HOCHSCHULE
HANNOVER
UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES
AND ARTS
Fakultdt II

Medien, Information
und Design

Bachelorarbeit

New Work als innovativer Ansatz zur Uberwindung des
Fachkraftemangels in der Veranstaltungsbranche

Verfasserin:

Studiengang:

Matrikelnummer:

Erstgutachter:

Zweitgutachterin:

Hannover, den 14.07.2023

https://doi.org/10.25968/0pus-3040

Cara Kriegeskotte

Bachelor of Arts Veranstaltungsmanagement

8. Fachsemester
1577883
Prof. Dr. Gernot Gehrke

Prof. Dr. Isabelle Thilo

Dieses Dokument ist lizenziert unter der Li-

zenz Creative Commons Namensnennung ®
4.0 International (CC BY 4.0): https://crea-

tivecommons.org/licenses/by/4.0/deed.de



https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.de
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.de
https://doi.org/10.25968/opus-3040

Abstract

In der vorliegenden Arbeit wird mittels einer Einzelfallstudie tber die Live-Kommunika-
tions Agentur Klubhaus untersucht, ob New Work ein Ansatz zur Uberwindung des
Fachkraftemangels sein kann. Die Veranstaltungsbranche leidet derzeit unter einem
Fachkraftemangel. Zentrale Griinde dafir sind die Corona Pandemie und ein schlech-
tes Branchenimage im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen. Folgen des Fachkrafte-
mangels in der Veranstaltungsbranche sind eine eingeschrankte Geschéaftsfahigkeit
der Akteur*innen, ein Kompetenzverlust der Branche, eine sinkende Mitarbeitenden-
zufriedenheit, steigende Personalkosten und der Wegfall kleinteiliger Branchenstruk-
turen. Die Veranstaltungsbranche ist gepragt von herausfordernden, personalbezoge-
nen Strukturen, wie einer hohen Anzahl an Soloselbststandigen und einer projektori-
entierten Arbeitsweise. Dariiber hinaus stellen die Digitalisierung, der demografische
Wandel und der gesellschaftliche Wertewandel zentrale Herausforderungen fur das
Personalmanagement dar. Um diesen angemessen zu begegnen, sind Strategien zur
Personalbindung und -rekrutierung notwendig. Eine Strategie kann die Implementie-
rung von New Work Merkmalen sein. Das Ziel von New Work ist, die Arbeit so zu
transformieren, dass die Arbeit dem Menschen und nicht der Mensch der Arbeit dient.
Die Ausibung einer sinnstiftenden Tatigkeit und eine selbstbestimmte Arbeitsweise
zahlen z.B. zu New Work. Innovative Biurokonzepte, Agilitdt und flache Hierarchien,
Flexibilitat sowie Personalentwicklung sind zudem moderne New Work Merkmale. Fur
eine erfolgreiche Implementierung und Ausiibung von New Work ist der regelméRige
Austausch Uber die New Work Merkmale im gesamten Team elementar. Zu einer
nachhaltigen Fachkraftebindung und -rekrutierung kénnen vor allem sinnstiftende Téa-
tigkeiten und eine selbstbestimmte Arbeitsweise beitragen. Doch auch die modernen
New Work Merkmale tragen zu einer nachhaltigen Fachkraftebindung und -rekrutie-
rung bei. Wichtig zu beachten ist, dass ein branchenweiter Wandel in Richtung New
Work zur Uberwindung des Fachkraftemangels notwendig ist. Die Umsetzung von
New Work Merkmalen ist auch in einer unter Fachkréaftemangel leidenden und zugleich
wachsenden Branche mdglich. Insgesamt stellt die Kombination aus New Work und
einem erhoéhten Gehaltsniveau den zentralen Ansatz zur Uberwindung des Fachkréaf-
temangels in der Veranstaltungsbranche dar.
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1 Einleitung

64,2 % der Unternehmen in der Veranstaltungsbranche wiesen im Juli 2022 ei-
nen Fachkraftemangel auf (vgl. ifo Institut, 2022a). Aufgrund der Corona Pande-
mie haben ein Viertel der Unternehmen in der Veranstaltungsbranche tber 50 %
ihrer Fachkrafte verloren (vgl. R.I.LF.E.L., 2022, S. 3). Obwohl sich die Veranstal-
tungsbranche langsam von den Auswirkungen der Corona Pandemie erholt, be-
stand im Januar 2023 bei immer noch 37,6 % der Unternehmen ein Fachkréfte-
mangel (vgl. ifo Institut, 2023). Die Hauptursache fir den immer noch bestehen-
den Fachkraftemangel ist der demografische Wandel (vgl. Kruger, 2018, S. 1).
Eine weitere Ursache ist, dass die Veranstaltungsbranche in den Jahren vor der
Corona Pandemie ein stetiges Wachstum und eine Professionalisierung erfahren
hat (vgl. Zanini, 2022; Schabbing, 2016, S. 371). Dies bedingt einen erhdhten
Bedarf an qualifiziertem Personal. Der Fachkraftemangel in der Veranstaltungs-
branche wird zudem durch ein schlechtes Branchenimage verstarkt (vgl. Biskup,
2018, S. 2). Das Branchenimage ist schlecht, weil durch die Corona Pandemie
herausgestellt wurde, dass die Veranstaltungsbranche krisenunsicher ist. Aul3er-
dem werden die Arbeitsbedingungen haufig als ungenigend angesehen (vgl.
Biskup/Schabbing, 2019, S. 184; Schabbing, 2019, S. 25). Ungentgende Ar-
beitsbedingungen beziehen sich z.B. auf Uberstunden, unzureichende Entloh-
nung und den phasenweisen Druck, der durch Projektarbeit entsteht (vgl. Bis-
kup/Schabbing, 2019, S. 174,183). Im Gegensatz dazu steht der Megatrend New
Work. Das Ziel des Ursprungskonzepts dieses Megatrends ist, dass Arbeitneh-
mende eine Passion flr ihre Tatigkeit verspuren, selbststandig arbeiten und Teil
einer Gemeinschaft sind (vgl. Jobst-Jurgens, 2020, S. V). Moderne New Work
Merkmale sind z.B. innovative Birokonzepte, Agilitét, flache Hierarchien und die
Flexibilisierung der Arbeit. Der Megatrend wird durch den demografischen Wan-
del, die Digitalisierung und den gesellschaftlichen Wertewandel gefordert (vgl.
ebd., S. 9).

Zielsetzung dieser Arbeit ist es herauszufinden, ob der Megatrend New Work ein
Ansatz zur Uberwindung des Fachkraftemangels in der Veranstaltungsbranche
sein kann. Auf Grundlage der zuvor beschriebenen Problemstellung wurden die
folgenden Forschungsfragen verfasst, welche zur Erreichung der Zielsetzung in-
nerhalb der vorliegenden Arbeit beantwortet werden.

1. Stellt der Megatrend New Work eine Chance fiir eine nachhaltige Fachkréfte-
bindung und -rekrutierung in der Veranstaltungsbranche dar?

2. Ist die Implementierung des Megatrends New Work in einer unter Fachkrafte-
mangel leidenden und zu gleich wachsenden Branche realistisch?



Die Antworten auf die Forschungsfragen habe eine hohe Relevanz, weil der
Fachkraftemangel ein zentrales Problem fur die Veranstaltungsbranche darstellt,
welches nach Losungsansatzen verlangt. Da Megatrends gesamte Gesellschaf-
ten beeinflussen, ist Uberdies eine gesellschaftliche Relevanz gegeben (vgl. Zu-
kunftsinstitut, 2023a).

Fir den theoretischen Teil dieser Arbeit wurde vom 15.02.2023 bis zum
15.05.2023 eine aktive Literaturrecherche vorgenommen. Recherchiert wurde
vorrangig im hochschuleigenen Katalog sowie den Datenbanken SpringerLink
und Beck eLibrary. Aufgrund der Aktualitdt des Themas wird sich lediglich auf
Literatur dieses Jahrtausends bezogen. Neben dem literaturbasierten theoreti-
schen Teil dieser Arbeit wurde eine Einzelfallstudie angefertigt. Zu einer Einzel-
fallstudie wurde sich entschieden, da diese Methodik einen praxisnahen Bezug
herstellen kann. In Kapitel ,5.1 Methodik und Vorgehensweise® wird diese Me-
thodik naher erlautert.

Zu Beginn dieser Arbeit wird der Fachkraftemangel in der Veranstaltungsbranche
thematisiert. Diesbeziglich wird das Ausmald des Fachkraftemangels dargelegt
und die Grunde und Folgen dessen untersucht. Im Anschluss wird das Personal-
management betrachtet. Dabei wird auf herausfordernde, personalbezogene
Strukturen in der Veranstaltungsbranche und Herausforderungen des Personal-
managements eingegangen. Die Digitalisierung, der demografische Wandel so-
wie Generationen- und Wertewandel werden hierbei naher beleuchtet. Daran an-
schliel3end werden Strategien zur Personalbindung und -rekrutierung vorgestellt.
Eingebettet in den theoretischen Rahmen der Personalbindung und -rekrutierung
wird New Work nachfolgend definiert und als Megatrend eingeordnet. Anschlie-
Rend werden das Ursprungskonzept und moderne New Work Merkmale vorge-
stellt. Daraufhin folgt die auf die Agentur Klubhaus bezogene Einzelfallstudie. In
Bezug darauf erfolgt zunachst eine Vorstellung der verwendeten Methodik und
Vorgehensweise. Die erzielten Erkenntnisse werden nachfolgend dargelegt. Im
Diskussionsteil dieser Arbeit werden die aus der Theorie und die aus der Einzel-
fallstudie erlangten, wesentlichen Erkenntnisse dargelegt und interpretiert. Damit
wird die Beantwortung der Forschungsfragen ermdglicht. Abschliel3end wird ein
Fazit gezogen.

2 Fachkraftemangel in der Veranstaltungsbranche

Der Fachkraftemangel und die Fachkréaftesicherung stellen fir die Veranstal-
tungsbranche eine der bedeutendsten Herausforderungen dar, weil Fachkrafte
der wichtigste Produktionsfaktor der Branche sind (vgl. Arndt et al., 2022, S. 23;
Arndt et al., 2021, S. 1). Aus diesem Grund ist der Fachkraftemangel ein langfris-
tiges Entwicklungshemmnis fur die Branche (vgl. Arndt et al., 2022, S. 23). Diese
Herausforderung wird im Folgenden verdeutlicht, indem zunachst eine
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Begriffsdefinition erfolgt und im Anschluss auf das Ausmal3, die Grinde und die
Folgen des Fachkraftemangels in der Veranstaltungsbranche eingegangen wird.
Die Struktur der Veranstaltungsbranche ist aufgrund verschiedenster Unterneh-
men und Organisationen sehr vielfaltig. Zur Branche zéhlen beispielsweise kul-
turelle Spielstéatten der 6ffentlichen Hand, Eventagenturen, welche Messen, Kon-
zerte, Ausstellungen, Tagungen oder Events planen sowie veranstaltungstechni-
sche Dienstleistende, die fur die Planung, Umsetzung, Ausstattung und Verlei-
hung von technischem Equipment zustandig sind. Ferner sind produzierende Un-
ternehmen, die Scheinwerfer, Beschallungssysteme oder Bihnentechnik herstel-
len ein Teil der Branche (vgl. Paul/Sakschewski, 2012, S. 15). Diese Arbeit kon-
zentriert sich vorrangig auf den Bereich des Veranstaltungsmanagements.

