bei uns im Un-
ternehmen waren vor der Pandemie
praktisch alle Mitarbeitenden fünf
Tage pro Woche im Büro. Jetzt, wo
sich die Lage entspannt hat, sind die
Homeoffice-Regelungen von Abtei-
lung zu Abteilung verschieden. Ich
biete meinen Mitarbeitenden drei
Tage Homeoffice pro Woche an. An-
dere Abteilungsleiter fragen mich
deshalb, wie ich mein Team kontrol-
liere. Aber ich sehe die Arbeitsergeb-
nisse und würde auch nicht hinter
meinen Mitarbeitenden stehen und
ihnen über die Schulter blicken, wenn
sie am Schreibtisch säßen. In unserer
Abteilung haben wir die Infrastruktur
geschaffen, um auch künftig digital
erfolgreich zusammenarbeiten zu
können. Das regt dann andere viel-
leicht auch noch zum Umdenken an.

Das Interview führte

Geraldine Klan

„Die größte Herausforderung ist
die Akzeptanz“

„Wir haben uns von
der Arbeitsweise ‚Jeder
für sich selbst‘ verab-
schiedet, zugunsten einer
offenen und transparen-
ten Atmosphäre. Es ist
sowas wie ein ‚Heimat-
gefühl‘ entstanden, da
sich alle am Arbeitsplatz
wohler fühlen.“

Alexander Garbar, Leiter Unternehmensentwicklung und Strategie, duisport -
Duisburger Hafen AG (Foto: duisport)

Vielfältigkeit zeichnet duisport – im Duisburger Innenhafen hat die 2018 gegründete Innovationsplattform startport
GmbH ihren Sitz – aus, eine Herausforderung bei der Etablierung von „New Work“. (Foto: Hans Blossey)

Haniel braucht ein diverses, unternehmerisch denkendes,
leistungsbereites und engagiertes Team für seine Ziele.
New Work ist dabei ein Vehikel für notwendige Verände-
rungen, sagt Peter Weidig, Leiter Holding Services. 

[u!]: New Work, richtig gemacht, ist

in Unternehmen ein bisweilen recht

großer Change-Prozess. Bei Haniel

ist der Weg in die neue Arbeitswelt

aber nur ein überschaubarer Teil

einer grundlegenden Transformation

– was passiert gerade in Duisburg-

Ruhrort?

Peter Weidig: Als Unternehmen ste-
hen wir an einem Wendepunkt. Wir
hatten über eine Dekade hinweg
keine Werte mehr geschaffen und uns
auch mit Blick auf unseren Führungs-
ansatz und unsere Kultur zuletzt
kaum weiterentwickelt. Unsere Zu-
sammenarbeit war geprägt durch in-
direkte Kommunikation und wenig
Feedback, was Leistung und Leis-
tungserwartung angeht. Seit dem
Wechsel auf der CEO-Position vor
drei Jahren hat sich das komplett ge-
dreht: Wir wollen den Pioniergeist
des Unternehmens aus der Vergan-
genheit wiederbeleben. Aber als viel-
fältiges und agiles Unternehmen, das
klar ausgerichtet ist und konsequent
agiert – und das somit auch attraktiv
für unterschiedliche Talente ist.

[u!]: Das Unternehmen geht aber

noch einen Schritt weiter und hat en-

kelfähig als seinen Purpose definiert.

Peter Weidig: Genau. Wir wollen be-
weisen, dass nachhaltige Geschäfts-
modelle nicht nur profitabel sind,
sondern langfristig sogar besser
abschneiden als nicht-nachhaltige Ge-
schäftsmodelle – und Wert schaffen
für Generationen. Dafür wollen wir
den Markt übertreffen mit nachhalti-
gen Unternehmen, die eine lebens-
werte Zukunft sichern. 

[u!]: Und was hat das mit New Work

zu tun?

Peter Weidig: Um unsere ambitio-
nierten Ziele zu erreichen, entwickeln
wir auch unsere Kultur aktiv weiter –
hin zu einer modernen, leistungsori-
entierten Organisation, in der die Be-
reitschaft mutige Entscheidungen zu
treffen belohnt wird. Dafür brauchen
wir ein diverses, unternehmerisch
denkendes, leistungsbereites und en-
gagiertes Team. New Work ist dabei
ein Vehikel für die notwendigen Ver-
änderungen. 

[u!]: Also ein Change im Change-

Prozess…

Peter Weidig: Oder eben New Work
in der Transformation. Und damit
vielleicht ein anderer Ansatz als bei
vielen Unternehmen, die hier in erster
Linie auf die Bedürfnisse ihrer Mit-
arbeitenden reagieren. Bei Haniel
wurde New Work als ein strategischer
Top-Down-Prozess aufgesetzt.  Wir
nutzen die Ideen und Lösungen aus
diesem Bereich, um unsere strategi-
schen Ziele zu erreichen. Unsere Ver-
änderung geht einher mit globalen
und gesellschaftlichen Veränderun-
gen – wir nennen das Turning Points,
etwa den Klimawandel, die Corona-
Pandemie oder ganz aktuell der
Ukraine-Krieg. Krisen sind Beschleu-
niger für Veränderungen in Unterneh-
men. 

[u!]: Da kommen Sie der ursprüngli-

chen Idee des New Work-Ansatzes ja

recht nah, der der Frage nachgeht,

wie Arbeit zu etwas wird, das Men-

schen stärkt, Organisationen resilien-

ter macht und zur Lösung unserer ge-

sellschaftlichen Herausforderungen

beiträgt.

Peter Weidig: Das könnte ich für
Haniel so sicher unterschreiben. Wir
definieren New Work in unserem
Projekt NewOne als Unterstützung
der agilen Arbeitsweise in kleinen
weitestgehend selbstorganisierten
Teams zur Förderung von mehr Ei-
genverantwortung, übergreifender
Zusammenarbeit und gesteigerter
Performance – eben mit dem Ziel,
überdurchschnittlich erfolgreich zu
sein. Gleichzeitig achten wir bei Ne-
wOne auf Nachhaltigkeitsziele – an-
gefangen bei der Energieversorgung
bis hin zum Mobiliar. 

[u!]: Wie sind Sie vorgegangen?

Peter Weidig: Die Transformation ist
2019 in der Holding in Duisburg ge-
startet – wir haben rund 40 Prozent
der bisherigen Stellen abgebaut; im

Gegenzug aber bis heute auch 30 Pro-
zent neue Mitarbeitende mit neuen
Skills und Erfahrungen an Bord ge-
holt. 2020 haben wir zum Projektstart
von NewOne alle Kolleginnen und
Kollegen per Umfrage direkt einge-
bunden. Eine Erkenntnis war bei-
spielsweise, dass es sehr viele Mee-
tings in kleinen Teams gab, wir aber
nur wenige große Meetingräume hat-
ten. Also ändern wir das und bauen
im großen Stil um: NewOne wird zur
Fertigstellung Ende des Jahres eine
Vielzahl unterschiedlichster ausge-
statteter Meetingboxen bereithalten.
Alle technisch ausgestattet für hybri-
des Arbeiten, denn auch Homeoffice
beziehungsweise mobiles Arbeiten
wird weiterhin eine Selbstverständ-
lichkeit bleiben. 

[u!]: Aber ein Umbau war ja nicht

alles, oder?

