HR-Management

HR 2030

Unsere Arbeitswelt befindet sich

in einem radikalen Umbruch:
Digitalisierung, Globalisierung,
Individualisierung und demografischer
Wandel bestimmen bereits heute

unser Arbeitsleben. Was werden die
kommenden Jahre bringen? Woraut
werden wir uns freuen diirfen,

wovor miissen wir Sorge haben?

Und was bedeutet das alles fiir das
Personalmanagement?

Von Alexander Cisik



AR AL LALMELEEES SN HITELY R Ty F AP EE ARSI TR L W IREER A VI AL TRRRLL | VG L

personalimagazin Us.1o

F

@ Im Rahmen eines Forschungsprojek-
tes an der Hochschule Niederrhein haben
wir uns systematisch mit den méglichen
Entwicklungen der Arbeitswelt beschif-
tigt. Auf Grundlage einer umfangreichen
Quellenanalyse haben wir in insgesamt
30 Thesen ein Szenario der Zukunft der
Arbeit entworfen, in dem wir beschreiben,
wie sich Arbeitswelt, Unternehmen und
Personalmanagement bis zum Jahr 2030
voraussichtlich entwickeln werden. Diese
Thesen haben wir Mitarbeitern, Fithrungs-
kraften und Personalern in Deutschland
vorgelegt und gefragt, fiir wie wahrschein-
lich sie diese Thesen halten und wie sie
diese bewerten. Teilgenommen haben ins-
gesamt 601 Berufstétige aller Funktionen,
Generationen, Unternehmensgréfien und
Geschlechter; davon waren gut ein Drittel
(n=233) Personaler.

Arbeit wird flexibler, aber
nicht angenehmer

Nach Einschitzung der Befragten wird
vor allem der technische Fortschritt un-
sere Arbeitswelt prdgen und traditionelle
analoge Arbeitsplitze werden zugunsten

neuer, digitaler Arbeitspldtze wegfallen.
Gleichzeitig werden qualitative Aspekte
der Arbeitstitigkeit (zum Beispiel Eigen-
verantwortung, Selbstverwirklichung
oder Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben) fiir die Menschen eine héhere
Bedeutung haben als heute. Diese werden
zudem - statt in festen Aufgabenstruktu-
ren - stirker in wechselnden Projekten
arbeiten und auch ihre Arbeit- und Auf-
traggeber haufiger wechseln als heute.

PROF. DR. ALEXANDER CISIK ist Profes-
sor fiir Wirtschafts-, Organisations- und
Arbeitspsychologie im Fachbereich
Wirtschaftswissenschaften an der
Hochschule Niederrhein in Ménchen-
gladbach.

Die Mehrheit der Befragten geht davon
aus, dass sich die Menschen 2030 mit ih-
rer gesamten Lebenssituation nicht woh-
ler fiihlen werden als heute. Insbesondere
die Arbeitsmotivation wird nicht héher
sein. Im Vergleich zu Mitarbeitern und
Flihrungskréften sind die befragten Per-
sonaler tendenziell etwas stirker davon
liberzeugt, dass die Dinge sich so entwi-
ckeln werden. Wenn das so kime, wire die
zukiinftige Arbeitswelt deutlich variabler,
gleichzeitig aber auch weniger schon.

Die Menschen wiinschen
sich eine erfiillende Tétigkeit,
fiirchten aber Veranderungen

Neben der Uberzeugung, dass es so kom-
men wird, wiirden die Befragten es sehr
begriifien, wenn die qualitativen Aspekte
der Arbeitstétigkeit (zum Beispiel Eigen-
verantwortung, Selbstverwirklichung
oder Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben) zukiinftig eine héhere Bedeutung
hétten. Ebenso finde man es sehr positiv,
wenn den Menschen eine Arbeitstitig-
keit, die ihren persdnlichen Bediirfnis-
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Sitzen Bewerber im Vorstellungsgesprach kiinftig einem HR-Roboter gegeniiber?

sen und Fihigkeiten entspricht, wichtiger
waére als Einkommen und Status.

Was Mitarbeiter und Fiihrungskrifte
uberhaupt nicht mégen wiirden, ist, wenn
es statt personlichen Biiros liberwiegend
Grofdraumldsungen gébe. Die Personaler
sdhen das gelassener. Unisono wire man
nicht davon angetan, wenn es mehr Frei-
berufler und Selbststindige als Angestell-
te gébe. Seine Arbeit- und Auftraggeber
héufiger als heute zu wechseln, empfin-
den wiederum die Mitarbeiter und Fiih-
rungskrifte negativer als die Personaler.
Dies entspricht offenkundig dem bereits
heute weit verbreiteten Wunsch nach in-
haltlicher und emotionaler Substanz so-
wie klarer Orientierung und persénlicher
Geborgenheit in einer stetig oberflach-
licher und komplexer werdenden Welt.

Die Personaler werden
strategische Partner, haben
aber Sorge vor Outsourcing

Die Befragten — hier vor allem die Per-

sonaler selbst - sind sich sehr sicher,
dass sie im Jahr 2030 eher strategischer

Partner des Managements als operative
Dienstleister sein werden. Dass es dann
keine zentrale Personalabteilung in den
meisten Unternehmen mehr geben wird,
halten Mitarbeiter und Fiihrungskrifte
flir recht unwahrscheinlich; die Perso-
naler selbst sind in diesem Punkt jedoch
nicht ganz so sicher.

