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  Zum Inhalt

  Erfolgreich in die neue Arbeitswelt!

  „Wähle einen Beruf, den du liebst, und du brauchst keinen Tag in deinem Leben mehr zu arbeiten.“ Bei den meisten Menschen wird dieser Satz wohl eher Frustration auslösen, denn bei 71% der Deutschen heißt Arbeit „Dienst nach Vorschrift“, 14% haben sogar innerlich gekündigt. Dies zeugt weder von einem erfüllten Leben noch von einem ausgeschöpften wirtschaftlichen Potenzial.

  Nur wer einen Good Job hat, kann auch einen guten Job machen. So sind glückliche Mitarbeiter 31% produktiver und dreimal so kreativ! Folgerichtig ist New Work zum Schlagwort unserer Zeit geworden, und Unternehmen versuchen bereits, auf die Chancen und Herausforderungen der neuen Arbeitswelt zu reagieren. Leider geschieht dies viel zu oft mit den herkömmlichen, für diese Zeit zu stumpfen Werkzeugen. Höchste Zeit also für neue Impulse.

  
    	■  Ist es möglich, weniger zu arbeiten und dabei mehr zu erreichen?


    	■  Was passiert mit der Arbeit, wenn man keinen festen Arbeitsplatz mehr hat?


    	■  Kann man in einer Welt glücklich werden, in der es keine Beförderungen gibt?


    	■  Wie gelingt zeitgemäße und erfolgreiche Führung unabhängig von der bestehenden Hierarchie?


    	■  Kann ich ein Privatleben haben, wenn dieses mit der Arbeit verschmilzt?


  

  Nach dem Motto „Reflexion statt Reflex“ nimmt dieses Buch bestehende Paradigmen mit einem Augenzwinkern aufs Korn, hebelt verkrustete Denkweisen aus und lässt den Leser pointiert zur Einsicht kommen: „Es geht auch anders“. Die Autoren führen durch zahlreiche Praxisbeispiele und ordnen Ergebnisse aktueller Studien aufschlussreich ein. Impulse am Ende jedes Kapitels laden dazu ein, selbst weiterzudenken, damit der Job (wieder) zum Good Job wird!

   

  „Die neue Arbeitswelt braucht neue Arbeitsweisen – und dieses Buch!“
 Rolf Sigmund, Geschäftsführer, L’Oréal Deutschland (L’Oréal Luxe)

  „Provokativ und auf den Punkt!“
 Timo Salzsieder, CIO, Metro

  „Kreativ, unkonventionell und für HR-Macher unbedingt nachahmenswert.“
 Sabine Kluge, Global Program Manager Learning & Development, Siemens AG

  „Zum Lachen und zum Weinen.“
 Matthias Konkel, Manager HRD Executive International, ThyssenKrupp AG

  „Zeigt, wie Unternehmen Veränderung positiv gestalten können.“
 Dr. Rahmyn Kress, CDO, Henkel

  „Weg mit dem Kickertisch, kaufen Sie dieses Buch!“
 Sebastian Hopp, Director of Opportunities, innogy SE

   

  Zu den Autoren

  Alexander Kornelsen, Florian Lanzer, Lucas Sauberschwarz und Lysander Weiß führen als Partner gemeinsam die Strategieberatung Venture Idea, die jüngst als Deutschlands beste mittelständische Beratung für Innovation & Wachstum von der WirtschaftsWoche ausgezeichnet wurde. Ihre Mission: Die Arbeit soll ein glückliches Leben ermöglichen. Dafür lassen sie die „alte Arbeitswelt“ hinter sich und gehen neue Wege. Nicht nur in Projekten, sondern auch als Experten prägen sie Innovation & New Work bei Großunternehmen, zum Beispiel mit ihrem Amazon-Bestseller Das Comeback der Konzerne, ihren Tätigkeiten als Direktoren und Dozenten beim SGMI Management Institut St. Gallen und zahlreichen Beiträgen bei Veranstaltungen, Magazinen und Podcasts.

  Auf dem Weg in die neue Arbeitswelt entstand eine enge Zusammenarbeit mit Dr. Nicolas Burkhardt. Als reichweitenstarker Influencer und erfahrener Praktiker aus der Industrie schreibt er in sozialen Medien regelmäßig und provokant zu den Themen Transformation, Innovation & Leadership und publizierte im Vahlen Verlag u. a. den Fachbuch-Bestseller Das Große Handbuch Innovation. Mit seinem zur TOP-Beratung ausgezeichneten Unternehmen Kopfspringer berät er diverse Mittelständler und Konzerne in Fragen der Organisationsentwicklung und Strategie. Themen, denen er sich auch in seiner Professur intensiv widmete. Als Begründer der HR Garage für New Work, dem WirtschaftsWoche Quantensprung Award für disruptive Geschäftsmodelle sowie als Unternehmer und Mentor zahlreicher Start-ups unterstreicht er konsequent die Bedeutung neuer Arbeitsstrukturen.
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    Kündigung des bestehenden Arbeitsvertrages

    Sehr geehrter Herr Klinger,

    mit diesem Schreiben kündige ich das bestehende Arbeitsverhältnis fristgerecht zum 30.03.2019.

    Sie werden sich fragen, was meine Beweggründe sind. Glauben Sie mir, diese Frage habe ich mir selbst oft gestellt und die Antwort darauf ist alles andere als einfach. Trotzdem möchte ich mit diesem Schreiben den Versuch wagen, Licht ins Dunkel zu bringen. Denn ich bin überzeugt, dass ich mit meinen Erfahrungen nur einer von vielen bin. Die Beispiele, die ich hier zusammengetragen habe, zeigen, wie absurd die Arbeitswelt ist, in der wir uns täglich bewegen. Ich hoffe, dazu beitragen zu können, dass die Dinge, die wir als gegeben hinnehmen, einmal grundsätzlich hinterfragt werden.