Peter Weidig: Nein, natürlich nicht,
aber er ist die zentrale Klammer.
Grob beschrieben kommen wir aus
einer Welt der langen Flure mit lauter
Einzelbüros links und rechts. Da te-
lefonierte man eher, als zum Kollegen
kurz rüberzugehen. Diese Barrieren
brechen wir konsequent auf: Wir wer-
den künftig Arbeitszonen statt Ar-
beitsplätze haben. Es gibt keine Ein-
zelbüros mehr, auch nicht für den
Vorstand – das ist zentral für die
Glaubwürdigkeit. Also Desksharing
total und eine weitestgehend digitale
Arbeitsweise. Der Fokus liegt darauf,
dass unsere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in NewOne zusammen-
kommen, um gemeinsam an Projek-
ten zu arbeiten. Darüber hinaus wer-
den wir unseren Campus weiter
öffnen. Unser Flächenbedarf hat sich
mit dem neuen Konzept drastisch re-
duziert, so dass wir nicht nur Raum
für neue Mieter schaffen. Vielmehr
wollen wir den Campus als ein offe-
nes Ökosystem mit Partnern gestal-
ten, quasi als Spiegelbild unserer
neuen Kultur.  

[u!]: Wer steuert NewOne?  

Peter Weidig: Wir haben ein Team
„Change by NewOne“ aufgesetzt, das
den Prozess begleitet. Während des
Umbaus haben wir die Holding pro-
visorisch in unserer Akademie unter-
gebracht und dort bereits die neuen
Arbeitsprinzipien umgesetzt. Die
zentrale Erkenntnis: Alle haben sich
superschnell auf die neue Situation
eingestellt – sie fördert das Zusam-
menwachsen von alten und neuen
Kolleginnen und Kollegen zu einem
Team spürbar. Natürlich gibt es auch
Regeln, die die gegenseitige Rück-
sichtnahme gewährleisten. 

[u!]: Sind Sie mit dem aktuellen Stand

der Dinge zufrieden?

Peter Weidig: Wir hatten natürlich
zu Beginn eine große Verunsicherung
– aber das hat die Veränderung auch
erst möglich gemacht. Unseren
Transformationsprozess muss man
dabei gesamtheitlich betrachten. Mit
unserem Ziel, ein enkelfähiges Unter-
nehmen sein zu wollen, haben wir
eine Haltung definiert: So soll unter-
nehmerisches Handeln für uns zu-
künftig aussehen! Das ist zentral für
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
es stiftet Sinn und schafft Identifika-
tion mit dem Unternehmen. Und es
erleichtert uns aktuell auch die Argu-
mentation, warum neben dem Arbei-
ten von zu Hause auch das Office
eine wichtige Rolle hat: Hier machen
wir unsere enkelfähige Kultur erleb-
bar. Ich bin überzeugt, ein Office
braucht heute ein neues Narrativ, das
Zusammengehörigkeit und unterneh-
merische Heimat vermittelt.  

Das Interview führte

Christian Kleff

#enkelfähig durch die neue 
Arbeitswelt

„Ich bin überzeugt,
ein Office braucht heute
ein neues Narrativ, das
Zusammengehörigkeit
und unternehmerische
Heimat vermittelt.“

„Wir nutzen die Ideen und Lösungen aus New Work, um unsere strategischen
Ziele zu erreichen“, sagt Peter Weidig. (Foto Haniel)

© VRAI
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RAin Heike Zeitel berichtet aus ihrer täglichen 
arbeitsrechtlichen Beratung

[u!]: Homeoffice, Mobile Work, Tele-

arbeit, Desksharing – es kursieren viele

Begriffe, meinen sie alle das gleiche?

Heike Zeitel: Sie werden nicht ein-
heitlich und damit nicht scharf vonei-
nander abgegrenzt genutzt. Homeof-
fice/Telearbeit ist tatsächlich so zu
verstehen, dass die Arbeitsleistung
ausschließlich zu Hause erledigt wird,
während sie beim Mobile Working
darüber hinaus überall möglich ist,
also auch beim Kunden, im Café, im
Hotel oder auf einer Reise. Beim
Netzwerkforum New Work stellte die
TARGOBANK ihr Modell „Flexof-
fice“ vor, also alternierend Telearbeit
und Präsenz im Büro. Unter Desksha-
ring wird ein Bürokonzept verstan-
den, bei dem sich die Arbeitnehmer
innerhalb einer Organisationseinheit
Arbeitsplätze teilen. 

[u!]: Während der Corona-Pandemie

hat die Politik eine Homeoffice-

Pflicht eingeführt, die aber nur vorü-

bergehend galt. Wer hat denn jetzt ge-

nerell Anspruch auf Homeoffice?

Heike Zeitel: Es gibt keinen gesetz-
lichen Anspruch und auch die von
Ihnen angesprochene Angebotsver-
pflichtung lief zum 19. März 2022
aus. Zieht man die Gewerbeordnung
(§ 106) zu Rate, heißt es: „Der Arbeit-
geber kann Inhalt, Ort und Zeit der
Arbeitsleistung nach billigem Ermes-
sen näher bestimmen, soweit diese
Arbeitsbedingungen nicht durch den
Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer
Betriebsvereinbarung, eines anwend-
baren Tarifvertrages oder gesetzliche
Vorschriften festgelegt sind.“ Einen
Anspruch haben also nur Beschäf-
tigte, die mit ihrem Arbeitgeber
Homeoffice vereinbart haben oder für
die eine entsprechende tarifliche Re-
gelung oder Regelung in einem Tarif-
vertrag gilt.

[u!]: Wie ist der Betriebsrat beim

Thema Mobile Working einzubeziehen?

Heike Zeitel: Es gibt keine Mitbe-
stimmung bzgl. des „Ob“ – die Ein-
führung von mobiler Arbeit ist eine
rein unternehmerische Entscheidung,
die nicht erzwingbar ist. Natürlich
können aber die beiden Betriebspar-
teien – also Arbeitgeber und Betriebs-
rat – hierüber eine so genannte frei-
willige Betriebsvereinbarung ab-
schließen. Es gibt es aber eine Mitbe-
stimmung bzgl. des „Wie“: Wie mo-
bile Arbeit ausgestaltet und geplant
wird, ist mitbestimmungspflichtig,
gegebenenfalls über eine Einigungs-
stelle.

[u!]: Im Homeoffice verschwimmen

die Grenzen zwischen Arbeits- und

Privatleben. Welche Vorgaben gel-

ten für die Arbeitszeit?

Heike Zeitel: Alle hier erwähnten
Formen von „New Work“ sind be-
sondere Arbeitsformen in Bezug auf
den Arbeitsort, nicht auf die Arbeits-
zeit. Es gelten also für die Arbeits-
zeit grundsätzliche keine Besonder-
heiten: Arbeitnehmer müssen ihre
Arbeitsleistung im gleichen Um-
fang und zu gleichen Zeiten erbrin-
gen, als wenn sie in der Betriebs-
stätte arbeiten würden. Ob das aber
sinnvoll ist, ist eine andere Frage.
Daher werden häufig zwischen den
Parteien auch diesbezüglich flexib-
lere Lösungen vereinbart. 

[u!]: Was müssen Arbeitgeber im

Homeoffice noch alles im Blick

haben?

Heike Zeitel: Ich nenne da mal nur
ein paar Stichworte – jedes Thema für
sich ist unter Umständen schon sehr
umfangreich: Arbeitnehmerhaftung,
Datenschutz und Schutz von Be-
triebsgeheimnissen, notwendige Ar-
beitsmittel und Kostenerstattung oder
Unfallschutz. Auch bei der Beendi-
gung von mobiler Arbeit ist eine
Menge zu beachten. Zu diesen The-
men bieten wir unseren Mitgliederun-
ternehmen Informationen z. B. per
Rundschreiben, per E-Mail und auch
telefonisch.

[u!]: Welche Themen rund um „New

Work“ müssten oben auf der Priori-

tätenliste der Politik stehen?

