SCHWERPUNKT
New Work

Flexibel, agil und ohne starre
Hierarchien: In viele Unternehmen
zieht eine neue Kultur ein. Richtig,
umgesetzt, profitieren Mitarbeiter und
Management gleichermafien

voN Almut Kaspaf
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Mitarbeiter aus
unterschiedlichen Bereichen
der Deutschen Kreditbank
treffen sich beim Team
Meeting. Das Unternehmen
setzt stark auf New Work
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SCHWERPUNKT | New Work

94 %

Young Professionals
gaben bei einer
Umfrage des Berliner
Trendence Instituts
an, durch flexibles
Arbeiten Beruf und
Privatleben besser
vereinen zu kénnen.

Verena Augustin
Studio Director IXDS
Mit dem Etikett New
Work kann man bei
der Kreativagentur
nicht viel anfangen.
Kommunikatives
und transparentes
Arbeiten haben sich
die Kreuzberger, die
Grofkunden wie
BMW und Siemens,
aber auch Start-ups

beraten, auf die Fah-

nen geschrieben.

erlin-Kreuzberg, Glogauer Strafe, zweiter

B Hinterhof, vierte Etage: Hier hat die Inno-
vationsagentur und -beratung Dark Horse

ihren Sitz. Fiir Kunden wie SAP, Telekom,

Audi, Lufthansa oder die Deutsche Bahn erar-
beitet sie Produkt- und Service-Designs. Sie hilft
Unternehmen, ihre digitale und agile Transforma-
tion zu meistern, entwickelt spezielle Arbeitsum-
gebungen und Workspace-Designs und bietet
Trainings, Workshops und Weiterbildungen an.
Gegrtindet wurde Dark Horse vor rund zehn Jah-
ren von Absolventen der School of Design Thin-
king des Hasso-Plattner-Instituts an der Uni
Potsdam. Die 30 Frauen und Manner aus 25 ver-
schiedenen Disziplinen wollten nicht in akku-
raten Biirostrukturen ihre Zeit absitzen oder in
starren Hierarchien festhdngen, sondern in einer
neuen Arbeitswelt gemeinsam Kreativ und pro-
duktiv sein — auf Augenhshe und mit Empathie.
Um eine Organisationsform fiir ihre Agentur

zu finden, sprachen sie auch mit dem Benedikti-
nerpater Anselm Griin und einem friitheren Prior
des Klosters Andechs. Und so kamen sie auf die
Idee, sich nach dem Prinzip klosterlicher Wirt-
schaftsgemeinschaften einzurichten, wo jeder
einzelne Monch sich in die Gemeinschaft ein-
bringt, die wiederum fiir ihn sorgt. ,Auch bei uns
gibt es Monche und Pilger®, sagt die Betriebswir-
tin Mia Konew, ,Monche sind die, die hier durch-
gehend arbeiten, und Pilger die, die zeitweise —
manchmal jahrelang — rausgehen, woanders
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arbeiten oder lehren, um dann wieder mit neuen
Erfahrungen und Kontakten zuriickzukommen
Einmal im Jahr gibt es einen Commitment Day,
an dem Auszeit-Wiinsche angemeldet werden
kénnen. Wer draufien ist, wird von festen freien
Mitarbeitern aus dem Freundeskreis oder dem
Dark-Horse-Netzwerk ersetzt.

Seit 2016 wird bei Dark Horse nur an vier
Tagen in der Woche gearbeitet, freitags hat man
in der Regel frei. ,Ansonsten®, sagt Mia Konew,
~exXperimentieren wir stindig, wie wir unsere
Arbeits- und Entscheidungsstrukturen mitarbei-
terzentrieren konnen.“ Die inzwischen vielfach
ausgezeichnete Agentur sei soziokratisch orga-
nisiert: ,,Entscheidungen werden nur gemeinsam
getroffen, allerdings sind schwerwiegende Ein-
wadnde einzelner Griinder moglich — die miissen
dann einen Gegenvorschlag machen, iber den
neu entschieden wird.“