Besonders positiv finden es wiede-
rum in erster Linie die Personaler, wenn
sie vom ,Verwalter® zum ,Gestalter”
der Arbeitswelt werden und eher stra-
tegische Partner des Managements als
operative Dienstleister sein wiirden. Ne-
gativ wiirde von allen Befragten gesehen
werden, wenn besondere Personalma-
nagement-Leistungen {iberwiegend von
externen Spezialisten angeboten werden
wiirden, es deutlich weniger unterneh-
mensinterne Personalmanager gibe und
eine zentrale Personalabteilung in den
meisten Unternehmen nicht existieren
wiirde. Hier ist deutlich zu spiiren, dass
die Personaler ihre Kompetenzen einer-
seits durchaus selbstbewusst einschét-
zen, andererseits aber verstédrkt in Sorge
vor wirtschaftlich motiviertem Outsour-
cing von Personalleistungen sind.

Die zukiinftige Arbeitswelt bietet uns
allen unendlich viele Optionen. Das ist
gut, weil wir auswéhlen konnen. Das ist
aber auch schwer, weil wir auswihlen
miissen. Profitieren werden zukiinftig vor
allem diejenigen, die in der Lage sein wer-
den, schnell und sicher die richtigen Ent-
scheidungen zu treffen. Fiihrungskrifte
und Mitarbeiter diesbeziiglich effektiv zu
unterstiitzen, wird eine vornehme Aufga-
be der Personaler sein.

Fiithrungskréfte, Mitarbeiter
und HR als zukiinftige Partner

Um die zukiinftige Arbeitswelt erfolgreich
und erfiillend gestalten zu kdnnen, wer-
den Fiihrungskrifte, Mitarbeiter und Per-
sonaler ihre jeweiligen Rollen dndern und
ein homogenes Ganzes bilden miissen.

Fiihrungskrifte werden zum Managing
Partner

Ihre Kernaufgabe wird darin beste-
hen, ihren Mitarbeitern Orientierung
und Sicherheit in unbestéindigen Zeiten
zu bieten. Dies erfordert eine Vertrau-
ens- und Wertekultur mit ,qualitativen
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Zukunftsstudie

Prognosen fiir das Personalmanagement 2030

Die ,Personaler” werden im
Jahr 2030 eher strategi-

sche Partner des Manage-
ments als operative Dienst-

leister sein.

Besondere Personalmanage-
ment-Leistungen (z. B.

Recruiting) werden tiber-
wiegend von externen Spezi-
alisten angeboten werden.

Routineprozesse werden
durch Fihrungskrafte und

Mitarbeiter weitgehend
selbst erbracht werden (,Self
Services”).

Die ,Personaler” werden
vom ,Verwalter” zum

.Gestalter” der Arbeitswelt.

Es wird deutlich weniger
unternehmensinterne

Personalmanager geben
als heute.

Die ,Personaler” wer-
den starker als heute

in unternehmerische
Entscheidungsprozesse
eingebunden sein.

Im Jahr 2030 werden
die ,Personaler” zumeist

direkt in ihre jeweiligen
Betreuungsbereiche inte-
griert sein.

Eine zentrale Personal-
abteilung wird es in den

meisten Unternehmen
nicht mehr geben.
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Leitplanken®. Auf dieser Basis kénnen die
individuellen Bediirfnisse der Mitarbeiter
erkannt und beriicksichtigt werden. Ope-
rativ werden Flihrungskréfte via ,smar-
ter” Technologien vor allem auf Distanz
fiihren, sollten aber dennoch soziale Kon-
takte ermoglichen und erhalten.

Mitarbeiter werden vom Arbeitnehmer
zum Operating Partner

Um die richtigen beruflichen Entschei-
dungen treffen und ihren erweiterten
Handlungsspielraum konstruktiv gestal-
ten zu kénnen, miissen Mitarbeiter zu-
néchst ihre Leidenschaften und Neigun-
gen erkennen und berticksichtigen. Nur
so kann Arbeit zu einem positiv wahrge-
nommenen, integralen Bestandteil des
Lebens werden. Im Tagesgeschift miissen
Mitarbeiter ihre Ziele und Maftnahmen
eigenverantwortlich definieren, aber auch
héheren Ergebnis-, Verinderungs- und
Wettbewerbsdruck aushalten. Damit dies
gelingt, sollten sie ihre Bildung maximie-
ren und lebenslang weiterlernen.

Personaler werden vom Administrator
zum Creating Partner

Das setzt zunéchst ein tiefes Verstind-
nis flir das Business und die dort titigen
Menschen voraus. Darauf aufbauend
muss HR Kooperationsmodelle fiir wert-
schdpfendes und erfiillendes Arbeiten im
Sinne reibungsloser Aufbau- und Ab-
lauforganisationen schaffen, Fiihrungs-
kréfte wie Mitarbeiter auf ihrem Weg aber
auch stets organisatorisch und persoénlich
begleiten. Zeitgeméfie Organisations- und
Personalentwicklungsoptionen, wie z. B.
gleichwertige Karrierepfade fiir Fiih-
rungskréfte, Spezialisten und Projektma-
nager, boten attraktive Perspektiven. Und
nicht zuletzt sollten die Personaler auch
organisationale und individuelle Verhal-
tensmuster und Gewohnheiten unaufhor-
lich infrage stellen und so zu einer not-
wendigen, kontinuierlichen Neuerfindung
des Unternehmens aktiv beitragen. Sol-
chermaflen wiirde das unternehmensin-
terne Personalmanagement tatsichlich
einen hoheren Wertbeitrag zum Unter-
nehmenserfolg leisten als heute und seine
eigene Existenzberechtigung zweifelsfrei
nachweisen. mmm




