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>>Das Zeitalter “New Work“

             hat bereits begonnen!
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Die Digitalisierung hat zu einer Geschwindigkeit aufgerufen, die den Unternehmen massives Umden-

ken abverlangt – und das auf allen Ebenen. Für Unternehmen stehen damit die Schlüsselkompetenzen 

„Agilität“ und „Anpassungsfähigkeit“ aufgrund der immer kürzeren Entwicklungszyklen von Technolo-

gien immer stärker im Vordergrund. Der Begriff „Digitalisierung“ lässt insbesondere Veränderungen auf 

technischer Ebene vermuten, jedoch liegt der Schlüssel zum Erfolg dieser Entwicklung bei den Mitar-

beitern. Die Stimmen, die nach der Zukunft der Arbeit fragen, sind mit der New-Work-Bewegung in den 

70er Jahren laut geworden; mit den Bedürfnissen und der Einstellung der neuen Generation Y hat das 

Thema nun so richtig Fahrt aufgenommen. Unternehmen können heute nicht mehr ignorieren, dass im 

harten Wettbewerb das Alleinstellungsmerkmal der Mensch ist. Die Ersten des 21. Jahrhunderts haben 

sich nun der Bewegung angeschlossen und mit diversen Maßnahmen begonnen, den Menschen in den 

Mittelpunkt zu stellen. Doch die Frage nach der Zukunft der Arbeit geht jedes Unternehmen etwas an 

und jedes Unternehmen wird sich seiner Beantwortung früher oder später stellen (müssen).

„New Work“ ist gerade in aller Munde und wird in vielen Medien und auf zahlreichen 
Konferenzen diskutiert. Die „Wiedergeburt“ dieses Themas ist auf die neue technologi-
sche Entwicklung und die digitale Transformation unserer Gesellschaft zurückzuführen. 
Technologische Trends wie beispielsweise Künstliche Intelligenz haben schon heute ei-
nen großen und drastisch verändernden Einfluss auf die Arbeit. Entscheidend bei der er-
folgreichen Etablierung des Arbeitens 4.0 wird sein, wie es gelingt, die digitale Transfor-
mation Hand in Hand mit New-Work-Themen zu entwickeln und umzusetzen. Wie sehen 
also die Arbeitsplätze und Arbeitsorganisationen der Zukunft aus? Es wird prognostiziert, 
dass zukünftige Arbeitsweisen und Arbeitsplätze durch ein hohes Maß an Virtualisierung 
von Arbeitsmitteln, Vernetzung von Personen und der Flexibilisierung von Arbeitsort und 
Arbeitszeit gekennzeichnet sind. Es wird sich entsprechend nicht nur das Wann und Wo 
der Arbeit, sondern auch die Art und Weise, wie mit Kollegen und Kunden zusammenge-
arbeitet wird, grundlegend ändern. Zudem steht New Work auch für die veränderten Er-
wartungen der Mitarbeiter in Bezug auf Beteiligung, Autonomie und Sinnstiftung durch 
die Arbeit. Experten zufolge wird in den nächsten Jahren das Anwerben und Halten der 
Top-Arbeitnehmertalente der wichtigste Wettbewerbsvorteil für Unternehmen sein. In 
dieser Konsequenz verändern sich Anforderungen an Führungskräfte deutlich – weg von 
Hierarchien und klassischer Top-down-Führung hin zu einem coachenden und unterstüt-
zenden Führungsverständnis mit fast demokratischen, deutlich transformationalen Pro-
zessen und Strukturen.
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Was ist New Work?