Heike Zeitel: Mit Blick auf neue
Arten der (Zusammen-)Arbeit muss
das Arbeitszeitgesetz dringend mo-
dernisiert werden, es stammt noch
von anno dazumal. Es müssen Un-
sicherheiten beseitigt werden, wie
im Homeoffice Datensicherheit
sowie Arbeits- und Gesundheits-
schutz gewährleistet werden. Und
nicht zuletzt sorgen vor allem mehr
Betreuungsmöglichkeiten für Fle-
xibilität bei Beschäftigten.

Das Interview führte 

Jennifer Middelkamp

Recht und Praxis „Mobile Work
und Homeoffice“

Heike Zeitel, Fachanwältin für Arbeits-
recht beim Unternehmerverband

Verbandsingenieur Tobias Fastenrath berichtet aus Sicht
der Arbeitswirtschaft

[u!]: Wie sieht es mit dem Arbeits- und

Gesundheitsschutz im Homeoffice

oder unterwegs aus?

Tobias Fastenrath: Wie bei allen
Rechten und Pflichten im Arbeit-
geber-Arbeitnehmer-Verhältnis gilt
auch hier: Es sind Arbeitsschutzbe-
stimmungen zu erfüllen, die sich bei
Homeoffice und mobiler Arbeit un-
terschiedlich darstellen. In beiden
Fällen muss eine Gefährdungsbeur-
teilung durchgeführt werden. Ganz
praktisch bedeutet es, dass die Be-
triebe bei Homeoffice den Arbeits-
platz wie einen Büroarbeitsplatz be-
werten müssen. Bei mobiler Arbeit ist
die Sache etwas kniffliger, denn die
Herangehensweise ist eine andere. Im
Unternehmerverband bieten wir
hierzu entsprechende Unterstützung
an. 

[u!]: Wo stehen die Unternehmen in

Sachen mobiler Arbeit gerade?

Tobias Fastenrath: Die Corona-Po-
litik markiert gerade einen Wende-
punkt, weil z. B. die Homeoffice-
Pflicht entfallen ist. Die Unternehmen
befinden sich dadurch in einer Über-
gangsphase. Sie überlegen, wo sie
stehen, was wie weiterlaufen soll und
muss. Viele haben gute Erfahrungen
mit mobile Working gemacht und
überlegen, es als künftiges Arbeits-
modell anzubieten. Viele Fachkräfte
fragen auch danach und entscheiden
sich für andere Unternehmen, wenn
mobile Arbeit nicht angeboten wird.
Es ist ein gutes Signal, dass die Be-
triebe noch vor allem selbst entschei-
den dürfen, wie und in welchem Um-
fang sie ihrer Belegschaft mobile
Arbeit anbieten möchten. Und diese
Möglichkeit sichert auch ein hohes
Infektionsschutzniveau, das für un-
sere Unternehmen höchste Priorität
genießt.

[u!]: Was müssen Führungskräfte in

diesen Zeiten leisten?

Tobias Fastenrath: Ganz elementar
umdenken, denn sie müssen führen,
ohne die Mitarbeiter zu sehen.
Manchmal ist eine gewisse Unsicher-
heit zu spüren, dass Führungskräfte
es als Nachteil empfinden, wenn ihre
Mitarbeiter überwiegend bis aus-
schließlich im Homeoffice sind. Auf
Distanz zu führen, ist anders, aber gut
machbar: Es muss vor allem gut vor-
bereitet und begleitet sein. Wir bieten
hier im HAUS DER UNTERNEH-
MER Seminare an, die Instrumente
und Wege zeigen, wie dezentrale
Teams geführt werden können. 

[u!]: Mobile Working lässt sich vor

allem für administrative Tätigkeiten

umsetzen, aber nicht in der Produk-

tion. Kann das zum Problem wer-

den?

Tobias Fastenrath: Lagerdenken
nach dem Motto „Die im Büro dür-
fen und wir hier nicht“ können Un-
ruhe in einer Belegschaft auslösen.
Es ist sehr wichtig, das im Auge zu
behalten. Daher sollte das bei der
Gestaltung von New Work mitge-
dacht werden. Vor allem sollte mo-
bile Working transparent im Unter-
nehmen ein- und fortgeführt bzw.
mögliche Benefits für Beschäftigte
überlegt werden, die nicht ohne
Weiteres mobile Arbeit wahrneh-
men können. 

[u!]: Welche Fassetten bietet New

Work darüber hinaus?

Tobias Fastenrath: Mobile Working
bedeutet Organisationsentwicklung,
da viele Fassetten eines Unterneh-
mens durchleuchtet werden. Dazu

bieten wir gerne entsprechende
Checklisten und Beratung an, damit
mobile Working zum Erfolgsfaktor
und Wettbewerbsvorteil wird.

New Work bedeutet, dass sich Unter-
nehmen auch mit Themen wie agilen
Arbeitsformen und Flächenkonzep-
ten beschäftigen müssen, die man als
„multivariant“ bezeichnen könnte.
Den Bereich der Flächen gilt es „neu
zu denken“. Das Büro, das Homeof-
fice und Co-Working-Spaces werden
optionale und wechselnde Arbeitsorte
sein, die abhängig von Projekt-, Pro-
zess- und Pionierarbeiten in unter-
schiedlichen Arbeitsräumen stattfin-
den werden. Das Einzelbüro wird um
Team- und Netzwerkflächen erwei-
tert. Daher ist es nur bedingt sinnvoll,
sämtliche Büroflächen zu verklei-
nern, wenn viele künftig mobil arbei-
ten: Agile Arbeitsmethoden brauchen
auch Kooperation, die es räumlich
darzustellen gilt.

Das Interview führte 

Jennifer Middelkamp

Arbeits- und Gesundheitsschutz –
auch im Homeoffice wichtig

„Mit Blick auf neue
Arten der (Zusammen-)
Arbeit muss das Arbeits-
zeitgesetz dringend mo-
dernisiert werden, es
stammt noch von anno
dazumal.“

„Auf Distanz zu führ-
en, ist anders, aber gut
machbar: Es muss vor
allem gut vorbereitet
und begleitet sein.“

Tobias Fastenrath, Verbandsingenieur
beim Unternehmerverband, Duisburg

Die Agentur ROOTS 48 mit heute 22 Beschäftigten gibt es seit 74 Jahren. In den vergangenen beiden Jahren vollzog sich
ein rasanter Wandel in der Art der (Zusammen-) Arbeit – darüber berichten Marco Pfotenhauer und Simon Juraschek.

[u!]: ROOTS 48 blickt auf 74 Jahre

Erfahrung in der Werbewelt zurück.

Findet gerade einer der stärksten

Umbrüche in der Wirtschaft statt? 

Marco Pfotenhauer: Die digitale
Revolution ist in vollem Gange. Wie
schon bei der industriellen Revolution
wird es auch bei dieser disruptiven
Entwicklung Gewinner und Verlierer
geben. Wir versuchen unsere Kunden
natürlich auf die Gewinnerstraße zu
bringen. Anforderungen an Websites
ändern sich stetig, beispielsweise bei
der Seiten-Aufbaugeschwindigkeit,
Sprungpunkten und der Nutzerfüh-
rung. 

[u!]: Wie wirkt sich New Work in

Ihrem Unternehmen aus? 

Simon Juraschek: Bei ROOTS 48
setzen wir schon länger auf flache
Hierarchien und legen den Fokus auf
die Individualität der einzelnen Mit-
arbeitenden. Auch mobile Arbeit ist
bei uns schon lange fester Bestandteil.
Insofern sind Veränderungsprozesse
bei uns schon im Gange oder bereits
abgeschlossen. Aber das sind ja nicht

die einzigen Aspekte von „New
Work“.

