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PERSONALMANAGEMENT

In Anbetracht des Umbruchs in
der Arbeitswelt zeichnen sich neue
Arbeitsmodelle ab. Sie beinhalten
grenzenloses, flexibles, mobiles und
virtuelles Arbeiten. Am treffendsten
wird dies mit dem englischen Begriff
,Nomadic Work“ bezeichnet. Nomad
Worker sind Arbeitnehmer, die in Be-
zug auf Arbeitszeit, Arbeitsort sowie
Art der Aufgaben und Aufgabener-
fiillung hochgradig flexibel sind. Sie
sind in der Lage ihre Arbeit und ihre
Weiterentwicklung selbststindig zu
organisieren und sind auch mit den
neuesten Technologien vertraut.

175 Studenten deutscher Hochschu-
len, 145 Manager mittelstindischer
Unternehmen und 171 Mitarbeiter aus
produzierenden Unternehmen sowie
Serviceunternehmen in den Lindern
Deutschland, Niederlande, GroB3bri-
tannien, Israel und Uganda wurden
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Eine Untersuchung zeigt, dass weltweit Nachwuchskréfte und
Personalmanager grol8e Vorteile in flexiblen Arbeitsmodellen sehen.
Das Personalmarketing muss allerdings angepasst werden.

Moderne Nomaden

vom Februar bis Juni 2009 durch
Studenten der International Business
School, Groningen, dazu befragt, wie
sie diese modernen Anforderungen
einschitzen. Zur Datenerhebung wur-
den Fragebogen eingesetzt und halbst-
rukturierte Interviews durchgefiihrt.
Entsprechend den Verdnderungen in
der Arbeitswelt haben sich auch die
Anforderungen der Unternehmen an
ihre Bewerber verdandert. Um dem
hohen Anspruch der Mirkte nach
Flexibilitit gerecht werden zu kon-
nen, miissen auch Mitarbeiter in der
Lage und vor allem willens sein, sich
auf flexible Strukturen einzulassen.
Sie miissen zudem fdhig sein, in un-
terschiedlichen Projekten und Teams
auf nationaler und auf internationaler
Ebene zu arbeiten.

Die Zusammenarbeit von Teams mit
Teammitgliedern unterschiedlicher
Kulturen, verschiedenster Bildungs-
hintergriinde sowie Menschen mit
anderen Sprachen, Verhaltenswei-
sen, Einstellungen und Werten soll
selbstverstdandlich sein. Ein interna-
tionales und interdisziplindres Den-
ken ist demnach obligatorisch. Die
zunehmenden virtuellen Strukturen
machen die Fihigkeit zur virtuellen
Zusammenarbeit, insbesondere eine
hohe Kommunikations- und Konflikt-
fahigkeit, erforderlich.

Es werden darliber hinaus nur noch
die Bewerber eine Chance haben, die
eigenverantwortlich arbeiten kdénnen
und dies auch wollen. Dies ermoglicht
eine selbststindige Arbeitsgestaltung
und eine selbststindige Organisation
der eigenen Weiterentwicklung. So
werden die Unternehmen zukiinftig
verstarkt Lernplattformen zur Verfii-
gung stellen, die von den Mitarbeitern
genutzt werden sollen, um die eigenen
Qualifikationen zu erweitern. Neben
den Soft-Skills erwarten die Arbeitge-
ber Kenntnisse im Bereich des Projekt-
managements sowie den Umgang mit
technischem Equipment.

Die Studie hat gezeigt, dass die Verdnde-
rungen der traditionellen Arbeitsformen
nicht allein in Deutschland stattfinden.
In den Niederlanden und in GroBbri-
tannien ergab sich von Seiten der Unter-
nehmen eine dhnlich starke Nachfrage
nach Nomad Workern. Arbeitsformen
wie Tele- oder Zeitarbeit, sowie die
Maoglichkeit, von zu Hause zu arbeiten,
haben sich hier bereits etabliert.
Anders ist es in nichteuropdischen
Lindern, zum Beispiel Israel und
Uganda. Hier sind die Entwicklungen
zum Teil noch nicht so weit fortge-
schritten. In Israel konnte man davon
ausgehen, dass Nomadic Work bereits
fest in die Wirtschaft integriert ist. So
liberqueren palistinensische Arbeiter
taglich die Grenzen, um in Israel zu
arbeiten (Portugali, 1989). Da aber die
aktuellen Entwicklungen im Gaza-
streifen einen erheblichen Einfluss
auf die Moglichkeiten der Mobilitit
von Arbeitnehmern haben, ist deren
Beweglichkeit stark eingegrenzt.