    Die ersten Vorzeichen der Misere zeigten sich bereits beim Auswahlverfahren. Wie jeder ambitionierte Bewerber habe ich mich selbstverständlich ausgiebig vorbereitet. Ich konnte die mögliche Anzahl von Golfbällen in einem Jumbojet bestimmen, Zahlenreihen weltmeisterlich vervollständigen und textsicher aus dem Geschäftsbericht und dem Wikipedia-Eintrag des Unternehmens zitieren. Meinen Lebenslauf habe ich natürlich auf die Anforderungen der Stellenausschreibung angepasst. Und in den Interviews und Assessment Centern war ich so sehr darauf bedacht, zu der Person zu werden, die Sie suchten, dass Sie gar keine Chance hatten, die Person kennenzulernen, die Ihnen gegenübersaß. Stattdessen strahlte ich Ihnen als die motivierte, dynamische, belastbare, kommunikations- und führungsstarke, erfahrene (aber gleichzeitig junge) Person entgegen, die Sie sehen wollten, und VIkam mir dabei vor wie eines der Stockfoto-Models, das unbedarften Jobsuchenden auf Ihrer HR-Webseite entgegen lächelt.

    Damit Sie mich nicht missverstehen: Es geht nicht darum, Sie als Chef zu kritisieren, denn die Absurditäten der alten Arbeitswelt sind vielmehr systemischer Natur. Das Unternehmen als künstliches Konstrukt scheint bei Menschen geradezu unsinnige Verhaltensweisen hervorzurufen. Was ich damit meine, lässt sich am besten anhand eines Beispiels zeigen: Stellen Sie sich vor, Sie kommen morgens um 7:55 Uhr im Büro an und stellen fest, dass Sie heute der Erste sind. Eigentlich keine große Sache. Man könnte in Ruhe ankommen, die Tasche auspacken, einen Kaffee aufsetzen und entspannt mit der Arbeit beginnen. Stattdessen sprintet man zum Schreibtisch, betätigt dabei jeden Lichtschalter in Reichweite und startet den PC, während man mit der anderen Hand gleichzeitig wahllos Unterlagen auf dem Schreibtisch verteilt und seinen Mantel abstreift. Denn hier bietet sich die einmalige Chance, den Eindruck zu erzeugen, man sei schon seit einer Ewigkeit anwesend. Kommen um 7:57 Uhr weitere Mitarbeiter ins Büro, erinnert man diese gerne mit einem subtilen „Mahlzeit“ an seine frühmorgendliche Glanzleistung, bevor man sich den verdienten Kaffee aus der Küche holt. Doch was bringt mir das? Warum fühle ich mich zu so einem Verhalten gedrängt, wenn es mir nicht dabei hilft, meine Arbeit schneller oder besser zu erledigen? Warum verschicke ich E-Mails vom Nachmittag erst am späten Abend, um zu zeigen, wie engagiert und belastbar ich bin? Warum gebe ich meinen Terminen im Outlook-Kalender besonders wichtig klingende Namen, um möglichst beschäftigt auszusehen? Warum benenne ich nicht die Lektionen, die ich aus gescheiterten Projekten lernen konnte, sondern verkaufe Misserfolge als Erfolge, um meine „Karriere“ nicht zu gefährden?

    Die Antwort fällt nicht leicht, denn ob Sie es glauben oder nicht, ich habe großen Spaß daran, einen guten Job zu machen. Nach einigen Jahren in meinem Beruf habe ich mich selbst sehr gut kennengelernt und weiß, wie ich meine Leistung optimal abrufen kann. Leider wird mir das in der Realität nicht gerade leichtgemacht. Die Begeisterung für unser neues Großraumbüro kann ich VIIbeispielsweise nicht sonderlich gut nachvollziehen. Klar, die Kommunikationswege sind kürzer, man fühlt sich nicht mehr so abgeschottet und die Firma spart bei der Miete. Doch zu welchem Preis? Das konzentrierte Arbeiten fällt extrem schwer. Gleichzeitig traue ich mich nicht mehr, meine Kopfhörer zu benutzen, weil das Gerücht entstand, ich würde nur Musik hören anstatt meinen Aufgaben nachzugehen.

    Auch die Flucht ins Homeoffice hat so ihre Tücken. Neulich wurde ich beim Arbeiten im Café „erwischt“ und dafür scharf kritisiert. Dass ich in dieser Atmosphäre gleichzeitig entspannter und produktiver arbeite, tut dabei nichts zur Sache, denn auch im Homeoffice herrscht Anwesenheitspflicht. Hausarrest-Office also.

    Zum Glück gibt es ja noch den Urlaub. Pure Erholung – wäre nicht der Stress davor, währenddessen und danach! Und nein, wenn man um 20 Uhr noch am Schreibtisch sitzt, während alle anderen den Feierabend genießen, lässt ein „Aber machen Sie heute nicht mehr so lang“ die Arbeit nicht auf magische Weise verschwinden. Dies ist in etwa so hilfreich wie das Memo der Geschäftsführung, die in Reaktion auf die massive Zahl an Überstunden in der Abteilung ein Verbot von mehr als 50 Überstunden auf dem Zeitkonto ausgesprochen hat. Wenn das Schiff sinkt, kann man ihm ja einfach verbieten, unterzugehen.