[u!]: Sondern außerdem…

Simon Juraschek: Zunächst einmal
ist New Work mehr als Homeoffice
oder ein paar gut gemeinte Extras wie
der vielzitierte Tischkicker oder die
kostenlose Limonade durch den Chef.
New Work lässt Raum für flexible Or-
ganisationsmodelle, Selbstständigkeit
und Selbstverwirklichung. Das hat
auch viel mit Vertrauen zu tun und
manche Chefs müssen hier noch um-
denken. Denn dieser „Trend“ ist ge-
kommen, um zu bleiben. 

[u!]: Wie hat sich aus Ihrer Sicht die

Einstellung zur Arbeit geändert?

Simon Juraschek: Früher schien es
Arbeitnehmern erstrebenswert, im
Zuge von 40 Jahren Betriebszugehörig-
keit stetig im Unternehmen aufzustei-
gen. Dafür wurden Überstunden etc. in
Kauf genommen. Arbeitnehmer von
heute wollen in ihrer Freizeit Ausgleich
finden, diese also nicht zugunsten der
Arbeit aufgeben. Sie wollen Sinnhaf-
tigkeit in ihrem Tun entdecken, etwas
bewegen bzw. verändern. Dafür sind
sie bereit, auf die Gehaltserhöhung oder
den Firmenwagen zu verzichten. Agi-
lität ist zur Haltung geworden. Füh-

rungskräfte haben nun die Aufgabe,
dies vorzuleben und es auch nach
außen zu tragen, um als attraktiver Ar-
beitgeber wahrgenommen zu werden.

[u!]: Apropos attraktiver Arbeitgeber:

Eine Ihrer Thesen lautet, dass sich

Employer Branding-Strategien noch

radikaler verändern müssen. Wie?

Marco Pfotenhauer: Unternehmen
können nicht mehr ausschließlich mit
einem angemessenen Gehalt und
einem sicheren Arbeitsplatz werben.
Die bereits genannten Softfacts wie
Work-Life-Balance und Sinnhaftig-
keit müssen beachtet werden. Nur
eine zielgruppengerechte Ansprache

wird auch zum Erfolg führen. Der
„War for talents“ ist in vollem Gange.

[u!]: Wie kann man Führungskräfte

dabei unterstützen, ihre Haltung zu

ändern?

Simon Juraschek: Spezielle Coa-
chings können helfen. Chefs müssen
es sich zum Leitgedanken machen,
die Mitarbeitenden nicht mehr im
klassischen Sinne zu führen, sondern
zu begleiten. Dabei müssen sie sich
der jeweils eigenen Geschwindigkeit
der Beschäftigten anpassen. Rahmen-
bedingungen sollten zusammen mit
ihnen gestaltet und nicht mehr einfach
nur vorgegeben werden. Agiles Arbei-
ten ist gut und „Bottom-up“ in jedem
Fall immer besser als „Top-down“.

[u!]: Was gut klingt, ist vielleicht gerade

für ältere Mitarbeitende schwer umzuset-

zen. Wie können sie unterstützt werden?

Simon Juraschek: Ältere Arbeitnehmer
gleich Bremser, jüngere gleich Treiber
– das stimmt so nicht. Gegenseitig von
den Skills zu profitieren ist der Schlüs-
sel. Ältere Mitarbeitende haben jahr-
zehntelange Berufserfahrung, jüngere
sind Natives in der digitalen Welt.
Diese Potenziale müssen nutzbar ge-
macht werden. Offene Kommunikation
ist ein zentraler Faktor. 

[u!]: In Ihrem Breakout Room beim

Netzwerk-Forum wurde darüber dis-

kutiert, wie man den Spirit in dezen-

tralen Teams entfacht, den Draht am

Glühen hält. Was raten Sie?

Marco Pfotenhauer: Natürlich ist es
für die meisten Mitarbeitenden nicht

ausreichend, allein im Homeoffice
von nine to five ihre Arbeit zu absol-
vieren. Die Sehnsucht sich auszutau-
schen ist da. Dem muss man Rech-
nung tragen, auch wenn persönliche
Zusammenkünfte erschwert werden.
Wir haben Barcamps veranstaltet,
aber auch ganz ungezwungene digi-
tale Treffen, wie einen täglichen „di-
gital coffee“. Wer mochte, zoomte
sich einfach rein. Darüber hinaus gab
es auch größere digitale Events, wie
Escape Rooms oder sogar Koch-
events. All das hat geholfen, den Zu-
sammenhalt im Team zu bewahren.
Und manche Formate wurden für so
gut befunden, dass wir sie auch in Zu-
kunft fortführen.

Das Interview führte

Geraldine Klan

New Work ist mehr als Homeoffice, Tischkicker 
und kostenlose Limonade

Marco Pfotenhauer (rechts), CEO und Owner, und Simon Juraschek, CDO, bei der
ROOTS 48 GmbH, Duisburg (Foto: Zoltan/Verhoeven/Leskovar)

„New Work lässt
Raum für flexible Orga-
nisationsmodelle, Selbst-
ständigkeit und Selbst-
verwirklichung. Das hat
auch viel mit Vertrauen
zu tun und manche
Chefs müssen hier noch
umdenken. Denn dieser
‚Trend‘ ist gekommen
um zu bleiben“

Simon Juraschek

„Agilität ist zur Hal-
tung geworden. Füh-
rungskräfte haben nun
die Aufgabe, dies vor-
zuleben und es auch
nach außen zu tragen,
um als attraktiver Ar-
beitgeber wahrgenom-
men zu werden“

Simon Juraschek

„Der ‚War for talents‘
ist in vollem Gange.“

Marco Pfotenhauer
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[u!]: Sie haben beim Netzwerk-Forum

New Work des Unternehmerverbandes

den Breakout Room „Präsenz, Office,

Hybrid: Wo werden wir in Zukunft ar-

beiten und spielen Standorte bald noch

eine Rolle?“ moderiert. Was waren die

Hauptthemen?

Sebastian Urra: Wir hatten zwei Füh-
rungskräfte aus dem produzierenden
Bereich dabei, weshalb es zunächst
darum ging, wie sich die Erfahrungen
mit mobiler Arbeit, die wir im Dienst-
leistungsbereich gemacht haben, auf
den gewerblichen-technischen Bereich
übertragen lassen. Im Grunde hatten
aber beide Teilnehmer schon ein wich-
tiges Rezept gefunden: Flexiblere Ar-
beitszeiten z. B. durch verschobene
Schichten oder variable Anfangszeiten,
damit man z. B. die Kinder morgens
auf den Weg zur Arbeit in die Kita
bringen kann. Auf der Hand liegt, dass
der Schweißer weiß, dass er nicht im
Homeoffice arbeiten kann. Trotzdem
geht es darum, auch diese Mitarbeiter
mitzunehmen. Eine Teilnehmerin
brachte es auf den Punkt: Ohne Pro-
duktion brauchen wir keine Verwal-
tung. 

[u!]: Und wie lautet Ihre Antwort auf

die Frage des Standortes: Präsenz,

Homeoffice oder Hybrid?

