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Liebe Leserinnen und Leser,

auch und gerade im Personalmanagement von Unternehmen geht es darum, neue Wege in
eine Zukunft zu finden, von der man noch kein konkretes Bild hat. Das ist durchaus span-
nungsgeladen und mit Unsicherheiten verbunden. Die Lésung: Innovative Ideen entwickeln
und ausprobieren. Wagen wir mehr!

Mehr Nahe zu den Menschen ist heute beispielsweise eine wichtige Voraussetzung, um Mit-
arbeitende im Sinne des Unternehmens zum Erfolg zu fuhren. Zuhéren, Hinschauen und
Vertrauen werden zu wichtigen Fihrungskompetenzen (S. 3).

Wo und wie Unternehmen kinftig die richtigen Mitarbeitenden finden, lasst sich nicht pau-
schal beantworten. Mehr strategisches HR-Management im eigenen Haus wird auch fir den
Mittelstand unerlasslich (S. 4/5). Lohnenswert kann es in Zeiten des Fach- und Fihrungs-
kraftemangels auch sein, den im Markt gefragten Young Professionals Gber einen gelebten
Corporate Purpose mehr zu bieten als einen austauschbaren Arbeitsplatz (S. 5).

Dass die Gehalter bei Neueinstellungen in die Héhe schnellen, sorgt fir Unwuchten in so
manchem Gehaltssystem. Was neben kritischer Uberpriifung hilft: mehr Transparenz und
Kommunikation (S. 6).

Das alles kostet Zeit. Mehr Digitalisierung und der Einsatz Kunstlicher Intelligenz kann an
anderer Stelle Entlastung bringen. Vorausgesetzt man weif3, welche Arbeiten man den Algo-
rithmen Uberlassen kann (S. 7).

Mehr Flexibilitdt hat das IT-Unternehmen CELUM im Wettbewerb um Fachkrafte gewagt.
Uber Maglichkeiten und Folgen berichtet Michael Wirth, CFO und COO, im LuPe-Gesprach
(S.8).

Ich bin sicher, es gibt mehr Loésungswege, als wir bislang kennen.

0 f<he

Ihr Steffen Hilser

LuPe35 Liebich & Partner



Sehnsucht nach Fuhrung

Von Fithrungskraften wird in der sich wandelnden
Arbeitswelt viel verlangt. Ob sie bestehen, ist eine

Frage der richtigen Fahigkeiten.

Noch immer agieren viele Fiihrungskrafte nach dem Selbst-
verstandnis, dass sie Abteilungen, Bereiche oder Unterneh-
men flhren. Doch die Realitdt ist komplexer geworden.
FUhrungspositionen sind nicht zwingend hierarchisch be-
grundet, sondern teils zeitlich befristete Rollen. Fihrungs-
umgebungen wechseln, je nachdem ob man gerade in der
Hierarchie, in Projekten, in agilen Teams oder Netzwerken
eingebunden ist. Und nicht zuletzt, die Mitarbeitenden, die
bis zu vier Generationen angehdren, haben unterschied-
lichste und oft vielfaltige Erwartungen. So erwartet die
jungste Generation Z beispielsweise immer haufiger von
Beginn des Arbeitslebens an eine angemessene Work-Life-
Balance, freie Wahl des Arbeitsortes und Kommunikation
auf Augenhohe.

Zu dieser Dynamik im Unternehmen kommen die aktuell
volatilen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Rahmen-
bedingungen. Daraus resultiert eine neue Sehnsucht nach
FUhrung — einer Fihrung, die den Mitarbeitenden einerseits
Freiheiten, aber andererseits

auch Sicherheit, Unterstitzung

und Orientierung gibt. Wenn

Fuhrungskrafte Menschen statt

Organisationseinheiten  fhren,

erreichen sie mehr fir das Unter-

nehmen.