Ein Preis fiir den besten Fehler
Fehler, die in anderen Unternehmen tabu sind,
diirfen bei Dark Horse gemacht werden, weil man
daraus lernen kann. Fiir die besten Fehler gibt es
sogar einen Preis, den Failure Award. Mia Konew:
,Wir finden es schon, dass wir hier diesen Raum
haben, wo alle wissen: Es kann nicht immer alles
perfekt und gut sein.“ Eine Einstellung, die auch
Melinda Eggert und Jenny Eckermann teilen. Die
beiden Expertinnen setzen New-Work-Ansitze
bei der THK Berlin um: ,,Fehler machen und dar-
aus lernen gehort zum Arbeitsalltag®, sagen sie,
~denn nur wenn ein Rahmen geschaffen wird,
in dem Verdnderungen iiberhaupt moglich sind,
koénnen die auch gelingen

Die neue Arbeitswelt — New Work —, wie sie
bei Dark Horse praktiziert und gelebt wird, sei
sicherlich nicht auf jedes Unternehmen tiber-
tragbar, weify Betriebswirtin Konew. ,Aber wer
sich als Unternehmer nicht mit New Work aus-
einandersetzt, wird es schwer haben, in Zukunft
noch wettbewerbsfahig zu bleiben.“ Der Begriff
New Work, Mitte der 80er-Jahre vom osterrei-
chisch-amerikanischen Philosophen Frithjof
Bergmann vor dem Hintergrund der techno-
logischen Umwadlzungen erfunden, steht heute
fur eine flexible und selbstbestimmte Arbeit, die
dank Smartphone, Tablet oder Laptop nicht mehr
an bestimmte Orte oder geregelte Zeiten gebun-
den ist. Vor allem jiingere Beschiftigte schit-
zen Homeoffices oder Coworking-Spaces, wo
crossfunktionale Teams an kundenzentrierten
Projekten arbeiten und die betrieblichen Hier-

FOTOS: CHRISTIAN KIELMANN



archien so flach wie moglich sind.“ Nach
einer Umfrage des Berliner Trendence Ins-
tituts finden 94 Prozent der Young Professi-
onals, dass sich durch flexibles Arbeiten ihr
Berufs- und Privatleben besser vereinen
lasst, und 79 Prozent geben an, dass ihre
Arbeitgeber selbstverstandlich Homeof-
fice-Arbeit erlauben — dort, behaupten 70
Prozent, seien sie produktiver als im klas-
sischen Biiro.

Die verschiedenen Ansdtze von
New Work hat das Fraunhofer-Institut
fur Arbeitswirtschaft und Organisation
(Fraunhofer TAO) in vier Felder unterteilt,
die allerdings nicht trennscharf sind.
= Arbeite wo und wann du willst: Damit
werden New-Work-Umsetzungsformen in
Richtung értlicher und zeitlicher Flexibili-
sierung charakterisiert.
=» Jenseits der Organigramme & Silos:
Umsetzungsformen in Richtung zuneh-
mend agiler und projektbasierter Orga-
nisationsformen, tiber Abteilungs- und
Ressortgrenzen hinaus.
=» Meine Arbeit stiftet mir und anderen
Sinn: New-Work-Formen, die den Wert
und die Sinnstiftung von Arbeit heraus-
heben und damit die Wertschdtzung von
Mitarbeitenden erhohen.
=» Jenseits der Hierarchie: Umsetzungsfor-
men, die Fithrungsstrukturen verdandern,
durch Abbau von Hierarchie Macht neu
verteilen und Zusammenarbeit und Selbst-
organisation fordern.

Fir eine vom Bundesministerium
far Arbeit und Soziales geforderte Studie
untersuchten Fraunhofer-IAO-Wissenschaftler
insgesamt 18 deutsche Unternehmen, die New
Work bereits umsetzen. ,,Wir erlebten New Work
bei einer Vielzahl unterschiedlicher Organisati-
onen und nicht nur bei hippen Start-ups®, heifdt
es in ihrem Fazit, ,zudem waren die Formen fiir
einen breiten Belegschaftskreis geeignet und nicht
nur fiir die digitale Boheme.”

