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Shirley Sheffer

Herzlich willkommen zu unserem Strategy
Podcast #tomorrowtoday. Und wir wollen
hier unternehmerische Herausforderun-
gen zu New Normal, Digitalisierung und
Nachhaltigkeit sowie Diversitat mit euch
besprechen. Mein Name ist Shirley Shef-
fer, ich bin GeschaftsfUhrerin bei Accen-
ture und verantworte den Bereich Talent
and Organisation und Human Potential.
Ich begrufle heute sehr herzlich Michael
Trautmann, Unternehmer und vor allem
Experte fur New Work. Ich freue mich sehr,
Michael, dass du heute dabei bist.

Michael Trautmann
Liebe Shirley, vielen Dank. Ich freue mich
auch sehr!

Shirley Sheffer

Sehr cool! Michael und ich haben sehr in-
teressante Themen zu besprechen heute
und zwar geht es naturlich sehr viel um
nachhaltige Arbeit, aber ihr werdet sehen,
auch Digitalisierung und Diversitat spielen
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alle in den tollen Begriffen New Work
und alles, was damit zu tun hat, mit rein.
NatUrlich haben wir einen sehr ein-
fachen, aber auch hochinteressanten
Aufhanger. Die Coronakrise hat unseren
Arbeitsalltag naturlich voéllig aus den
Angeln gehoben und das auf der gan-
zen Welt. Michael, als jemand, der sich
kaum wie ein anderer im deutschspra-
chigen Raum mit diesem Thema schon
lange auseinandersetzt, wurde mich
echt interessieren, inwiefern glaubst
du, dass dieses Thema jetzt wirklich
Weichen stellt fUr eine neue Zukunft,
und was kdnnen wir daraus lernen, wie
konnen wir produktiv besser zusam-
menarbeiten? Was ist so deine Zusam-
menfassung von der letzten Zeit, die wir
da erlebt haben?

Michael Trautmann

Ja, das ist eine sehr, sehr gute Frage,
das ist die Frage aller Fragen zum The-
ma New Work. Ich glaube, wir haben
eine historische Chance, denn wir sind



im letzten Jahr im Marz quasi gemeinsam
aus der Komfortzone geschubst worden.
Mark Read, der Chef von WPP, einer der
groBten Werbeholdings der Welt, hat
gesagt, was wir in zehn Jahren nicht hin-
bekommen haben, haben wir in einer
Woche hinbekommen mussen. Das ist die
Chance. Und wir alle haben gezeigt, dass
es funktioniert, wir alle haben gezeigt,
dass wir die Menschen in den Buros nicht

kontrollieren mussen, ob sie arbeiten, son-

dern dass sie selbstbestimmt Dinge viel,
viel besser hinbekommen zum grof3en
Teil. Aber wir laufen Gefahr, dass es ein,
sagen wir mal, ein Strohfeuer bleibt, wenn
wir uns darauf beschranken und sagen,
New Work ist gleich Remote Work. Das

ist es nicht, und selbst auch bei Remote
Work haben wir noch nicht alles richtig
hinbekommen. Aber fUr mich Gberwiegen
die Chancen-Anteile an dieser Situation,

und ich mochte gerne helfen, dass wir das
gemeinsam packen. Ich weil3, du bist auch

jemand, der da schon lange mit streitet
und von daher: GroBRe Chance, aber auch
ein kleines Risiko, dass viele sagen, na ja,
ist doch super, jetzt kdnnen wir Remote,
jetzt haben wir New Work eingefthrt.

Shirley Sheffer

Ja. Ja, da bin ich bei dir. Also New Work
ist sehr viel mehr als Remote-Arbeit. Und
die ganzen Konzepte zu hybriden Arbeits-
modellen, ich glaube, dass die zumindest
gefthlt auch noch in der Entstehung sind.
Also ich glaube, es gibt auch erste Ideen
und Theorien und Unternehmen und
Menschen, die sich mit mehr als Remote,
sondern wie geht es wirklich im hybriden
Zustand, beschaftigen. Dennoch sehe
ich auch natUrlich Herausforderungen in

diesem traditionellen Begriff, wie wir Arbeit

verstanden haben und ob man den ein-
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fach so in ein hybrides Modell Gberfih-
ren kann. Deswegen, was ich mich frage
und da interessiert mich, was du denkst,
mussen wir den Begriff, wie gearbeitet
wird, was gute Arbeit ist, vielleicht fUr
eine nachhaltige Transformation nicht
wirklich auch neu definieren? Und nicht
nur Ubersetzen in ein anderes Modell, in
eine andere Mechanik?