Fuhren erfordert spezifische Fahigkeiten fernab fachlicher
Qualifikationen. Zuhdren ist eine davon. Will die Fihrungs-
kraft beispielsweise die Erwar-
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tungen der Mitarbeitenden managen, muss sie diese ken-
nen und anerkennen. Denn das wechselseitige Verstandnis
ist Voraussetzung daflr, dass ihre Entscheidungen, was
geht und was nicht, akzeptiert werden. Ebenso wichtig ist

Hinschauen. Nur, wer um die individu-
ellen Kompetenzen weif, kann die Mit-
arbeitenden bestmaoglich entlang ihrer
Fahigkeiten einsetzen und gezielt wei-
terentwickeln.

Aus dem Wissen um das Leistungsver-
mdgen der Einzelnen entsteht Vertrau-
en, was wiederum das mutige Delegie-
ren von Aufgaben und Entscheidungen
bei gleichzeitiger Erhohung der Fehler-
toleranz ermdglicht. Ziele werden ge-
meinsam entwickelt. Die FUhrungskraft

I

Ohne Fuhrerschein darf niemand Autofah-
ren. Fur die FUhrung von Mitarbeitenden
ist dagegen keine spezifische Qualifikation
erforderlich. Und das, obwohl sie zu den
entscheidenden Erfolgsfaktoren in Unter-
nehmen zahlt. Das sollte sich &ndern, findet
Dr. Thomas Gawron.

Ak

-.“u“l

\

macht keine Vorgaben, sie unterstitzt.

Das heiBt, diskutiert wird zwar auch
was, aber vor allem wie es
sich erreichen lasst. Aufgabe der Fihrungskraft
ist es dabei, ein hdchstmdgliches, aber zugleich
realistisches Ambitionsniveau sicherzustellen. Die
Fuhrungskraft tragt Verantwortung fur ihre Mit-
arbeitenden. Diese zu Uberfordern oder gar zu ver-
brennen, ist kontraproduktiv.

Zu einer transparenten Leistungsorientierung gehort auch,
den Mitarbeitenden ihren Beitrag fUr das groBe Ganze,
fur das Vorankommen des Teams oder des Unternehmens
zu vermitteln und daflr zu sorgen, dass jede und je-
der neben der eigenen Rolle auch die Rollen
der anderen Teammitglieder
kennt. Das Miteinander
ist erfolgsentscheidend.
Umso mehr, wenn es
der Fuhrungskraft ge-
lingt, fachliche Aus-
einandersetzungen im
Team zu fordern, die
auf Basis gegenseitiger
personlicher — Wert-
schatzung ausgetra-
gen werden. Nur so
kann Innovation ent-
stehen. FUhren ist eine
Kunst, die Gespur fur
den Menschen
braucht.

LuPe35 Liebich & Partner
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Jammern reicht nicht

Die Auswirkungen des demografischen
und gesellschaftlichen Wandels sind im
Mittelstand angekommen. Hochste Zeit,
dem strategischen HR-Management
mehr Gewicht zu geben.

Wahrend Konzerne die zunehmen-
den Probleme in Recruiting und
Mitarbeiterbindung strategisch an-
gehen, konzentriert sich die Per-
sonalarbeit mittelstandischer  Un-
ternehmen oft noch auf operative
Tatigkeiten  wie  Personalverwal-
tung oder Abrechnung. Angesichts
des demographischen Wandels und
des sich mit den gesellschaftlichen
Wertevorstellungen  verandern-
den Verstandnisses von Arbeit

und Fdhrung, ist es an der

Zeit, den Fokus auf die zu-
kunftsrelevanten The-
men zu verschieben.

Aus Sicht von Dipl.-Oec. Steffen Hilser lassen
sich manche operative Personalaufgaben prob-
lemlos digitalisieren oder outsourcen. Wichtiger
ist es, im strategischen HR-Management interne
Kompetenzen auf- und auszubauen.