Mit dem Etikett New Work kann Verena
Augustin von der Kreativagentur IXDS nicht viel
anfangen: ,Wir agieren unternehmerisch, wie es
auch andere Unternehmerinnen und Unterneh-
mer tun — nur kollaborieren wir auf eine andere
Art und Weise, namlich kommunikativ und
transparent.“ IXDS residiert in einem Hinterhof
am Kreuzberger Paul-Lincke-Ufer und berat nicht
nur GroRkunden wie BMW, Bosch oder Siemens,
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sondern auch Start-ups bei der Entwicklung von
Produkten und Services. Die wechselnden Teams
aus Ingenieuren und Designern der Agentur mit
rund 60 Mitarbeitern sind fiir die drei Hauptbe-
reiche Technology, Business und Experience tatig,
die von Directors gefiihrt werden — ansonsten ist
die Hierarchie flach.

Seit zehn Jahren hat auch IXDS eine Vier-
Tage-Woche — eingefiihrt zundchst aus wirt-
schaftlichen Griinden. ,,Als dann genug Geld da
war flir die Fiinf-Tage-Woche, hatten wir aber den
Freitag im wortwortlichen Sinn schdtzen gelernt
und wollten ihn nicht mehr aufgeben®, sagt Verena
Augustin. Die Gehalter sind entsprechend ange-
passt, Uberstunden werden selbstverstiandlich
bezahlt. Obwohl man einen freundschaftlichen
Umgang pflegt, einmal in der Woche ein Koch  »

Mia Konew
Mitgriinderin und
Partnerin Dark Horse
Die Agentur, gegriin
det von Absolventen
der School of Design
Thinking am Pots-
damer Hasso-Platt-
ner-Institut, setzt auf
Konsens zwischen
Mitarbeitern und
Fiihrungsebene.
Und: Fehlerkultur
wird bei Dark Horse
grofigeschrieben
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Christian Liedtke
HR-Manager Deutsche
Kreditbank AG

Der New-Work-Spe-
zialist kooperiert mit
dem Fraunhofer IAO,
wenn es um neue
Arbeitsformen in der
Bank geht. Die DKB
ist mit ihren Kon-
zepten auch Teil der
Initiative Lern- und
Experimentierrdiume
des Bundesministe-
riums fiir Arbeit und
Soziales.

fiir die Belegschaft ein Mittagessen zubereitet, das
in der offenen Kiiche an einer langen Tafel — dem
Herzstiick der Raumlichkeiten in einer ehemali-
gen Garage — serviert wird, ,,muss jeder funkti-
onieren, weil wir hier Jobs machen und Umsatz
generieren miissen.

Jeden Monat lddt die Agentur zu einem mor-
gendlichen Pre-Work-Talk im Open Space ein,
dem Auditorium der Firma. Dort sprechen andere
Griinder, Designer, Programmierer oder Kunden
und deren Experten wie der Sounddesigner von
BMW tiber ihre Projekte, tiber Trends und aktu-
elle Themen. Den Begriff New Work hat man bei
IXDS durch den Begriff Organisational Design
ersetzt. Verena Augustin: ,Wir stellen dabei eine
zentrale Frage: Wie schaffen wir es, dass unsere
Beschaftigten Lust auf ihre Arbeit haben und
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ihre Stdarken ausspielen?“ Und wenn
man die Menschen und deren Bediirf-
nisse und Vorlieben kenne, sei es rela-
tiv einfach, die Organisation der Arbeit
darauf zuzuschneiden. ,Deshalb haben
wir Leute einstellen kénnen, die eine
Festanstellung immer gescheut haben.
Auf dem kreativen Talentemarkt Ber-
lin ist das ein wertvoller Vorteil.“ Sol-
che Organisational Designs entwickelt
die Agentur auch fiir andere Unterneh-
men und Einrichtungen wie etwa das
Goethe-Institut.