Sebastian Urra: Als ich vor mehr als
zehn Jahren des Thema „Remote Ar-
beiten“ bei uns im Haus übernommen
habe, kam recht schnell der Gedanke
auf, wofür benötigen wir als Unterneh-
men denn eigentlich noch einen Büro-
standort: Lasst uns unsere Prozesse so
umstellen (Stichwort: Digitalisierung),
dass diese auch von zu Hause aus zu

bearbeiten sind. Neben einem Mehr an
Nachhaltigkeit liegt die Stärke des Ar-
beitens im Remote Umfeld doch vor
allem auch auf einem konzentrierten
Arbeitsumfeld. Aber nicht erst mit der
Corona-Situation haben wir gesehen,
dass es auf der einen Seite natürlich
Kolleginnen und Kollegen gibt, die
sich sehr bewusst dafür entscheiden,
nicht von zu Hause aus arbeiten zu
wollen, und auf der anderen Seite das
Büro die Schwächen, die das Arbeiten
im Remote Umfeld mit sich bringt
kompensiert, z.B. vor allem soziale
und sehr wichtige Aspekte des Mitei-
nanders, der Unternehmenskultur vor
Ort oder auch der spontane Austausch
in der Kaffeeküche.

Bei dem Gedanken von New Work
geht es meines Erachtens weniger um
ein entweder oder, sondern vielmehr
darum, den Arbeitsprozess in einem
komplexen Zusammenspiel aus
Mensch, Arbeit und Raum zu verste-
hen. Daher ist das Zusammenspiel von
Präsenz vor Ort und dem Arbeiten von
zu Hause im gleichberechtigten Mitei-
nander in unserem Umfeld genau das
Richtige.

[u!]: Was sind Ihre Tipps, um alle Mit-

arbeiter, also alt und jung, erfahren

und Newcomer, Sachbearbeiter und

Führungskraft, in die neue Arbeitswelt

mitzunehmen?

Lesen Sie weiter 

auf Seite 17.

Wo wir künftig arbeiten

„Bei dem Gedanken
von New Work geht es
weniger um ein entwe-
der oder, sondern viel-
mehr darum, den Ar-
beitsprozess in einem
komplexen Zusammen-
spiel aus Mensch, Arbeit
und Raum zu verstehen.“

Sebastian Urra, Abteilungsleiter Organization Management, TARGOBANK in Duis-
burg (Foto: TARGOBANK)

„Offen im Denken zu
sein, bestehende Prozesse
und Abläufe kritisch zu
hinterfragen ist definitiv
keine Frage des Alters.
Etwas provokant formu-
liert halte ich es eher für
eine Frage der persönli-
chen Bequemlichkeit.“

[u!]: Es heißt, in Duisburg schlage

das digitale Herz der TARGO-

BANK…

Georg Kountourakis: Das Kunden-
center ist seit 1999 zentral in Duis-
burg angesiedelt, also mit Einheiten
wie Service, Sicherheit, Zahlungs-
verkehr, Projekt- und Prozessmana-
gement usw. Deshalb haben wir seit
jeher gerade in Duisburg sehr unter-
schiedliche Mitarbeiterprofile. Das
bedeutet, wir müssen kulturell auch
immer eine breite Brücke schlagen,
um Job- und Menschentypen unter
einem Dach zu vereinen. 

[u!]: Sie waren der ursprüngliche

Impulsgeber für unser Netzwerk-

Forum. Was bewegt Sie beim Thema

so sehr?

Georg Kountourakis: Wir selbst
sind im vierten Jahr unserer agilen
Transformation, die dazu dient, die
Zukunft zu antizipieren, als Arbeit-
geber attraktiv zu sein, die Digitali-
sierung voranzutreiben und natürlich
auch, das Thema Leistungsfähigkeit
nach vorne zu stellen. Gerade im
Bankenbereich ist vieles im Um-
bruch, aber ähnliche Umbruchsitua-
tionen gibt es natürlich auch in an-
deren Branchen. Hier ist es gut
voneinander zu lernen.

[u!]: Was waren die ersten Schritte

in die neue Arbeitswelt?

Georg Kountourakis: Wir haben
unseren #onecampus gegründet, um
eine Umgebung zu schaffen, wo wir
alle neu denken, uns neu erfinden
können. Es sollte eine Arbeitsstätte
sein, in der Mitarbeitende sich wei-
terentwickeln können, wo sie lernen
können, wo sie gefördert werden.
Dazu war es nötig, sich selbst und
alte Denkmuster kritisch zu hinter-
fragen, den Mitarbeitenden die
Chance zu geben, sich einzubringen,
und am Ende wirtschaftlich erfolg-
reich und gesellschaftlich engagiert
zu sein.

[u!]: Sie haben auf dem #onecampus

verschiedenste Fokusthemen identi-

fiziert, Digitalisierung und Automa-

tisierung, Social/Green oder Kun-

denzentrierung beispielsweise. Was

stand für Sie im Zentrum?

Georg Kountourakis: Die Transfor-
mation in der Arbeitskultur und in
der Raumkultur. Nehmen wir mal

zwei Themen aus unserer Agilen
Charta: Selbstorganisation und Dia-
logformate. Wir haben in den ver-
gangenen zwei Jahren ein neues
Zielsystem eingeführt: Objective
and Key Results (OKR). Das Prin-
zip: Wir formulieren alle drei Mo-
nate aus der Belegschaft heraus Ziele
fürs nächste Quartal, das Manage-
ment macht dies ebenso. Dann gibt
es einen „Alignment“-Prozess, um
die gemeinsamen Ziele zu finden.
Nach drei Monaten Arbeit an diesen
Zielen wird nachgeschärft: Wo ste-
hen wir? Was haben wir erreicht?
Warum ist etwas gescheitert? Was
müssen wir für die nächsten drei
Monate neu fokussieren? Wichtig:
Immer sind die Mitarbeitenden be-
teiligt! Aus Managementsicht bringt
dies den ganz großen Vorteil, dass
wir mit den Mitarbeitenden in Kon-
takt kommen, Impulse erhalten und
Transparenz und Teilhabe an Prozes-
sen schaffen. 

[u!]: Als Kern Ihrer Transformation

bezeichnen Sie die neuen Dialogfor-

mate. Wie sehen räumliche Struktu-

ren dafür aus?

Georg Kountourakis: Wenn wir die
Mitarbeitenden stärker beteiligen und
teilhaben lassen möchten, muss sich
das auch in der Arbeitsumgebung wi-
derspiegeln: Wir haben Arenen,
Mehrzweckräume und Meetin-
gräume geschaffen. So können sich
kleine Teams in angenehmer Atmo-
sphäre und nicht im cleanen Ta-
gungsraum treffen, man kann sich
auch mal zurückziehen oder sich ad-
hoc informell treffen. Gestartet sind
wir mit Versammlungen und Kan-
ban-Boards im Treppenhaus. Mittler-
weile haben wir die Kantine umge-
baut: Sie hat nun nicht mehr den
Charme einer Mensa sondern ist nun
eine Mischung aus Gastrobereich
und multifunktionalem Meetingort.
In dem nun integrierten Café kann
man sich bei bei frisch gebrühtem
Kaffee und Süßem mit Kollegen tref-
fen oder mit seinem Laptop zum Ar-
beiten zurückziehen. Weitere Verän-
derungen, um die einzelnen Etagen
aufzulockern, waren z. B. umgebaute
Kaffeeküchen, höhenver- stellbare
Tische und Geräuschdämmung.

[u!]: Das alles haben Sie schon vor

der Corona-Pandemie angestoßen.

Inwieweit hat Ihnen das in der Krise

geholfen?