Fachkrafte sind Personen, die eine mindestens zweijahrige Berufsausbildung ab-
geschlossen haben oder eine vergleichbare Qualifikation besitzen (vgl. Bunde-
sagentur fur Arbeit, 2016, S. 6). Ein Fachkraftemangel liegt vor, wenn vakante
Stellen durch eine zahlenmallige Knappheit an Fachkraften nicht besetzt werden
kénnen (vgl. von Bundesagentur fur Arbeit 2016, zitiert nach Krtiger, 2018, S. 1).

2.1 Ausmal} des Fachkraftemangels

Die Beschaftigtenzahlen der Veranstaltungsbranche sind in den Jahren vor der
Corona Pandemie kontinuierlich gestiegen (vgl. Arndt et al., 2021, S. 8; IAB,
2023). Trotz dieser Entwicklung erwies sich der Fachkraftemangel bereits vor der
Corona Pandemie als eine Herausforderung fir die Veranstaltungsbranche (vgl.
Bartuli et al., 2021, S. 36 f.; Zanini, 2022). Grunde hierfir werden in den Kapiteln
,2.2.1 Generelle Grunde fur den Fachkraftemangel und ,2.2.2 Attribute einer
Fachkraft in der Veranstaltungsbranche® erértert. Die Corona Pandemie ver-
scharfte den Fachkraftemangel noch, weil durch diese eine Fachkrafteabwande-
rung induziert wurde (vgl. Bratschke et al., 2022, S. 178). Ein Viertel der Unter-
nehmen hat wéhrend der Corona Pandemie Uber 50 % ihrer Fachkrafte verloren,
wobei insbesondere Kleinstunternehmen betroffen waren (vgl. R.I.F.E.L., 2022,
S. 3). Mehr als 75 % der Unternehmen hatten aufgrund des Fachkrafteverlusts
laut dem Research Institute for Exhibition and Live-Communication im Marz 2022
den Bedarf neue Mitarbeitende einzustellen (vgl. ebd., S. 25). Im Juli 2022 lag
laut dem ifo Institut noch bei 64,2 % der Unternehmen in der Veranstaltungsbran-
che ein Fachkraftemangel vor (vgl. ifo Institut, 2022a). Der dringendste Fachkraf-
tebedarf bestand 2022 in den Bereichen Technik (44 % der Unternehmen haben
Bedarf), Projektleitung (34 %) sowie im handwerklichen Produktionsbereich (28
%) (vgl. ebd., S. 26). Unternehmen sehen auf dem Beschaffungsmarkt vor allem
die Verfugbarkeit von freien Mitarbeitenden fiir den Aufbau von Messestanden,
Bihnen, etc. (70 %) sowie von Handwerker*innen (59 %) kritisch. Darlber hinaus
ist die Verfugbarkeit von Projektmitarbeitenden (55-58 %) und freien
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Mitarbeitenden fur Kreation, Planung und Projektleitung (52 %) auf dem Beschaf-
fungsmarkt gering (vgl. ebd., S. 30). Dabei kann die Verfiigbarkeit je nach Region
variieren (vgl. ebd., S. 31). In der Veranstaltungsbranche gibt es eine hohe Zahl
an Spezialist*innen fur einzelne Bereiche. Indes liegt ein Mangel an Fachkraften
vor, die Uber die Fahigkeiten verfugen, die Leitung von Veranstaltungen auf stra-
tegisch-konzeptioneller Ebene zu Gbernehmen und Konzepte erfolgreich zu im-
plementieren (vgl. Zanger et al., 2018, S. 8). Zusatzlich fehlt es an ,Helping
Hands“ fuir technische und organisatorische Aufgaben in den Bereichen Service,
Security und Buhne (vgl. Bartuli et al., 2021, S. 37; Kulturfabrik e.V., 2022; Os-
termaier, 2022, S. 10).

In Bezug auf das zuvor dargelegte hohe Ausmal} des Fachkraftemangels, muss
festgehalten werden, dass sich die Veranstaltungsbranche allmahlich von den
Einflissen der Corona Pandemie zu erholen scheint. So lag im Januar 2023 zwar
immer noch bei 37,6 % der Unternehmen ein Fachkraftemangel vor, jedoch stellt
dies im Vergleich zu Juli 2022 eine Verringerung von 26,6 Prozentpunkten dar
(vgl. ifo Institut, 2023; ifo Institut, 2022a).

2.2 Grinde fir den Fachkréaftemangel

2.2.1 Generelle Grunde fur den Fachkraftemangel

Eine der Hauptursachen fur den allgemeinen Fachkraftemangel ist der demogra-
fische Wandel in Verbindung mit der positiven Wirtschaftsentwicklung und dem
damit einhergehenden Anstieg an Vollzeitstellen (vgl. Kriger, 2018, S. 1). Der
demografische Wandel wird im Kapitel ,3.2.2 Demografischer Wandel“ ndher be-
leuchtet. Die positive Wirtschaftsentwicklung ist auch in der Kultur- und Kreativ-
wirtschaft zu erkennen. Diese verzeichnete in den Jahren 2010 bis 2019 ein Be-
schaftigungswachstum von 16 %. Mit einer Wachstumsquote von 37 % ist der
Anstieg von Sozialversicherungsbeschaftigten in dem Zeitraum am ausgeprag-
testen. Die Anzahl von Selbststandigen erhdhte sich um 8 %. Im Vergleich zur
Gesamtwirtschaft verzeichnen diese Beschaftigungsbereiche der Kultur- und
Kreativwirtschaft ein Uberdurchschnittliches Beschéaftigungswachstum (vgl. Arndt
et al., 2021, S. 8). Entsprechend des Beschaftigungswachstums ist die Arbeits-
losenquote in der Veranstaltungsbranche bis 2019 kontinuierlich gesunken (vgl.
Arndt et al., 2021, S. 18; IAB, 2023). Indes haben sich die im Veranstaltungsma-
nagement gemeldeten, also zu besetzenden, Arbeitsstellen von 2010 bis 2019
vervierfacht (vgl. Arndt et al, 2021, S. 24). Die gleichzeitige Senkung der Arbeits-
losenquote und der Anstieg von gemeldeten Arbeitsstellen in der Veranstaltungs-
branche hat somit einen Fachkraftemangel zur Folge (vgl. ebd., S. 20).

Des Weiteren haben Unternehmen auf3erhalb der Kultur- und Kreativwirtschaft
einen erhohten Bedarf an kreativen Fachkraften. Diese Unternehmen stellen auf-
grund eines erhodhten Lohnniveaus eine grof3e Konkurrenz bezlglich der
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Fachkrafterekrutierung fur die Kultur- und Kreativwirtschaft und somit der Veran-
staltungsbranche dar (vgl. ebd., 2022, S. 24).

Hinzu kommt, dass die Besetzung von Ausbildungsstellen in der Veranstaltungs-
branche immer schwieriger wird. So blieben 2021 31,2 % der Ausbildungsstellen
zur*m Veranstaltungskauffrau/-mann unbesetzt (vgl. Krause/Porath, 2022, S.
130 f.). Dies stellt Unternehmen der Veranstaltungsbranche vor das strukturelle
Problem, den Bedarf nach Fachkréaften nicht mehr durch eigene Ausbildungska-
pazitaten zufriedenstellend decken zu kénnen (vgl. Arndt et al., 2021, S. 2). Ne-
ben dem Einfluss der Corona Pandemie hangt dies mit der fortschreitenden Aka-
demisierung zusammen. Durch ein gestiegenes Anforderungsniveau in der Ver-
anstaltungsbranche, welches unter anderem auf den Wandel durch Globalisie-
rung und Digitalisierung zurlckzuftihren ist, besteht ein kontinuierlicher Trend zu
hoheren Bildungsabschlissen (vgl. ebd., S. 1, 2, 38). Dabei ist zu beachten, dass
der Bedarf nach hochqualifizierten Fachkraften in der Kultur- und Kreativwirt-
schaft hoher ist als in der Gesamtwirtschaft (vgl. Eurostat, 2021). Die anhaltende
Akademisierung fuhrt zu einer langeren Vorlaufzeit, bis die neuen Fachkrafte auf
dem Arbeitsmarkt der Veranstaltungsbranche aktiv werden. Zudem kénnen Voll-
zeitstudierende im Gegensatz zu Auszubildenden keine Bindung zum Ausbil-
dungsbetrieb aufbauen und nach dem Studium nicht tbernommen werden. Dies
stellt sowohl fir die Studierenden als auch fur die Unternehmen einen grofl3en
Nachteil dar. Zwar haben Hochschulabsolvent*innen aufgrund des gestiegenen
Anforderungsniveaus gute Chancen auf dem Arbeitsmarkt, jedoch wird neben
der akademischen Ausbildung héaufig Berufserfahrung verlangt. Aus diesem
Grund mussen diese nach dem Studium h&ufig zun&chst (unbezahlte) Praktika
und Nebenjobs absolvieren (vgl. Arndt et al., 2021, S. 38 f.). Dies konnte fir po-
tenzielle Studierende ein Hindernis darstellen, um sich fur ein Studium im Veran-
staltungsbereich zu entscheiden.

