gestalten, einfuhren und leben.

e




FIRST THINGS FIRST: WAS IST EIN HYBRIDES
ODER REMOTES ARBEITSMODELL?

Hybrides Arbeiten (hybrid work): Mitarbeiter*innen konnen im Buro, von zu
Hause oder von einem dritten Ort aus arbeiten (zB. an einem anderen
Standort des eigenen Unternehmens, Kundenstandort, Lieferantenstandort, in
einem Coworking-Space, etc.). Dabei steht im Mittelpunkt wo, wann und mit
wem die Arbeit am besten geleistet werden kann.

Remote Arbeiten (remote work): Eine Form von Hybrid Work, bei der
ausschliellich oder Uberwiegend von zu Hause oder an einem dritten Ort
gearbeitet wird.

Hybrides oder remotes Arbeitsmodell: Alle Strategien, FUhrungsinstrumente,
Kommunikation, Zusammenarbeit, Prozesse und sonstige Infrastruktur, die einer
Organisation, ihnren Teams und ihren Mitarbeiter®innen hybrides oder remotes
Arbeiten ermoglichen.

BRAUCHT DEINE ORGANISATION
EIN NEUES ARBEITSMODELL?

Die EinfUhrung eines neuen
Arbeitsmodells ist kein Selbstzweck.
Daher solltest Du zuerst eine klare
Analyse durchfuhren, ob ein neues
Arbeitsmodell Uberhaupt notwendig ist.
Folgende Symptome konnen
bedeuten, dass ein hybrides oder
remotes Arbeitsmodell eingeflhrt oder
optimiert werden sollte.




Faktisch gehdren die Mitarbeiter*innen zwar einem Standort an.
in der Realitdt wird aber Remote Work bereits von einigen
Mitarbeiterinnen gelebt und damit informell eingeflihrt.

Die Ubergangsbetriebsvereinbarung muss durch eine neue
Betriebsvereinbarung abgeldst werden, die Remote Work dauerhaft
regelt (Ablosung , Telearbeit*).

Remote Recruiting ist dringend notwendig. um den Recruiting
Bedarf des Unternehmens zu erflillen, bzw. weiteres Wachstum zu
gewabhrleisten.

Es herrscht Unklarheit bei Fuhrungskraften und Mitarbeiter*innen
wann, wie und wo in Zukunft gearbeitet werden soll und es findet
diesbezlglich keine Kommunikation statt (, Abwartehaltung™).

Buroflachen wurden bereits reduziert undsoder umgebaut oder es
ist in Planung dies zu tun (ohne, dass das Arbeitsmodell explizit an
die neue Infrastrukiur angepasst wurde).

Mitarbeiterzufriedenheitsbefragungen zeigen Probleme bei
Zusammenarbeit und Kommunikation mit den FUhrungskraften.

Recruiting ist erschwert. da keine klare Policy in Bezug auf
Flexibilitat der Arbeit gegeben werden kann. Kandidaten und
Kandidatinnen entscheiden sich aus diesem Grund gegen die
Annahme von Jobangeboten.

Das Engagement in Online-Meetings (z.B. Wortmeldungen. kritische
Diskussionen, etc.) ist gering, Online Social Events finden keine
positive Ressonanz.



Diese Liste gibt Dir einen Uberblick tber typische Herausforderungen,
die auf die Notwendigkeit der Einfuhrung eines neues Arbeitsmodells
schliel3en lassen (insbesondere bei Mehrfachnennungen.

Vielleicht beobachtest Du in Deiner Organisation auch andere
Symptome. Wenn ja. welche sind das?




WIE DEFINIEREN WIR UNSER HYBRIDES ODER
REMOTES ZUSAMMENARBEITSMODELL?

Der grol3te Fehler bei der Definition
eines hybriden oder remoten
Zusammenarbeitsmodells ist, ,aus
dem Bauch heraus” eine minimale
oder maximale Anzahl von Burotagen
festzulegen. Es kann naturlich sein,
dass dies im Rahmen eine Betriels-
vereinbarung zu Remote Work als
Rahmen festgelegt werden muss. Dies
bildet aber lediglich die rechtliche

Basis, nicht die Ausgestaltung des
Arbeitsmodells (s. Definition). Anstaft
der Festlegung von Tagen, muss viel-
mehr aus dem Purpose und den Zielen
des Unternehmens abgeleitet werden,
ob mehr oder weniger Freiheitsgrade
fur das ,wann, wo und mit wem" der
Arbeit gegeben werden sollten und
wie zentralisiert oder dezentral diese
Guidance erfolgen muss.

Die Frage ist nicht ,,wie viele Tage...”




Diese Guidance braucht eine zweite Dimension.

Was entscheidet jede*r Mitarbeiter*in flir sich?

Was entscheidet jedes Team flir sich?
(Fachbereiche)

Was wollen wir als Standard flr alle?

BEIMEITS D ADE

Das System wird sich selbst

regulieren - die Frage ist nur wie.