Georg Kountourakis: Sehr, denn
wir arbeiten seit 14 Jahren remote.
Diese bereits vorhandenen Struktu-
ren haben uns sehr geholfen in der
Pandemie. Wir sind in der Corona-
Zeit aber sehr experimentierfreudig
gewesen: Für die hybride Meeting-
welt haben wir mobile Tablet-Robo-
ter, unsere „Tele-Präsenz-Roboter“,
angeschafft. Die sind bei Workshops

sehr gefragt, weil sich die Kollegen
von extern aufschalten und herum-
fahren können. Das ist dann also
nicht so statisch wie Video-Konfe-
renzen, die ja manchmal recht ermü-
dend sein können. Wir haben die Co-
rona-Zeit vor allem auch dafür
genutzt, weiter umzubauen. Denn
uns ist seit jeher klar, dass wir ein at-
traktives Umfeld brauchen, damit
die Mitarbeiter auch ins Büro zu-
rückkommen und nicht generell dem
Homeoffice den Vorzug geben.

[u!]: Wie arbeiten Sie (nach Corona)

künftig zusammen?

Georg Kountourakis: In den letzten
zehn Jahren hatten wir uns auf ca. 15
Prozent der Mitarbeitenden im
Homeoffice eingependelt. 2019
haben wir mit dem Flex-Office zu
experimentieren begonnen, also
einer Mischung aus Office und
Homeoffice. Nach einer Mitarbeiter-
befragung 2020 haben wir aus den
Erfahrungen hier in Duisburg heraus
Arbeitsmodelle für alle unseren zen-
tralen Standorte in Deutschland ent-

wickelt. In Duisburg arbeiten die
2.000 Beschäftigten in drei Model-
len: 40 Prozent nutzen das Office
Modell, 23 Prozent das Homeoffice-
Modell mit vier bis fünf Tagen Prä-
senz im Monat und 37 Prozent das
Flex-Office. Natürlich waren wäh-
rend der Hochzeit der Corona Pan-
demie fast alle Mitarbeiter zuhause.
Nun fangen wir an wieder in die ur-
sprünglich gewählten Modelle zu-
rückzukehren. Abhängig davon wie
das Zusammenspiel zwischen Of-
fice, Flex-Office und Homeoffice
läuft und die Wünsche der Beleg-
schaft sind, werden wir die Anteile
über die Zeit hinweg anpassen.

[u!]: Gehört zu einem agilen New

Work-Projekt auch ein agiles Bud-

get?

Georg Kountourakis: Die Einfüh-
rung von New Work ist ja, wenn
man sie ernst meint, immer eine um-
fassende Transformation und mehr
als nur ein Projekt. Und das erfordert
Investitionen, nicht nur finanzielle
auch zeitliche. So gesehen ist es
schon richtig, sich mit der Frage, wie
viel ich investieren möchte – finan-
ziell, zeitlich, kulturell – zu Beginn
einer Transformation auseinanderzu-
setzen. Wissend, dass sich dann auf
dem Wege die Dinge anders entwi-
ckeln als man sie ursprünglich ge-
plant hat.

[u!]: Beim Netzwerk-Forum wurde

eine Frage auch in den Breakout

Rooms besonders intensiv diskutiert:

Weil New Work auch ein New Mind-

set aller Beteiligten braucht, sind die

Führungskräfte besonders gefragt:

Mit welchen Maßnahmen unterstüt-

zen Sie es, dass ein neues Denken und

andere Einstellungen einsetzen, ohne

dass die Leistungsfähigkeit verloren

geht?

Georg Kountourakis: Der kleinste
Teil ist dabei, dass was man viel-
leicht als primäre Maßnahmen ver-
muten würde: Schulungen und Trai-
nings. Tatsächlich viel wichtiger ist,
dass sie die Führungskräfte aus die
Reise mitnehmen und diese Reise
auch gestalten lassen. Da machen
dann zu Beginn sicherlich nicht alle
mit, aber die die Lust auf das Neue
haben sind dabei – und nach und
nach ziehen mehr nach. Und es ist
wichtig, die Rahmenbedingungen zu
ändern. Wir haben zum Beispiel auf
unserem agilen Weg das Beurtei-
lungssystem abgeschafft und durch
ein freiwilliges Peer-Feedbacksys-
tem ersetzt. Und das ist nicht mehr
an Bonus-Ausschüttung gekoppelt,
hier geht es einzig und alleine um
Weiterentwicklung. Das sind wich-
tige Maßnahmen, die wiederum
einer Mindset-Änderung auch den
Raum geben.

Das Interview führte 

Jennifer Middelkamp

„Wenn wir uns neu
erfinden und Innovation
fördern wollen, um wei-
terhin erfolgreich zu sein,
dann können wir nicht
in den Arbeitsmodellen
und in der Arbeitsumge-
bung von gestern ver-
weilen.“

Georg Kountourakis, Ressortleiter Operations for Service & Sales, TARGO-
BANK in Duisburg (Foto: TARGOBANK)

Drei New Work-Spezialisten von der TARGOBANK in Duisburg berichten auf die-
ser Doppelseite über ihre Reise in die neue Arbeitswelt. Wortwörtlich tut dies
Georg Kountourakis in diesem Interview. Das Kundencenter in Duisburg mit rund
2.000 Beschäftigten befindet sich im vierten Jahr seiner digitalen Transformation.

Seit 14 Jahren remote

„Aus Management-
sicht bringt unser neues
Zielsystem den ganz gro-
ßen Vorteil, dass wir mit
den Mitarbeitenden in
Kontakt kommen, Im-
pulse erhalten und Trans-
parenz und Teilhabe an
Prozessen schaffen.“

Die rund 2.000 Beschäftigten bei der TARGOBANK in Duisburg arbeiten bereits seit 14 Jahren remote. Im nunmehr vierten Jahr der agilen Transformation sind viele Themen angepackt: Raumgestaltung, Meeting-Formate und Feedback-System.
(Alle Fotos: TARGOBANK)

Sebastian Urra berichtet darüber, wie bei
der TARGOBANK in Zukunft das Zusam-
menspiel von Präsenz, Homeoffice und
hybrid funktioniert.
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[u!]:  Sie gestalten derzeit „den gro-

ßen Turm“ der TARGOBANK direkt

am Duisburger Hauptbahnhof Etage

für Etage um. Welcher Leitgedanken

steht dabei im Vordergrund?

Daniel Gärtner: Wir haben uns vor
vier Jahren für New Work entschie-
den und uns wurde schnell klar, dass
unser altes Raumkonzept nicht mehr
passt: Etagenweise arbeiteten 145
Personen in Großraumbüros mit
hohen Schallschutz-Dämmwänden,
an üblichen Schreibtischen, eng ne-
beneinander stehend und in einer At-
mosphäre von Grau in Grau zusam-
men. Der Leitgedanke von New
Work lautete für uns aber: Wer sich
frei und wohl in seiner Atmosphäre
fühlt, der ist innovativ.

[u!]: Wie sehen die Großraumbüros

jetzt umgestaltet aus?

Daniel Gärtner: Wir arbeiten uns
durch die 13 Stockwerke etagenweise
durch, pro Etage brauchen wir rund
vier Monate. In allererster Linie sor-
gen wir für Luft auf den Etagen und
reduzieren die Anzahl der Sitzplätze
deutlich. Bodentiefe Trennwände und
strenge Aufbauformen der Tische
werden entfernt. Es entstehen klei-
nere Arbeitsinseln mit höhenverstell-
baren Tischen, die Monitore hängen
an den Tischen und sind dadurch in-
dividuell zu arrangieren. Wir gestal-
ten mit viel Farbe, sowohl an den
Wänden als auch durch die Möbel
selber. Alles wirkt jetzt lichtdurchflu-
tet und damit heller und offener.
Kommunikationsbereiche sind nicht
mehr mit Holz, sondern Polstern aus-
gestattet. 

[u!]: Was löst das bei den Mitarbei-

tenden aus?