2.2.2 Attribute einer Fachkraft in der Veranstaltungsbranche

Der Beruf des*r Veranstaltungsmanagers*in hat ein schlechtes Image. Dies liegt
unter anderem daran, dass der Wert der Leistung, die in dem Job erbracht wird,
zu wenig geschéatzt wird (vgl. Biskup, 2018, S. 2). Um ein besseres Verstandnis
daftr zu erlangen, was Fachkrafte in der Veranstaltungsbranche leisten, wird sich
im Folgendem an dem in Abbildung 1 dargestellten Stressmodell ,Job-Demands-
Resources-Modell* orientiert (vgl. Abb. 1, S. 6). Dieses Modell teilt die Arbeitsbe-
dingungen in Anforderungen (Demands) und Ressourcen (Resources) auf. Laut
diesem Modell werden die negativen Auswirkungen, die durch die Anforderungen
entstehen, anhand der Ressourcen ausgeglichen. Wenn kein Ausgleich erfolgt,
also die Anforderungen Uberwiegen, fihrt dies zu Stress. Deswegen ist der
Schutz von Ressourcen bei hohen Anforderungen wichtig (vgl. Doppler/Schmidt,

2021, S. 677 f.).
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Abb. 1: Job-Demands-Resources-Modell fir die Veranstaltungsbranche (Doppler/Schmidt, 2021, S. 678)

Beginnend mit den Anforderungen ist festzustellen, dass die allgemeinen Arbeits-
bedingungen in der Veranstaltungsbranche haufig als ungeniigend angesehen
werden (vgl. Biskup/Schabbing, 2019, S. 184; Schabbing, 2019, S. 25). Dies ist
z.B. auf den fehlenden Arbeitsschutz bzw. -sicherheit zurtickzufihren. So wird
der Arbeitsschutz laut Arbeitgebenden lediglich zu 57 % und gemal3 den Arbeit-
nehmenden zu 51 % eingehalten. Die Arbeitssicherheit wird hingegen laut den
Arbeitgebenden zu 70 % und den Arbeitnehmenden zufolge zu 67 % eingehalten
(vgl. Biskup, 2018, S. 15). Mangel bezuglich der Arbeitssicherheit liegen bei-
spielsweise bereits bei einer fliichtigen Ubertragung von Aufgaben bzw. unge-
nauen Briefings vor. Ferner findet eine Uberpriifung der Wirksamkeit von Arbeits-
schutzmal3nahmen bei vielen Arbeitgebenden nur unregelmafiig statt (vgl. Bis-
kup/Schabbing, 2019, S. 173). Die Veranstaltungsbranche hat sich beztglich ei-
ner Verbesserung des Arbeitsschutzes bzw. -sicherheit lange verschlossen ge-
zeigt. Erst durch den Fachkraftemangel findet eine starkere Thematisierung die-
ses Themas statt (vgl. ebd., 167 f.). Eine weitere Anforderung stellen die (Uber-
langen) Arbeitszeiten in der Veranstaltungsbranche dar. So werden Ublicher-
weise ein bis fiinf Uberstunden pro Woche geleistet. Zudem leisten mehr als 30
% der Fachkrafte zwischen sechs und zehn Uberstunden pro Woche. Dies stellt
im Vergleich zum bundesweiten Durchschnitt eine Gberdurchschnittlich hohe An-
zahl an Uberstunden dar (vgl. von BAUA 2016, zitiert nach Biskup/Schabbing,
2019, S. 175). Aus diesem Grund wird bereits in Bewerbungsgesprachen haufig
auf Uberstunden hingewiesen (vgl. Wulf, 2017, S. 488). Nebstdem haben 52 %
der Fachkréafte in der Veranstaltungsbranche durchschnittlich weniger als elf
Stunden Pause zwischen Arbeitsende- und beginn. Pausenzeiten sind dartber
hinaus bei 42 % der Arbeithehmenden unregelmalig. Weitere 20 % arbeiten an
Sonn- und Feiertagen, auch wenn keine Veranstaltung stattfindet (vgl.
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Biskup/Schabbing, 2019, S. 174). Laut Biskup und Schabbing erhalten 25 % der
Arbeitnenmenden fiir die geleisteten Uberstunden keinen Ausgleich qua Entloh-
nung oder Zeit (vgl. ebd., S. 176). Zanger und KielRig wiesen hingegen nach,
dass 81 % der Arbeitnehmenden in der Veranstaltungsbranche einen zeitlichen
und 54,8 % einen finanziellen Ausgleich der Uberstunden erhalten (vgl. Zan-
ger/KieRig, 2022, S. 46). Als Ursachen fiir Uberstunden kénnen die Personalpla-
nung und die Verhaltensebene der Arbeitnehmenden genannt werden. Die Per-
sonalplanung, bzw. die Quantitat des Personals, ist wegen Kostengriinden und
wegen des Fachkraftemangels haufig knapp bemessen. Dies fihrt dazu, dass
wahrend einer urlaubs- oder krankheitsbedingten Abwesenheit von Kolleg*innen
Uberstunden geleistet werden oder die angefallene Arbeit nach der Abwesenheit
mittels Uberstunden nachgearbeitet werden muss (vgl. Hellert, 2022, S. 92). Die-
ser Zusammenhang fuhrt zu einer negativen Spirale des Fachkraftemangels, da
der Fachkraftemangel selbst einen Faktor fir das Bestehen bzw. einer Verstar-
kung des Fachkraftemangels darstellt. Die Verhaltensebene der Arbeithehmen-
den kann ebenfalls zu Uberstunden fiihren, da der Umgang mit den Arbeitsan-
forderungen bzw. stressigen Phasen von Person zu Person variieren (vgl. ebd.).
Die Uberlangen Arbeitszeiten bedingen, dass ein Job in der Veranstaltungsbran-
che haufig nur einen Lebensabschnitt darstellt, da dieser nur bedingt mit einem
Familienmodell vereinbar ist, welches die permanente Anwesenheit der Eltern
vorsieht (vgl. Biskup/Schabbing, 2019, S. 186; Biskup, 2018, S. 41).

Die anhaltende Professionalisierung der Veranstaltungsbranche und das weite
Spektrum an Skills, welches Veranstaltungsmanager*innen beherrschen mus-
sen, stellen ebenfalls sehr hohe Anforderungen dar. Insbesondere Soft Skills, wie
eine schnelle Auffassungsgabe, Dienstleistungsbereitschaft, Kreativitat, Teamfa-
higkeit und kommunikative Kompetenzen sind unerlassliche Kompetenzen fur
Veranstaltungsmanager*innen (vgl. Dinkel/Baumgartner, 2017, S. 6; Gehrke et
al., 2017, S. 71). Hinzu kommt der Bedeutungsgewinn von sozialen und emotio-
nalen Kompetenzen, wie Empathie und Fuhrungskompetenz (vgl. Arndt et al.,
2021, S. 49; Dams, 2021, S. 717). Empathie missen Veranstaltungsmanager*in-
nen beispielsweise unter Beweis stellen, indem sie die verschiedenen Rollener-
wartungen von Kund*innen, externen Dienstleistenden und dem Projektteam er-
fullen (vgl. Burel, 2017, S. 30). Fuhrungskompetenzen sind fur Veranstaltungs-
manager*innen entscheidend, damit ein Projektteam dazu befahigt wird, innova-
tive Ideen zu konzeptionieren und zu implementieren. Des Weiteren werden fach-
liche sowie branchenunspezifische Beschaftigungsfahigkeiten — sogenannte Fu-
sion Skills - immer komplexer (vgl. Arndt et al., 2021, S. 50). Die erh6hten fachli-
chen Anforderungen beziehen sich beispielsweise auf Technik (z.B. Hybridisie-
rung), Recht, Steuern, Nachhaltigkeit, interkulturelle Kompetenzen und Sicher-
heitskonzepte (vgl. Gehrke et al., 2017, S. 71; Schabbing, 2016, S. 371). Einzelne
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Gewerke gewinnen auf3erdem selbst an Grof3e und Komplexitat, wodurch eine
starkere Spezialisierung und Arbeitsteilung und damit auch ein hoéherer Pla-
nungsaufwand ausgelost werden (vgl. Schabbing, 2016, S. 371). Anhand des
zuvor dargelegten Kompetenzspektrums wird ersichtlich, dass das Berufsbild
durch den Bedeutungsgewinn von Soft Skills und einem zunehmenden Quer-
schnittswissen aller Gewerke, immer komplexer und abwechslungsreicher wird
(vgl. Dams, 2021, S. 717; Schabbing, 2016, S. 372). Als Ursachen fir die zuneh-
mende Komplexitat kdnnen die weltweite Zunahme und Professionalisierung von
Veranstaltungen benannt werden (vgl. Doppler/Schmidt, 2021, S. 679).

In der Veranstaltungsbranche herrscht zudem ein grol3er Arbeitsdruck. Dieser
kann zum einen anhand der zuvor beschriebenen gestiegenen Arbeitsanforde-
rungen, aber z.B. auch durch Kund*innen entstehen, wenn diese den Aufwand
hinter Projekten nicht sehen und die Kalkulation dementsprechend zu niedrig an-
setzen (vgl. Doppler/Schmidt, 2021, S. 672; Biskup/Schabbing, 2019, S. 182 f.).
Uberdies konnen der Faktor Zeit, die durch ein Projekt bedingte Gleichzeitigkeit
von mehreren Aufgaben, mangelnde Anerkennung und ein zugleich hohes Mal3
an Verantwortung, den Arbeitsdruck erhéhen (vgl. Doppler/Schmidt, 2021, S. 675
f., 680 f.).

Zwischen den beschriebenen steigenden Anforderungen und den Gehaltsstruk-
turen in der Veranstaltungsbranche besteht eine Diskrepanz (vgl. Bratschke et
al., 2022, S. 178). So lag der Medianwert des Gehalts in der Veranstaltungsbran-
che mit einem monatlichen Bruttoarbeitsentgelt in Héhe von 2.894 € im Jahr 2021
17,7 % unter dem branchentbergreifenden Durchschnittsgehalt (vgl. IAB, 2023).
Dies halten Studierende im Bereich Veranstaltungsmanagement fir unzu-
reichend (vgl. Schabbing, 2019, S. 24 f.). Hierbei muss beachtet werden, dass
das Gehalt fir die Fachkraftebindung und -rekrutierung einen entscheidenden
Faktor darstellt (vgl. Biskup, 2018, S. 47; Kapitel 3.3 Personalbindung und -rek-
rutierung).

Trotz der zuvor genannten Anforderungen sind viele Arbeitnehmende der Veran-
staltungsbranche gegentber loyal, was durch lange Berufserfahrungen belegt
werden kann. Dies weist darauf hin, dass es Ressourcen geben muss, die die
Arbeit in der Veranstaltungsbranche attraktiv machen (vgl. Biskup/Schabbing,
2019, S. 176 f.). Insbesondere die Vielfalt der Aufgaben macht den Beruf des*r
Veranstaltungsmanagers*in attraktiv (vgl. Dams, 2021, S. 718; Schabbing, 2019,
S. 28). Auch Faktoren wie flexible Arbeitszeiten und -orte, welche sehr haufig in
der Veranstaltungsbranche vertreten sind, stellen Ressourcen dar (vgl. Bis-
kup/Schabbing, 2019, S. 180; Doppler/Schmidt, 2021, S. 682; Sakschewski/Paul,
2017, S. 100). Zudem sind Erfolgserlebnisse in Form von gelungenen Veranstal-
tungen sowie die Ubertragung von Verantwortung und die damit verbundene
Moglichkeit zur Selbstentfaltung, Ressourcen von Veranstaltungsmanager*innen
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(vgl. Biskup/Schabbing, 2019, S. 180, 185; Schabbing, 2019, S. 28). Durch die
Moglichkeit der Selbstentfaltung wird aul3erdem die in der Veranstaltungsbran-
che bendtigte Kreativitat und Innovativitat geférdert. Insbesondere die Kreativitét
wird von Arbeitnehmenden als treibender Motivator gesehen (vgl. vgl. Bis-
kup/Schabbing, 2019, S. 185). Aufgrund des signifikanten Anteils der Kreativitat
und dem hohen kommunikativen Aufwand, weist das Substituierbarkeitspoten-
zial, also das Ausmal’ inwieweit Berufe durch den Einsatz von Computern ersetzt
werden kdnnen, von Veranstaltungsmanager*innen mit 29 % ein geringes bis
moderates Niveau auf (vgl. IAB, 2018; IAB, 2023).