    Ist der langersehnte Urlaub endlich da, wird man herzlich verabschiedet: „Zur Not können wir uns doch bei Ihnen melden?“ Allein die Möglichkeit, einen Anruf aus dem Büro zu bekommen, erzeugt Stress. Zudem fällt es schwer, sich am Strand zu entspannen, wenn man weiß, dass sich am Horizont ein Berg aus E-Mails auftürmt, den man nach dem Urlaub erklimmen muss.

    Doch dieses Jahr sollte dann endlich Schluss sein mit all diesen Problemen und ein Kulturwandel wurde ausgerufen! Jetzt weht durch unser Büro ein Hauch von Freizeit. Kickertisch, Sitzsäcke und mit Club Mate gefüllte Kühlschränke sollen die Wunderwaffe sein, um die umkämpfte „Generation Y“ anzuziehen. Es herrsche ein „War for Talent“, hieß es beim Kick-off der HR-Branding-Kampagne. „Wir müssen uns voll und ganz auf diese Zielgruppe VIIIausrichten“ wurde verkündet und deshalb werden freitags jetzt sogar die Krawatten im Schrank gelassen. Aber geht es nicht darum, die geeignetsten Mitarbeiter zu finden, statt die jüngsten? Und ganz nebenbei, Erika Kranich, Leiterin der Buchhaltung, hatte überhaupt keinen Spaß beim Longboard-Kurs. Kulturveränderungen lassen sich nicht mit Kickertischen herbeiführen und Teams nicht mit Drachenbootrennen und Hochseilgärten nachhaltig motivieren.

    Und so sitze ich nun an meinem Computer und habe dieses irrational schlechte Gewissen, das Kündigungsschreiben während der Arbeitszeit aufzusetzen. Aber im Grunde ist es Arbeit, denn ich hoffe, dass Sie die ein oder andere Zeile dazu anregt, Dinge in Zukunft anders zu machen. Ich bin sogar überzeugt, dass Sie inzwischen selbst einige Beispiele im Kopf haben, die das Absurditäten-Kabinett der Arbeitswelt weiter befüllen würden.

    Vielen Dank für die erkenntnisreiche Zeit in Ihrem Unternehmen.

    Wie sagt man so schön: Ich wünsche Ihnen für die Zukunft alles Gute!

    Mit freundlichen Grüßen

    
      [image: Unterschrift_Berger.tif]
    

  


  IXInhalt

 
      Praxiskommentare
    

    
      Vorwort
    

    
      Good Job – Erfolgreich in der neuen Arbeitswelt
    

    
      Lebensentwurf statt Lebenslauf
    

    
      Begeisterung statt Beförderung
    

    
      Selbstentwicklung statt Fremd­bestimmung
    

    
      Neue Haltung statt neue Hierarchie
    

    
      Stoppuhr statt Stechuhr
    

    
      Platz für Arbeit statt Arbeitsplatz
    

    
      Work-Life-Harmonie statt Work-Life-Balance
    

    
      Generation All statt Generation Y
    

    
      Good Job in der Praxis
    

    
      Danksagung
    

    
      Referenzen
    

    
      Index
    


  
    XPraxiskommentare

  

  
    Facebook
 Investitionen in Recruiting zahlen sich aus

    TÜV Rheinland Consulting
 Talent sticht Lebenslauf 

    matching box
 Hire-for-Fit – Der auf den Kopf gestellte ­Bewerbungsprozess 

    Commerz Business Consulting
 Aufbau einer „Game ­Changer“-DNA 

    Siemens Healthineers AG
 Begeisterung durch Wertschätzung 

    foresightlab
 „In Zeiten wie diesen, … 

    Dräger
 Kickbox-Projekte und Freiräume zur Selbst­entwicklung 

    „Henkel X“
 Beschleunigung der unternehmerischen ­Transformation 

    L’Oréal
 Erfolgreiche Führung gelingt durch Wertschätzung 

    Vodafone
 Wie Schlittenhunde ans Ziel kommen 

    Deutsche Telekom
 Humor ist, wenn man trotzdem lacht – Management by ­laughing out loud 

    Wacom
 Leistung braucht Freiräume 

    XIBe in touch
 Sich die Zeit nehmen, Zeit zu gestalten 

    Handelsblatt
 Agenda der Freiheit 

    Metro
 Vom Lösungsgeber und Entscheidungsträger zum Coach und Repräsentant 

    Lufthansa Systems
 Keine Angst vor Agilität 

    KfW Bankengruppe
 Stetige Reflexion ist ein Leitmotiv 

    HRS
 Räume für mehr Zusammenarbeit und auch mehr Ruhe 

    Bad Heilbrunner
 Flexibilisierung nicht um jeden Preis 

    Johanniter-Unfall-Hilfe
 Individualisierung ist besser als ­Überwachung 

    Detecon
 Erfüllung durch einen vollen Terminplan? 

    Rheinische Post Mediengruppe
 Weg von der Diskrepanz zwischen Handeln und Haltung 

    Commerz Real
 Kulturwandel ist kein Sprint, sondern ein Marathon 

    Innogy
 New Ways of Working gegen Silo-Denke 

  


  
    
      XIIVorwort

    

    Wir befinden uns längst auf dem Weg in eine neue Arbeitswelt – ob wir dies nun wollen oder nicht. Entsprechend wichtig ist es für Unternehmen, diese Entwicklung zu antizipieren. Doch ein Blick in die tägliche Praxis zeigt, dass diese meist noch Prinzipien aus der Vergangenheit nachhängen. Und dies ist verständlich: Viele Unternehmen sind unter ganz anderen Bedingungen als den heutigen groß und erfolgreich geworden. Organisationen und Jobs wurden geschaffen, um vorgegebene, planbare Prozessschritte möglichst effizient abzuarbeiten. Daran richtete sich auch der Umgang mit den Mitarbeitern aus. Persönliche Bedürfnisse spielten eine untergeordnete Rolle.