In Uganda beeinflusst insbesondere der
schwierige Zugang zu Satelliten und In-
ternet die Kommunikation. Das techni-
sche Equipment ist sehr teuer und die
finanziellen und technischen Ressour-
cen sind gering, so dass Nomad Worker
in Uganda groB3e Schwierigkeiten haben
via Laptop tibers Internet oder Telefon
zu kommunizieren.

Gestiegene Erwartung

Es sind allerdings auch die Erwartun-
gen der Arbeitnehmer an die Arbeit
und den Arbeitgeber gestiegen. Ge-
fragt sind herausfordernde Aufgaben
mit eigenem Gestaltungsspielraum.
Wichtig sind dabei auch die Aner-

tichworter in diesem Beitrag

Rekrutierungspolitik
Gestaltungsspielraum
Isolation
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kennung und Wertschitzung durch
die Arbeitgeber und eine kontrol-
lierbare Work-Life-Balance. Weniger
von Belang sind hingegen Team- und
Projektarbeit.

Die Bereitschaft zur Flexibilitdt und
Mobilitit ist generell hoch. Fiir mehr
als die Hilfte der befragten Studenten
erhoht eine internationale Reiseti-
tigkeit sogar den Reiz eines Arbeits-
platzes. Jedoch ergab die Befragung,
dass die wenigsten Teilnehmer zu tag-
lichen Geschiftsreisen bereit wiren.
Die meisten wiirden Geschiiftsreisen
in einem monatlichen Rhythmus be-
vorzugen.

Karriereperspektiven geben

Die Attraktivitdt einer Stelle bezie-
hungsweise die Loyalitidt gegeniiber
dem Arbeitgeber hingt fiir diese neue
Generation stark von dem Angebot an
Lern- und Entwicklungsmdglichkeiten,
sowie den Karriereperspektiven ab. Ar-
beitgeber, die diesen Anforderungen
nicht nachkommen, haben schlechte
Chancen im ,,War for Talents®.

Das Arbeitsmodell Nomadic Work
ist fiir Unternehmen und fiir Arbeit-
nehmer in vielerlei Hinsicht attraktiv.
Durch die flexible Arbeitsgestaltung
werden Fehlzeiten reduziert, da die
Mitarbeiter zum Beispiel bei Erkran-
kung der Kinder problemlos von zu
Hause aus arbeiten kdnnen.
Dagegen miissten die traditionellen
Arbeitnehmer, die ihren festen Ar-
beitszeiten im Biiro nachgehen, sich
den Tag frei nehmen. Folglich bedeutet
das flexible Arbeitsmodell mehr Pro-
duktivitit fiir ein Unternehmen. Insbe-
sondere fiir bestimmte Personengrup-
pen wie Eltern, behinderte Menschen
oder Menschen, die in Randbereichen
wohnen, bedeuten flexible Arbeitsbe-
dingungen eine Erleichterung.
Mitarbeiter, denen eine solche Fle-
xibilitdt ermoglicht wird, sind ihren
Arbeitgebern gegeniiber nachweislich
loyaler als traditionelle Arbeitnehmer.
Dieses verringert die Fluktuation, was
fiir das Unternehmen wiederum eine
Kosteneinsparung bedeutet.

Des Weiteren entfillt fiir viele Arbeit-
nehmer die Fahrtzeit ins Bliro. Die
dadurch eingesparte Zeit kann somit
fiir produktives Arbeiten genutzt wer-
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den. Nicht zuletzt konnen Unterneh-
men teure Mieten fiir Biirordume und
weitere Nebenkosten sparen.
Natiirlich bietet das neue Arbeitsmo-
dell nicht nur Vorteile fiir Unterneh-
men und deren Mitarbeiter, sondern
schafft fiir alle auch neue Herausfor-
derungen. So muss beispielsweise
gewihrleistet sein, dass dem Nomad
Worker ein Remotezugriff auf alle
Netzwerke, Daten und Anwendungen
zur Verfligung steht. Dadurch besteht
ein groBBes Risiko des Datenverlustes.
Fiir einige Menschen kénnte der mo-
bile Arbeitsplatz mehr Stress bedeu-
ten. AuBlerhalb der Firma, beispiels-
weise im Home Office, sind sie stérker
Ablenkungen ausgesetzt. Dies erfor-
dert ein hohes Mal} an Disziplin.
Nomadic Worker kdnnen zudem mit
dem Gefiihl einer sozialen Isolation
konfrontiert werden, weil der direkte
Kontakt zu den Kollegen nicht mehr
gegeben ist und soziale Bindungen
schwerer aufgebaut werden kénnen.
Dartiiber hinaus ist eine Ausgegli-
chenheit zwischen Arbeit und Privat-
leben nur schwer realisierbar, weil die
Grenzen durch die Heimarbeit bezie-
hungsweise die stindige Erreichbar-
keit verschwimmen.