Wenn die zuvor beschriebenen Anforderungen mittels der genannten Ressour-
cen ausgeglichen werden kénnen, kann dies zu einer gesteigerten personlichen
Motivation sowie Einsatzbereitschaft fihren und letztlich einen Wettbewerbsvor-
teil fur Veranstaltende bieten (vgl. von Bakker/Demerouti 2017, zitiert nach Dopp-
ler/Schmidt, 2021, S. 683). Wenn die Anforderungen utberwiegen, kann dies zu
Stress fuhren (vgl. Doppler/Schmidt, 2021, S. 683). Folgen von Stress kdnnen
unter anderem sein, dass sich Arbeitnehmende nicht mit einem Unternehmen
verbunden fuhlen und mit wenig Freude und Motivation arbeiten (vgl. Bis-
kup/Schabbing, 2019, S. 177, 180). Die Ausgewogenheit von Anforderungen und
Ressourcen hat folglich Effekte auf die Fachkraftebindung, die Unternehmenser-
gebnisse sowie auf die Qualitat von Veranstaltungen. Insgesamt hat die Ausge-
wogenheit allerdings auch Einfluss auf das Berufsbild, welches wiederum Aus-
wirkungen auf die Fachkrafterekrutierung hat.

2.2.3 Corona Pandemie

Die Corona Pandemie hatte einen signifikant negativen Einfluss auf die Veran-
staltungsbranche. Dies ist darauf zurlickzufuhren, dass Veranstaltungen wah-
rend der Pandemie entweder abgesagt werden mussten oder nur mit Einschran-
kungen stattfinden durften. Aufgrund des fehlenden Umsatzes hat sich das
durchschnittliche Eigenkapital von Unternehmen in der Veranstaltungsbranche
von 2019 auf 2021 halbiert (vgl. R.I.LF.E.L., 2022, S. 18). Eine Folge von den
Umsatzeinbuf3en ist die negative Entwicklung von Beschaftigungszahlen inner-
halb der Veranstaltungsbranche (vgl. Arndt et al., 2021, S. 9). Bis zum Jahr 2019
ist die Arbeitslosigkeit in kreativen Berufen kontinuierlich gesunken (vgl. Arndt et
al. 2021, S. 18). Durch die Corona Pandemie ist die Arbeitslosenquote im Bereich
Veranstaltungsmanagement von 11 % im Jahr 2019 auf 16 % im Jahr 2020 ge-
stiegen. Die Arbeitslosenquote der gesamten Kreativwirtschaft lag 2020 hinge-
gen bei 6 % und die der Gesamtwirtschaft bei 7,4 % (vgl. ebd., S. 19).

Die Corona Pandemie |6ste vor allem fir Soloselbststandige und Freiberufler*in-
nen eine Perspektiviosigkeit aus (vgl. Bratschke et al., 2022, S. 177 f.). Diese
induzierte eine Abwanderungsbewegung aus der Veranstaltungsbranche in kri-

sensicherere Branchen (vgl. Arndt et al., 2022, S. 34). Einige Soloselbststandige
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und Freiberuflersinnen entschieden sich indes nur noch in Teilzeit fir die Veran-
staltungsbranche tétig zu sein (vgl. ebd., S. 23). Die Corona Pandemie verur-
sachte somit einen beachtlichen Fachkrafteverlust innerhalb der Veranstaltungs-
branche. Zusatzlich erlitt die Veranstaltungsbranche einen Imageschaden hin-
sichtlich der Systemrelevanz, wodurch auch die Fachkréfterekrutierung negativ
beeinflusst wurde (vgl. ebd., 2021, S. 2).

2.3 Folgen des Fachkraftemangels

Der Fachkréaftemangel hat verschiedene Auswirkungen auf die Veranstaltungs-
branche. Eine Folge des Fachkraftemangels ist z.B. eine beeintrachtigte Ge-
schaftsfahigkeit. Bei 64 % der Unternehmen in der Veranstaltungsbranche wird
die Geschaftsfahigkeit durch den Fachkréaftemangel gehemmt, was tber dem
Durchschnitt von 54,2 % im Dienstleistungssektor liegt (vgl. Sauer et al., 2022,
S. 4 f.). Diese durch den Fachkraftemangel herbeigefiihrte eingeschrankte Ge-
schaftsfahigkeit fuhrt zu einer Wachstumsbremse der Branche (vgl. Reifenber-
ger, 2023, S. 2; Zanger et al., 2018, S. 8). Daruber hinaus hatte die zuvor ge-
nannte Abwanderung in krisensicherere Branchen zur Folge, dass die Veranstal-
tungsbranche einen grofien Kompetenzverlust erlitt (vgl. Arndt et al., 2021, S.
34). Der Mangel an Personal, das beféahigt ist, Veranstaltungen auf einer strate-
gisch-konzeptionellen Ebene zu leiten, bewirkt, dass Fachkrafte ohne ausrei-
chende Qualifikation haufig Uberfordert und kompetente Fachkrafte tberlastet
sind. Folgen dieser Uberforderung und Uberlastung sind eine sinkende Mitarbei-
tendenzufriedenheit und eine abnehmende Projektqualitat (vgl. Zanger et al.,
2018, S. 8). Hinzu kommt, dass sich die kompetenten Fachkrafte ihres hohen
Marktwertes bewusst sind. Dadurch besteht auf Seiten dieser ein geringerer Bin-
dungswille gegenuber Arbeitgebenden und eine abnehmende Bereitschaft das
Leben nach dem Beruf auszurichten (vgl. ebd., S. 10).

Zudem fuhrt der Fachkraftemangel zu einer Stérung der Wertschoépfungsketten
innerhalb der Veranstaltungsbranche (vgl. Bartuli et al., 2021, S. 37). So kann
beispielsweise fehlendes Security-Personal dazu fihren, dass Veranstaltungen
aus Sicherheitsgrinden abgesagt werden mussen (vgl. KulturFabrik e.V., 2022).
Ferner bewirkt der Fachkraftemangel, dass die Kosten fur das noch vorhandene
Personal sowohl im Bereich der ,Helping Hands" als auch im Bereich der Veran-
staltungstechnik und -organisation enorm steigen (vgl. Ostermaier, 2022, S. 10;
Reifenberger, 2023, S. 2). So sind die Kosten fur Projektmitarbeitende und -lei-
tende von 2020 bis 2022 um rund 26 % sowie fir freie Mitarbeitende im Bereich
Aufbau von Messestanden und Stages um 32,2 % gestiegen (vgl. R.ILF.E.L.,
2022, S. 33). Eine Konsequenz dieser Teuerungsraten des Personals ist, dass
sich Anbietende kleinerer regionalerer Veranstaltungen kein Personal mehr leis-
ten kdnnen, wodurch diese kleinteiligen Strukturen der Branche wegzubrechen
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drohen (vgl. Arndt et al., 2022, S. 23; Wiuppenhorst, 2022). Zusatzlich bedingt der
Fachkraftemangel, dass die Verfugbarkeit von Personal durch einen sehr frih-
zeitigen Vertragsschluss zwischen Veranstaltenden und Dienstleistenden ge-
wabhrleistet werden muss (vgl. Ostermaier, 2022, S. 18). Insgesamt hat der Fach-
kraftemangel potenzielle Auswirkungen auf das nachhaltige Umsatz- und Be-
schaftigungswachstum der Veranstaltungsbranche (vgl. Bartuli et al., 2021, S.
37).

3 Personalmanagement in der Veranstaltungsbranche

Personal ist fur Unternehmen eine der wertvollsten Ressourcen und bildet die
Basis jeglichen unternehmerischen Erfolgs (vgl. Dillerup/Stoi, 2016, S. 611). Aus
diesem Grund gibt es das Personalmanagement, welches alle personellen Fra-
gestellungen in Bezug auf planende, entscheidende, organisierende und kontrol-
lierende Prozesse in Unternehmen beinhaltet und damit einen positiven Beitrag
zum Unternehmenserfolg leisten soll (vgl. Huber, 2017, S. 5; Trager, 2020, S. 3).
Das Aufgabengebiet des Personalmanagements umfasst unter anderem die Per-
sonalbedarfsbestimmung, -beschaffung, -marketing, -freisetzung, -bindung, -ent-
wicklung, -fuhrung, -beurteilung und -vergutung (vgl. Dillerup/Stoi, 2016, S. 612
f.; Hays, 2023; Huber, 2017, S. 5). Derzeit erlebt das Personalmanagement ei-
nen Wandel weg von einer verwaltungs- und produktivitatsorientierten hin zu ei-
ner an Arbeitszufriedenheit und Wertschépfung orientierten Ausrichtung (vgl. Hu-
ber, 2017, S. 3 1.).

Im Folgenden wird zunachst auf herausfordernde, personalbezogene Strukturen
der Veranstaltungsbranche eingegangen. Im Anschluss wird anhand aktueller
Herausforderungen des Personalmanagements erdrtert, warum das Personal-
management dem zuvor genannten Wandel unterliegt.

3.1 Herausfordernde personalbezogene Strukturen der Veranstal-
tungsbranche

Die Veranstaltungsbranche besteht aus 243.000 Unternehmen (vgl. Zan-
ger/Klaus, 2021, S. 2). In 51,8 % dieser Unternehmen arbeiten nur eine bis funf
Personen. Weitere 30,2 % machten Unternehmen aus, bei denen sechs bis 30
Personen beschéftigt sind (vgl. R.I.LF.E.L., 2022, S. 8). Eine Aufteilung der Be-
schaftigungsgrofienklassen befindet sich in Tabelle 1 (vgl. Tab. 1, S. 12). Bei den
meisten Unternehmen wird eine ausgebildete Personalfachkraft in der Regel erst
bei einer Grol3e zwischen 20 und 50 Beschaftigten eingestellt (vgl. Harbinger AG,
2023). Dies wirde im Umkehrschluss bedeuten, dass bei mehr als 50 % der Un-
ternehmen in der Veranstaltungsbranche keine Personalfachkraft angestellt ist.
Folge davon kénnte sein, dass die personalverantwortliche Person, insofern es
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eine gibt, gewissen Herausforderungen, wie der Fachkraftebindung und -rekru-
tierung, nicht gerecht werden kann.