Strategisches HR-Management ist
zu einer erfolgskritischen Funkti-
on geworden. Sie braucht mehr
Gewicht, mehr Einfluss, mehr
Macht in Unternehmen. Was
sind unsere heutigen und an-
gestrebten  Kernkompetenzen?
Wo und wie finden
wir kinftig die ent-
sprechenden  Mit-
arbeitenden?  Wie
kénnen wir die Mit-
arbeitenden, auf die
es ankommt, im Unternehmen
halten? Und wie sorgen wir flr
Kontinuitat auf den Schlisselposi-
tionen? Auf diese Fragen gilt es,
unternehmensbezogene Ant-
worten zu finden.

Obwohl das den meisten Ar-
beitgebern bewusst ist, han-
deln im Mittelstand zu we-
nige danach. Doch jammern
reicht nicht. Die alte Welt
kommt nicht wieder. Es
braucht auch Arbeit an sich
selbst. Gut, wenn Organisa-
tionen die gesellschaftlichen
Entwicklungen aufgreifen,
sich selbst kritisch hinterfra-
gen und innovative Ideen und

LuPe35 Liebich & Partner

MaBnahmen entwickeln, mit denen sie im Arbeitnehmer-
markt punkten oder zumindest bestehen kénnen. Strate-
gisches HR-Management bedeutet, den Sprung ins Neue
ZU wagen.

Beispiel: Professionelles Recruiting ist im leergefegten
Arbeitsmarkt erfolgsentscheidend und damit ureigens-
te Aufgabe des Unternehmens. Statt sie allein externen
Dienstleistern zu Ubertragen, lohnt der Aufbau eines ei-
genen Recruiting-Teams. Das ist mit Invest verbunden, er-
moglicht aber schnelles und gezieltes Agieren nah an den
Bedurfnissen potenzieller Kandidatinnen und Kandida-
ten. Sei es, dass man hochqualifizierten Mattern durch
flexible Arbeitsmodelle oder Betreuungsangebote eine ih-
rem Ko&nnen angemessene Arbeit und die Vereinbarkeit
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von Familie und Beruf ermdoglicht,
oder Talenten durch hybride Arbeits-
zeitmodelle entgegenkommt. Die
Bereitschaft, individuelle L&sungen
zu finden, bringt im Recruiting mehr
als das Bestehen auf pauschale Pra-
senz oder starre Hybrid- und Teilzeit-
modelle.

Auch beim Thema Mitarbeiterbin-
dung kommt es auf den Einzelnen
oder die Einzelne an. Personalabtei-
lungen, die sich regelmaBig Zeit fur
echte Mitarbeitergesprache nehmen,
erkennen Entwicklungswiinsche,
Unzufriedenheiten oder mdgliche
Klndigungswiinsche frihzeitig und
kénnen entsprechende MalBnahmen
ergreifen. Von der Talententwicklung
Uber den Perspektivenaufbau jen-
seits klassischer Fuhrungskarrieren
bis zu Beteiligungsmodellen ist vie-
les moglich. Konsequente Nachfol-
geplanung sorgt auBerdem fir Kon-
tinuitat auf SchlUsselpositionen und
dafir, dass Wissen im Unternehmen
bleibt.

Ein entscheidender personalstrate-
gischer Hebel ist die Fuhrungskul-
tur. Sie weiterzuentwickeln, ist eine
Voraussetzung, um — mit Blick aufs
ganze Haus - die Zufriedenheit,
die Motivation und die Leistung al-
ler Mitarbeitenden sicherzustellen.
Schénheit kommt von innen. Das gilt
auch fur die Employer Brand.

So einfallsreich man im strategischen
HR-Management vorgehen muss,
eine Spielwiese ist es nicht. Aus-
schlaggebend fur die MaBnahmen-
umsetzung ist, was in der konkreten
Organisation Wirkung bringt.

Unternehmen orientieren
sich am Gewinn. Reicht
das heute aus?
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Der Arbeitsmarkt hat sich gedreht. Young
Professionals haben bei der Stellensuche die
Wahl und préaferieren oft Unternehmen, die
Mehrwerte bieten und zu ihrer Wertevorstel-
lung passen. Corporate Purpose und Cultu-
ral Fit sind Begriffe zeitgemaBer Arbeitgeber.