Die Untersuchungen ergaben, dass dies
von Managern und Nomad Workern
in allen betrachteten Lindern als gro-
Be Herausforderung angesehen wird.
Dazu kommt die Frage, wie diese mo-
dernen Mitarbeiter in die Unterneh-
menskultur und Unternehmenswerte
einbezogen werden konnen. Durch
die Dezentralisierung der Organisation
werden sich die Mitarbeiter stirker be-
stimmten Projekten zugehorig fiihlen
als dem Gesamtunternehmen.

Anreize schaffen

In Anbetracht des gegenwirtigen ge-
sellschaftlichen Wandels und den sich
daraus ergebenden verdnderten An-
forderungen und Bediirfnissen von
Seiten der Arbeitgeber und der poten-
ziellen Bewerber miissen Unterneh-
men ihre Rekrutierungspolitik priifen
und gegebenenfalls anpassen. Gerade
in Zeiten des Fachkriftemangels ist es
unerldsslich, {iber die Wiinsche und
Bediirfnisse der Bewerberzielgruppen
informiert zu sein.

Die Untersuchungen haben gezeigt,
dass Nomadic Work von potenziellen
Bewerbern durchaus als attraktiv an-
gesehen werden kann. Es bietet dem
Arbeitnehmer die gewlinschte Viel-
falt, Herausforderungen sowie die
Moglichkeit autonomen Arbeitens.
Allerdings ergab die Umfrage, dass
insbesondere die Studenten lieber ei-
genstiandig arbeiten anstatt in Teams
und Projekten.

Auch eine hohe Reisetitigkeit stellt
fiir die meisten Befragten kein Pro-
blem dar. Eine weitere wichtige Er-
kenntnis der Untersuchung ist, dass
Vergiitung und finanzielle Zusatzleis-
tungen nicht ausschlaggebend fiir die
Attraktivitit einer Stelle beziehungs-
weise eines Arbeitgebers sind. Viel
grofler ist der Wunsch nach einem
ausgeglichenen Verhiltnis zwischen
Arbeit und Privatleben.

Da dies im Rahmen des Nomadic Work
nur schwer zu erreichen ist, miissen die
Arbeitgeber andere Anreize schaffen.
Das sind beispielsweise vielfaltige und
individuelle Lern- und Entwicklungs-
moglichkeiten sowie transparente Kar-
rierechancen. Das Personalmarketing
sollte aber unbedingt vermeiden, fal-
sche Erwartungen bei den potenziellen
Bewerbern zu wecken.

Die Vor- und Nachteile des Arbeits-
modells miissen offen kommuniziert
werden. Der potenzielle Mitarbeiter
sollte sich frith genug, am besten
noch vor seiner Bewerbung, dariiber
im Klaren sein, ob dieses Arbeitsmo-
dell fiir ihn das richtige ist. Ansonsten
kann es spéter im Job zu einer hohen
Unzufriedenheit fithren, was nicht
nur fiir den Mitarbeiter, sondern auch
fiir das Unternehmen schéidlich ist.
Verdnderungen ergeben sich auch
nach der Einstellung eines neuen
Mitarbeiters. Dieser sollte speziell
gefordert und flir seine neue Tatigkeit
weiterentwickelt werden. Gegebenen-
falls sind Trainings in Teamarbeit,
Netzwerkbildung, Kommunikations-
fahigkeiten, interkulturelles Verstind-
nis und weitere soziale Fihigkeiten
notwendig. Dariliber hinaus ist die
Entwicklung und Umsetzung von
Work-Life-Balance Programmen er-
forderlich, damit Nomad Worker die
Moglichkeit bekommen, einen Aus-
gleich zwischen Arbeit und Privatle-
ben zu schaffen.
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