Raus aus der starren Ordnung

Auch die Zehlendorfer Management-Be-
ratung Kluge + Konsorten unterstiitzt
Unternehmen bei der — nicht nur digi-
talen — Transformation. ,Neue Modelle
partizipativer Zusammenarbeit kom-
men ohne die starre Ordnung der Hie-
rarchie aus und regeln Kommunika-
tions- und Entscheidungsprozesse
anders®, sagt die geschdftsfiithrende
Gesellschafterin Sabine Kluge, ,das ist
ftr viele traditionelle Organisationen
erst mal eine unvorstellbare Disruption,
die nur in kleinen Anpassungsschritten
vorankommt, weil sie so viel dndert und
infrage stellt.* Gerade junge und hoch
qualifizierte Fachkrifte wollten in
anderen Freiriaumen und mit anderem
Sinngefiihl arbeiten. ,,Und sie sorgen mit
vernetztem Arbeiten tiber Funktions-
und Hierarchiegrenzen hinweg fiir eine
hohere Produktivitdt.”

Sabine Kluge, die nach 16 Jahren als Lear-
ning & Development Expert bei Siemens 2018
in die Firma ihres Ehemannes Alexander ein-
stieg, erldutert an einem typischen Beispiel, wie
Kluge + Konsorten bei einem Versicherungsunter-
nehmen mit rund 1.000 Mitarbeitern einen neuen
+~Way of Work* entwickelt haben: ,Unsere erste
Amtshandlung war, ein funktionstibergreifendes
Team aus Personalwesen, IT und interner Kom-
munikation zu moderieren und hier immer wie-
der fiir Konsens zu sorgen — gemeinsam haben
wir einen neuen, individuell auf den Reifegrad
und das Geschaftsmodell der Organisation abge-
stimmten Weg von Futhrung, Entscheidung und
Zusammenarbeit entwickelt.” In diesem Fall habe
auch die Einfiihrung einer Kollaborationssoft-
ware dazugehort.
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LWir haben Multiplikatoren ausgebildet, die die
neuen Wege der Zusammenarbeit vorleben und
ihre Kollegen coachen®, so Geschaftsfithrerin
Kluge, ,wir haben die Nachwuchskrdfte auf die
neue Arbeitskultur eingeschworen und bei den
Fithrungskraften Mitstreiter angeworben — und
immer wieder den CEO sowie die Arbeitnehmer-
vertretung eingebunden, um klarzumachen, dass
Transformation nur moglich ist, wenn moglichst
viele mitmachen.“ Alle mitzunehmen, das kbnne
allerdings nicht gelingen, es gebe eben auch Mit
arbeiter, die sich in partizipativen Systemen nicht
wohlftihlen. ,Daftir brauchen wir Kreative Losun-
gen, wie wir diese so einbinden, dass sie konst-
ruktiv fiirs Unternehmen erhalten bleiben.”
Wie der Aufbruch gelingen kann, zeigt sich
fiir Sabine Kluge am Beispiel eines fritheren
Staatsunternehmens: ,Bei der Deutschen Bahn
gibt es bereits 100 selbstorganisierte Teams, die
auf Augenhohe arbeiten, ihre Fithrungskréfte auf
Zeit wihlen und gemeinsam entscheiden.” Bei der
Bahn wird auch das New-Work-Instrument Wor-
king Out Loud (WOL) genutzt, das weniger mit
Lautstdarke als mit Offenheit und Transparenz
funktioniert. ,Working Out Loud ist die Fahigkeit
und Bereitschaft, Wissen zu teilen®, sagt Expertin
Kluge. .Wann immer wir Mitarbeiter dazu befd-
higen, im Rahmen des WOL-Programmes tiber
ihren Tellerrand hinaus mit Kollegen aus anderen
Funktionen zusammen zu lernen und zu arbei-
ten, ergeben sich daraus gemeinsame Projekte auf
Arbeitsebene, die aus Sicht des Unternehmens fiir
Kreativitat, Innovation und Produktivitdt sorgen
und aus der Sicht der Mitarbeiter viel Spafl und
viele Aha-Effekte mit sich bringen.“ Die Berliner
Stadtreinigung habe bereits Beschadftigte aus allen
Ebenen ,,WOLIlen* lassen. Mit dabei seien auch
die Messe Berlin, die Berliner Sparkasse, Pfizer,
Bayer sowie das Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales. Und auch Siemens habe kiirzlich in
Siemensstadt 100 Mitarbeiter so vernetzt.