Viele Unternehmen haben wahrend

den Anfangsphasen der Pandemie

sehr stark auf die , Aufrecht- Summe der Optima

erhaltung des Betriebs” gesefzt - Gller Einzelpersonen

und versucht maximale Freiheits-

grade umzusetzen. Fur viele

Unternehmen stellte dies eine 180- Optimum fiir das Team
Grad-Kehrtwende zur bisherigen und die Organisation
Regelung dar. Nun gilt beide

Extrempositionen wieder in eine
gesunde Balance zu bringen.



ROADMAP TO HYBRID -
DER EINFUHRUNGSPROZESS
EINES HYBRIDEN ARBEITSMODELLS

Blueprint fur die Einflhrung eines hybriden Arbeitsmodells:

1.MEILENSTEIN  2.MEILENSTEIN  3.MEILENSTEIN  4.MEILENSTEIN

ENTSCHEIDUNGSBEDARF
GRUNDSATZFRAGE:
NEUES ARBEITSMODELL -
JA ODER NEIN?
WELCHE KPI'S WOLLEN WIR
VERBESSERN?

* GRUNDSATZ-ENTSCHEIDUNG
* MITARBEITER-INTEGRATION WELCHE MABNAHMEN
+ CO-CREATION-PROZESS AUF WELCHER ZEITSCHIENE? WAS I5T FlX?
X WAS IST EXPERIMENT?

MARBNAHMEN-
ASSESSMENT PLANUNG +
UMSETZUNG

ANALYSE +
AWARENESS

ERFOLGSMESSUNG




WAS SIND DIE WICHTIGSTEN
MEILENSTEINE IN DIESER
GENERISCHEN ROADMAP?

-

Brauchen wir Uberhaupt ein neues Arbeitsmodell? Wenn ja, warum
brauchen wir es (Symptomanalyse)? Und welche (quantitativen)
Verbesserungen erwarten wir uns davon?

Welche Bereiche sollen/mussen an dem Projekt von Anfang an beteiligt
sein und wie wollen wir das Projekt grundsatzlich aufplanen? (Beispiele:
Wer gehort zum Kernteam? Wie wird die inferne Kommunikation
angesteuert? Mitarbeiterbeteiligung auf welcher Skala?)

Assessment-Einschatzung der Ist-Situation im FUhrungsteam und
Einbeziehung der Mitarbeiter‘innen (Minimalansatz: Daten aus
Mitarbeiterbefragung. Maximalansatz: Co-Creation-Prozess)
Priorisierung der Malinahmen (Wo haben wir den grofSten
Handlungsbedarf? Wie kdnnen die MalRnahmen sinnvoll strukturiert und
priorisiert werden?)

MalBnahmenplanung und Umsetzung: Identifikation zusatzlicher
Stakeholder, Festlegung von Verantwortlichkeiten und Zeitschienen (ggf.
Ankopplung der Employer Branding Kommunikation)

Go live - normalerweise Uber stufenweisen Prozess und sehr klare
Kommunikation: Was sind fixe Regeln und was sind ,,Experimente”, mit
offenen Ergebnissen? Faustregel: Strategische und konzeptionelle
Entscheidungen eher fixieren, Infrastruktur und Tools eher spielerisch
angehen

Yes, it is a process: Schleifen flr die Erfolgsmessung
und Nachscharfen einplanen.



HYBRID WORK ASSESSMENT

Die Basis fur die Gap-Analyse ist unser Hybrid Work Assessment.

DIE 3 GRORTEN FETTNAPFCHEN BEI DER EINFUHRUNG VON
HYBRIDEN ARBEITSMODELLEN:

1.Falsche Reihenfolge: Start im Quadrant Infrastruktur oder ausschlieRlicher
Fokus auf den Themen dieses Quadranten (zB. Buroumbau, etc..

2. Bei Projektstart ist nicht klar, welchen Umfang die MalBhahmenbearbeitung
haben wird. Die Mitarbeiter’innen werden einbezogen zB. durch eine
Befragung@) ohne dass klar ist, mit welcher Prioritat bzw. ob Uberhaupt
MalBnahmen bearbeitet werden kdnnen (Kapazitat, Budget, etc)

3. Keine Learning Loops eingebaut: Es werden keine klaren KPI's zur
Erfolgsmessung und Optimierung eingesetzt und regelmal3ig mit
MalRnahmen nachgehalten. Es wird nicht explizit zwischen fixen
MalRnahmen und MalBnahmen, die “Experimente” sind unterschieden. Das
hangt auch mit einer entsprechenden Fehlerkultur und FUhrungsmindset
zusammen.




SUMMARY

Mit diesem Input bist Du bereits gut gewappnet, die Entscheidung fur oder
wider die EinfUhrung eines neuen hybriden Arbeitsmodells zu freffen.
AulBerdem kennst Du die wichtigsten Stellnebel, Rahmenbedingungen und
moglichen Stolpersteine fur ein solches Projekt.

Wir unterstiitzen Dich in

jedem Aspekt der ,,Roadmap

to hybrid” Deiner Organisation -
von der Entscheidungsfindung
Uber die Projektdurchfiihrung bis
hin zu begleitenden Trainings fur

Mitarbeiter*innen und
FUhrungskrafte.
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Wir unterstuizen bei der Umsetzung eurer hybriden Arbeitsmodelle, damit
eure Mitarbeiter’innen maximal wirksam werden konnen. Mit unseren Tools
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