Michael Trautmann

Ich glaube, das ist ein sehr, sehr guter
Ansatz, zu sagen, lass uns das neu ver-
handeln. Wir werden da sicherlich keine
Losung finden, die auf jede Situation,
auf jedes Land, auf jedes Unternehmen
eins zu eins anwendbar ist, aber ich
glaube, Unternehmen, die die Offenheit
haben, Unternehmer und FUhrungskraf-
te, die Offenheit haben, das mit ihren
Leuten neu anzugehen, zu verhandeln,
die sind im Vorteil. Und ich glaube, es
hat eine Menge damit zu tun, Asyn-
chronitat, Synchronitat von Arbeit neu
zu Uberlegen, das Thema Fuhrung, De-
legation neu zu Uberlegen, das Thema
Zeit gegen Geld neu zu Uberlegen. Ist
es nicht viel wichtiger, dass Ergebnisse
stimmen? Und da sind eine ganze Reihe
von Aspekten, die genau unter deiner
Uberschrift "Arbeit neu definieren, neu
verhandeln" stehen, und ich glaube, das
ist der richtige, ein richtiger Zugangs-
punkt zu dem Thema.

Shirley Sheffer

Superviele Dinge, die du jetzt schon ge-
nannt hast. Daran merkt man, finde ich,
dass es einfach eine richtig tiefgreifen-
de Transformation ist in die Art, wie wir
auf der Welt arbeiten und wie wir Wert
schaffen. Also ich habe den Eindruck,
dass das etwas ist, was eine ganze



Weile gehen wird in dieser Neudefinition.
Und wenn man sie mal noch kurz betrach-
tet in Kombination mit dem anderen sage
ich jetzt mal Megatrend, mit dem Thema
Nachhaltigkeit und Sustainability, der ja

in sehr vielen Bereichen auch sehr, sehr,
sehr wichtig und immer wichtiger fur uns
wird, auch den Kern unserer Strategie zum
Beispiel bei Accenture ausmacht. Was ist
so deine Quintessenz, was macht denn
nachhaltig gute Arbeit, mir fallt jetzt kein
besseres Wort ein, oder gesunde Arbeit
fur dich aus?

Michael Trautmann

Man kann das gut anfangen, wenn man
auf das Individuum guckt und sich wirk-
lich mit dem Menschen beschéftigt. Ich
glaube, wir haben alle gemeinsam die
Chance, jetzt noch mal eine Phase der
Selbstreflexion zu gehen. Ich glaube, viele
haben das schon genutzt, die Coronakri-
se, sich selbst zu fragen, bin ich eigentlich
am richtigen Fleck? Sind meine Talente,
die ich habe, meine Starken richtig einge-
setzt? Und fUr mich ist der SchlUssel hier,
starkenorientiert Menschen einzusetzen,
sehr stark an Uberfachlichen Qualifikatio-
nen zu arbeiten, Menschen mehr Moglich-
keit zu geben, zu lernen zuzuhéren, zu
lernen zu interagieren, aber auch fur sich
zu sorgen. Also fur mich fangt New Work
beim Selbst, beim Ich an. Das Starken des
Ichs, und da gehort fur mich auch dazu,
erndhren sich die Leute richtig, bewegen
die sich genug, schlafen die genug, eins
der unterschatztesten Themen, die es
gibt. Sind die mindful, machen die irgend-
etwas fUr ihre Seele? Und von daher geht
es da los, und wenn wir das schaffen, dass
Menschen sich selber noch mal hinterfra-
gen und sagen, okay, es gibt Aspekte an
meiner Personlichkeit, die finde ich schon
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ziemlich gut, die sind auch ganz gut mit
dem Arbeitsleben kombinierbar, ande-
re vielleicht nicht, dann haben wir eine
gute Chance. Wenn wir dann Teams,
Konstellationen, auch so komponieren,
dass wir starkenorientiert Teams kom-
ponieren und wirklich auch Fahigkeiten,
die sich erganzen, sehr auf Diversitat

in Teams achten und zwar nicht nur
Geschlechterdiversitat, sondern auch
Alter und andere Aspekte von Diversi-
tat. Dann haben wir, glaube ich, eine
Chance, Arbeit noch mal richtig neu
faszinierend zu machen und deutlich
effektiver zu arbeiten, dann auch sicher-
lich effizienter zu arbeiten. Und auch
das, was der Frithjof Bergmann, der die-
sen New-Work-Begriff ja als Utopie Ende
der 80er-Jahre des letzten Jahrhunderts
formuliert hat, Menschen wieder durch
Arbeit stark zu machen und nicht zu
schwachen.

Shirley Sheffer

Ja, das war naturlich jetzt sehr viel, ich
meine, versuche mal zusammenzu-
fassen. Wenn man jetzt mal aus Orga-
nisationskontext betrachtet, dann kann
sich die Organisation dann im Grunde
genommen nur transformieren, wenn
jeder einzelne an sich arbeitet. Das war
jetzt mal ein bisschen einfach zusam-
mengefasst, aber im Prinzip geht so-
zusagen die individuelle Veranderung
von Sinn bis Starken, Schwachen, bis
wie kann ich nachhaltig gesund arbei-
ten, sozusagen von mir erst mal aus,
vom Einzelnen, kumuliert sich dann,
wenn man das mal so zusammenfassen
mochte, in einem Team, was produktiv
sein kann, wenn es an sich arbeitet. Und
im Prinzip sind dann naturlich viele pro-
duktive Teams gemeinsam eine sich



transformierende, eine sich immer wieder
neu erfindende und lernende Organisati-
on, wie wir sie ja auch viel im agilen Kon-
text so beschreiben.