Tab. 1: Unternehmen nach BeschéftigungsgroRenklassen in der Veranstaltungsbranche (Eigene Darstel-
lung in Anlehnung an R.I.LF.E.L., 2022, S. 8)

Anteil der Unternehmen

3,3% 7%

13,1%

51,8%
30,2%

1 - 5 Mitarbeitende 6 - 30 Mitarbeitende 31 -100 Mitarbeitende

= 101 - 250 Mitarbeitende = > 250 Mitarbeitende

In der Veranstaltungsbranche gibt es im Vergleich zur Gesamtwirtschaft einen
uberdurchschnittlich hohen Anteil an Soloselbststandigen (vgl. Arndt et al., 2021,
S. 31; Zanger/Klaus, 2021, S. 2). Von Seiten der Unternehmen liegt das an sai-
sonalen Schwankungen. So ist es ublich Soloselbststandige kurz vor oder wéh-
rend einer Veranstaltung einzusetzen, um einer hohen Belastung der Mitarbei-
tenden entgegenzuwirken. Aul3erdem werden manche Positionen nur zu einem
bestimmten Zeitpunkt des Veranstaltungszyklus benétigt (vgl. Sakschewski/Paul,
2017, S. 101). Zur Soloselbststandigkeit wird sich in den meisten Fallen aufgrund
der Selbstbestimmung entschieden. Fir Soloselbststandige besteht zudem keine
Abhangigkeit gegentber einem Unternehmen. Vielmehr sind eine Mehrfachbe-
schaftigung und die damit einhergehenden verschiedenen finanziellen Stand-
beine dblich (vgl. Arndt et al., 2021, S. 31). Soloselbststandige stehen damit al-
lerdings auch vor der Herausforderung sich selbst um anfallende administrative
Aufgaben wie sozialrechtlichen Schutz kiimmern zu miussen und die Kosten flr
diesen selbst zu Ubernehmen (vgl. Sakschewski/Paul, 2017, S. 101). Somit lie-
gen Kosten- und Stressfaktoren, die in den meisten Branchen bei den Unterneh-
men liegen, in der Veranstaltungsbranche haufig bei den Fachkraften selbst. Fer-
ner stellen die saisonalen Schwankungen und die projektorientierte Zusammen-
arbeit per Werkvertrag weitere potenzielle Stressfaktoren fiir Soloselbststandige
dar (vgl. Sakschewski/Paul, 2017, S. 101). Dies liegt daran, dass das Uber das

Jahr verteilte Einkommen nicht gesichert ist und Werkvertrdge zu einem
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unterdurchschnittlichen Stundenlohn fiihren kdnnen. Trotz dieser Risiken besteht
aufgrund des Wunsches nach Selbstbestimmung ein geringer Bindungswille,
was aus dem hohen Anteil Soloselbststandiger - auch nach der Pandemie - er-
sichtlich wird (vgl. Zanger/Klaus, 2021, S. 2). Der geringe Bindungswille seitens
der Soloselbststandigen stellt fir Unternehmen eine Herausforderung dar, weil
die wahrend eines Projektes gesammelten Erfahrungen nicht zum Wachstum or-
ganisationsinterner Kompetenzen beitragen (vgl. Sakschewski/Paul, 2017, S.
105). Zu beachten ist, dass Soloselbststandige bestimmte Auftrage haufig wie-
derkehrend annehmen, wodurch eine Planungssicherheit flr Soloselbststandige
und ein Kompetenzerhalt fir Unternehmen entstehen kann.

Der hohe Anteil an Soloselbststandigen tragt zu einer Projektwirtschaft in der
Veranstaltungsbranche bei (vgl. von S6ndermann et al. 2009, zitiert nach Sak-
schewski/Paul, 2017, S. 104). Projekte kdnnen als ,Unternehmen auf Zeit* be-
zeichnet werden, die zum einen fur die Umsetzung einer Veranstaltung und zum
anderen fur den wirtschaftlichen Erfolg dieser verantwortlich sind (vgl. von Hue-
mann 2002, zitiert nach Sakschewski/Paul, 2017, S. 94). Fiur das Gelingen eines
Projektes ist ein hohes Maf3 an Flexibilitat, situativem Anpassungsvermogen,
Kommunikation und ein offener Informationsfluss erforderlich (vgl. Dinkel/Baum-
gartner, 2017, S. 7; Sakschewski/Paul, 2017, S. 94). Dariber hinaus muss in den
meisten Fallen mit einem begrenzten Budget und unter Zeitdruck gearbeitet wer-
den (vgl. Dinkel/Baumgartner, 2017, S. 7). Dieser Zeitdruck verursacht, dass die
Arbeitszeit je nach Phase des Veranstaltungszyklus schwankt. Kurz vor einer
Veranstaltung wird unter Termindruck langer und nach Abschluss der Veranstal-
tung kurzer gearbeitet (vgl. Linne, 2002, S. 25; Wagner/Grau, 2013, S. 60). Um
einer zu starken Belastung kurz vor einer Veranstaltung entgegenzuwirken, ist
eine angemessene Grol3e des Projektteams erforderlich.

Die Veranstaltungsbranche zeichnet sich also durch einen hohen Anteil an Solo-
selbststandigen und der Projektwirtschaft aus. Dadurch bilden sich dynamische
und vielfaltige Teams, welche selbstbestimmt agieren und keinen direkten Kon-
takt zu Personalverantwortlichen haben. Auf der anderen Seite stehen allerdings
auch Unternehmen, die sich verschiedenen Herausforderungen im Bereich des
Personalmanagements stellen mussen.

3.2 Herausforderungen des Personalmanagements

Damit Unternehmen wettbewerbsfahig bleiben, sind sie dazu gezwungen, sich
stetig an neue Rahmenbedingungen anzupassen. Dazu gehdren beispielsweise
sich standig veréandernde Markte, Kund*innenbedirfnisse, Konkurrenzverhalt-
nisse, gesetzliche Regelungen sowie gesellschaftliche Normen und Werte (vgl.
Dillerup/Stoi, 2016, S. 706). Im Folgenden wird auf die Herausforderungen
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Digitalisierung, demografischer Wandel sowie Generationen- und Wertewandel
naher eingegangen.

3.2.1 Digitalisierung

Die Digitalisierung hat weitreichende Veréanderungen auf dem Arbeitsmarkt zur
Folge. Dabei spielen insbesondere die Technisierung von Arbeit, neue Formen
der Arbeitsorganisation, die Entwicklung neuer Geschaftsmodelle und der Wan-
del bendtigter Kompetenzen und Qualifikationen eine wichtige Rolle (vgl. Arndt
et al., 2021, S. 48). Eine Chance der Digitalisierung ist die Automatisierung von
Prozessen, da anhand derer monotone Arbeitsablaufe substituiert werden kon-
nen (vgl. Jobst-Jurgens, 2020, S. 12; Lang, 2019, S. 10). Somit kdnnen kreative
und sinnstiftende Téatigkeiten einfache, manuelle Prozesse ersetzen (vgl. Jobst-
Jurgens, 2020, S. 12). Des Weiteren spielen geografische Distanzen aufgrund
der Digitalisierung nur noch eine geringere Rolle, womit neue mobile Arbeitsfor-
men ermdglicht werden (vgl. Hellert et al., 2019, S. 146; Hellert, 2022, S. 10).
Eine Herausforderung ist hingegen die durch die Digitalisierung bedingte stei-
gende Anzahl psychischer Belastungen bei Arbeitnehmenden (vgl. Schaff, 2019,
S. 312). Ein Grund dafur ist die durch die Digitalisierung entstandene permanente
Erreichbarkeit (vgl. BoRBow-Thies et al., 2019, S. 362). Diese schrankt die zeitli-
che Flexibilitat der Arbeitnehmenden ein und fordert Zusatzarbeit sowie einen
technologiegetriebenen Arbeitsdruck (vgl. ebd.; Rattgers/Hochgurtel, 2019, S.
244). Arbeitnehmende sind dariber hinaus haufig nicht mehr in der Lage, die
Fille an erhaltenen Informationen kognitiv verarbeiten zu kénnen. Ferner wird
die naturliche Arbeitsabfolge gestort, da das standige Eintreffen neuer Nachrich-
ten und Anrufe zu unklaren Prioritdten und damit zu Stress fuhrt (vgl. RUtt-
gers/Hochgdrtel, 2019, S. 229). Aus diesen Grunden wird es immer wichtiger,
dass sich Arbeitnehmende eigenverantwortlich Ruhezeiten nehmen (vgl. ebd., S.
244). Die zuvor genannten und weitere mit der Digitalisierung zusammenhan-
gende Aspekte fuhren insgesamt zu neuen Herausforderungen des Personalma-
nagements (vgl. Bratschke et al., 2022, S. 179). Diese beziehen sich insbeson-
dere auf die Mitarbeitendenfuhrung, die durch die neuen Formen der Arbeitsor-
ganisation stark beeinflusst wird. Einer durch die gestiegenen Anforderungen und
Qualifikationen bedingten Uberforderung der Mitarbeitenden sollte mit einer ge-
lungenen Personalentwicklungsstrategie seitens des Personalmanagements
vorgebeugt werden.

3.2.2 Demografischer Wandel

Die drei Parameter Lebenserwartung, Geburtenrate und Wanderungssaldo erge-
ben zusammen demografische Trends (vgl. Wilke, 2019, S. 38). In den 1950er-
und 60er-Jahren war die Geburtenrate in Deutschland so hoch, dass diese heute
als Babyboom bezeichnet wird (vgl. ebd., S. 39). Allerdings verzeichnet
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Deutschland seit 1972 eine hohere Sterbe- als Geburtenrate (vgl. Jobst-Jurgens,
2020, S. 13). Zur Erreichung eines konstanten Niveaus der Bevdlkerungszahl,
misste die Geburtenrate bei 2,1 Kindern pro Frau liegen. Die Einflihrung der Anti-
Baby-Pille fuhrte jedoch dazu, dass sich die Geburtenrate seit den spaten 1960er
Jahren auf einem Niveau zwischen 1,3 bis 1,5 Kindern pro Frau bewegt, wodurch
eine abnehmende Bevdlkerungszahl bedingt wird (vgl. Wilke, 2019, S. 39). Die
negative Differenz von Geburten- und Sterberate konnte bislang durch Wande-
rungsgewinne aus dem Ausland geschlossen werden. Laut Prognosen des sta-
tistischen Bundesamts werden die Zuwanderungsgewinne das Geburtendefizit in
Zukunft allerdings nicht mehr ausgleichen kénnen (vgl. ebd.). Wahrend 2020
noch 83,37 Millionen Menschen in Deutschland lebten, wird prognostiziert, dass
2060 nur noch 74,39 Millionen Menschen in Deutschland leben werden (vgl. Sta-
tistisches Bundesamt, 2019). Hinzu kommt, dass durch die dichte Abfolge von
Babyboom und Aufkommen der Anti-Baby-Pille sowie einer gestiegenen Lebens-
erwartung eine starke Alterung der deutschen Bevdlkerung stattfindet (vgl. Wilke,
2019, S. 38 f.). Als Folge werden es mehr unterstitzungsbedirftige Menschen
auf der einen und weniger erwerbsfahige Menschen auf der anderen Seite (vgl.
Kruger, 2018, S. 13). Wahrend 2014 noch 49 Millionen Personen in Deutschland
erwerbstatig waren, werden es im Jahr 2060 nur 34 bis 38 Millionen Personen
sein (vgl. Wilke, 2019, S. 41). Dies fuhrt zu Schwierigkeiten fur die Rentenstruk-
turen und das wirtschaftliche Wachstum, welches direkt mit dem hohen deut-
schen Lebensstandard verbunden ist (vgl. Jobst-Jurgens, 2020, S. 13; Wilke,
2019, S. 41). Damit ein Wissensverlust durch die zahlreich ausscheidenden Er-
werbstéatigen vermieden wird, sollten altersgemischte Teams und Knowhow-Tan-
dems gebildet werden (vgl. Wulf, 2017, S. 480).