Daniel Gärtner: Wir empfinden die
neu gestalteten Etagen wie nach
einer „Frischzellenkur“ – in diesem
Arbeitsumfeld kann man sich so
richtig wohlfühlen. Das Spannende
ist, dass die Planung der nächsten
Etage ganz automatisch sehr kolla-
borativ angegangen wird: Die Mit-
arbeitenden holen sich Inspiration
aus den bereits umgestalteten Eta-
gen und bringen Ideen aus ihren ei-
genen vier Wänden oder von vorhe-
rigen Arbeitgebern ein. Da hat sich
unglaublich viel Mut, Dynamik und
Teilhabe entwickelt.

[u!]: Apropos kollaborativ: Wo und

wie sind die Flächen für die Team-

arbeit gestaltet?

Daniel Gärtner: Die neue, offene
Kantine inklusive dem (Neu-)
Anbau in Form eines Wintergartens
kann und soll für ad-hoc-Meetings
genutzt werden, ebenso wie für
große Veranstaltungen. Die gesamte
erste Etage wird eine riesige Freiflä-
che für Kollaboration. Und auf allen
Etagen gibt es Ecken, um sich zu-
rückzuziehen, sowie Teeküche und
Sozialraum z. B. mit Tischkicker.  

[u!]: Also gehört der im Zusammen-

hang mit New Work so oft zitierte

Tischkicker tatsächlich und unver-

meidlich zum neuen Arbeitsumfeld?

Daniel Gärtner: Den hat sich eine
Mitarbeiterin gewünscht. Es spricht
doch nichts dagegen, sich in der
Bildschirmpause auszupowern –
und vielleicht ganz nebenbei über
die Lösung eines Kundenproblems
zu schnacken. Natürlich soll bei uns
gearbeitet und nicht gekickt werden.
Aber wir sind in einer schnelllebi-
gen Zeit gefordert, immer neue An-
reize dafür zu setzen, dass die Mit-
arbeitenden gerne hierherkommen.
Und selbst wenn das heute ein
Tischkicker ist, der morgen im
Tausch gegen eine Indoor-Tischten-
nisplatte zur nächsten Etage weiter
wandert…

[u!]:  Ist es wirklich so schwierig, die

Mitarbeitenden (wieder) aus dem

Homeoffice ins Büro zu holen?

Daniel Gärtner: In der Corona-Zeit
haben sich viele daran gewöhnt, im
Homeoffice zu arbeiten, das ist die
neue Normalität. Sie kommen nicht
mit wehenden Fahnen zurück ins
Büro, gerade auch angesichts der
hohen Energiepreise nicht, erleben
dann aber auch die Vorteile der per-
sönlichen Zusammenarbeit. Gerade
wenn es um Kreativität geht, um ein
schnelles Zurufen oder Fragen nach
Informationen, macht die Nähe viel
aus. Nicht zuletzt ist Nähe entschei-
dend für den Team-Spirit. Aktuell tes-
ten wir neue Tools für eine hybride
Konferenzkultur. Das sind z. B. Tele-
Präsenz-Roboter, auf die sich Kolle-
gen von zu Hause in Workshops hier
vor Ort aufschalten können. Oder
große Touchscreens an denen vor Ort
gearbeitet wird, während gleichzeitig
auf das gleiche Whiteboard im remo-
ten Umfeld zugegriffen wird.

[u!]: Flexibel arbeiten, sich wohlfüh-

len, innovativ sein… schön und gut.

Aber die Aufgaben, nehmen wir einen

Sachbearbeiter im Kundenkontakt,

haben sich doch überhaupt nicht ver-

ändert: Er arbeitet Fall für Fall ab;

fertig. Warum ist New Work für genau

diesen Sachbearbeiter dennoch so

wichtig?

Daniel Gärtner: Es stimmt: Die Ar-
beit von Kunde zu Kunde bleibt. Wir
haben aber z. B. die Arbeitsverteilung
verändert: Es gibt nicht mehr nur die,
die telefonieren, die Schriftstücke be-
arbeiten etc. Jeder arbeitet im Multi-
Kanal, was viel auflockernder und ab-
wechslungsreicher ist. Wir brauchen
außerdem Raum für Austausch: Für

die ganz konkreten inhaltlichen Fra-
gen, das voneinander Lernen. Aber
auch für die Selbstorganisation: Wie
teilen wir uns im Team auf? Wer
schaltet sich wann in die Telefon-
schleife ein? Wie planen wir die Ur-
laubszeiten? Und nicht zuletzt unsere
New Work-Philosophie: Welche Ziele
setzen wir uns als Team? Während
das früher rein top down ging, sind
heute die Teams gefordert, alle drei
Monate diese zu definieren. Und
dafür brauchen wir adäquaten Raum
und ansprechende Orte.

[u!]: Wie genau helfen da die neuen

Räume?

Daniel Gärtner: Sterile Konferenz-
räume und große Tische mit kaltem
Mobiliar sind nicht förderlich für Ak-
tion, Bewegung und Inspiration.
Weder für den Kopf noch für den
Körper. Dazu brauchen wir flexibles
Mobiliar und Räume, die sich anpas-
sen können, sowie kleine Rückzugs-
räume. Nehmen wir das Thema Be-
schwerde-Management: Gerade die
Corona-Zeit hat gezeigt, dass unsere
Kunden angespannt sind, Sorgen z. B.
um ihre finanzielle Situation haben.
In einer abgeschotteten Polster-Ecke
oder bei einem frisch gebrühten Kaf-
fee in der Kantine kann man sich un-
tereinander austauschen: Was ist
Deine Strategie bei einem Kunden
mit diesem schwierigen Problem?

Muss ich das alleine lösen oder geht
das vielleicht besser im Team? Oder
man powert sich eben am Tischkicker
aus, um den Kopf für den nächsten
Kunden freizubekommen.

[u!]: Welche weiteren Elemente hel-

fen, auf allen Ebenen – von der Sach-

bearbeitung bis zur Führungskraft –

das „New Mindset“ zu leben?

Daniel Gärtner: Ein gutes Beispiel
ist unser Beurteilungssystem, das wir
komplett abgeschafft haben. Neu ist
unser kontinuierliches Wachstums-
management; ein Feedbacksystem
bei dem es darum geht, untereinander
Rückmeldung zu geben, sich gegen-
seitig zu coachen. Dazu braucht es
andere räumlichen Gegebenheiten.
Man kann sagen: Genau da gehen
Raumveränderung und unsere neue
Unternehmenskultur Hand in Hand. 

[u!]: Wie lautet Ihr Resümee aus vier

Jahren New Work?

Daniel Gärtner: Eine Leitfrage führt
mich: Wie finden Menschen zusam-
men und zueinander, damit fruchtbare
Diskussionen entstehen? Dafür Orte zu
schaffen, erfordert Mut, sich ändern zu
wollen. Dieser Mut erfordert Konse-
quenzen. Und das bedeutet gestalten. 

Das Interview führte 

Jennifer Middelkamp

Daniel Gärtner arbeitet mit daran, die 13 Stockwerke des „Towers“ am Duisburger Hauptbahnhof eta-
genweise umzubauen. Das Ziel: eine Arbeitswelt, in der man sich unter neuen Bedingungen wohlfühlt.

Raumgestaltung geht Hand in Hand mit neuer 
Unternehmenskultur

„Der Leitgedanke von
New Work lautete für
uns aber: Wer sich frei
und wohl in seiner At-
mosphäre fühlt, der ist
innovativ. “

„Natürlich soll bei
uns gearbeitet und nicht
nur am Tischkicker ge-
spielt werden. Aber wir
sind in einer schnell-
lebigen Zeit gefordert,
immer neue Anreize
dafür zu setzen, dass die
Mitarbeitenden gerne
hierherkommen.“

Daniel Gärtner, Projekt Manager, TARGOBANK in Duisburg (Foto: TARGOBANK)

Wie arbeiten wir künftig? Und wie rekrutieren wir?

