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Vertrauen gut,

Kontrolle besser?

Angela Merkels Handy wurde Uberwacht. Lange unentdeckt, weil
nach allen Regeln der Kunst bzw. der Technik gemacht. State-of-the-
art, sozusagen. Schlief3lich aufgeflogen registrierten die Seismogra-
phen der Diplomatie und Politik ziemliche Erschitterungen im an sich
freundschaftlichen Geflige zweier Blndnispartner. Schockwellen, die

bis heute andauern.
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Und was hat das mit Fir-

menkultur zu tun? Vieles!

Heute laufen wir alle mit Laptops und
Smartphones »bewaffnet« herum. Ein
rasanter Fortschritt hat in weniger als
einer Generation unglaubliche Dinge
moglich gemacht. Leider ist unser
limbisches System im Gehirn, das
u.a. fir Emotionen zustandig ist, eine
andere Entwicklungstaktung gewohnt.
Zugehorigkeit bedeutet Schutz und
Sicherheit, vertrauensvolles Miteinan-
der wird moglich. Wahrend der Aufbau
von Vertrauen viel Zeit braucht, ist es
binnen Sekunden zerstort. Vertrauen
ist der Kitt, der soziale Interaktion und
eigenstandige Zusammenarbeit in
jeder Organisationsform erst moglich
macht. Damit ist Vertrauen eine Art
natUrlicher Kontrapunkt zu Kontrolle.
»Vertrauen ist gut, Kontrolle ist bes-
serl«meinte Lenin, als er den Zusam-
menhang »sowjetisch« interpretierte.
Nur, wo ist heute die Sowjetunion?

Technisch ist heute fast jede Art von
Uberwachung und Kontrolle mog-
lich. Man kénnte Uberspitzt auch von
einer Fortsetzung des Taylorismus mit
raffinierteren Mitteln sprechen. Der
Amerikaner Frederick Taylor beschaf-
tigte sich um 1900 damit, wie man
Mitarbeiter detailliert instruieren und
kontrollieren kénne, um die Produktion
zu optimieren. Henry Fords FlieRband-
fabriken basierten auf diesen Uberle-

07 - 2013  WWW.REPORT.AT

gungen. Hand in Hand damit ging auch
eine komplette Verdinglichung des
Produktionsfaktors Arbeit, bei dem
eigenstandiges Denken und Handeln
nichts zahlte. Die Grundhaltung war
Misstrauen und das zentrale mensch-
liche BedUrfnis nach sinnstiftendem
Arbeiten wurde nicht einmal ignoriert.
Dem gegenliber ist die Welt heute
komplex geworden. Die Summe aller
Einflussfaktorenist so gestiegen, dass
eine vollstandige Uberschaubarkeit
der Zusammenhange nicht mehr
moglich ist. Gemessen wird immer
noch der leicht fassliche Inputfaktor
Zeit, obwohl der bezahlte Output
etwa eine kreative Losung flr einen
Kundenist. In Dienstleistungsgesell-
schaften funktionieren das gewohnte
Ursache-Wirkung-Denken und seine
Messkriterien immer weniger. Damit
wird die technische Aufristung zur
gesteigerten Wirksamkeit der Kon-
trolle zur Themenverfehlung per se.
Uberwachung kann nur einen » Druck-
zustand« kontrollieren und ist in vielen
Bereichen keine passende Antwort auf
steigende Komplexitit. Heute sind die
»Buzzwords« Selbstorganisationsfa-
higkeit, Schnelligkeit durch weitgehen-
de Autonomie und unternehmerisches
Denken auch bei den Mitarbeitern.
Das Wort »Fortschritt« sagt nur, dass
wir voran schreiten, aber es sagt nicht,
in welche Richtung wir gehen. Wie
wohl Angela und Barack zukiinftig
mit dem Thema Vertrauen umgehen
werden?
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P sich im Grunde kein Betrieb, der auf Fach-
krifte angewiesen ist, mehr erlauben.

Der HR-Marktist heif3. Wie der »HR Ser-
vice Delivery Survey 2013« von Tower Wat-
son zeigt, steht die Branche vor einem tief-
greifenden Wandel. Bei der Digitalisierung
nehmen die DACH-Linder eine Vorreiter-
rolle ein. Knapp die Hilfte der Unternehmen
plante fiir 2013 oder heuer eine Umstruktu-
rierung ihres HR-Bereichs. An erster Stelle
der Aufgaben steht dabei Talente-Manage-
ment, gefolgt von hoherer Effizienz in den
Geschiftsprozessen und im Recruiting.

Rainer Knyrim: "Die innerbetriebliche
EDV wirft in Unternehmen taglich
> >| Datenschutzfragen auf.’

Strategische Position <<

Mit den neuen Anforderungen hat sich
das Berufsbild der Personalisten grundle-
gend gedndert. Frither eng bei der Verwal-
tung angesiedelt und vorwiegend mit ar-
beitsrechtlichen Angelegenheiten befasst,
nimmt die Personalabteilung bereits in vie-
len Unternehmen eine strategische Schliis-
selposition, in direkter Zusammenarbeit mit
der Geschiftsleitung, ein.

Mitarbeiter gelten inzwischen als wich-
tigste Ressource — statt viel Zeit mit admi-
nistrativen Tétigkeiten zu vergeuden, inve-
stieren Unternehmen inzwischen lieber in
hochwertige und effiziente Technologien,
um mehr Kapazititen fiir qualitative Perso-
nalentwicklung zu schaffen.

Nicht alle begreifen diese Trendwende
als neue Chance: In der "HRM-Trendstudie
2013« der Wissensfabrik St. Gallen sahen die
Befragten mehrheitlich die Gefahr, traditio-
nelle HR-Aufgaben zu verlieren, wenn Algo-
rithmen die Bewerbungen sortieren, Mitar-
beiter sich iiber Online-Plattformen vernet-
zen und ihre Urlaubszeiten und Spesenab-
rechnungen selbststindig speichern.

Digitalisierung schafft mehr Transpa-
renz, setzt aber auch eine stirkere Vertrau-
enskultur im Unternehmen voraus. Hierar-
chieebenen werden relativiert, man kom-
muniziert auf Augenhhe — wenn die Daten
in Einverstandnis mit dem Mitarbeiter oder
von ihm selbst im System erfasst werden. H
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