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KOMMENTAR:

fiir die Persoﬁaléntwickiung?

In der Ausgabe 7-8/2015 hat die Managementberaterin Katja von Bergen unter

dem Titel,,,Neue Perspektiven durch agiles Projektmanagement* einen alternativen
Ansatz fiir die Realisierung notwendiger Verdnderungen im Tagesgeschift vorgestellt.
Daraufhin erreichte uns folgender kommentierender Beitrag, der vor allem Schluss-
folgerungen fiir Personalverantwortliche aus diesem Ansatz zieht.

DR. GERT LANG-LENDORFF*

atjavon Bergen beschreibt in ihrem
Beitrag einleuchtend die Vorziige
eines agilen Projektmanagements
als mogliche Organisationsform. Tatsach-
lich fiihrt das Festhalten am sogenannten
Peterprinzip (jeder wird aus Menschen-
freundlichkeit oder Senioritdtsprinzip so
lange bef6rdert, bis seine Unfihigkeit hin-
reichend nachgewiesen ist) zu skurrilen Er-
scheinungen, die wir ja alle kennen. So
kann es vorkommen, dass Fiihrungspositi-
onen liber Jahre falsch besetzt bleiben.
Das konnen wir uns nicht ldnger leisten. Es
gibt noch einen zweiten Grund, eine Orga-
nisation durch verstarkte Nutzung von Pro-
jektstrukturen zu flexibilisieren: der demo-
grafische Wandel! Aufgrund der Bevolke-
rungsentwicklung ist es leicht zu prognos-
tizieren, dass wir einen groen Mangel an
guten Mitarbeitern bekommen werden. Ei-
nerseits. Andererseits hat die in den letz-
ten Jahren erlebte kulturelle Verrohung —
vorallem in den Betrieben - ein Ende. Kos-
tenlosen Praktika, denen die jungen Leute
oft ausgesetzt waren, kann man sich nicht
mehr leisten. Im Gegenteil: Vor uns liegt ei-
ne Zeit, wo sich die gut Qualifizierten (auch
solche mit Migrationshintergrund) die Jobs
werden aussuchen kénnen — so die Pro-
gnose. Die Personalchefs sind also bereits
heute gut beraten, sich umgehend erfor-
derliche Manahmen zu iiberlegen. Aus
ihrer Sicht formuliert, sieht das Ziel der

Mafnahmen so aus:

B Gute Mitarbeiter miissen die Maglich-
keit haben, iiber die Pensions-/Ren-
tengrenze hinaus im Unternehmen zu
bleiben. Auch unter gegebenenfalls
angepassten Zielsetzungen und bei
reduziertem Arbeitsvolumen.

B Der Betrieb sollte auch weiterhin die
Moglichkeit haben, nicht sonderlich
geschatzte Kollegen frithzeitig loszu-
werden.

Die Kunst besteht darin, das mit den Wiin-

schen der Mitarbeiterschaft vor Ort in

Ubereinstimmung zu bringen:

B Menschen, die sich fit fiihlen und
langer im Betrieb bleiben wollen
(und das sind nicht wenige), sollten
das konnen.

B Die, die friiher verschwinden wollen,
sollten es auch diirfen.

Mit Geld kann man bekanntlich alles re-

geln: Anreize fiir das Langerarbeiten oder

Abschlage fiir vorzeitiges Weggehen las-

sen sich vereinbaren, wenn da nicht bun-

desdeutsche Gesetze und/oder tarifliche

Bindungen waren, die das alles verhin-

dern. Um die angestrebte Flexibilisierung

zu erreichen, kommt man also nicht da-
rum herum, die Tarifvertragsparteien und
letztlich den Gesetzgeber einzuspannen.

Ohne deren Beteiligung geht es nicht, der

Weg ist,,alternativlos®“. Die finanzielle Re-

gelung ist aber nur die eine Seite. Wenn

man die Konsequenzen zu Ende denkt,
stellt man fest, dass man es mit einem in-
nerbetrieblichen Kulturwandel zu tun hat.

Und diesen optimal zu gestalten, das ist

nicht Aufgabe einer héheren Instanz, das

ist Aufgabe des Betriebs vor Ort.

Die Motivation von Mitarbeitern hdngt be-

kanntlich nicht nurvom Salér ab, sondern

primdr von folgenden Fragen:

@ Wiehoch binichim Organigramm ,,auf-
gehangt" (Besitzstandsdenken)?

#@ Sind kurz- und mittelfristig Anderungen
moglich?

B Wird meine Arbeit von meinen Chefs
angemessen gewiirdigt?

B Habeichgeniigend Freiraum im Gestal-
ten und Losen meiner Aufgaben?

B Kann ich mein Privatleben mit dem
Dienstlichen unter einen Hut bringen?

Ein agiles Projektmanagement kann maf-
geblich helfen. Projekte sind zeitlich be-
grenzt, haben einen klaren Anfang und ein
Ende (hoffentlich?), das mit dem vorab de-
finierten Budget umzusetzen ist. Bei Ab-
schluss eines Projekts muss man zwangs-
laufig die Frage nach dem Erfolg klar be-
antworten und bewerten. Der Job der Pro-
jektleitung ist also eine Aufgabe auf Zeit,
auf Probe quasi. Mit einer klaren Bewer-
tung am Ende, ob derjenige fiir Fiihrungs-
funktionen geeignet ist oder nicht.

Projekte sind — unabhangig von der
Verortung im Organigramm — wichtig oder
weniger wichtig. Die obersten Chefs ha-
ben es in der Hand, sich angemessen in-
tensiv um das Projekt zu kiimmern und
sich berichten zu lassen. Eine so gene-
rierte Motivation wird von allen Beteilig-
ten extrem geschatzt. Fiir die Mitarbeiter
dominiert dann nicht mehr die Frage: ,,Bin
ich im Organigramm oben oder unten?*,
sondern: Arbeite ich an einem mehr oder
weniger wichtigen Projekt?

Zu Ende gedacht heifit das, das Besitz-
standsdenken ist out. Ein Abrutschen im
Organigramm (friher: Degradierung) ist
nicht mehr gleichbedeutend mit einem 6f-
fentlichen Gesichtsverlust. Solche Prestige-
uberlegungen sind nicht nur von Bedeu-
tung bei dlteren Mitarbeitern, die einen
Gang zuriickschalten wollen, sondern auch
im Fall der mehr und mehr praktizierten El-
ternteilzeit. Auch hier ist ein Mehr an Flexi-
bilitat vorteilhaft fiir alle Beteiligten.

Also, Tipp fiir die Personalverantwort-
lichen: Nicht abwarten, bis etwa der Ge-
setzgeber in die Gdnge kommen mége,
sondern heute schon die Verdnderungen
im eigenen Verantwortungsbereich pla-
nen und gemeinsam mit der Belegschaft
erortern und umsetzen!

* DER AUTOR IST EHEMALIGER VORSTANDSVORSITZEN-
DER DER DATENZENTRALE SCHLESWIG-HOLSTEIN
(HEUTE: DATAPORT)
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