Nach zwei Jahren Corona-beding-
ter Pause findet das Bocholter

Personalfor[u!]m am Donnerstag, 18.
August 2022, ganztägig wieder in Prä-
senz statt. In der 14. Auflage lautet der
Titel „Digital, mobil, flexibel, vernetzt
– wie arbeiten und rekrutieren wir
künftig?“. Dieser Vielklang neuer Ar-
beitsweisen wurde durch die Pande-
mie ad hoc erforderlich. Im Grunde ist
sie aber nur ein Beschleuniger, denn
schon viel länger zeichnen sich die
vielschichtigen Herausforderungen für
die Unternehmen ab: Eltern brauchen
familienfreundliche Arbeitsbedingun-
gen. Der nachwachsenden Generation

ist häufig die Work-Life-Balance sehr
wichtig; genauso möchte die ältere
wahlweise kürzer / länger, also rund
um den Ruhestand flexibler arbeiten.
Und natürlich sorgt der generelle Be-
werbermangel dafür, dass potenzielle
Beschäftigte höhere Erwartungen an
künftige Arbeitgeber stellen können. 

Sieben Impulsreferate

Das Programm des 14. Bocholter Per-
sonalfor[u!]m, das Personaler, Unter-
nehmer und Führungskräfte anspricht,
umrundet die Fragen, wie wir künftig
arbeiten und rekrutieren, deshalb von

verschiedenen Seiten: Wie muss sich
Ausbildung verändern, um junge
Leute zu interessieren und vor allem
zu halten? Rekrutieren wir künftig nur
noch online auf LinkedIn, Xing &
Co.? Welche Tools braucht mobiles,
welche Methoden dezentrales Arbei-
ten? Wie kann eine gute Beobach-
tungsgabe, Stichwort Gestik, Mimik,
Gesicht, in Interviews helfen, den rich-
tigen Bewerber herauszupicken? Und
wie erhält man den Teamspirit ohne
Präsenzkultur? 

Melden Sie sich jetzt für das 14. Bo-
cholter Personalfor[u!]m an, die Teil-

nahme kostet 275,- Euro inkl. Ver-
pflegung im Landhaus Ridder. Einen
Rabatt von 25 Prozent auf diese Ge-
bühr gewähren wir den Vertreterin-
nen und Vertreter aus den Mitglieds-
firmen des Unternehmerverbandes.

14. Bocholter Personalfor[u!]m am 18. August dreht sich um Ausbildung, LinkedIn und New Work

• Ausbildung goes digital

Im Netzwerk Q4.0 werden Ausbilderinnen und Ausbilder fachlich und
persönlich für die digitaler werdende Arbeitswelt qualifiziert

• Best-practice Ausbildung/Recruiting

Moderierte Gesprächsrunde mit Praktikerinnen und Praktikern aus 
Ausbildungs- und Personalabteilungen

• LinkedIn – Wer spricht wie über was?

Impulse für einen Social Media-Kanal, mit dem man Kundschaft 
und Fachkräfte akquirieren und das Employer Branding stärken kann

• Die Arbeitszeit der Zukunft

Lösungsansätze, um die flexiblen, wirtschaftlichen Erfordernisse und die
individuellen Beschäftigten-Wünsche zu vereinen

• Die Kunst der Menschenkenntnis

Wie man sein Gegenüber besser und realistisch einschätzen kann

• New Work, das neue Normal

Wie macht uns die Arbeit zukünftig glücklicher?

• Teamspirit auch dezentral entfachen

Wie man mobile und flexible Teams zusammenschweißt

Das Programm im Überblick:

Jennifer Middelkamp
02871 23698-11
middelkamp@unternehmerverband.org

Kontakt

Fortsetzung von Seite 16.

Sebastian Urra: Kommunikation –
nur im Austausch miteinander finden
Teams, die für sich und ihre indivi-
duelle Situation richtige Form der
Zusammenarbeit. Hier gibt es in mei-
nen Augen keine einheitliche Schab-
lone, die auf alle passt. Wichtig hier-
bei ist allerdings immer, offen für die
Gedanken, Ideen und Argumente der
anderen zu sein und Entscheidungen
transparent und nachvollziehbar zu
machen.

[u!]: Ihre Erfahrung im fortgeschrit-

tenen New Work-Prozess: Ist Trans-

parenz und Offenheit eine Generatio-

nenfrage? Sprich: Tun sich ältere

Kolleginnen und Kollegen schwerer

mit der schönen neuen Arbeitswelt?

Sebastian Urra: Ganz klar: nein.
Offen im Denken zu sein, bestehende
Prozesse und Abläufe kritisch zu hin-
terfragen ist definitiv keine Frage des
Alters. Etwas provokant formuliert,
halte ich es eher für eine Frage der
persönlichen Bequemlichkeit. Also
der Bereitschaft, sich selbst und die
häufig liebgewonnenen Abläufe und
Handlungsroutinen neu denken zu
wollen. Fast alle, die sich auf den
Weg machen, können im Rückblick
von überaus positiven Erfahrungen
und Entwicklungen berichten.

[u!]: Was ist wichtiger: Sich durch

New Work effektiver zu organisieren

oder dadurch attraktiver im Kampf

um die guten Köpfe zu sein?

Sebastian Urra: Wie auch Agilität ist
New Work kein Selbstzweck. Man
arbeitet genau so wenig agil, nur
weil man ein Kanban-Board nutzt,
wie man New Work als Entwick-
lungs- und Progressionskonzept
nicht vollständig erfasst, wenn die
Leute jetzt auch von zu Hause arbei-
ten können. Die erste Frage sollte
doch immer sein, warum muss ich
mich mit der von außen an mich he-
rangetragenen Veränderung ausei-
nandersetzen? Was bedeutet diese
für mein Unternehmen und für mich
persönlich? Sowohl Prozessoptimie-
rungen als auch Steigerung der Ar-
beitgeberattraktivität wollen Unter-
nehmen doch immer, weil sie damit
ein Ziel erreichen möchte – best in
class, mehr Umsatz, mehr Nachhal-
tigkeit. Und am Ende ist es letztlich
vollkommen egal, wie man diesen
Veränderungsprozess nennt.

[u!]: Was ist Ihr Rat an Unternehme-

rinnen und Unternehmer, die sich

durch die Corona-Pandemie „er-

zwungen“ auf eine New Work-Reise

gemacht haben, aber weiterhin skep-

tisch sind?

Sebastian Urra: Hinterfragen Sie
sich kritisch, was die Gründe Ihrer
Skepsis sind. Gibt es sachliche Argu-
mente oder sind es eher emotionale
Vorbehalte? Konzentrieren Sie sich
auf die Aspekte, die in der Pandemie
gut funktioniert haben. Setzen Sie
sich offen mit den Wünschen aus der
Belegschaft auseinander und versu-
chen Sie, deren Argumente und Be-
weggründe nachzuvollziehen. Über-
legen Sie gemeinsam, wie die Dinge,
die nicht so optimal gelaufen sind,
verbessert werden können. Die An-
forderungen des individuellen
Marktumfeldes sind hierbei sicher
ein weiterer Blickwinkel, den es zu
berücksichtigen gilt. Und am Ende
dieses Prozesses seien Sie ehrlich zu
sich selbst und vor allem transparent
gegenüber Ihren Beschäftigten.

Das Interview führte

Jennifer Middelkamp 