Auswirkungen auf die ganze Organisation

Ein weiteres Grofunternehmen, das New Work
implementiert hat, ist die Deutsche Kreditbank
AG (DKB) mit insgesamt rund 3.990 Mitarbeitern
und Hauptsitz in Berlin. Sie spezialisierte sich
frithzeitig als Partner von Unternehmen und
Kommunen auf zukunftstrachtige Branchen wie
erneuerbare Energien, Gesundheit oder Bildung.
Die mehr als 4,1 Millionen Privatkunden kénnen
ihre Bankgeschafte online erledigen. In der digi
talen Transformation geht die 1990 gegriindete
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Bank mit Innovationen voran — und arbeitet mit
jungen Fintechs und Non-Banks zusammen.
Schon 2016 hatte die DKB das Fraunhofer
IAO um Unterstiitzung gebeten, weil sie ihren
Beschiftigten zeit- und ortsflexibles Arbeiten
ermoglichen wollte. ,Denn dass ein Banker jeden
Tag in seinem Biiro arbeitet und alle drei Wochen
mal einen Kunden besucht, entspricht nicht der
Realitit®, sagt Christian Liedtke, der New-Work-
Experte der DKB. ,Die Kolleginnen und Kollegen
an den verschiedenen Standorten sind regelmafiig
und dauerhaft bei den Kunden, mit denen auch
Vertrage direkt abgestimmt werden.” Die Flexibi-
lisierung habe Auswirkungen auf die Mitarbeiten-
den, die Fithrungskrafte, aber auch auf die Orga-
nisation im Ganzen. Fithrung auf Distanz zum
Beispiel ist Ergebnis dieser neuen Form der Arbeit.
Im Projekt ,,FlexWork* arbeitet Liedtke mit
Dr. Josephine Hofmann vom Fraunhofer TAO
zusammen. ,\Wir konnten sehen®, sagt sie, ,,dass
sich ,FlexWork* positiv auf die Mitarbeiterzu
friedenheit, die Arbeitgeberattraktivitdt und die
Produktivitdt auswirkt.“ Josephine Hofmann
und Christian Liedtke erarbeiteten eine Mei-
lenstein-Planung und bezogen Betriebsrat und
Geschaftsfiihrung von Anfang an ein. ,Wir hat-
ten die Moglichkeit, ,FlexWork* und Vertrauens-
arbeitszeit in eine nationale Initiative zu integ-
rieren, namlich in die Lern- und Experimentier-
raume des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales®, sagt Liedtke. »

1984

wurde ,New Work“
zum Markenzeichen. In
diesem Jahr griindete
der dsterreichisch-
amerikanische
Philosoph Frithjof
Bergmann sein erstes
Zentrum fiir neue
Arbeitim US-Bundes-
staat Michigan

Sabine Kluge
Geschiftsfiihrende
Gesellschafterin
Kluge + Konsorten

Die Management-
Beratung hat in
etlichen Berliner und
liberregional aufge
stellten Unternehmen
neue, tibergreifend
vernetzte Mitarbei-
terstrukturen einge

fiihrt. Beim Prinzip

.Working Out Loud*
geht es vor allem
um Offenheit und
Transparenz
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Unternehmenskultur
und agiles Arbeiten