Michael Trautmann

Ich wurde gerne, wenn ich da mal einha-
ken darf? Und dann kann daraus auch ein
Beitrag fur Gesellschaft entstehen. Des-

wegen ist fur mich so der Dreiklang "Better

Me, Better We, Better Society". Und es es
gibt Organisationen, die das auch schon
vor Corona gezeigt haben, dass das funk-
tioniert. Und genau das ist der Weg, ja,
oder ein Weg, es gibt sicher auch andere,
aber das ist der Weg, glaube ich.

Shirley Sheffer

Ja. Und von diesem Dreiklang mal aus-
gehend, hast du Bedingungen gesehen
oder gespurt oder wie du sagst, vielleicht
schon auch vor der Krise wahrgenom-
men, die jetzt in den 18 Monaten verstarkt
irgendwie unterstutzt wurden, wo irgend-
was richtig gemacht wurde, um diese
Veranderung einzuleiten? Also ich kénnte
mal sozusagen einfach sagen, man muss
ja erst mal Uberhaupt offen sein fur Ver-
anderung. Also das ist ja so eine Grund-
voraussetzung, dass man in einer Krise
Uberhaupt Offenheit flr etwas Neues
schafft und das begreift als Chance. Das
hast du schon gesagt. Aber wenn du dich

umguckst, du siehst ja viele Unternehmen,

auch viele Menschen in Unternehmen,
die versuchen, in die richtige Richtung zu
arbeiten. Was fur Bedingungen, was fur
einen Nahrboden konnen wir vielleicht -
jeder von uns, vielleicht FUhrungskrafte,
vielleicht Strukturen - schaffen, damit die-
ser Dreiklang mal beginnt sozusagen zu

fliegen und sich entfalten kann. Was siehst
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du, was hast du gesehen?

Michael Trautmann

Ich habe einige Unternehmen gesehen,
in denen festgestellt wurde - also ge-
rade Wissensunternehmen -, dass die
Menschen, die vorher schon die Leis-
tungstrager waren, in der Krise noch
mehr gearbeitet haben, sich fast ver-
ausgabt haben und einige wirklich in
Richtung Burn-out gegangen sind. Auf
der anderen Seite Menschen, die vorher
schon ruhiger waren, die vielleicht auch
eine andere Form von Ansprache brau-
chen, um ihre Leistung optimal abrufen
zu konnen, stiller geworden sind, sich
zurliickgezogen haben, in den Video-
konferenzen die Kameras ausgeschaltet
haben und es da, also grob vereinfacht,
dann Tendenzen in Richtung depressiv,
Depression ging. Und dann gab es die
Selbstoptimierer, die gemerkt haben,
wow, ich kann ja hier diese Zeit auch
nutzen, um mich gestnder zu ernahren,
mehr Sport zu machen, die quasi so fast
gestahlt aus dieser Zeit hervorgehen.
Und diese unterschiedlichen Mindests
jetzt irgendwie wieder zusammenzu-
bringen, das wird eine Aufgabe sein.
Und wenn ich sehe, was da/ Also allein
die Analyse fand ich schon gut, habe
ich in einigen Unternehmen so gehort.
Dann da aber auch zu reagieren und zu
sagen, okay, wie kann ich dadurch, dass
ich als FUhrungskraft auBBerhalb des
normalen Kontextes - wir haben irgend-
wie unseren Daily-Stand-up, wir haben
die und die Meetings - Menschen direkt
anspreche und ihnen Hilfe anbiete.
Auch mal andere Formate wahle, nicht
die ganze Zeit in die Kamera die Leute
gucken lasse, sondern sage, pass auf,
liebe Shirley, ich hatte mal Lust, mit dir



mich auszutauschen, wollen wir morgen
mal spazieren gehen? Du gehst bei dir um
den See, ich gehe bei mir um den See und
wir telefonieren einfach. Wir gucken uns
nicht an dabei, aber wir fUhren ein Ge-
sprach. Dieses GesprachefUhren mit Men-
schen, um die abzuholen, zu erreichen,

ist fur mich eine der vielen Beispiele, die
ich gesehen habe. Mein Podcast-Partner
Christoph Magnussen hat das gemacht,
der hat 30 Menschen, 40 Menschen in
ganz Deutschland verstreut, und der ist
die einzeln abgefahren und ist mit ihnen
wirklich physisch spazieren gegangen, mit
Sicherheitsabstand und Maske, wenn es
sein musste, aber hat die alle erreicht. Und
das hat einen groRen Effekt gehabt so.
Solche Beispiele habe ich gesehen. Und
ich glaube, die Uberschrift ist, ein Gefuhl
daflr entwickeln, wo stehen die einzel-
nen Menschen. Ich habe ein Beispiel aus
England, was es schon vorher gab, dort
gibt es den psychologischen Ersthelfer.
Also es gibt dort die Mdglichkeit einer Ein-
Tages-Ausbildung, so wie man auch einen
Erste-Hilfe-Schein fUr physische Leiden
machen kann, fur Unfélle machen kann,
gibt es dort diese Moglichkeit. Gibt es jetzt
auch in Deutschland. Ich glaube, das zu
machen, zu implementieren jetzt auch

auf breiter Basis, dass in Unternehmen fur
diese Dinge Sorge getragen wird, denn
das Remote-Thema wird ja bleiben und wir
werden weiterhin Phdnomene sehen, dass
Menschen damit gut umgehen kénnen,
einige, und andere nicht so gut.