Corporate Purpose beschreibt das ,War-
um” eines Unternehmens, seinen Uber die
Gewinnorientierung hinausgehenden héhe-
ren Zweck. Er ist einzigartig, belegt die Sinn-
haftigkeit der Unternehmensleistung und
kann auf innovative Produkte, herausra-
gende Dienstleistungen, einen gesellschaft-
lichen Nutzen, Beitrage
zur Bekdmpfung des Kli-
mawandels, Nachhaltig-
keit etc. hinweisen. Die
allermeisten  Unterneh-
men haben ihn, wenn
auch nicht explizit aus-
formuliert. Mit Blick auf
den sich verscharfenden
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kann nach auBen wirken. Dass er top-down
durch die manchmal wie eine Lehmschicht
wirkenden FUhrungsebenen nicht verloren
geht, setzt das Alignment aller Fihrungs-
krafte voraus.

Uberbewerten darf man den Purpose al-
lerdings nicht. Allein durch ihn bringt oder
halt man Menschen nicht in Unternehmen.
Er kann aber der ausschlaggebende Mehr-
wert dafir sein, weil sich in ihm die eigenen
Handlungsweisen und Wertevorstellungen
widerspiegeln. Diese Ubereinstimmung, der
sogenannte Cultural Fit, war bei Stellenbe-
setzungen schon immer
ein Thema und gewinnt
nun seitens der Kandi-
datinnen und Kandida-
ten noch starker an Be-
deutung.

Glaubwdrdig ist ein Cor-
porate Purpose, wenn

Fach- und Fihrungskraf-
temangel lohnt es sich,
den Corporate Purpose
im Rahmen des strategi-
schen HR-Managements
aus dem Unternehmen
heraus zu entwickeln. lhn
danach goldgerahmt ins

Auch bei unausgesprochenem Corporate Pur-
pose sind Kandidatinnen oder Kandidaten oft
schon nach ein, zwei Tagen Probearbeit Uber-
zeugt, dass sie in diesem Unternehmen arbeiten
wollen, so die Erfahrung von Dipl.-Betriebswirt
Giinter Walter. Richtig in Fahrt kommt das
Ganze, wenn Menschen wertschatzend oder so-
gar begeistert von Umgang und Kultur in ihrem
arbeitgebenden Unternehmen sprechen.

sich alle Aktivitaten des
Unternehmens an ihm
ausrichten. Er gibt Ori-
entierung in Kultur, Fih-
rung sowie im Auftritt
nach auBen, in Kommu-
nikation oder Sponso-
ring. Ein Lack-

Foyer zu hangen, reicht allerdings nicht. Nur
ein wabhrer, tatsachlich nach innen gelebter
Purpose, der in Kultur und Fuhrung spur-
bar ist, zahlt auf die Employer Brand ein und

mustest fur den Corporate Purpose:
Wenn Mitarbeitende neue Mitarbei-
tende werben, bietet ein Unterneh-
men mehr als einen Arbeitsplatz.

LuPe35 Liebich & Partner
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Neue ,Wert”-Schatzung
der Mitarbeitenden

Die steigenden Forderungen von Bewerberinnen und Bewerbern
bringen das Gehaltsgefiige in Unternehmen durcheinander. Doch
auch, wenn es sich gerade so anfiihlt: Geld ist nicht alles.

Die Nachfrage nach Fach-
und FUhrungskraften st
ungebrochen. Egal, ob po-
tenzielle Kandidatinnen und
Kandidaten latent wechsel-
willig im oder aktiv su-
chend auf dem Markt
sind, das Wissen um
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die Vielzahl der Stel-
lenangebote treibt
ihren Preis nach oben.
Zahlte direkt nach Coro-
na noch Freiraum zu den
wichtigsten  Wechselgrin-
den, pendelt der Zeiger an-
gesichts steigender Lebens-
haltungskosten inzwischen
Richtung Gehalt.