Der Arbeitsmarkt hat sich als Folge dieser Entwicklungen weg von einem Arbeit-
gebenden hin zu einem Arbeitnehmendenmarkt entwickelt (vgl. Jobst-Jirgens,
2020, S. VII). Arbeitgebende stehen heute vor der Herausforderung, sich auf dem
Arbeitsmarkt attraktiv préasentieren zu missen, da der durch den demografischen
Wandel verursachte Fachkraftemangel andernfalls zu einer nachhaltig negativen
Wettbewerbssituation fihren kann (vgl. Hellert, 2022, S. 23; Jobst-Jurgens, 2020,
S. 14). Um sich in diesem sogenannten ,War for Talents“ zu behaupten, missen
Unternehmen ihre Werte neu ausrichten und ihr Handeln auf die Bedurfnisse der
Arbeitnehmenden anpassen (vgl. Jobst-Jurgens, 2020, S. 15). Dadurch entsteht
fur das Personalmanagement die Herausforderung, gezielte und attraktive
Employer Branding MalBhahmen umzusetzen. Insgesamt stellt der demografi-
sche Wandel das Personalmanagement vor die Herausforderung, qualifiziertes
Personal zu binden und zu rekrutieren.

Generelle MaBnahmen zur Einddmmung des durch den demografischen Wandel
entstehenden Fachkraftemangels, kobnnten  eine  Steigerung  der
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Erwerbstatigenquote und des Arbeitsvolumens sein. Die Erwerbstatigenquote
der 20- bis 64-jahrigen Deutschen liegt mit 78 % Uber dem EU-Durchschnitt von
69 %. Damit belegt Deutschland EU-weit nach Schweden (80 %) den zweiten
Platz (vgl. Wilke, 2019, S. 43). Ein geringerer Akademisierungsgrad und die Er-
werbstétigkeit von Frauen sollten gefordert werden, um die Quote weiter zu stei-
gern (vgl. ebd.). Das Arbeitsvolumen, welches das Produkt aus der Anzahl an
Erwerbstéatigen und der durchschnittlichen Arbeitszeit ist, kann beispielsweise
mittels der Senkung von Teilzeitbeschétftigten, erhoht werden (vgl. ebd., S. 44).
Zusatzlich sollte die Einwanderung fir auslandische Fachkrafte attraktiver und
hirdenloser gestaltet werden, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken (vgl.
Jungwirth, 2023).

3.2.3 Generationen- und Wertewandel

Die Arbeit hat in den vergangenen Jahren einen Bedeutungswandel erlebt (vgl.
Paul/Sakschewski, 2012, S. 112). Durch einen Wertewandel der Gesellschaft
wird die Bedeutung der Arbeit mittlerweile immer mehr von der Sinnfrage, dem
Bedurfnis nach Selbstverwirklichung, Unabh&ngigkeit und Selbstbestimmung ge-
trieben (vgl. Jobst-Jurgens, 2020, S. 15). Dieser Bedeutungs- und Wertewandel
ist insbesondere auf den Generationenwandel zurtickzufiihren (vgl. ebd.). Grund-
legende Merkmale einer Generation sind gemeinsame Wertevorstellungen, wel-
che sich durch kollektive Erfahrungen und gesellschaftliche Entwicklungen wie
z.B. den Klimawandel ergeben. Diese kollektiven Erfahrungen sind insbesondere
in der formativen Lebensphase, also fur 18- bis 25-Jahrige, pragend (vgl. Brade-
mann/Piorr, 2019, S. 347). Unterschiede der Werteeinstellungen innerhalb der
Generationen sind selbstverstandlich dennoch mdoglich (vgl. Jobst-Jirgens,
2020, S. 17).

Aufgrund des zuvor beschriebenen ,War for Talents® sind Fachkrafte der Gene-
rationen Y und Z in der Position, entscheiden zu kénnen, ob ein Unternehmen
den eigenen Ansprichen z.B. in Bezug auf Wertvorstellungen und Bezahlung
gerecht wird (vgl. von Hesse 2012, zitiert nach Kriger, 2018, S. 15). Im Folgen-
den werden deshalb die Merkmale der Generationen Y und Z sowie deren ge-
meinsame Erwartungen an Arbeitgebende naher betrachtet.

Personen, die zwischen 1980 und 1994 geboren sind, gehéren der Generation Y
an (vgl. Kruger, 2016, S. 45). Studierende im Bereich Veranstaltungsmanage-
ment der Generation Y sind laut einer Umfrage von Schabbing Gesundheit,
Freunde, Unabh&ngigkeit und Familie am wichtigsten. Darauf folgen Sicherheit,
Selbstverwirklichung, Gleichberechtigung, Work-Life-Balance, Toleranz und
dann erst der Beruf (vgl. Schabbing, 2019, S. 32). Das Privatleben ist fur Perso-
nen der Generation Y also wichtiger als die Karriere. Dies bringt die Generation
Y zum Ausdruck, indem sie deutlich mehr Zeit in das Privatleben investieren

mdchte und zudem ein Arbeits- und Berufsleben bevorzugt, was miteinander
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verbunden ist (vgl. Meissner/Chang-Gusko, 2019, S. 175). Im Beruf werden Auf-
gabenstellungen kritisch hinterfragt und Wertschatzung in Form von Lob ge-
wuinscht (vgl. Schabbing, 2019, S. 20). An ein Unternehmen mdchte sich die Ge-
neration Y haufig nur zwei bis vier Jahre binden. Zu beachten ist jedoch, dass
Personen der Generation Y trotzdem nicht bequem und trage sind, sondern Be-
rufe suchen, wo sie sich weiterentwickeln und verandern kénnen. 65 % der Stu-
dierenden im Bereich Veranstaltungsmanagement der Generation Y sind laut der
Umfrage von Schabbing zuséatzlich dazu bereit fiir einen guten neuen Job umzu-
ziehen (vgl. Schabbing, 2019, S. 30). Da die Generation Y die erste Generation
ist, die von Geburt an mit dem Internet aufgewachsen ist, wird dieser auf3erdem
eine hohe Technikaffinitat zugesprochen (vgl. Kruger, 2018, S. 16). Ferner spie-
len Internationalitat, Nachhaltigkeit, Gleichberechtigung und Kreativitat eine wich-
tige Rolle fir diese Generation (vgl. Dams, 2021, S. 719; Schabbing, 2019, S.
20).

Der Generation Z gehoéren Personen an, die im oder nach dem Jahr 1995 gebo-
ren sind (vgl. Krlger, 2016, S. 45). Laut einer Umfrage der IfD Allensbach ist es
dieser Generation im Vergleich zu den Generationen X und Y sehr wichtig, viel
Spald und starke Erlebnisse zu haben sowie das Leben zu genief3en. Hinzu
kommt der generationsiubergreifende grof3e Wunsch andere Lander und Kulturen
kennenzulernen. Gleichzeitig weist die Generation Z laut der IfD Allensbach Um-
frage ein vergleichsweise hohes Streben nach gehobenem Einkommen und ma-
teriellem Wohlstand auf (vgl. IfD Allensbach, 2022). Demgegenuber steht die
Aussage einer Veranstaltungsmanagement Studentin, die im Zuge einer Studie
Uber die Generation Z ein Gesprach mit Colja Dams fuhrte. Laut dieser Studentin,
bedeutet Erfolg fur die Generation Z, zufrieden zu sein. Diese Zufriedenheit ent-
springe einem vielseitigen und bunten Lebensstil, welcher von Kreativitat, taglich
neuen Erlebnissen, Herausforderungen, Spafld und Neugierde gepragt sei (vgl.
Dams, 2021, S. 719 f.). Im Gegensatz zur Generation Y sieht die Generation Z
die Vermischung von Privat- und Berufsleben kritisch. Die Generation Z mochte
geregelte Arbeitszeiten und Strukturen im Job, damit die Arbeit zuhause keinen
Raum mehr findet (vgl. Krtiger, 2018, S. 16). Aufgrund eines hohen Bediirfnisses
nach Selbstverwirklichung, haben Personen der Generation Z bei Unzufrieden-
heit im Beruf nur eine geringe Hemmschwelle, den Job zu wechseln (vgl. Brade-
mann/Piorr, 2019, S. 347). Indes hat die Generation Z ein hohes Bedurfnis nach
affektivem Commitment, also einer emotionalen Bindung gegeniber einem Un-
ternehmen (vgl. ebd., S. 354). Die Anspriiche der Generation Z zur Bildung des
affektiven Commitments sind jedoch hoch (vgl. ebd., S. 358). Im Folgenden wer-
den die Anspriche der Generation Z gemeinsam mit den Anspriichen der Gene-
ration Y dargelegt.
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Aufgrund des ,War for Talents® stellen die Anspriiche und Erwartungen der jun-
gen Generationen neue Herausforderungen fur Unternehmen dar. Junge Men-
schen mochten abwechslungsreichen, sinnvollen, spal3bringenden und heraus-
fordernden Aufgaben nachgehen (vgl. Brademann/Piorr, 2019, S. 355; GWA,
2020, S. 9f.; Jobst-Jurgens, 2020, S. 135; Muller/Muller, 2019, S. 462 f.; Reifen-
berger, 2023, S. 22; Schabbing, 2019, S. 30). Dabei sollen Unternehmen die Ar-
beithnehmenden angemessen entlohnen, eine betriebliche Altersvorsorge bieten,
genlugend Urlaubstage offerieren und gute Karrieremdéglichkeiten bereithalten
(vgl. GWA, 2020, S. 9; Reifenberger, 2023, S. 22; Schabbing, 2019, S. 30 f.)
Zusatzlich sollte der Arbeitsplatz langfristig gesichert und eine gute Referenz fur
die potenzielle zukiinftige Karriere sein (vgl. Dams, 2021, S. 719; GWA, 2020, S.
10, Randstad, 2021). Nachhaltigkeit und die Ubernahme gesellschaftlicher Ver-
antwortung gewinnen des Weiteren an Relevanz bei der Arbeitgebendenwahl
(vgl. Bratschke et al., 2022, S. 161 f.; Randstad, 2021; Reifenberger, 2023, S.
22; Schabbing, 2019, S. 30). Dem Wunsch nach einer ausgewogenen Work-Life-
Balance sollen Arbeitgebende nachkommen, indem sie flexible Arbeitszeiten und
-orte anbieten (vgl. Arndt et al., 2021, S. 52; GWA, 2020, S. 9; Jobst-Jirgens,
2020, S. 135; Randstad, 2021, S. 12; Reifenberger, 2023, S. 22; Schabbing,
2019, S. 301.). Die von den jungen Generationen gezeigte Bereitschaft sich weli-
terzuentwickeln, soll von Unternehmen mittels (individuellen) Weiterbildungs-
mafinahmen unterstttzt werden (vgl. Arndt et al., 2021, S. 52; GWA, 2020, S. 9;
Mdller/Muller, 2019, S. 462 f.; Randstad, 2021, S. 12; Schabbing, 2019, S. 31).
Ferner erwarten die jungen Generationen flache Hierarchien, die eine hohe Ei-
genverantwortung bzw. Selbstbestimmung, Transparenz, ein gutes Betriebs-
klima und einen wertschatzenden Umgang férdern (vgl. Arndt et al., 2021, S. 52;
Brademann/Piorr, 2019, S. 355; Dams, 2021, S. 718; GWA, 2020, S. 9 f.; Jobst-
Jirgens, 2020, S. 135; Krtiger, 2018, S. 16; Muller/Muller, 2019, S. 462 f.; Rand-
stad, 2021, S. 12; Reifenberger, 2023, S. 22; Schabbing, 2019, S. 30).