Ursprünglich stammt der Begriff von dem Sozialphilosophen Frithjof Bergmann, der da-
mit ein Gegenmodell zum kapitalistisch geprägten Arbeitsmodell entwarf. Seine Idee 
von New Work basiert auf der Freiheit des arbeitenden Menschen als Wert und auf der 
Antwort auf die Frage, was jene wirklich in ihrem individuellen Arbeitsleben machen wol-
len. Der Grundgedanke entstand zu Zeiten der Einführung von Computern in den 1970er 
Jahren. Aufgrund der Computerisierung und der daraus folgenden Massenentlassungen 
entwickelte Frithjof Bergmann die Idee der Bewegung New Work. Er schlug vor, dass die 
durch die Computer eingesparte Zeit der Mitarbeiter anderweitig genutzt werden könne 
und die Mitarbeiter in dieser Zeit herausfinden sollten, was sie „wirklich, wirklich wollen“ 
und so ihre Arbeit in Einklang mit der persönlichen Sinnfindung selbst bestimmen.1
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Eine Herausforderung im Leben vieler Menschen stellt heute mehr denn 
je die Vereinbarkeit von Privat- und Arbeitsleben dar. Home-Office, Arbei-
ten im Co-Working-Büro oder „remote“ aus dem Zug oder am Flughafen 
tragen dazu bei, dass Berufliches und Freizeit sich zunehmend überschnei-
den. Hierfür die richtige Mischung zu bieten, damit die Arbeitnehmer sich 
innerlich erfüllt fühlen und damit leistungsfähig bleiben, stellt auch Ar-
beitgeber vor Herausforderungen. Diese Herausforderungen ziehen beim 
Versuch ihrer Lösung eine ganze Reihe von weiteren Effekten nach sich. 
So erfordert beispielsweise das Arbeiten „von überall“ andere IT-Systeme 
und bedingt zudem eine neue Unternehmenskultur. Ein Blick in die Pra-
xis zeigt schnell, dass wir moderne Arbeitswelten nicht nur in der Ausge-
staltungsform von Trendunternehmen wie Google oder Amazon finden, 
sondern teilweise sehr unterschiedliche, vielversprechende Ansätze und 
Umsetzungen überall vorhanden sind.

„Working Out Loud“

Working Out Loud ist eine Methode, welche darauf abzielt, das eigene Wis-
sen und die eigene Arbeit sichtbar zu machen, damit andere davon profi-
tieren können. John Stepper  hat die Methode im Jahre 2015 mit seinem 
gleichnamigen Buch der breiten Öffentlichkeit bekannt gemacht. Mittler-
weile hat Working Out Loud eine große Anhängerschaft in allen Teilen der 
Industrie. Bei Bosch wurde das Working-Out-Loud-Konzept beispielsweise 
früh nach Veröffentlichung des Buches eingeführt. Der Kerngedanke die-
ses Konzepts besteht darin, mithilfe von kleinen Netzwerkgruppen, beste-
hend aus 3 – 5 Personen, individuelle Ziele zu erreichen, indem persönli-
che Lernziele definiert werden und die Erreichung dieser Ziele gegenseitig 
unterstützt wird. In regelmäßigen Abständen findet man sich in „Circles“ 
wieder und beobachtet gemeinsam mithilfe von digitalen, aber auch ana-
logen Networking-Methoden den Fortschritt der definierten Lernziele, so-
dass die Motivation stets hochgehalten wird. Bei Bosch erhofft man sich 
neben einer erhöhten Selbstverwirklichung der Mitarbeiter auch eine Re-
duzierung der Bürokratie und Entfremdung der Organisation. Der Erfolg 
wird durch grundlegend definierte Konzepte gesichert: viele nachhaltige 
Beziehungen, die beim Wissensaufbau helfen können; eigenes Wissen 
großzügig teilen, ohne eine Gegenleistung zu erwarten; sichtbar arbeiten 
und dabei zielgerichtet und wachstumsorientiert denken. 
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New Work im 
Traditionsunternehmen

Nicht nur unter Innovationsdruck stehende Groß-
konzerne, sondern auch kleinere Traditionsunter-
nehmen entdecken New Work für sich. Gelsen-
wasser, ein Unternehmen für Wasserversorgung, 
Abwasser sowie Strom- und Gasversorgung, mit 
weniger als 2000 Mitarbeitern, erhofft sich durch 
das New-Work-Prinzip, näher an den Endkunden 
zu rücken und gleichzeitig die Kreativität und 
Zufriedenheit der Mitarbeiter zu fördern. Ange-
trieben durch Anika König und Ibrahim Kalkan, 
die für Personal und Strategie verantwortlich 
sind, ist es das Ziel, die Kommunikations- und 
Arbeitsweisen stärker in Richtung Transparenz, 
Offenheit und abteilungsübergreifende Zusam-
menarbeit zu bewegen. Das Unternehmen hat 
beschlossen, ein großes Transformationsprojekt 
zu starten, zu dem Initiativen wie digitale Werk-
stätten, New-Work-Arbeitsweisen, aber auch die 
Einführung von Office 365 zur cloudbasierten Zu-
sammenarbeit gehören. Insgesamt ist die Bilanz 
positiv, denn die kundenorientierten Lösungen 
können nun effizienter entwickelt und kontinuier-
lich im Team verbessert werden.

