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Positive Aspekte
am Homeoffice
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(Post-)Corona:
Vertrauen schaffen und
Mensch sein!
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Es war und ist das groBBte Homeoffice-Experiment aller Zeiten! Der Ausbrauch der Corona-
Pandemie hat dafur gesorgt, dass bis zu 14,6 Millionen Beschaftigte von zuhause arbeiten, weil
im BUro unter anderem nicht ausreichend Abstand gehalten werden kann.

Die Pandemie erforderte ein erhebliches Anpassungsverhal-
ten der Unternehmen und der Flihrungskrafte auf die neue
Situation.

Denn plotzlich mussten Fihrungskrafte und Mitarbeiter*innen
taglich mehrere Stunden ihrer Arbeitszeit zuhause in Videokon-
ferenzen verbringen - ohne den gewohnten personlichen Kontakt
zu den Kollegen. Im Vergleich zu anderen Branchen hat sich die
als eher konservativ geltende Baubranche in Vor-Corona-Zeiten
ziemlich schwer getan mit der Umsetzung des mobilen Arbeitens.

Weshalb haben sich Unternehmen mit dem Homeoffice so
schwer getan?

Schon vor Ausbruch der Pandemie habe ich zusammen mit Mit-
arbeiter*innen aus allen Bereichen der Baubranche in Workshops
Uberdie Fragestellung ,Wie kdnnen wir zukiinftig geslinder arbei-
ten?“ nachgedacht.

Der Wunsch nach mehr Flexibilitatin der Wahl des Arbeitsplatzes
war auf Mitarbeiter*innenseite immer ein sehr gro3er. Argumente
waren die Zeitersparnis durch Vermeidung der morgendlichen und
abendlichen Stausituation auf dem Arbeitsweg und die Verrin-
gerung von CO2-Emissionen.

Wenn ich heute in der Diskussion auf Managementebene die
Frage stelle, was der Grund war fir so viel Zurickhaltung bei dem
Thema Homeoffice, erhalte ich erstaunlich ehrliche Antworten:

~Wir trauten unseren Mitarbeiter*innen nicht. Wir glauben
nicht, dass sie im Homeoffice ordentlich arbeiten.”

Wenn wir die Situation aus der Metaperspektive reflektieren: Die
Mitarbeiter*innen arbeiten hart im Homeoffice, die Baustellen
laufen weiter, die Gesprache mit den Kunden werden remote bzw.
online gefihrt. Es sind keine Leistungseinbriiche der Teams zu
erkennen. Im Gegenteil, nicht nur die Mitarbeiter*innen sind mit
der neuen Situation zufrieden, das Gleiche gilt auch fur die Fih-
rungskrafte, mit denen ich gesprochen habe.v

Schauen wir einmal etwas genauer hin. Was ist eigentlich pas-
siert mit dem Ausbruch von Corona?

Die Vorgesetzten mussten plétzlich ein hohes Risiko eingehen und
mit der fur sie ungewohnten Ungewissheit umgehen, dass sie Uber

eine gewisse Zeit nicht wussten, was ihre Mitarbeiter*innen im
Homeoffice tun. Selbst Bauleiter begannen zuhause zu arbeiten.

Flihrungskréfte erlebten einen subjektiven Kontrollverlust.
Und, es bestand auch nicht die Mdglichkeit auf Zuruf alle Zahlen
und Fakten zu bekommen. Vertrauen lasst sich eben nicht messen.
Stattdessen galt es den Mut aufzubringen, diese Zeit der Unsi-
cherheit auszuhalten und erst einmal zu beobachten.

»Insbesondere uns Bauingenieu-
ren fiel es schwer, die Kontrolle
aus der Hand zu geben” so formu-
liert es Klaus Pacher, Geschafts-
fuhrer und Technischer Vorstand
der Késter Holding SE.«

Viele Fihrungskrafte sahen sich in dieser unsicheren Zeit zuneh-
mend mit Angstgefihlen konfrontiert -sowohl mit den eigenen
als auch mit den Angsten ihrer Mitarbeiter*innen. Es lastete ein
deutlich wahrnehmbarer Druck auf ihnen, all das zu riskieren und
erfolgreich damit zu sein.

Geflihle der Angst und Unsicherheit sind in dieser ungewohn-
ten Situation absolut menschlich und nachvollziehbar.

Das Aushalten und die Uberwindung der Angstgefihle, das
Mutig-sein, haben dazu geflihrt, eine Vertrauensbasis aufzubauen.
Das Vertrauen in die eigenen Mitarbeiter*innen hat sich durch
diesen externen ,Corona-Schock” mit all seinen Facetten positiv
entwickelt.