    In Zukunft wird dies nicht ausreichen. Unternehmen sind immer stärker auf Mitarbeiter angewiesen, die über reines Funktionieren hinaus flexibel agieren und selbstbestimmt denken und handeln. Je mehr rein funktionelle Tätigkeiten automatisiert werden, umso wichtiger wird es, das volle Potenzial der Mitarbeiter zu nutzen. Eine Betrachtung und Berücksichtigung der individuellen Fähigkeiten, Wünsche und Bedürfnisse der Mitarbeiter ist also vonnöten. Herzlich willkommen in der neuen Arbeitswelt!

    Einige Unternehmen haben bereits damit begonnen, sogenannte „New Work“-Maßnahmen umzusetzen. Während ein Unternehmen an einem flexibleren Arbeitsplatz für seine Mitarbeiter arbeitet, führt ein anderes agile Steuerung ein und ein drittes wirft die Hierarchie vollständig über den Haufen. Hinter dem undefinierten „New Work“-Begriff kann sich also vieles verbergen. Doch was genau steckt nun dahinter? Und was davon ist für das eigene Unternehmen am relevantesten?

    Allzu oft fehlt das Bindeglied zwischen theoretischen Visionen und praktischen Maßnahmen, um als Unternehmen und Mitarbeiter erfolgreich den Weg in die neue Arbeitswelt anzutreten. Kein Wunder: Das klassische Prinzip „Gießkanne“ funktioniert hier nicht, der individuelle Abgleich zwischen Unternehmens- und Mitarbeiterbedürfnissen ist Trumpf.

    Das Buch Good Job! schließt diese Lücke, indem Forschung passgenau eingeordnet und mit praktischen Impulsen versehen wird, um mögliche Wege in die neue Arbeitswelt aufzuzeigen. Dabei verzichten die Autoren auf Vorgaben oder One-Size-Fits-All-Lösungen. Vielmehr erweitern sie den Lösungsraum für Unternehmen in relevanten Dimensionen der Arbeitswelt. Damit erhalten Mitarbeiter genauso wie Unternehmen ein Werkzeug, um ihren individuellen Good Job zu gestalten.

    XIIIAus eigener Erfahrung kann ich sagen, dass dies der Schlüssel zum Erfolg sein wird. In meiner langjährigen Tätigkeit als internationaler Leadership-Trainer fallen mir immer wieder Teilnehmer auf, die hochmotiviert und voller Energie auch noch so große Herausforderungen meistern. Im Gespräch zeigt sich dann regelmäßig, dass diese Teilnehmer ihren „Good Job“ bereits gefunden haben respektive gemeinsam mit ihrem Arbeitgeber gestalten konnten. Daher kann ich sagen, dass mir bis heute noch kein stärkeres Mittel zur Zufriedenheits- und Leistungssteigerung begegnet ist als der „Good Job“.

    Ich empfehle Ihnen, vor der Lektüre des Buches unter www.goodjob.jetzt/audit einmal selbst zu überprüfen, wie nah Sie Ihrem persönlichen Good Job bereits sind bzw. in welchen Dimensionen noch Nachholbedarf besteht.

    Und nun: Viel Vergnügen bei Ihrer Reiselektüre auf dem Weg in die neue Arbeitswelt!

     

    Daniel Schmidlin

    Director des Center of New Work, 
SGMI Management Institut St. Gallen

  


  
    1GOOD JOB
 – 
ERFOLGREICH IN DER NEUEN ARBEITSWELT

  

  
    2„Wähle einen Beruf, den du liebst, 
und du brauchst keinen Tag in deinem Leben mehr zu arbeiten.“

    – Konfuzius

    Diesen bereits 2500 Jahre alten Aphorismus findet man heute als Werbeslogan von Berufsberatungen, auf Instagram-Postings von Reisebloggern oder als Wanddekoration in Start-up-Büros. Doch bei den meisten Menschen wird dieser Satz wohl eher Frustration auslösen. Schließlich sind in Deutschland nur 15 % der Mitarbeiter mit Engagement bei der Arbeit. Die überwältigende Mehrheit dagegen macht „Dienst nach Vorschrift“ (71 %) oder hat sogar innerlich gekündigt (14 %).1

    Keine guten Voraussetzungen für die „neue Arbeitswelt“, in der repetitive, lineare und planbare Tätigkeiten vermehrt von Maschinen und Algorithmen übernommen werden, während es am Menschen liegt, den (digitalen) Wandel zu gestalten. Laut des Future of Jobs Report 2018 des World Economic Forum werden bis 2022 weltweit 75 Millionen Jobs automatisiert. Gleichzeitig werden 133 Millionen neue Jobs geschaffen, bei denen verstärkt analytisches Denken, aktives Lernen, sowie Kreativität, Originalität und Proaktivität im Vordergrund stehen.2

    Diese neuartige Welt, auf die wir uns mit rasantem Tempo zubewegen, hat einen Namen: „VUCA-Welt“. Das Acronym bezieht sich auf deren vier Haupt­eigenschaften: Volatility (Unbeständigkeit), Uncertainty (Unsicherheit), Complexity (Komplexität) und Ambiguity (Mehrdeutigkeit).3 Oder wie es in einem Artikel der Harvard Business Review zusammengefasst wird: „Hey, it’s crazy out there!“4