Buurtzorg – 
Pflegedienst neu gedacht

Arbeitsdruck, fehlendes Personal und zu wenig 
Zeit für das Zwischenmenschliche lauten oftmals 
die Begriffe, die in Zusammenhang mit der ambu-
lanten Pflege in Deutschland fallen. Gründe dafür 
sieht man mitunter in Fehlanreizen im Vergütungs-
system und dem durch das Abrechnungssystem 
entstehenden Kostendruck. Doch sogar die von 
Problemen geplagte Branche der Altenpflege 
bleibt von New Work nicht verschont. Jos de Blok 
gründete in den Niederlanden ein Unternehmen, 
welches die Altenpflege regelrecht revolutioniert 
hat und zum nationalen Marktführer der häusli-
chen Altenpflege geworden ist. Auf hierarchische 
Strukturen wird komplett verzichtet. Stattdessen 
werden kleine, selbstorganisierte Teams mit 5 bis 
12 Pflegern gebildet, die sich so viel Zeit für die Pa-
tienten nehmen wie nötig. Die Teamgröße richtet 
sich nach dem Patientenaufkommen im Einzugs-
gebiet und nach den Arbeitszeitwünschen der 
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Mitarbeiter*innen. Arbeitszeiten werden flexibel 
unter Berücksichtigung der jeweiligen Lebenssi-
tuation der Pfleger*innen und der Kundenanfor-
derungen gehandhabt. Das Resultat: Auf 14 000 
Mitarbeiter kommt kein einziger Manager, keine 
Ausgaben für Marketing und HR-Initiativen und 
trotzdem eine erhöhte Zufriedenheit der Pflege-
bedürftigen und der Mitarbeiter. Hierfür wurde 
das Unternehmen bereits mit dem ́ Best Employer 
Award` ausgezeichnet. Mittlerweile reist der 
Gründer durch die ganze Welt und stellt seine 
Konzepte der Selbstorganisation in der Alten- 
pflege vor.

Was wir aus den 
Beispielen lernen

Die Beispiele verdeutlichen, dass Initiativen zu 
New Work auf verschiedene Art und Weise ge-
lebt werden können. Der Begriff „New Work“ 
kann entsprechend seiner ursprünglichen Defini-
tion strenger, aber auch eben weniger streng in-
terpretiert werden, sodass sich viele verschiede-
ne Herangehensweisen eignen. Die Auswahl der 
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richtigen Herangehensweise sollte dabei stets 
angepasst an die allgemeine Unternehmensstra-
tegie sowie die aktuellen Umstände erfolgen. 
Wünschen Sie hier mehr Tiefgang, so empfehlen 
wir Ihnen, sich unser neues Weiterbildungsan-
gebot „Digital Strategist“ anzuschauen (siehe 
unten), welches viele wichtige Facetten abbil-
det. Die meisten Unternehmen werden durch 
die neue Generation mit New Work in Kontakt 
kommen – letztendlich sorgt der Trend dafür, 
dass rund um den Technologiehype und die Di-
gitalisierung der Mensch wieder stärker in den 
Mittelpunkt gerückt wird und wir alle nicht ver-
gessen, dass wir Menschen diejenigen sind, die 
zwischen gleich baubaren Maschinen den Unter-
schied ausmachen.
				    ho · wi

Sie möchten an unserem Zertifikatskurs „Digital Strategist“ teilnehmen?
Wir freuen uns auf Ihre Anmeldung unter: zertifikatskurs-digital-strategist.de

Haben Sie Fragen oder möchten Sie nähere Informationen 
zum Thema? Dann kontaktieren Sie uns gerne!
Weitere Informationen finden Sie auch unter: aachener-new-work.de

Das FIR führt zum Thema „New Work – Creating the knowledge 
for the  perfect future workmosphere“ eine Konsortialstudie durch, 
an der Sie sich gerne beteiligen können. 
Mehr Informationen finden Sie unter: new-work.fir.de  
oder wenden Sie sich per Mail an uns: new-work@fir.rwth-aachen.de

Ihre Ansprechpartner:

Christiane Horst, M. Sc.

FIR an der RWTH Aachen

Business-Transformation

Tel. +49 241 47705-313

E-Mail: Christiane.Horst@

fir.rwth-aachen.de

Simon Wieninger, M. Sc.

FIR an der RWTH Aachen

Business-Transformation

Tel. +49 241 47705-312

E-Mail: Simon.Wieninger@

fir.rwth-aachen.de
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