Um zu ermitteln, inwieweit
agile Organisationsformen
bereits realisiert sind

und welche Erfahrungen
damit gemacht wurden,
befragte Personal-
dienstleister Hays 1.036
Personen, 63 Prozent
davon aus Deutschland.
Diese Aspekte der Unter-
nehmenskultur gelten als
besonders relevant fir

die Arbeitsweise in agilen
Teams:

33 %%

Ubernahme von
Verantwortung durch
die Mitarbeiter

32 %

Offener Umgang
mit kritischen Themen

32 %

Fahigkeit zur
Selbstorganisation
von Teams

29 %o

Stdrkere Beteiligung
der Mitarbeiter

24 %

Schaffung einer
hierarchielibergreifen-
den offenen
Kommunikation

24 %

Aufbrechen
starrer Abstimmungs-
strukturen

Mehr Spielraum

und Verantwortung

fur Mitarbeiter

Was Unternehmen bei der Einfiihrung von New Work beachten
sollten: Praxistipps von Marketing-Kommunikations-Okonomin
Steffi Groscho, Griinderin der Netzwerkagentur Perlrot

Wenn New Work als purer Aktionismus ver-
standen wird, ist das wenig zielflihrend. Man
kann mit kleinen Schritten anfangen, ideal ist
es aber, das grofde Ganze zu betrachten und
vorher generelle Fragen zu beantworten: Wie
sieht die Zukunft unseres Unternehmens aus?
Wie wollen wir kiinftig gemeinsam arbeiten?

Anstof? von innen New Work
kann nicht von oben verordnet
oder von externen Beratern
implementiert werden. Es
braucht ein paar ,,Wilde*“
aus der Belegschaft,

die sich dem Thema
verschreiben und Lust
haben, das umzuset-

zen - selbstverstandlich
mit Riickenwind von der
Fihrung und der Erfahrung
externer Experten. Immer

der Abschaffung von Statussymbolen und
Unterschieden bei Dienstwagen, Biirogréfen
und -inventar. Diesen Mind Change fordern
auch neue Formate wie Barcamps statt klas-
sischer Konferenzen, Speedback fiir schnelles
Feedback statt jahrlicher Mitarbeiterge-
sprache oder Speed Datings zur Vernetzung
der Mitarbeiter untereinander. Die Einflih-
rung von Neuem braucht neben dem
Tagesgeschaft immer Ressourcen

Modernes Fiihren bringt pro-
duktive Bewegung ins Unter-
nehmen und zieht junge
Talente an oder halt sie.

Neues Arbeiten, neue
Raume Einzelblros mit
eigenen Schreibtischen sind
passé, der Trend zu offenen,
multifunktionalen Biroland-

fur die Reflexion von Erreichtem.

Steffi Gréscho, Inhaberin der

2003 gegrtindeten Berliner
Agentur Perlrot, begleitet ;

einbezogen werden. Essenziell ~ Unternehmen beim Wandel in und andererseits Riickzug und

schaften, die einerseits Kommu-
nikation und Teamarbeit fordern

miussen die Beschaftigten
informiert, mitgenommen und

eine moderne Arbeitswelt konzentrierte Arbeit ermdoglichen,

ist dabei eine digitale Kommu-

nikations- und Zusammenar-
beitsplattform - Stichworte ,,Social Intranet
beziehungsweise ,,Digital Workplace®.