    Unternehmen müssen auf diese zunehmend komplexe, dynamische, wenig vorhersehbare, „verrückte“ Welt reagieren. Während sie bisher darauf ausgerichtet waren, möglichst effizient zu funktionieren, müssen sie sich in Zukunft vor allem durch Kundenzentrierung, Agilität und Kollaboration auszeichnen.5 Davon sind die meisten Unternehmen jedoch noch meilenweit entfernt: in der globalen Human Capital Trends Studie 2017 von Deloitte geben lediglich 14 % der teilnehmenden Unternehmen an, diese Voraussetzungen bereits zu erfüllen.6 

    Wie kann diese drastische Lücke geschlossen werden? Sicherlich nicht mithilfe von Mitarbeitern, die „Dienst nach Vorschrift“ machen oder gar innerlich gekündigt haben. Es braucht vielmehr Mitarbeiter, die mit Engagement bei der Arbeit sind und den notwendigen Wandel im Unternehmen aktiv mitgestalten.

    Doch wie finde ich solche Mitarbeiter? Und wie kann ich deren Engagement nachhaltig sicherstellen? Wie gehe ich mit dem Teil der bestehenden Belegschaft um, der aktuell wenig engagiert bei der Arbeit ist? Wie kann ich auch hier den notwendigen Gestaltungswillen entfachen? Antworten bietet ein Blick in die Erforschung überdurchschnittlich erfolgreicher Unternehmen und Mitarbeiter.

    3In einer 2015 veröffentlichten Studie wurden drei Aktienportfolios in der Kategorie Glassdoor „Best Places to Work“ mit dem Standard & Poors 500 (S&P 500)-Aktienindex der 500 größten börsennotierten US-amerikanischen ­Unternehmen verglichen. Das Ergebnis: Im gesamten fünfjährigen Untersuchungszeitraum wurde der Markt von den „Best Places to Work“-Portfolios klar geschlagen. Mitarbeiter, die mit ihren Jobs zufrieden sind, scheinen ­demnach auch einen guten Job (für das Unternehmen) zu machen. Dies bestätigt auch eine in der Harvard Business Review zitierte Meta-Analyse, die auf Basis von über 200 (!) Studien belegt, dass glückliche Mitarbeiter im Schnitt eine 31 % höhere Produktivität und eine dreimal so hohe Kreativität aufweisen.7 Weitere Studien zeigen, dass dieser Zusammenhang insbesondere für komplexe Tätigkeiten gilt.8

    Der Schlüssel liegt also in einem Good Job: Wenn Mitarbeiter das Gefühl haben, einen guten Job zu haben, dann machen sie auch einen guten Job! 

    Die Effekte eines solchen Good Job reichen deutlich über die Arbeit hinaus. Eine Studie des Roman Herzog Instituts zeigt, dass sich die Chance auf eine höhere Lebenszufriedenheit bei Mitarbeitern um ganze 22 % erhöht, wenn deren Arbeitszufriedenheit um nur einen einzigen Prozentpunkt wächst. Unternehmen haben es also in der Hand, über eine Verbesserung der Jobqualität nicht nur den Erfolg des Unternehmens zu steigern, sondern auch zu einem signifikant glücklicheren Leben ihrer Mitarbeiter beizutragen!

    Doch warum werden diese Zusammenhänge von Unternehmen kaum beachtet? Warum werden Mitarbeiter stattdessen allzu oft in eine absurd anmutende Arbeitswelt gezwängt, die zu schlechteren Unternehmensergebnissen und einem unglücklicheren Leben der Angestellten führt? Lassen Sie uns zur Beantwortung dieser Frage einen kleinen Schwenk machen.

    Robbert Dijkgraaf, niederländischer Physiker und Autor, erzählt in seinem Buch „Blikwisselingen“ von westlichen Anthropologen in Papua-Neuguinea. Nach seiner Anekdote trafen die Forscher dort auf einen primitiven Stamm, der zuvor noch nie in Kontakt mit dem modernen Leben außerhalb des Dschungels, geschweige denn mit der westlichen Welt, gekommen war. Die Anthropologen führten ihnen einen einstündigen Film vor, der das Leben in Manhattan zeigte: Wolkenkratzer, Menschenmassen, Autos, Flugzeuge etc. Im Anschluss fragten sie die Stammesmitglieder, was sie gesehen hatten. Die unerwartete Antwort: „Ein Huhn!“ Die verblüfften Forscher wussten sich nicht anders zu helfen, als das Videomaterial selbst erneut zu sichten. Und tatsächlich: Wenige Sekunden der Aufnahme zeigten einen Mann mit einem Huhn im Bild. Was war geschehen? Dijkgraaf beschreibt, dass den Stammesmitgliedern die „Klammer im Gehirn“ fehlte, um das Gesehene überhaupt einordnen zu können. Das Huhn war der einzige Anknüpfungspunkt zwischen den für sie abstrakten, völlig fremden Bildern und ihrer eignen Welt. Aus diesem Grund waren sie für alle anderen Dinge blind.

    4Auch im Unternehmenskontext kann man diese metaphorischen Hühner tagtäglich finden. Dinge, die man „immer schon so gemacht“ hat oder „die einfach logisch“ sind. Mit diesem Buch geht es uns darum, den Blick von den Hühnern zu nehmen und die Tür in eine Welt voller abwegig erscheinender Häuserschluchten, Blechlawinen und Menschenmassen aufzustoßen. Wir möchten der heutigen, absurden Arbeitswelt neue Impulse entgegensetzen, um bei Unternehmern, Führungskräften und Mitarbeitern gleichermaßen Lust auf die Reise in eine neue Arbeitswelt zu entfachen.