Shirley Sheffer

Ja, superspannend. Ich habe, wahrend ich
so zugehort habe, die Assoziation gehabt,
dass auch alles irgendwie mit lernen oder

neu lernen beginnt. Also wenn man es mal
aus der Vielleicht-Sicht eines Teamleiters,
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aber auch eines Mitarbeiters betrachtet,
muss ich eigentlich ja die Bedingungen
jetzt noch mal verstehen und Uber-
setzen in, was bedeutet mein Starken-
Schwachen-Profil im Team jetzt? Also
unter den Bedingungen, wie du gesagt
hast, dass einige Mitarbeiter anders
sind als vorher, anders mit der Arbeits-
welt zurechtkommen, unterschied-
liche Starken und Schwéachen haben,
unterschiedlich arbeiten wollen. Auch
vielleicht den - zu Recht - Anspruch
entwickelt haben, auch jetzt auf unter-
schiedliche Arbeitsmodelle fur immer
umzusteigen, muss ich doch eigent-
lich so eine Art, wie wir das so nennen,
Re-Skilling erst mal bei mir selbst be-
treiben und dann auch neu lernen, wie
eigentlich die ideale - wenn man von
ideal sprechen kann - gesunde, nach-
haltige Komposition von meinem Team,
von meiner Gruppe, von mir selbst, von
der Orchestrierung von Arbeit jetzt aus-
sieht. Und das ist - wlrde ich behaup-
ten - relativ aufwendig, weil wir ja selbst
kaum die gesamten Bedingungen und
die Weichen fur die Zukunft schon kom-
plett verstanden haben. Ich konnte mir
vorstellen und ich sehe teilweise auch,
dass es natUrlich auch nicht Uberall
jedem so leicht gelingt. Also, es sind ja
auch gewisse Fahigkeiten, die man da-
far braucht, um Uberhaupt zum Beispiel
Empathie oder eben ein bestimmtes
Gefuhl fur wie Arbeit strukturiert wer-
den kann und so weiter zu entwickeln.
Du hast diese Bedingungen genannt,
hast auch ein Beispiel gegeben, wie
man das ganz pragmatisch I6sen kann
durch sinnvolle Gesprache. Wie kdnnen
wir helfen, dass mehr oder jeder sich in
diese Veranderungen rein traut? Weil
ich sehe schon auch viel Skepsis und



auch naturlich immer wieder Unterneh-
men oder auch Menschen, die aus Unsi-
cherheit mit dieser Situation versuchen, in
die alten Muster irgendwie zurtckzukom-
men, weil es halt sicherer ist, weil sie dort
wissen, wie es funktioniert, weil sie dort
mehr Sicherheit haben, dass sie zum Bei-
spiel auch ihre Leistung oder die Leistung
des Teams abrufen konnen. Das heif3t, wie
kdnnen wir, jeder von uns, mehr Vertrauen
in diese Sicherheit, dass man dort eben
anfangen muss, wie kénnen wir die ge-
ben? Welche Verhaltensweisen kdnnen wir
zeigen, um zu ermutigen, diesen Schritt zu
gehen?

Michael Trautmann

Das ist eine wunderschdne Frage, vielen
Dank, dass du sie mir stellst. Und es ist in
der Tat so, das ist aufwendig. Und dann
aber auf einer Seite auch wieder nicht

so aufwendig, wenn wir einen Zugang in
dieses Thema finden und den durchhal-
ten. Also fur mich ist der Zugang, der ist
mir bewusst geworden, als ich mit Amy
Edmondson von der Harvard Business
School ein Podcast-Gesprach aufgenom-
men habe. Beziehungsweise schon vor-
her, als ich ihre Blcher und Artikel gelesen
habe, aber durch das Gesprach noch mal.
Amy ist weltweit wohl eine der fihrenden
Expertinnen fur das Thema Teambuilding.
Und sie hat eigentlich als Erste herausge-
funden, dass der Haupt-Erfolgsfaktor fur
Teams psychologische Sicherheit ist. Und
das gilt in der aktuellen Situation mehr
denn je. Und alles, was wir als Fihrungs-
krafte, Teamleiter, tun kénnen, aber auch
als Teammitglieder, ist, versuchen mithilfe
von Tools - kdnnen wir gleich gerne dru-
ber sprechen, was das fur Tools sind - uns
gegenseitig das Geflhl zu geben, ich bin
safe, ich kann in dieser Gruppe auf Dinge
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hinweisen, die nicht gut laufen, ich kann
kritisieren, ich kann mich zeigen, ich
kann mich mit meiner Verletzlichkeit
zeigen. Wenn wir das schaffen, und das
kann im kleinen Team anfangen, das
kann im Leadership-Team anfangen und
das wie so eine Welle durch das Unter-
nehmen geht, dann sind wir einen gro-
Ben Schritt weiter. Und das heif3t nicht,
dass sich immer alle lieb haben mussen,
dazu gehort schon auch, dass man
Konflikte aushalt und dartber diskutiert.
Aber Google hat das noch mal in einer
Studie vor einigen Jahren nachgewie-
sen, als sie 190 Teams untersucht haben
und haben Uberhaupt kein Erklarungs-
muster gefunden, warum Teams funkti-
onieren, bis sie dann auf die Forschung
von Amy gestol3en sind, das noch mal
neu untersucht haben, und genau
dasselbe wieder rausbekommen haben,
das ist der Zugang. Und das ist, glaube
ich/ Das haben viele schon gemacht in
der Krise, weil auf einmal der Chef im
Meeting dann eben im Poloshirt da sal3
und nicht mit Krawatte und weil das
Kind vom Chef reinkam und der auf ein-
mal ganz liebevoll mit dem umgegan-
gen ist und wir gesehen haben, boah,
das ist ja ein total guter Vater. Wir haben
wahrscheinlich auch negative Beispiele,
aber ich glaube, das ist fur mich der Zu-
gang, und wenn wir das schaffen, dann
kdbnnen wir ganz viel gewinnen.