L
Viele Unternehmen visieren dagegen nach wie vor Ziel-
gehalter an, die deutlich von dem differieren, was der
Markt verlangt. Ein Grund: Das interne Gehaltsgefuge
soll nicht aus dem Gleichgewicht ge-
raten. Zahlen sie neuen Mitarbeiten-
den exorbitant mehr als langjahrigen
Beschaftigten in vergleichbaren Posi-
tionen, sind im Unternehmen Un-
mut, Unzufriedenheit und vermehrte
Fluktuation vorprogrammiert. Klingt verninftig, fihrt
aber nicht an der Problematik ,Marktgerechte Vergi-
tung” vorbei. Auch zufriedene Mit-
arbeitende wissen, dass ihr Wert im
Arbeitsmarkt steigt. Die Vergltung
ist laut HR-Report 2023 der Hays ’
AG nach dem Betriebsklima zum
zweitwichtigsten Instrument der
Mitarbeiterbindung aufgestiegen.

denen Funktionen eines Unternehmens hinweg fair
und in sich stimmig, wenn sich der Wert der jeweiligen
Aufgabe fur das Unternehmen, unabhéngig von der
Person, die sie erfullt, in den funktionsbezogenen Ge-
haltsbandern  widerspie-
gelt. Werden Unwuchten
festgestellt, sollten diese
nach und nach ausge-
glichen werden. Zweite
Frage: Wo stehen wir im
Vergleich  zum Markt?
Bleiben die gezahlten
Entgelte im Benchmarking mit anderen Arbeitgebern
zurlick, muUssen Unternehmen austarieren, wie weit
sie ihre Gehalter zumindest an die Marktwerte anna-
hern kénnen. Manche Unternehmen setzen dabei auf
variable Vergitungselemente. Diese leistungsbezogen
zu definieren, hat sich auBerhalb des Vertriebs bislang
noch nicht bewahrt. In der Praxis zahlen Fihrungskrafte,
auch wenn es unberechtigt ist, lieber leistungsbezogene
Zulagen als Mitarbeitende zu verlieren. Ein weiterer An-
satz liegt in der Entwicklung von unternehmensbezo-
genen New-Pay-Konzepten, bei denen in Abstimmung
mit den Mitarbeitenden individuelle Vergitungsmodelle
erarbeitet werden.

Uber Geld spricht man nicht. Das war lange die Regel
in Unternehmen. Heute bringen Transparenz und ehr-
liche Kommunikation weiter. Auf ihrer Basis kann man
an Mangeln arbeiten, Gehaltsabweichungen argumen-
tieren und alternative Anreize setzen. Fihrung spielt bei
Letzterem eine zentrale Rolle. Geld ist nicht alles: Ein
gutes Betriebsklima steht bei der Mitarbeiterbindung
nach wie vor an erster Stelle.
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Ein Losungsansatz ist, das vor-
handene Gehaltssystem auf den
Prifstand zu stellen und gegebe-
nenfalls weiterzuentwickeln. Erste
Frage: Wo stehen wir intern? Ein
Gehaltssystem ist Uber die verschie-

LuPe35 Liebich & Partner
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Damit ein Gehalt als fair empfunden wird, muss
laut Michael Schuh, Dipl. Psych. und Coach,
das gesamte Paket stimmen. Es in Abwégung
der Erwartungen der Mitarbeitenden und der

Moglichkeiten des Unternehmens zu schniren,
ist eine Fihrungsaufgabe.

P

Menschen kann man nicht verwalten. Martin
Roth, Betriebswirt, ist Uberzeugt, dass man
durch Anerkennung, ernst gemeinte Mitarbei-
tergesprache oder professionelles Feel-Good-
Management manche Gehaltslticke schlieBen
kann.
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Von Daten,
Fakten und
Menschen

Fragt man ChatGPT oder Google Bard nach dem Ein-
satz von Kunstlicher Intelligenz im Personalbereich, er-
h&lt man einen differenzierten Uberblick Giber magliche
Anwendungsgebiete, ihre Vor- und Nachteile und gleich
auch einen Eindruck davon, was Kl mittlerweile leistet.