Es klingt so banal, es ist aber trotzdem von zentraler Bedeutung:
Flihrungskrédfte haben angefangen zu lernen, dass sie Mitar-
beiter*innen auch wenn sie sie nicht taglich sehen und iiber
die Schulter schauen kénnen, vertrauen kénnen.

Aus meinen langjahrigen Erfahrungen in der Begleitung von
FUhrungskraften ganz unterschiedlicher Branchen und Hierarchie-
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Orientierung geben mit Hilfe
eines taglichen Stand-up-
Meetings am Morgen

D Die ersten 10 Minuten nutzen, um zu erfahren,
wie sich die Mitarbeiter*innen im Homeoffice
flihlen.

Mehr liber Bereichs- / Teamziele reden als sonst.

O
[[] FeedbackistdasA&o.

D Transparenz zu den Aufgaben und Ergebnissen:
Wer arbeitet an was?

Und wozu machen wir das?

Wer braucht bei was von wem bis wann
Unterstitzung?

ebenen weif} ich, oftmals braucht es eben diesen Veranderungs-
druck von aufBen, damit sich Verhalten andern kann.

Mehr Menschlichkeit im Job - Erfolgreicher flihren in (Post-)
Corona-Zeiten

Viele der Vorgesetzten, die von heute auf morgen ihre Rolle online
ausfillen mussten, haben sich mit folgenden Fragestellungen an
mich gewandt:

= Woran erkenne ich Leistung?“
= Wie halte ich mein Team aus der Distanz zusammen?”

= Wie schaffe ich das Onboarding von einem Mitarbeiter, der vor
Ausbruch der Pandemie eingestellt wurde und jetzt die Arbeit im
Homeoffice aufnimmt?”

= Wie kannich als Fihrungskraft meine Rolle finden, wenn meine
Mitarbeiter*innen im Garten sitzen und arbeiten?”

= Welche Aufgaben habeich als Fihrungskraft in dieser Situation?”
= Welche*r Mitarbeiter*in hat welche Erwartungen?”

Das Besondere am Online Fiihren ist zundchst einmal die
physisch empfundene Distanz.

Und auch hier gilt: Fihrung und Zusammenarbeit auf Distanz brau-
chen besonderes Vertrauen. Gerade die virtuelle Kommunikation
ist aber limitiert. Es fehlt an non-verbaler Kommunikation und
Dynamik im Team. Deshalb braucht es neben Vertrauen intensive
Kommunikation sowie feste Strukturen und Rituale. Zum Beispiel
sorgt ein morgendlich stattfindendes Stand-up-Meeting fur
Orientierung und Sicherheit im Team.

Virtuelles Leadership heiBBt vor allem den*die Mitarbeiter*in
als Menschen wahrzunehmen.

Die Aussage , If you want to be a leader, you need follower” gilt im
Online-Business umso mehr. Als Fiihrungskraft mit Mitarbeiter*in-
nen im Homeoffice bedeutet es vor allem: Ich muss meine Mitar-
beiter*innen als Menschen erreichen.

Drei Fragen sind aus meiner Coachingerfahrung jetzt von zentra-
ler Bedeutung, auf die die Fihrungskraft online eine Antwort ha-
ben und die sie individuell je Mitarbeiter*in beantworten sollte:

® Wie sorge ich fur Orientierung und Identifikation?
= Wie gelingen Umsetzung und Verbindlichkeit?
= Wie schaffe ich Vertrauen und Motivation?

In meinen Einzelcoachings mit Fihrungskraften in der Krise, die
selbst sehr haufig remote Uber Videocalls stattfinden, liegt der
Schwerpunkt deshalb zunachst in der Eigenflexion der Fihrungs-
personlichkeit. Es geht darum, die eigene Person und die eigenen
Gefihle und Verhaltensweisen ehrlich in den Blick zu nehmen.

Die Fuhrungskrafte erkennen, dass es nicht nur um analytische
oder andere kognitive Fahigkeiten oder um eine reine Sachorien-
tierung und Technokratie geht. Vielmehr geht es darum Mensch
zu sein, mit all seinen Gefuhlen. Und es geht darum wahrzuneh-
men, dass die Mitarbeiter*innen in der Krise im Homeoffice stark

unterschiedliche Bedirfnisse haben und differenziert Orientie-
rung und Unterstltzung brauchen, um leistungsfahig und moti-
viert zu sein. Je besser eine Fihrungskraft um ihre eigenen Star-
ken, Schwachen und Verhaltensweisen weil3, umso besser ist sie
in der Lage, ihren Mitarbeitern empathisch zu begegnen, sie dort
anzuholen, wo sie stehen und zu vertrauen.