Shirley Sheffer

Das ist ja, wenn man sozusagen das
Thema mal so sieht, eigentlich eine
relativ einfache Ubung. Ich muss ja also
im Prinzip so ein bisschen Uber meinen
Schatten springen und eine gewisse
Grundsicherheit ausstrahlen, oder eben
so ein unsichtbares ich nenne das ger-



ne so ein Safety-Net, um meine Mitarbei-
ter, um mein Unternehmen, spannen, in-
dem ich signalisiere, wir durfen jetzt Fehler
machen, wir dirfen das jetzt einfach mal
ausprobieren, wie es ist irgendwo anders
zu arbeiten. Und wenn es nicht gut lauft,
dann ist es nicht so schlimm, dann ver-
suchen wir es noch mal. Also relativ ein-
fach eigentlich so eine Art Grundzutrauen
zu entwickeln und das auch als Wert im
Unternehmen zu verankern. Weil es ist

ja so, dass es eigentlich, finde ich, nicht
reicht, wenn es immer nur die Top-Fuh-
rungskrafte sind oder so, die etwas tun.

Es geht ja darum, dass sie es a nachhaltig
tun, man ihnen glaubt, und man sieht es
ist dann eigentlich nicht so, dass wenn ich
dann einmal etwas falsch mache, weil ich
irgendwie ein neues Arbeitsmodell pro-
biert habe und vielleicht einen Tag zu spéat
mein Konzept abgeliefert habe, dann wer-
de ich bestraft, sondern nein, dann wird
halt gesagt, nicht schlimm. Vielleicht hat
diese Kombination nicht gut funktioniert,
versuchen wir es nachstes Mal anders und
gehen wir gemeinsam durch die schwie-
rige Zeit. Und das muss ja eigentlich auf
allen Ebenen funktionieren. Daher finde
ich, es ist ein schoner Aufruf, auch an uns
alle, level-unabhangig eigentlich und hier-
archieunabhangig und branchenunabhan-
gig, einfach mehr Zutrauen zu haben, in
uns selbst und in die anderen. Das wirde
ich sagen, ist eine Ubung, die man einfach
mal so machen kann. Ich habe sie auch
mal versucht jeden Tag zu tun. Und man
ist gar nicht so positiv, wie man immer
denkt. Ich habe da Gber mich gelernt,
dass ich teilweise viel misstrauischer binin
Situationen, die ich vorher gar nicht wahr-
genommen habe. Also ich glaube, das
lohnt sich das Experiment. Hast du irgend-
welche Experimente in der Richtung mal
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gemacht oder wie bist du da weiter ge-
kommen?

Michael Trautmann

Ganz einfache Tools, die habe ich auch
schon vor Corona kennengelernt und
wende die an, dass man in einem Mee-
ting mit einem One-Word-Opening an-
fangt, dass jeder ein Gefuhl, mit dem er
in dieses Meeting reinkommt, benennt.
Und wenn dann von zehn Leuten drei
Leute sagen ,mude”, dann sagt man
vielleicht okay, lass uns mal eine kleine
AtemUbung machen, 60 Sekunden,
einer macht eine Atemubung. Dann
geht man auch mit dem One-Word-Clo-
sing raus und merkt dann irgendwie

als FUhrungskraft, auch wenn jemand
rausgeht, und die Leute werden ehr-
licher, das merkt man ganz schnell,

wie das passiert, dass man dann weil3,
okay, diese drei Leute, die jetzt gerade
gesagt haben, ,verwirrt”, ,erschopft”,
Junklar”, dass ich die danach anrufe, mit
denen noch mal/ Ist eine ganz einfache
Ubung.