Zu ihren Starken zahlt, dass sie groBe Datenmengen
schneller durchforstet und statistisch analysiert als je-
der Mensch. Die Automatisierung derartiger Aufgaben
im Personalbereich erleichtert das Tagesgeschaft. Im
Recruiting kann KI beispielswei-

se nach vorgegebenen Kriterien

maogliche Stellenkandidaten

identifizieren, Lebenslaufe ab-

gleichen oder automatisierte

Interviews  durchfuhren. Sie

kann Gehalter in Unternehmen analysieren, im Talent-
management Leistungsbewertungen objektivieren oder
bei Stellenausschreibungen schlicht Formulierungshilfe
bieten.

Da Kl stets Ergebnisse auf Basis bestehender Daten und
vorgegebener Algorithmen liefert, sollte man ihr aller-
dings kein blindes Vertrauen entgegenbringen. Denn ob
die Daten auch den Fakten entsprechen, ob sie diskrimi-
nierende Vorurteile enthalten oder unzulassig verkntpft

Besuchen Sie uns unter

wurden, ist aufgrund der sprachlichen Versiertheit der
Kl auf den ersten Blick nicht erkennbar. Sie formuliert
in sachlich Uberzeugendem Ton auch Falschbehauptun-
gen. Angemessen ist ihr Einsatz daher nur in solchen
Bereichen, in denen die von ihr getroffenen Aussagen
nachprifbar sind.

Kl leistet datenbezogene Basisarbeit. Menschliche Exper-
tise, menschliches Beurteilungsvermégen und mensch-
liche Entscheidungen ersetzt sie nicht. Ein Beispiel ist
die Personalauswahl: Ob eine maogliche
Stellenkandidatin eine bestimmte Position
Ubernehmen kann, sie
Ubernehmen will oder
zum Unternehmen
passt, lasst sich nur bis
zu einem gewissen Grad aus digital
erfassten Informationen ablesen —
in dieser Reihung mit abnehmender
Tendenz. Soft Skills wie Charisma,
Resilienz, Empathie, Kommunika-
tionsfahigkeit oder Wertevorstel-

Kl ist ein Werkzeug, das rickwartsorientiert auf

lungen erlebt man hingegen im
personlichen Austausch und Mit-
einander. Der Mensch besteht aus
mehr als Daten.

liebich-partner.de/business-wissen

» Pro & Contra zum Interim Management:
Was spricht fr und was spricht gegen den

Einsatz eines Managers auf Zeit

» Fachartikel: Wer geht und wer bleibt?

Mitarbeiterbindung neu denken

» Quick Check lhrer Leadership Performance!
Wie erfolgreich flhren Sie Ihre Mitarbeitenden

in der digitalen Transformation?

digital Vorhandenem aufbaut. Zu diesen Daten
eine Haltung zu entwickeln, tber sie hinauszu-
gehen und vorausschauende Entscheidungen zu
treffen, ist nach Ansicht von Dr. Matthias Rode
die Aufgabe des Menschen.

LuPe35 Liebich & Partner
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_In welchem Arbeitsmodell
willst Du mit uns zusammen-
arbeiten?”

Die Content Supply Chain Plattform des Unternehmens
CELUM ermdglicht es weltweit bekannten Markenher-
stellern, digitale Inhalte ibersichtlich zu verwalten und
in verschiedensten Kommunikationskanalen zu nutzen.
Ein Gesprach mit Michael Wirth, dem CFO und COO des
IT-Unternehmens, tiber den erfolgskritischen Faktor
~Fachkrafte”.

Michael Wirth, MBA, ist seit Anfang
2022 CFO und COO der CELUM GmbH
mit Standorten in Linz und Wien. Zu-
dem ist CELUM mit Tochterunternehmen
in Deutschland und den USA vertreten.
Gegrindet wurde das [T-Unternehmen
1999. Es weist aktuell jahrliche Wachs-
tumsraten von Uber 20 Prozent auf und
beschaftigt rund 150 Mitarbeitende. Mit
Liebich & Partner hat das Unternehmen
zwei Vertriebspositionen zur Betreuung
franzosischer Kunden besetzt. Beide Mit-
arbeitende arbeiten von Frankreich aus zu
100 Prozent im Remote-Modus.

celum.com

Michael Wirth: Da CELUM sich
in einer extremen Wachstums-
phase befindet, spiren wir den
Fachkraftemangel vor allem
im Recruiting. Allein im Jahr
2022 haben wir 40 neue Mit-
arbeitende aufgenommen. Ein
Plus von 30 Prozent. Die Frage,
wie wir an neue Mitarbeitende
kommen, sowie unsere Em-
ployer Brand spielen eine ent-
sprechend wichtige Rolle.