Ich beobachte immer wieder, dass das Zulassen, Wahrnehmen und
Aussprechen von Emotionen, den Kontakt und den Zugang zu den
Mitarbeiter*innen im Homeoffice deutlich verbessert. Auf diese
Weise lassen sich dann auch Konflikte leichter erkennen, klédren
und am Ende das Teamgefihl aufrechterhalten.

Die Zukunft braucht Agiles Leadership Management

In der Post-Corona-Zeit wird es verstarkt hybride Teams geben, d.h.
eine Mischung aus Mitarbeiter*innen, die im Blro arbeiten und Mit-
arbeiter*innen, die mobil, also im Homeoffice, in Coworking-Buros
oder unterwegs arbeiten. Das wird zuklnftig der Standard sein,
wie Menschen arbeiten und gefihrt werden missen. Neben der
Veranderungsdynamik ausgeldst durch Corona, werden Unter-
nehmen durch die zunehmende Digitalisierung, durch standig
wachsende Kundenanforderungen, den Fachkraftemangel und
einen generationsbedingten Wertewandel gezwungen sein, ver-
starkt agile Organisationsstrukturen zu schaffen.

Mensch sein als Schliissel zum Erfolg, wenn es weniger Hier-
archien gibt

Das Fundament fir eine erfolgreiche Entwicklung in diese Rich-
tung bilden Leader, die Vertrauen in die eigenen Mitarbeiter*innen
haben und die authentisch in menschliche Beziehungen investie-
ren, die wirklich zuhéren und charakterlich integer sind. Es sind
reife und Uberzeugende Personlichkeiten, denen man als Person
und nicht nur qua Amt zutraut, dass sie Unternehmen nachhaltig
zum Erfolg fihren kénnen.

Flihrung wird immer individueller, situativer und anspruchs-
voller.

Die Entwicklung der eigenen Persénlichkeit geschieht nicht allein
durch kognitive Einsicht, sondern vor allem durch tiefgreifende
personliche Erfahrung, d.h. Selbstreflexion und erfahrungsbasierte
Personlichkeitsentwicklung. Coaching ist eine Option, um sich
gezielt auf diese komplexen Herausforderungen der (Post-)
Corona-Zeit vorzubereiten und sie erfolgreich zu meistern. //

Fassen wir die Erfolgsfaktoren des Virtual Leaderships
zusammen:
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Autorin - Beate Krenzer, Diplom-Volkswirtin und zertifizierte
Psychodynamische Business-Coach und Organisationsentwick-
lerin, berat und coacht schwerpunktmaBig Fihrungskrafte aller
Hierarchieebenen in der Bauindustrie bundesweit und in der
DACH-Region. Auch sie begleitet Inre Kunden online. Dabei geht
es haufigum Flhrungsfragen, die Reflexion der eigenen Rolle und
Personlichkeit, Klarung von Konflikten, Burn-out-Pravention,
Gestaltung von Veranderungsprozessen, Organisations- und
Teamentwicklung, Férderung von Frauen und das Onboarding
neuer Mitarbeiter. Sie begleitet Fihrungskrafte individuell oder
gesamte Teams und Ubernimmt die Moderation von Podiumsdis-
kussionen oder anderen GrofBveranstaltungen und Workshops.
Vorstande nutzen sie haufig als externe Sparringpartnerin inihren
Strategiesitzungen.

Als Lehrbeauftragte der Universitat Mannheim unterrichtet Beate
Krenzer die BWL-Studenten im Bereich ,Gesundheitsorientierte
Flihrung”. AuBerdem ist sie fur die Ausbildung der Coaches als
Privatdozentin des Instituts flr Psychodynamische Organisations-
entwicklung + Personalmanagement, DUsseldorf, verantwortlich. Im
Auftrag lhrer AlIma Materin Mannheim begleitet sie Studenten und
Young Professionals im Studium und beim Berufseinstieg. Und fur
die Hochschule fur Wirtschaft und Recht (HWR) in Berlin, ist sie als
Beiratin fir das MBA International Management-Programm aktiv.

Kontakt

Beate Krenzer, Beratung . Coaching
T +4917038515-46

E mail@beatekrenzer.de
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