Shirley Sheffer

Ja, gute Idee. Ich mdchte noch mal
einen Schwenk machen zu einem etwas
anderen Thema, was uns aus meiner
Sicht in dieser Krise genauso irgendwie
begleitet und gefthlt aktuell auch ein
bisschen fast Uberholt, und zwar das
Thema Technik und Technologie. Well,
was ich auch beobachte, das sehen wir
einerseits auch tatsachlich in der Ge-
schaftsentwicklung jetzt von Accenture
aber auch von anderen Unternehmen
im Technologieumfeld und auch bei
Kunden, haben wir naturlich durch die
hybride, dezentrale Arbeitssituation
einen sehr groRen Bedarf entwickelt an



Technologie. Wir haben auch viele Stu-
dien gelesen, dass Digitalisierung einen
Schub nach vorne bekommen hat und so
weiter. Ich will gar nicht bewerten, ob das
gut oder schlecht ist, ich glaube, es ist
mittlerweile ein Fakt. Das heil3t, wir drehen
uns alle sehr schnell immer weiter und
irgendwo treibt uns die Technologie auch
so ein bisschen voran. Fur New Work habe
ich den Eindruck, dass es bedeutet, dass
man in diesem hybriden Arbeitskontext
sich eben schon auch mit Technologie,
technologischen Tools, Kollaborations-
tools, Webcast-Themen und anderen sage
ich mal einfach Anforderungen auseinan-
dersetzen soll. Also auch hier sind wir ir-
gendwie herausgefordert, etwas Neues zu
lernen. Und ich habe den Eindruck, dass
das manchmal wie so ein Spannungs-
feld produziert in den Mitarbeitern, auch
in mir selbst. Also einerseits bin ich auf-
gefordert, fur New Work mich optimal zu
organisieren, mich komfortabler zu fuhlen,
so zu arbeiten, wie es fir meinen Rhyth-
mus gut ist, und, und, und. Also Stichwort
nachhaltige Arbeit. Andererseits, um das
in diesem hybriden Modell zu tun, muss
ich mich ziemlich viel mit Technik aus-
einandersetzten und etwas lernen, was
ich ehrlicherweise urspringlich vielleicht
gar nicht so gut kann. Und manchmal
habe ich den Eindruck, dass das fast wie
so ein bisschen diese Entwicklung von
New Work auch zurtckhalt, weil es eine
Dimension reinbringt, mit der wir erst mal
umgehen lernen mussen. Genauso wie in
den Trends Robotics, Al und anderen, die
einerseits toll sind und uns alle weiterbrin-
gen, aber andererseits auch wirklich viele
neue Skills mit sich bringen. Wie erlebst
du dieses Spannungsfeld von New Work
und Technologie, von dem viele sagen,
wow, wie toll. Aber ich werfe einfach mal
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hin, ich empfinde es gar nicht immer als
so einfach und toll. Wie nimmst du das
wahr?

Michael Trautmann

Also in der Ursprungsdefinition von New
Work von Frithjof Bergmann hat er quasi
Technologie als den Treiber fUr New
Work gesehen. Er hat gesagt, durch die
neuen technologischen Moglichkeiten
wird es uns moglich sein, uns Men-
schen, uns noch mal neu zu erfinden.
Und das glaube ich auch. Es gehért da
aber wieder dazu, auf allen Ebenen, auf
der individuellen Ebene, auf der Gesell-
schaftsebene, auf der Unternehmens-
ebene, daflr die Rahmenbedingungen
zu schaffen. Das heif3t, ich muss eigent-
lich in der Bildung anfangen, bei den
Kindern, einen guten spielerischen
Zugang, aber auch eine Schulung der
Gefahren, wenn ich mich zu sehr in die-
se Welten reinfallen lasse, machen. Und
das fangt eben dann auch an bei ganz
einfach, wie ist denn das Set-up? Was
fur Technologien nutzen wir? Die groBte
Herausforderung fur mich ist, wenn wir
weiter hybride Meetings machen, wie
kriegen wir es hin, dass wir uns end-
lich mal wieder angucken? Wir beide
gucken jetzt, damit unsere Horerinnen
und Horer, die das visuell auch erleben,
uns sehen. Jetzt gibt es ganz einfache
ldeen, dass zum Beispiel ein Start-up
hat eine Center-Kamera gebaut, die
hangt man sich auf den Bildschirm.

Das ist eine ganz kleine Kamera und ich
gucke auf einmal mich wieder an. Ich
weil3, dass Zoom und Microsoft auch an
Lésungen der Kamera bauen, die schon
im Bildschirm eingebaut ist. Einfache
Dinge. Wenn ich Tools einflhre, muss
ich Schulungsmaoglichkeiten fur diese