Friher haben wir schwer-
punktmaBig Gber externe Per-
sonalagenturen eingestellt, mit
dem Nachteil hoher Kosten
und langerer Durchlaufzeiten.
Seit letztem Jahr haben wir
intern zwei Mitarbeitende, die
aktiv sourcen und Talente an-
sprechen. Wir haben investiert.
Es funktioniert sehr gut. Wir

konnen viele Stellen ohne Fremdhilfe besetzen und ha-
ben mehr Kontrolle Gber den Recruitingprozess.

Wir versuchen beispielsweise, flexibler als andere zu
sein. Das beginnt mit der Frage, in welchem Arbeits-
modell willst Du, liebe Kandidatin, lieber Kandidat, mit
uns als Unternehmen zusammenarbeiten? Wir bieten
seit letztem Jahr Remote-Arbeit an, bei der die Mit-
arbeitenden keinen festen Arbeitsplatz im Biro haben,
sondern zu 100 Prozent mobil arbeiten, weil sie weit

entfernt leben. Als zweites kommt
unser Hybrid-Working-Modell, das
als Standard drei Home-Office-Tage
pro Woche vorsieht und auf vier Tage
erweiterbar ist. Mittwoch ist Prasenz-
tag, da sind alle im Buro, die nach
diesem Modell arbeiten. Das dritte
Angebot ist unser Remote Office: Es
ermdglicht unseren Mitarbeitenden,
zusatzlich bis zu drei Wochen im Jahr
von einem Ort ihrer Wahl aus zu arbeiten und beispiels-
weise Auslandsaufenthalte bei der Familie zu verlan-
gern. Diese Optionen haben wir in unsere Prozesse und
Arbeitsmethoden implementiert.

In unserem Wiener BUro haben wir generell jungere
Mitarbeitende. Sie kommen 6fters ins Blro, was sicher-
lich auch damit zusammenhangt, dass die aus bis zu
30 verschiedenen Nationen stammenden jungen Leute
die soziale Anknipfung schatzen. In Linz liegt der Al-
tersschnitt etwas hoher, viele sind in Familienstrukturen
eingebunden und die Anfahrtswege sind langer. Da ist
Home-Office bedeutsamer.

Die Fuhrung muss auch ,Remote” sichergestellt wer-
den. Fihrungskrafte sind starker gefordert. Auch Kom-
munikation wird extrem wichtig. Wir haben daher
standortibergreifend einmal im Monat ein hybrides
All-Hands-On-Deck-Meeting eingefthrt, in dem wir
Uber neue Themen informieren und Erfolge gemein-
sam feiern. Die Gesamtcompany trifft sich einmal im
Jahr in einem Hotel zu einer mehrtagigen Workation,
einer Kombination aus Urlaub und Arbeit. Zudem stel-
len wir in Wien und Linz pro Quartal Teambudgets fur
frei wahlbare, gemeinsame Unternehmungen zur Ver-
figung und sttzen so den Sozialverbund. Das ist alles
mit Investment und organisatorischem Aufwand ver-
bunden, aber es setzt Energien frei.

Im IT-Business ist es schlicht notwendig, State-of-the-
Art-Arbeitsmoglichkeiten anzubieten. Bei uns ist hybri-
de und mobile Arbeit gekommen, um zu bleiben. Das
ist unsere Arbeitsmethodik und sie funktioniert ohne
Einschrankungen bei Produktivitat und Leistung.


http://corporate.stihl.de
http://www.celum.com