Neben der Erfillung dieser Anforderungen steht das Personalmanagement vor
den Herausforderungen, die in grof3erer Zahl vertretenen alteren Generationen
trotz des durch die Generationen Y und Z herbeigefuhrten Wertewandels zu bin-
den und keine Konflikte zwischen den Generationen aufkommen zu lassen. Dafir
sollten, wie im vorherigen Kapitel beschrieben, altersgemischte Teams und
Knowhow-Tandems gebildet werden.

3.3 Personalbindung und -rekrutierung

Insbesondere die Personalbindung, aber auch die Personalrekrutierung zahlen
derzeit zu den wichtigsten Themen des Personalmanagements (vgl. Hays, 2023).
Dies ist auf die zuvor genannten Herausforderungen und den Fachkraftemangel
zuriickzufiihren.
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Der Begriff der Personalbindung umschreibt das Gefihl der Zugehdrigkeit, Ver-
bundenheit und Identifikation von Mitarbeitenden mit ihrem Unternehmen. Von
Seiten der Unternehmen wird insbesondere ein hohes affektives Commitment
angestrebt, da dieses zu einer hoheren Leistungsbereitschaft und einer Reduk-
tion von Absentismus und Fluktuation fuhren kann. Bei den Strategien zur Per-
sonalbindung sollte auf materielle, aber auch auf immaterielle Anreize gesetzt
werden. Zu den immateriellen Anreizen zahlen beispielsweise ein kooperatives
Arbeitsklima, wertschatzende Fuhrung, abwechslungsreiche und herausfor-
dernde Tatigkeiten, Mitbestimmungsmadglichkeiten und eine werteorientierte Un-
ternehmenspolitik. Ferner sollte eine offene Informationspolitik durch regelma-
RBige Besprechungen und Feedbackgesprache gefordert werden (vgl. Wulf, 2017,
S. 485, 487 f.). Mit Hilfe von Karriere- und Kompetenzférderung kann ein Unter-
nehmen zudem einen aktiven Beitrag zur Personalbindung und einem affektiven
Commitment leisten (vgl. Kels et al., 2015, S. 147 f.). Ein weiteres wichtiges In-
strument zur Personalbindung ist betriebliches Gesundheitsmanagement. Seit
mehr als einem Jahrzehnt wird ein steter Anstieg von psychischen Belastungen
verzeichnet. Zu diesen zahlen unter anderem chronische Uberforderung, Stress,
Angst, Vereinsamung und Sinnverlust. Zuriickzufihren sind die steigenden Fall-
zahlen unter anderem auf die Digitalisierung (vgl. Schaff, 2019, S. 303). Die Di-
gitalisierung foérdert eine Arbeitsverdichtung, Leistungsdruck, Stérungen im Ar-
beitsablauf und mangelhafte soziale Beziehungen (vgl. ebd., S. 311). Der Anstieg
der psychischen Belastungen hat eine erhebliche wirtschaftliche Bedeutung, weil
die Produktivitat sinkt und die Krankmeldungen sowie Frihverrentungen steigen
(vgl. ebd., S. 303, 311). Da gesunde, motivierte Mitarbeitende somit eine Voraus-
setzung fur den Erfolg einer Firma darstellen und es immer schwieriger wird,
neue Fachkrafte zu finden, sollte ein Unternehmen die Gesundheit der Mitarbei-
tenden durch betriebliches Gesundheitsmanagement fordern (vgl. Matusiewicz,
2019, S. 290; Wulf, 2017, S. 479, 488 f.). Insgesamt ist eine fortlaufende Sensi-
bilisierung hinsichtlich der Mitarbeitendenbedurfnisse zur Férderung der Perso-
nalbindung wichtig (vgl. Kels et al., 2015, S. 147).

Die Personalrekrutierung zahlt zu den wichtigsten Aufgaben des Personalmana-
gements, weil der Rekrutierungsaufwand und der Unternehmenserfolg positiv
miteinander korrelieren. Die Personalrekrutierung zielt heutzutage darauf ab, ge-
hort zu werden, im ersten Kontakt zu beeindrucken und in der gesamten Kom-
munikation Wertschatzung zu vermitteln (vgl. Hartmann, 2015, S. 2). Bevor es
zur Rekrutierung kommt, sollte sich jedoch friihzeitig damit beschaftigt werden,
in welchen Positionen ein Fachkraftebedarf besteht bzw. entstehen kdnnte und
welche Fahigkeiten die zu rekrutierenden Fachkrafte aufweisen sollten (vgl. Arndt
et al., 2021, S. 54; Hartmann, 2015, S. 9). Die Personalrekrutierung kann nicht
als eine abgegrenzte Aufgabe, sondern als Verbund verschiedener MaRnahmen
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gesehen werden (vgl. Hartmann, 2015, S. 2). Weiche Faktoren, wie Unterneh-
menskultur, das Miteinander und die Werte von Unternehmen, nehmen bei der
Personalrekrutierung eine immer wichtigere Rolle ein (vgl. Arndt et al., 2021, S.
52; Hartmann, 2015, S. 10). Jedoch sind auch organisationale Strukturen wie
flexible Arbeitszeiten und -orte, Aufstiegschancen und flache Hierarchien wich-
tige Faktoren fur die Personalrekrutierung (vgl. Bitkom Research, 2020; ebd.).
Benefits wie kostenlose Getranke, Jobtickets, Dienstwagen und ergonomische
Arbeitsplatze sind zudem Instrumente zur Personalrekrutierung (vgl. Arndt et al.,
2021, S. 52; Bitkom Research, 2020). Anhand der Vielfalt von Faktoren wird er-
sichtlich, dass die Fachkrafterekrutierung keine alleinige Aufgabe des Personal-
managements ist, sondern beispielsweise auch von der inneren Haltung des Ma-
nagements abhangt (vgl. Nelke/Steffen, 2019, S. 526). Damit die zuvor benann-
ten Faktoren potenzielle Bewerbende erreichen, sind gezielte Employer Branding
MalRnahmen notwendig. Mit Hilfe von Employer Branding werden die Besonder-
heiten eines Unternehmens als Arbeitgeber*in erarbeitet und im Anschluss nach
innen und aufRen kommuniziert (vgl. von Walter/Kremmel 2016, zitiert nach
Nelke/Steffen, 2019, S. 521). Dies soll unter anderem dazu dienen, dass poten-
zielle Bewerbende ein Unternehmen als attraktiven Arbeitgebenden wahrneh-
men (vgl. Wulf, 2017, S. 485 f.). Zur Erreichung der potenziellen Bewerbenden
sollten geschlechtsneutrale Stellenanzeigen auf verschiedenen Kommunikati-
onswegen, wie z.B. der Unternehmenswebsite, Jobportalen und Sozialen Medien
veroffentlicht werden (vgl. Arndt et al., 2021, S. 53; Jahnke, 2020).

Neben den zuvor genannten Aspekten spielt das Gehalt sowohl fiir die Personal-
bindung als auch -rekrutierung eine wichtige Rolle (vgl. Biskup, 2018, S. 47). Laut
ARD-DeutschlandTREND ist eine verbesserte Bezahlung eine entscheidende
Mal3nahme zur Bekdmpfung des Fachkraftemangels in einzelnen Branchen (vgl.
Riesewick, 2023, S. 16). Da die jungen Generationen gestiegene Anspriiche hin-
sichtlich des Gehalts haben und die Veranstaltungsbranche unter einem Fach-
kraftemangel leidet, sollten die Investitionen in das Personal weiter ausgebaut
werden (vgl. Reifenberger, 2023, S. 17, 22). Dies kann sich z.B. auf tGberdurch-
schnittliche Bezahlung, Vergiitung von Uberstunden, Zuschlage fir Sonn- und
Feiertagsarbeit und geldwerte Vorteile beziehen (vgl. Schabbing, 2018, S. 49).