Tools bereitstellen. Ich muss den Men-
schen wirklich helfen, dort reinzukom:-
men. Es nUtzt nichts, mir jetzt Miro als
Collaboration-Plattform einzufihren und
dann stimpere ich da immer nur mit

drei Post-its rum und weil3 gar nicht, was
da alles drin steckt. Also wirklich sagen,
Schulungsvideos erstellen und zwar fur
die Firma ganz konkret, wirklich in Video-
Learning, in E-Learning, investieren. Dann
auch gucken, verbindliche Regeln, nicht
zu viele, aber aufstellen, welche Tools sind
eigentlich wofur? Und dann auch Tools
wieder abschaffen. Also was nitzt es mir,
wenn ich die gesamte Microsoft-Welt
nutze, dazu noch Slack und dann macht
doch jeder wieder WhatsApp. Also wirklich
daran arbeiten, im kleinen Team, im Unter-
nehmen, zu sagen, was sind eigentlich die
Kanale. Und auch den Mut haben, Dinge
wieder abzuschalten. Und das ganze
Thema spielerisch zu machen, das heil3t
auch so was wie Reverse Mentoring. Die
jungen Leute sind einfach viel entspannter
und schneller mit diesen Technologien,
also ruhig so Eins-zu-Eins-Paare mal bilden
und sagen, warum hilft nicht die 23-jah-
rige Bachelor-Absolventin dem grauen,
weilBhaarigen Michael dabei, sein Set-up
bisschen neu zu machen, daftr kann er

ja vielleicht ein bisschen ein paar Tipps
dartber geben, wie man sich in einer so
groBen Organisation unfallfrei bewegt.

Shirley Sheffer

Ich hatte neulich auch so ein Erlebnis
zum Thema Reverse Mentoring und Miro,
indem ich an einem Kurs teilgenommen
habe, der auch Miro benutzt hat. Und ich
war ganz offensichtlich die Alteste im Kurs
und auch diejenige, die am schlechtesten
mit Miro umgehen konnte. Und da habe
ich mich genauso gefuhlt, wie du eben
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gesagt hast, mit diesen 3 Post-its kom-
me ich bestimmt nicht weiter. Das heif3t,
noch mal zurtck zu unserem Thema,
brauchen wir nicht auch ein bisschen
Zeit, um New Work auf einigen Ebenen
oder vielleicht in einigen Bereichen im
Unternehmen einzufuhren? Und wie
konnen wir die Menschheit davon Uber-
zeugen, dass wirklich etwas zu lernen
und sich nachhaltig zu transformieren,
hier ein bisschen Geduld auch mit uns
erfordert ist und nicht alles so schnell
geht wie die Installation eines Collabo-
ration-Tools?

Michael Trautmann

Genau richtig, da triffst du auch wieder
einen tollen Punkt. Ich bin weit davon
entfernt, zu sagen, hey, jetzt kommen
wir von oben und rollen alles Uber

die Organisation aus. Diese typische
Change-Programm-Mentalitat, die wir in
den letzten 30 Jahren hatten, die greift
so nicht mehr. Und ich will einmal auf
dieses Beispiel, was ich vorhin angedeu-
tet habe, fUr Firmen, die das schon gut
machen. Es gibt in den Niederlanden
eine Krankenpflegeorganisation, die
heiBen Buurtzorg. Die sind in Uber 1000
Teams von ungefahr zehn Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern organisiert,

die komplett selbststandig immer eine
Region, eine Neighbourhood betreuen,
weil in Holland eben das Thema ambu-
lante Krankenpflege wichtig ist. Und die
arbeiten total autark, die entscheiden
selber, wer kauft, bestellt die Medika-
mente, wer macht die Dienstplane, spe-
zialisieren wir uns, sind wir Generalisten.
Und es gibt 30 Consultants, Inhouse-
Consultants, die im Prinzip nur die Best
Practices sichtbar machen. Und da
kann man eine Menge von lernen. Also,



dass man sagt, okay, wir fihren Dinge ein,
wir probieren Dinge, aber immer erst mal
so als Testballons, und dann kénnen die
Teams dies machen, das eben auch teilen.
Dann gibt es vielleicht so ein paar Facilita-
ter, die dann sagen, guck mal, wir haben
hier das gesehen, diese Gruppe hat jetzt
mal sehr erfolgreich mehrere Workshops
mit Miro gemacht, wir machen mal einen
Zehn-Minuten-Zusammenfassungsfilm,
was waren die Erfolgsrezepte, dass man
wirklich sagt, wir lernen voneinander und
das kontinuierlich. Und wir fuhren die Din-
ge ein, wenn sie fur uns Sinn machen. Und
ich wirde moglichst wenig, so ,das muss
jetzt aber bei allen so sein” machen. Son-
dern eher sagen, wir haben hier so einen
Baukasten von Tools, die in der Anwen-
dung sind, wir haben Best Practices, und
wir lernen weiter, was gut funktioniert.