    Macht es Sinn, auf Basis vergangener Erfahrungen zu rekrutieren, wenn die zukünftigen Aufgaben noch unbekannt sind? Was passiert mit uns, wenn Maschinen zunehmend unsere Arbeit übernehmen? Kann man in einer Welt glücklich werden, in der es keine Beförderungen gibt? Was haben Hunger und Verrücktheit mit Erfolg zu tun? Kann man auch ohne flache Hierarchien zeitgemäß und erfolgreich führen? Ist es möglich, weniger zu arbeiten und dabei mehr zu erreichen? Was passiert mit der Arbeit, wenn man keinen Arbeitsplatz mehr hat? Ist es besser, Arbeit und Leben zu trennen oder diese zu verschmelzen? Und wie bekommt man bei dieser ganzen Debatte alle Generationen unter einen Hut?

    Um diese und viele weitere Fragen zu beantworten, freuen wir uns, Sie in den nachfolgenden Kapiteln auf eine Reise von der alten in die neue Arbeitswelt mitzunehmen – weg von den althergebrachten Absurditäten und hin zu einem nachhaltig erfolgreichen Unternehmen dank glücklicherer Mitarbeiter.

    
      Gerne begleiten wir Sie bei dieser Reise auch abseits des Buches. Auf www.goodjob.jetzt finden Sie nicht nur relevante Downloads und Tools passend zu den Inhalten des Buches, sondern auch stets neue Inhalte und Austauschmöglichkeiten, sowie das „Good Job Audit“ zur Bestimmung Ihres persönlichen Good Job-Profils.

    

     

     

     

    Anmerkung der Autoren: 

    Wenn wir in diesem Buch von Kollegen, Mitarbeitern, Führungspersonen oder anderen Berufsbezeichnungen sprechen, so meinen wir gleichermaßen Frauen und Männer.
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      „Es gibt Momente, bei denen man erst im Nachhinein merkt, dass schon ganz zu Beginn etwas schiefgelaufen ist. Manchmal ist das in ­Beziehungen auch so. Du lernst jemanden kennen, denkst ‚Wow!‘ und erst später stellt sich heraus, dass die netten kleinen Makel im Alltag doch ­ziemlich nervig, ziemlich häufig und vor allem nur die Spitze des Eisbergs sind.

      Dass das auch in meinem ersten Job so werden könnte, habe ich mir ehrlich gesagt nicht vorstellen können. Nach der Uni hat man eher gedacht: bewerben, überzeugen, durchstarten, Karriere machen. Immer schön als Teamplayer, klar, aber doch mit einem ganz eigenen Spirit. Was in dem Kontext in Wirklichkeit für ein absurder Krampf stattfindet – darauf wird man nicht vorbereitet.

      Es fing bereits früh an zu knarzen. Als ich mich beworben habe, gab es im Prinzip nur noch Online-Bewerbungen. Ich kann mich daran erinnern, wie ich abends um 23:00 Uhr verzweifelt versuchte, meine persönlichen Daten in ein unattraktives Template zu quetschen und mir das System mehrfach meldete ‚Anhang fehlt‘ oder ‚Ihr Anhang überschreitet die Maximalgröße von 1MB‘. Als ich die extra für die Bewerbung geschossenen Fotos bis zur Unkenntlichkeit komprimiert hatte, klappte es endlich. Im Prinzip hätte ich bereits wegen des nun unglaublich pixeligen 89 Euro Fotos lachen müssen, aber so locker ist man ja doch nicht.

      Aller Anfang ist bekanntlich schwer. Dass man es den Bewerbern aber bewusst oder unbewusst so schwer wie möglich macht, wirkt schon recht eigenartig. Als richtig großes Kino empfand ich mein Vorstellungsgespräch. Ich betrat den Raum, in dem mein zukünftiger Chef saß. Er bat mich nach ein paar Begrüßungsformeln, von meinem Lebenslauf zu erzählen. Ich berichtete also von meinen Abiturnoten, von meiner Studienwahl, von meinen unzähligen Praktika, schönte ein wenig meine Sprachkenntnisse und erzählte von meinem Auslandsjahr. Und mein Gegenüber? Er wechselte zwischen „keine Reaktion“ – wahrscheinlich, weil ohnehin schon alles bekannt war – und einem soufflierten Stichwortgeben für meinen auswendig gelernten CV-Monolog. Ehrlich gesagt ist es schon recht lustig, welchen Abstand man zu seinem eigenen Leben bekommt, wenn man es wie einen Schauspieltext aufsagt.

      Und dieses Schauspiel galt im Übrigen vice versa. Wie perfekt einstudiert kam genau an der Stelle, an der ich darauf hätte wetten können, der vorwurfsvolle Satz: ‚Von 2006–2007, Herr Berger, da haben Sie eine Lücke im Lebenslauf.‘ Eigentlich hätte ich da antworten sollen: ‚Ja! War geil!‘ Aber sowas macht man als Berufsanfänger dann doch nicht. Und so habe ich mein Party- und Reisejahr stattdessen als ‚Gap Year‘ verklausuliert. Dass 7ich in diesem Jahr wirklich coole Sachen gemacht habe, die mich prägten, und dass so eine Auszeit auch in meinem weiteren Leben immer wieder Bestandteil sein sollte, haben wir damals nicht thematisiert. Hätten wir wohl besser machen sollen.

