Die atmende Organisation

Durch sehr bewegliche betriebliche Ge-
schehnisse verkleinert sich nach Einschit-
zung der Autorinnen die Stammbelegschaft
immer weiter und wird durch sogenannte
«Satellitenbelegschaften»  erginzt,
temporédre Spitzen abfedern beziehungs-
weise im Sinne eines Gebens und Neh-
mens spezifisches Know-how einbringen».
Experten sprechen in diesem Zusammen-
hang von «atmenden Organisationen» oder
auch «Liquid Organizations». All das, Ge-
nerations- und Know-how-Unterschiede,
international zusammengesetzte Teams
und Mitarbeiter, die nicht zwangsldufig
am selben Ort arbeiten, erfordern ein viel
komplexeres Teammanagement als bislang

«die

Die Menschen gut begleiten

Von Verdnderungen sind immer auch die
Mitarbeitenden im Unternehmen betrof-
fen. thnen gilt es laut Management-Vor-
denkern wie Dave Ulrich eine positive
Zukunftsvision zu vermitteln und sie zu
motivieren, an der erfolgreichen Umset-
zung sinnvoller Unternehmensziele sowie
den dazu notwendigen Verdnderungen
mitzuarbeiten.

Personaldienstleister wie die Experten des
HRM House in Bern und Ziirich erleben die
Verdnderungen der Arbeitswelt hautnah
mit. Mehr als 30 Human-Resources-Spezia-
listen offerieren in diesem Netzwerk inter-
disziplindre Beratungsleistungen in den Be-
reichen Executive Search, inseratebasierte
Rekrutierung, personalpsychologische Dia-
gnostik sowie Newplacement und unter-
stiitzen Menschen bei der beruflichen Neu-
orientierung.

Mehr «Freelancer» statt
Festanstellungen

Sie stellen bereits seit einigen Jahren grund-
legende Verdnderungen des Arbeitsmarktes
fest: Statt Festangestellte sind immer mehr
aFreelancer» im Kommen, die nur fir eine
gewisse Zeit in einem Projekt mitarbeiten
und nebenher fiir andere Auftraggeber
arbeiten. «Selbstdndige Erwerbspersonen,
die drei bis vier Jobs nebeneinander haben,
sind heute keine Seltenheit mehrs, beobach-
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und machen Fithrungskrifte stirker denn
je zu Gestaltern sozialer Beziehungen von
Teams und Abteilungen.

Digitalstrategie ist Chefsache

Bleibt die Frage, wer solche tiefgreifenden
Verdnderungen in Unternehmen anstdsst?
Fiir Spezialisten wie das Executive-Search-
Unternehmen Cribb liegt die Antwort auf
der Hand: «Die Entwicklung von digitaler
Kompetenz braucht immer ein klares Be-
kenntnis zur Digitalisierung auf der obers-
ten Fiithrungsebene. Sonst ist die digitale
Transformation von Anfang an zum Schei-
tern verurteilt», sagt Dwight Cribb. Umge-
kehrt bedeute die ganzheitliche Wandlung
eines Unternehmens auch immer, einen

tet Pascal Dick, Geschéftsleiter der auf Inte-
rim-Management spezialisierten Temproll
GmbH. Zunehmend in Aufldsung begriffen
sei auch der «psychologische Vertragr zwi-
schen Unternehmen und Mitarbeitenden -
also dass ein Patron auf seine Leute in guten
wie in schlechten Zeiten schaut, sich kiim-
mert und mit ihnen auch Konflikte und Kri-
sen durchsteht. «Unternehmen entlassen
schneller als frither, der Vorgang der Tren-
nung ist zunenmend entpersonalisierts, so
Dick.

Angemessen reagieren

Bei grésseren Umstrukturierungen oder
wirtschaftlichen Schwierigkeiten sind auch
Massenentlassungen kein Tabu mehr. «Bei
aller Verdnderungsbereitschaft von Arbeit-
nenmenden st natiirlich jede Kindigung
erst einmal ein Schock und muss verdaut
werdenn, erldutert der Arbeits- und Organi-
sationspsychologe Sébastien Simonet. Als
Geschéftsflhrer & Senior Managing Partner
bei Nantys erlebt er in solchen Situationen:
«Wir missen dann schnell reagieren und
den Menschen in dieser schmerzlichen Situ-
ation gut begleiten, damit er fahig ist, eine
Trennung als Chance zu erkennen. Als
Arbeits- und Organisationspsychologen/
-innen sind wir auch die Schnittstelle zwi-
schen Mitarbeiter und Unternehmen.
Systematisch werden Klienten von den Ex-
perten des HRM House in einem meist meh-

bisweilen schmerzhaften Prozess einzu-

leiten. Cribb: «Vor allem erfordert es jede

Menge Mut und die Bereitschaft, Fehler zu-

zulassen.» Michaela Geiger
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rere Monate dauernden Prozess wieder fit
gemacht fir die nichste Stelle.

Drei Schritte - Standortbestimmung (As-
sessment), Orientierung und Positionierung
- sieht ein solches «New Placements typi-
scherweise vor. Daniel Miller, Geschafts-
flihrer der auf Newplacement und Coaching
von Kaderpersdnlichkeiten spezialisierten
Covariation AG, stellt einen «Trend zu mehr
Standortbestimmungen und Fiihrungskrdf-
te-Coaching» fest. Tendenziell 6fter als noch
vor einigen Jahren werde dies von den
Arbeitnehmenden selbst bezahlt. «Die Ein-
zelnen maochten an bestimmten Punkten
ihrer Karriere wissen, wo sie stehen und
brauchen ein unabhéngiges Feedback aus-
serhalo einer Firmenzugehdrigkeit, wie sie
wirken und mit welchen Fahigkeiten sie in
einem sich rasch verdndernden Markt punk-
ten kdnnen.»

Positiver Kulturwandel
In der aktuellen Transformation sehen die
HRM-Spezialisten auch einen positiven Kul-
turwandel. Daniel Mller: vArbeitslos zu sein
ist heute kein Makel und keine Strafe mehr,
sondern es kann jeden treffen, vom Arbeiter
bis zur Fithrungskraft. Wichtig ist, sich
selbst gut zu kennen und sich mit seinen
Schliisselqualifikationen flexibel auf neue
Arbeitssituationen einzustellen - auch im
fortgeschrittenen Alters

Michaela Geiger