Shirley Sheffer

Und wir machen sozusagen auch sichtbar,
wenn ich dich richtig gehort habe, was
gut funktioniert. Das heif3t, wir brauchen,
glaube ich, auch eine Moglichkeit, gute
Arbeit irgendwie oder gute Best Practices
sozusagen zu visualisieren, zu teilen und
dann die Chance zu geben, diese auch
anzunehmen. Weil manchmal sind ja

eben so kleine Dinge wie wir haben dann
vielleicht mal ein erfolgreiches Reverse
Mentoring durchgefuhrt, und dadurch
haben vielleicht zehn, zwanzig Prozent ein
neues Tool bedienen gelernt, und dadurch
hat sich die Kollaboration verbessert. Das
muss man ja auch Uberhaupt erst mal wis-
sen, mitteilen und dann sozusagen ermu-
tigen, daran weiter zu arbeiten. Also ich,
wenn ich das so hore, denke ich einerseits,
wir brauchen mehr Freiheit auch in Teams,
mehr Vertrauen, dartber haben wir schon
gesprochen. Es kommt mir aber dabei
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auch noch mal das Thema, was wir ja
auch in unsrem Podcast haben, das
Thema Diversitat in den Kopf. Weill,
wenn wir mehr Freiheit zulassen, sage
ich mal, wird ja, werden ja Dinge fur In-
novation und Produktivitat vor allem gut
genutzt, wenn sie von verschiedenen
Perspektiven betrachtet werden. Ja, das
wissen wir ja, dass diverse Teams viel
mehr Innovation hervorbringen. Und
wenn wir jetzt sozusagen lernen wol-
len, neu erfinden wollen und uns dabei
dann selbst bestarken, dann brauchen
wir irgendwo auch so ein Diversitats-
sprungbrett, finde ich, wo Uberhaupt
diese neuen Ideen auch herkommen.
Was denkst du, konnte hier vielleicht
noch verbessert werden? Wenn wir
unsere Arbeitslandschaft hier im
deutschsprachigen Raum anschauen,
dann haben wir schon das Thema ganz
gut, sage ich mal, benannt und erkannt.
Ich habe aber das Gefuhl, dass wir uns
manchmal in der Umsetzung der Di-
versitdt noch ein bisschen schwertun.
Und dass wir auch nicht wirklich richtig
inklusiv vorgehen, wenn wir an Diversi-
tat denken. Weil es ist natUrlich sehr
unterschiedlich ausgepragt. Hast du
vielleicht eine Idee im New-Work-Kon-
text oder was siehst du vielleicht, was
konnten wir tun, um ehrlicher und im
Kontext von New Work vielleicht auch
mit der Flagge von New Work mehr
echte Diversitat in Teams und in Unter-
nehmen reinzubringen?

Michael Trautmann

Du hast schon das Zauberwort in dei-
ner Frage verwendet, ndmlich das Wort
Inklusion. Bei Spotify gibt es so ein
Sprichwort, das sagt, Diversity ist die
Einladung zur Party und Inklusion ist,



dass man auch zusammen tanzt. Und das
habe ich dann mal in einem Podcast mit
Simone Menne, ehemalige erste CFO,
weibliche CFO in einem DAX-Konzern,
namlich bei der Lufthansa, ganz stolz er-
zahlt. Da sagt sie ja, okay, und dann nach
Inklusion kommt noch Equity. Und dann
habe ich gesagt, okay, also das heif3t dann,
es wird nicht nur zur Party eingeladen,
zusammen getanzt, sondern die Gewinne
von der Party werden auch gleichmafig
aufgeteilt. Genau. Und ich glaube, es
reicht eben nicht, einen weiblichen Vor-
stand zu haben, wenn die Old Boys dann
doch immer zusammen stehen und dann
abends beim Bier noch mal Sachen aus-
kaspern, wo dann vielleicht die weibliche
Vorstandin eben sagt: ,Nee, ich gehe um
sieben aber jetzt mal zu meinen Kindern'”
Grob vereinfacht. Dann ist das eben Mist.
Und ich glaube, wir sehen ganz viele tolle
Initiativen, Frauen wie Verena Pausder, die
dann eben auch mit Druck dafur sorgen,
dass die Gesetze angepasst werden, dass
ein weiblicher Vorstand eben nicht mehr
zurUcktreten muss, sondern eben quasi

in so eine Ruhephase gehen kann. Also ja,
Diversity, Inklusion, Equity. Wir missen da
einfach das zu Ende denken, und es reicht
eben nicht, Quoten zu erflllen. Ich glaube
im Moment, dass Quoten uns helfen, aber
sie reichen eben nicht aus.

Shirley Sheffer

Ja, das finde ich ein sehr, sehr schénes
Schlusswort ehrlich gesagt, auch mit die-
sem Dreiklang. Da wirde ich auch sagen,
New Work ist einfach eine tolle Gelegen-
heit, hier Beispiele zu bringen, wie man
das umsetzen kann. Und ich finde es ganz
inspirierend, was es scheinbar auch schon
wirklich fur viele Modelle und Themen
gibt. Und anstatt eine klassische Abmode-
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ration am Ende unseres Podcasts habe
ich ein bisschen zugehort und wirde
vorschlagen, wir machen einen Check-
out. Daher, Michael, ein Wort?

Michael Trautmann
Energetisiert - von dir.

Shirley Sheffer

Wow. Dann sage ich: Inspiriert. Und vie-
len, vielen Dank. Es war mir eine grof3e
Freude und Ehre, diesen Podcast mit
dir durchzufthren. Ich habe wieder viel
gelernt und ich freue mich auf sehr viel
mehr New Work. Danke, Michael.

Michael Trautmann

Vielen, vielen Dank, liebe Shirley. Und
hoffentlich sehen wir uns bald mal wie-
der in echt.

Shirley Sheffer
Dankeschon!