      Insgesamt glich das Vorstellungsgespräch eher einem schlechten Bühnenstück. Ich glaube, da liegt grundsätzlich auch das Problem vieler Bewerbungsgespräche: dieser seltsame Paartanz durch die Vergangenheit. Niemand interessierte sich damals dafür, wie ich mir mein Berufsleben vorstellte, geschweige denn mein Leben überhaupt. Es ist wie auf einer Checkliste: Sprachkenntnisse gelesen, erzählt bekommen, passt. Lücke im Lebenslauf thematisiert, Standardantwort erhalten, Kandidat nicht gestrauchelt, check.

      Und so ist diese Beziehung bis heute wohl die zweier sich fremder Partner. Die Organisation hat es nie interessiert, wer ich tatsächlich bin und noch weniger, wer ich einmal sein möchte. Stattdessen wollte man immer wissen, ob ich die System-Schablone kenne und wie gut ich mich an diese anpassen kann.

      Und so ist es am Ende wie immer. Man beginnt sich anderweitig umzuschauen, um zu sehen, ob es nicht doch etwas gibt, das besser zum eigenen Lebensentwurf passt.“

    

    „Wer sind Sie?“ Eine Frage, mit der wahrscheinlich jeder schon einmal im Verlauf eines Bewerbungsprozesses konfrontiert wurde. Und die intuitive Reaktion ist meistens die gleiche. Man hangelt sich chronologisch an vermeintlich wichtigen Stationen des Lebenslaufs entlang. Abschlüsse, Erfolge, Auszeichnungen – Lorbeeren aus allen Lebensabschnitten werden hervorgekramt, um dem Gegenüber ein möglichst schmeichelhaftes Bild davon zu zeichnen, wer man ist.

    Doch wer ist man eigentlich? Eine vermeintlich leicht zu beantwortende Frage, denn wer sollte dies besser wissen als Sie selbst? Ich bin Thomas, 54, aus Aachen, Geschäftsführer eines mittelständischen Familienunternehmens. Ich bin Anna, 35, Marketing-Managerin aus München. Intuitiv greift man zu den Datenpunkten: Name, ­Alter, Wohnort und Beruf. Reicht dies noch für Bildunterschriften in ­Zeitungen oder Kandidatenvorstellungen in Game-Shows aus, wäre wohl kaum jemand damit einverstanden, zu sagen, dass man einzig die Summe dieser vier Eckdaten sei. Je nach Situation beschreibt man sich auch als Fußballfan, Christ, Mutter, Migrant, Träumer, ­Alkoholiker oder Philanthrop. In Zeiten von Social Media gibt es sicherlich Menschen, die sich als Summe ihrer Selfies definieren. ­Philosophen würden vielleicht sagen, dass sie über kein „Ich“ ver­fügen, sondern nur über die Illusion eines „Ichs“. Und Biologen könnten argumentieren, dass der Mensch nach aktuellem Stand der Forschung in etwa aus so vielen Bakterien und einzelligen Mikroben wie aus 8eigenen ­Körperzellen besteht. Kein Grund gleich von einem „Wir“ zu sprechen, doch definitiv etwas, dass einem zu denken geben kann.1

    Insofern erscheint es geradezu unmöglich, eine eindeutige Identität von sich selbst zu bestimmen. Oder um es in den Worten des Schriftstellers Lothar Baier auszudrücken: „Identitäten sind hochkomplexe, spannungsgeladene, widersprüchliche symbolische Gebilde – und nur der, der behauptet, er habe eine einfache, eindeutige, klare Identität, der hat ein Identitätsproblem.“2 

    Und damit nicht genug. Denn die eigene Identität ändert sich im Zeitverlauf und kann sich auch von Situation zu Situation unterscheiden. In einem ­Moment sind Sie Vater, im anderen Sohn. Jetzt sind Sie Ehemann und im nächsten Moment Sänger einer AC/DC-Coverband. Wie der Philosoph Richard David Precht es formuliert: „Wir haben keine dauerhafte Zugehörigkeit mehr zu etwas. Es gibt natürlich immer noch Menschen, die die haben, aber ­mehrheitlich entwickelt sich die Gesellschaft in die Richtung, dass wir uns nicht mehr ein Leben lang mit einer bestimmten Rolle identifizieren.“3 Die ­Variabilität der eigenen Identität steigert sich also stetig – geprägt durch eine sich rasant ­verändernden Welt, in der wir uns ständig neu suchen und finden bzw. ­erfinden müssen. Eine große Herausforderung für Unternehmen, die bewerten müssen, ob ein bestimmter Job-Kandidat mit seiner indivi­duellen Identität gewinnbringend für die Zukunft des Unternehmens sein wird. 

    Zum Glück steht den Unternehmen für diesen Zweck eine Vielzahl von Werkzeugen zur Verfügung. Und diese werden auch gnadenlos eingesetzt. So ist es heute eher die Regel als die Ausnahme, dass Bewerber in wochen- und sogar monatelangen Prozessen aus Bewerbungsunterlagen, Gesprächen, Tests, Arbeitsproben und Assessment Centern auf Herz und Nieren geprüft werden. Ein kräftezehrendes Unterfangen sowohl für Bewerber als auch für Unternehmen. Doch der Grund dafür ist einleuchtend, liegen die geschätzten Kosten für eine Fehlbesetzung doch zwischen dem anderthalb- und dreifachen des Jahresgehalts.4

    
      Facebook: Investitionen in Recruiting zahlen sich aus

      „Für Facebook ist im Recruiting-Prozess eine klar strukturierte Vorgehensweise die Voraussetzung für eine erfolgreiche Auswahl. Hier nutzen wir: Klare Rollenprofile und Identifikation von Anforderungen, umfangreiche und mehrfache ‚Interview-Loops‘, klare Interview-Strategien und Rollenaufteilung der Interviewer, gemeinsame Reviews der Interviews, Rollenspiele und Aufgaben. Dies ist durchaus aufwändig, doch wir haben festgestellt, dass Zeit und Geld hier sehr wertvoll investiert sind. Kurz: Wer mehr in den Recruiting-Prozess investiert, findet auch bessere Talente.