Herausforderungen fiir Chefs New Work ist
vor allem eine Frage von Haltung, Kultur und
Wertschatzung. Chefs werden eine New-
Work-Haltung selbst erlernen und vorleben
mussen, sie werden sich von der Flihrungs-
kraft zum Coach wandeln mussen, ihren Mit-
arbeitern mehr Verantwortung und Spielraum
geben und mit ihnen auf Augenhdhe agieren
mussen. Das zeigt sich zum Beispiel auch in

istunumkehrbar. Je unsteter
das Arbeitsleben wird, desto groRer wird der
Bedarf an Raum fiir Kreativitat und Interak-
tion mit Kollegen, aber auch nach Ruhe und
Entspannung. Non-territoriale Nutzungs-
strategie nennen es die Arbeitspsychologen,
wenn jederzeit verstellbare Arbeitstische
nach den entsprechenden Anforderungen
gewechselt werden konnen. Durch flexible
Arbeitszeiten und die Moglichkeit, auch im
Homeoffice arbeiten zu kdnnen, werden weni-
ger feste Arbeitsplatze benotigt — das spart
Biroflache und entsprechende Kosten. AFK
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.Solche Change-Prozesse sind immer ergebnisof-
fen®, erganzt Josephine Hofmann, ,da muss man
viel ausprobieren, wobei auch mal was schiefge-
hen kann — wir kénnen nicht tiber die Kopfe der
Mitarbeitenden hinweg per PowerPoint anwei-
sen.“ New Work sei nicht in erster Linie eine
Wohlfiihlveranstaltung, weil es, gerade in der
Banken-Branche, klare Anforderungen des Mark-
tes gebe. ,Es geht darum, die groRRere Arbeitsfle-
xibilitat sowohl mitarbeiter- als auch kundenge-
recht zu gestalten.”

Fuhrungskrafte hdtten nicht mehr die Auf-
gabe, dafiir zu sorgen, dass alles funktioniert, son-
dern miissten einen Prozess moderieren, in dem
sie gemeinsam mit den Mitarbeitenden Verant-
wortung tibernehmen. ,Wenn die Beschiftigten
souverdner tiber ihre Arbeitszeiten und -orte ent-
scheiden, miissen sie das natiirlich auch verant-
wortlich tun.“ Josephine Hofmann, die auch an
der Fraunhofer-New-Work-Studie mafigeblich
beteiligt war, hat die Erfahrung gemacht, dass das
Verantwortungsbewusstsein in den Belegschaf-
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ten generell sehr hoch und damit auch ein Ver-
trauensvorschuss gerechtfertigt sei. ,,Das offene
orts- und zeitflexible Arbeiten ist zudem ein ech-
ter Digitalisierungsbeschleuniger, sagt Christian
Liedtke, ,weil dabei auf Papier weitgehend ver-
zichtet werden muss.”

Die Unternehmenskultur der DKB sei durch
die Maflnahmen neu geformt worden, ,weil allein
das generelle Duzen einen familidren Touch ins
Unternehmen gebracht hat“, sagt DKB-Sprecher
Tobias Campino-Spaeing. Die Mitarbeitenden
begdben sich durch die neue Freiheit in ihrem
Arbeitsalltag viel starker in den Dialog, ,,viel mehr
Leute arbeiten cross-funktional miteinander, die
vorher keine Bertihrungspunkte hatten — und
davon profitieren nicht nur die Beschiftigten,
sondern das ganze Unternehmen*. Zudem zahle
.FlexWork" positiv auf die ohnehin gute Gesund-
heitsquote von 95 Prozent bei der DKB ein, ,weil
alle Akteure durch die zeitliche Flexibilitit auch
in sich selbst investieren kénnen — ob es Sport
ist, Bildung oder Zeit mit der Familie®. ]

®

Learnings in
Experimentierraumen
,Die Zukunft der Arbeit
wird in der betrieblichen
Praxis verwirklicht*, heit
esin den Experimentier-
raumen des Bundesmi-
nisteriums fiir Arbeit und
Soziales. ,Hier werden
neue Arbeitsformen
erprobt, Berufsbilder ver-
andert, Arbeitsprozesse
verbessert.“ Mehr zu den
Lern- und Experimentier-
raumen des Ministeriums
unter: arbeitenviernull.de/
experimentierraeume

ERREICHBARE
UNTERNEHMENSZIELE.

Entdecke unsere deutschen Businessziele:
Dusseldorf, Frankfurt, Kéln, Minchen oder Stuttgart.
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