      9Es gibt darüber hinaus noch viele weitere Ansätze, wie erfolgreiche Recruiting-Strategien aussehen können. Der auf persönlichen Werten und Eigenschaften beruhende Value-Hiring-Ansatz erscheint mir dabei in dynamischen Umfeldern ein besonders effektiver zu sein. Auch in der Folge glaube ich an die individuelle Entwicklung: Ein situatives Management entlang klarer Ziele, bei dem der Weg zur Zielerreichung nicht entscheidend ist, birgt oft den Schlüssel zum Erfolg. Das gilt für Strategien und Taktiken im Business, aber natürlich auch für persönliches Wachstum und Karriere.“
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      Jin Choi

      ist bei Facebook verantwortlich für die Großkunden im Bereich FMCG, Retail, Entertainment & Media. Er kennt den „Kampf um Talente“ – sowohl aus Sicht von Facebook als auch bei vielen seiner Kunden – und weiß daher, was im Recruiting-Prozess wichtig ist.

    

    Ein fundamentales Problem zeigt sich gleich zu Beginn des Bewerbungsprozesses. Laut einer Studie der Universität Bamberg weiß die Mehrzahl der Unternehmen gar nicht, wodurch sich ein guter Bewerber auszeichnen muss, um auf einer bestimmten Stelle im Unternehmen erfolgreich zu sein.5 Da überrascht es nicht, dass selbst im „War for Talent“ mehrheitlich auf althergebrachte Heuristiken in der Bewerberauswahl gesetzt wird. Noch immer genießt der Lebenslauf bei Personalern einen extrem hohen Stellenwert. 99 % halten ihn für wichtig oder sehr wichtig. Für drei von vier ist es das erste Dokument, das angesehen wird.6 Und das ist problematisch. Eine Eye-Tracking-Studie, die das Verhalten von Recruitern beim Lesen von Lebensläufen untersuchte, zeigte, dass die initiale Entscheidung, ob der Bewerber passt oder nicht, innerhalb von nur sechs Sekunden erfolgt. Von den vier bis fünf Minuten, die durchschnittlich für das Dokument aufgewendet werden, entfallen 80 % auf die Datenpunkte Name, Firma/Titel aktuell, Firma/Titel vorherig, Start- und Enddatum der Positionen und Bildung.7 Diese bilden auch die hauptsächliche Basis für die finale Entscheidung.

    Solch eine Entscheidung setzt natürlich voraus, dass die Dokumente Auskunft über die ungeschönte Wahrheit geben. Dabei zeigt sich die Problematik fast schon zu plakativ. Schließlich kommt das Wort „Bewerbung“ von „werben“ und nicht von „Tatsachen widerspiegeln“. Die Bewerbung wird so zu einem auf die Stellenausschreibung zugeschnittenen Marketingdokument. Dies kann Bewerber auch dazu anleiten, Informationen möglichst schmeichelhaft auszuwählen, zu schönen, wegzulassen oder sogar zu verändern. Übrigens auch ein gängiges Phänomen im (späteren) Bewerbungsgespräch, bei dem offenbar 81 % 10der Menschen die Unwahrheit sagen.8 Ein prominentes Beispiel der extremeren Art ist die ehemalige SPD-Bundestagsabgeordnete Petra Hinz, die unter anderem ihr Abitur sowie juristische Staatsexamina vortäuschte.9

    Doch selbst wenn alle Angaben im Lebenslauf korrekt sind, ist deren Aussagekraft fragwürdig. Ein Grund dafür ist, dass sie sich stets auf die Vergangenheit beziehen und sich daraus nur begrenzt Rückschlüsse auf die zukünftige Leistung und den Leistungswillen ableiten lassen. Was sagt die Vergangenheit von Angela Merkel als FDJ-Sekretärin über ihre heutige Eignung als Bundeskanzlerin aus? Sind Studienabbrecher wie Bill Gates, Mark Zuckerberg, René Obermann oder Günther Jauch aus heutiger Sicht Kandidaten, die man aussortieren würde? Was verraten die im Lebenslauf aufgeführten Hobbies über uns? Wäre es förderlich oder hinderlich für Johnny Depp, dass er nicht nur ein leidenschaftlicher Barbie-Sammler ist, sondern das Spielen mit den Puppen als „(…) eine Sache, in der ich gut bin!“ beschreibt?

    Der Lebenslauf verleitet dazu, sich von vermeintlichen Kausalitäten blenden zu lassen. Das Marktforschungsunternehmen Gartner untersuchte beispielweise bei einem US-amerikanischen Finanzdienstleister die Korrelation zwischen den Noten von Mitarbeitern und deren späterer Leistung im Unternehmen. Die Erkenntnis: Noten hatten keinerlei Aussagekraft in Bezug auf das Potenzial der Mitarbeiter. Irrelevant war übrigens auch, an welchem College der Abschluss erworben wurde.10 Beim Technologie- und Dienstleistungsunternehmen Xerox gelangte man im Rahmen einer Analyse gar zu der Erkenntnis, dass Mitarbeiter mit einer kriminellen Vergangenheit bei der Arbeit im Call Center in der Regel eine bessere Leistung zeigten als ihre gesetzestreuen Kollegen.
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