4 New Work

Einige der zuvor benannten, aber auch weitere Strategien zur Personalbindung
und -rekrutierung, lassen sich unter dem Begriff New Work zusammenfassen. Es
gibt viele verschiedene Definitionen des Begriffs und auch unterschiedliche Auf-
fassungen, was zu New Work gehort. Zusammengefasst werden kdnnen die De-
finitionen wie folgt: Durch die Digitalisierung, den demografischen Wandel, den
gesellschaftlichen Wertewandel und die Corona Pandemie ist ein neues
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Verstandnis von Arbeit entstanden. Bei Karriereentscheidungen stehen Sinnhaf-
tigkeit, Passion, Selbstbestimmung und die Teilhabe an einer Gemeinschaft im
Vordergrund. Doch auch die Flexibilisierung von Arbeitsorten und -zeiten, flache
Hierarchien und innovative Birokonzepte kdnnen als ein Teil von New Work ver-
standen werden (vgl. Arndt et al., 2021, S. 51; Hofmann et al., 2019, S. 24; Jobst-
Jurgens, 2020, S. V, 15; Muller-Friemauth/Kihn, 2019, S. 392; Zukunftsinstitut,
2023b). Der Einsatz von New Work verfolgt das Ziel, Motivation, Konzentration
und Leistung der Mitarbeitenden zu steigern. Dartber hinaus sollen ein erhéhter
Spal3faktor und eine Verbesserung der Produktivitat und Kreativitat erzielt wer-
den (vgl. von Rach 2018, zitiert nach. Matusiewicz, 2019, S. 296).

New Work ist ein Megatrend (vgl. Zukunftsinstitut, 2023b). Megatrends sind Mo-
delle fir den Wandel der Welt anhand derer komplexe Veranderungsdynamiken
beschrieben werden. Die Merkmale Ubiquitat, Globalitat, Komplexitat und eine
Dauer von mindestens 50 Jahren zeichnen Megatrends aus. Mit Hilfe von Me-
gatrends wird eine Grundlage fur Entscheidungen der Wirtschaft, Politik und der
Individuen geschaffen (vgl. Zukunftsinstitut, 2023a). Auch fir die Live-Kommuni-
kationsbranche ist New Work ein bedeutender Trend (vgl. LiveCom Alli-
ance/R.I.F.E.L., 2021). Durch die Corona Pandemie hat sich der Megatrend New
Work, insbesondere in Bezug auf flexible Arbeitsorte, weiter verstarkt. Diese mo-
dernen Arbeitsweisen stellten fur die Kultur- und Kreativwirtschaft einst Alleinstel-
lungsmerkmale dar. Heute muss die Vorreiterrolle verteidigt werden, damit New
Work weiterhin einen Wettbewerbsvorteil der Kultur- und Kreativwirtschaft in Be-
zug auf die Fachkraftebindung und -rekrutierung darstellt. Da die Kultur- und Kre-
ativwirtschaft einen erheblichen Beitrag zur Entstehung des arbeitsbezogenen
Wandels leistet und diesbezuglich Ideen friihzeitig adaptiert und weiterentwickelt,
sollte dies gut moglich sein (vgl. Arndt et al., 2021, S.16 f., 38, 51).

4.1 Ursprungskonzept

Das Ursprungskonzept von New Work lasst sich mit einem Zitat des franzosi-
schen Schriftstellers Antoine de Saint-Exupéry sehr gut beschreiben: ,Wenn Du
ein Schiff bauen willst, dann trommle nicht Manner zusammen, um Holz zu be-
schaffen, Aufgaben zu vergeben und die Arbeit einzuteilen, sondern lehre die
Manner die Sehnsucht nach dem weiten, endlosen Meer” (von Saint-Exupéry,
zitiert nach Nelke/Steffen, 2019, S. 518).

Der Megatrend New Work geht auf den Sozialphilosophen Frithjof Bergmann zu-
rick, welcher den Begriff in den frihen 80er Jahren des 20. Jahrhunderts und
den darauffolgenden Jahrzehnten pragte (vgl. Bergmann, 2004, S. 9; Jobst-
Jurgens, 2020, S. 2). Er sah in der klassischen Lohnarbeit keine Zukunft, weshalb
durch New Work eine neue Wirtschafts- und Gesellschaftsform entstehen sollte
(vgl. Bergmann, 2004, S.11; Jobst-Jurgens, 2020, S. 3). Zur Entstehung dieses
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neuen Systems der Arbeit, schlug Bergmann eine ,High-Tech-Eigen-Produktion®
vor, bei der Menschen 60 bis 80 % von dem, was sie zum Leben brauchen, selbst
herstellen. Dadurch sollte ein unabhangiges Leben ermdglicht werden (vgl. Berg-
mann, 2004, S. 21 f., 423).

Arbeit kann einerseits eine schadliche Wirkung auf die Entfaltung des menschli-
chen Potenzials haben, aber andererseits auch ein sehr wirksames Instrument
zur Starkung des Menschen sein (vgl. ebd., S. 120). Diese Starkung kann anhand
einer Umkehrung ermaéglicht werden, bei der der Mensch nicht mehr der Arbeit,
sondern die Arbeit dem Menschen dient. Geleistete Arbeit sollte nicht mehr an
den Kraften der Menschen zehren und diese erschopfen, sondern Kraft und Ener-
gie verleihen und dazu dienen, dass sich arbeitende Personen zu lebendigeren,
vollstadndigeren und starkeren Menschen entwickeln (vgl. ebd., S. 11). Dank der
voranschreitenden technologischen Entwicklung und der daraus entstehenden
Moglichkeit, auslaugende Téatigkeiten auf Maschinen zu verlagern, ist dies eine
realistische Alternative (vgl. ebd., S. 423). New Work zielt allerdings nicht darauf
ab, Menschen von der Arbeit zu befreien, sondern die Arbeit so zu transformie-
ren, dass Menschen ihren tiefsten Wiinschen nachgehen kénnen, wodurch sie
frei und selbstbestimmt arbeiten und leben kénnen (vgl. ebd., S. 12). Dafur mis-
sen Menschen laut Bergmann wissen, was sie wirklich-wirklich wollen. Die meis-
ten Menschen wollen etwas verandern oder etwas Sinnvolles tun (vgl. ebd., S.
20). Aus diesem Grund werden Jobs in Zukunft vermehrt nach dem Kriterium der
Sinnstiftung ausgewahlt (vgl. Brademann/Piorr, 2019, S. 355; GWA, 2020, S. 9;
Hofmann et al., 2019, S. 36; Jobst-Jurgens, 2020, S. 135; Schabbing, 2019, S.
30). Den Sinn finden Menschen haufig mittels der Ubernahme gesellschaftlicher
Verantwortung und durch spaf3bringende, abwechslungsreiche Aufgaben (vgl.
Arndt et al., 2021, S. 52 f.; GWA, 2020, S. 9 f.; Randstad, 2021; Reifenberger,
2023, S. 22). Wenn Menschen dort arbeiten, wo sie wirklich-wirklich-arbeiten-
wollen stellt dies flir Unternehmen einen enormen Vorteil dar, weil die intrinsische
Motivation zu einer erhdhten Produktivitat, emotionalen Bindung und Kreativitat
fahrt (vgl. Bergmann, 2004, S. 20; Jobst-Jurgens, 2020, S. 6).

4.2 Moderne New Work Merkmale

Der Begriff New Work steht mittlerweile allerdings fur mehr als das zuvor be-
schriebene Ursprungskonzept. New Work ist ein Kofferbegriff, zu dem jede*r et-
was anderes zahlt (vgl. Muller-Friemauth/Kihn, 2019, S. 395). Die Auswahl der
in dieser Arbeit beleuchteten New Work Merkmale, hat sich aus den in Kapitel
,3.2.3 Generationen- und Wertewandel” beleuchteten Ansprichen und Erwartun-
gen der jungen Generationen ergeben. Darlber hinaus wurden Rankings von
New Work Merkmalen der Autorin Jobst-Jirgens sowie der Autoren Hackl, Wag-
ner, Attmer und Baumann hinzugezogen (vgl. Anhang A, S. 61). Das Gehalt stellt
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laut der Untersuchung von Jobst-Jurgens das wichtigste New Work Merkmal dar
(vgl. Jobst-Jurgens, 2020, S. 135). Dies wird hier allerdings ausgeklammert, weil
eine angemessene Bezahlung kein neuartiges Merkmal darstellt. Aufgrund der
zuvor benannten Datenquellen werden im Folgenden innovative Birokonzepte,
Agilitéat und flache Hierarchien, Flexibilitat sowie Personalentwicklung néher be-
trachtet.

Generell zu beachten ist, dass bei der Implementierung und Umsetzung jeglicher
New Work Merkmale, Mitarbeitende eingebunden werden sollten, weil es im End-
effekt um die Erfullung der Mitarbeitendenbedirfnisse geht (vgl. Hackl et al.,
2017, S. 72). In Bezug auf die Veranstaltungsbranche sollten Branchenverbénde
eine Plattform zum Austausch Gber New Work Merkmale bieten, damit in der ge-
samten Branche ein Umdenken in Richtung New Work angeregt wird. Dies
konnte zu einem verbesserten Branchenimage fihren, was die Fachkréaftebin-
dung und -rekrutierung wiederum positiv beeinflussen kdnnte (vgl. Zanger et al.,
2018, S. 15).

4.2.1 Innovative BlUrokonzepte

Biros sind klassischerweise Einzel- oder Gro3raumburos. Einzelblros tragen zu
konzentriertem Arbeiten bei, sind fir den Ideenaustausch zwischen Teammitglie-
dern jedoch nicht gut geeignet (vgl. Hackl et al., 2017, S. 123). Durch Grol3raum-
bldros wird zwar der ldeenaustausch begtinstigt, allerdings fordern diese auch
eine Unterbrechungskultur, welche die Konzentrationsfahigkeit und das Stress-
empfinden negativ beeinflusst (vgl. ebd.; Riedl, 2020, S. 435). Ein Lésungsvor-
schlag fur dieses Problem stellt ,Activity Based Working“ dar. Bei diesem Ansatz
werden Burokonzepte nach den Mitarbeitendenaktivitdten und -bedurfnissen
ausgerichtet. Aus diesem Grund gibt es auch keine Standardlésung fur ,Activity
Based Working“ (vgl. Hackl et al., 2017, S. 123). Ein Beispiel stellt die Kombina-
tion aus Konzentrations- und Kollaborationsarbeitsplatzen sowie ,Creative Work-
spaces” innerhalb eines Buros dar (vgl. Hackl et al., 2017, S. 77 f.; Jobst-Jurgens,
2020, S. 58). Anhand freier Platzwahl oder mittels eines Desksharing-Tools kdn-
nen Mitarbeitende jederzeit selbst entscheiden, in welchem Bereich des Biros
sie arbeiten wollen. ,Activity Based Working“ und die damit verbundene freie
Platzwahl tragen mal3geblich dazu bei, dass ein Biiro als Wohlfuhlort und als ein
Treffpunkt des sozialen Austauschs wahrgenommen wird (vgl. Matusiewicz,
2019, S. 295). Zudem wird die Leistungs- und Innovationsfahigkeit sowie das
kreative Potenzial der Mitarbeitenden durch ,Activity Based Working“ geférdert
(vgl. Hackl et al., 2017, S. 77 f.; Hellert, 2022, S. 102). Daruber hinaus kénnen
mit ,Activity Based Working“ Kommunikationsprozesse verbessert und hierarchi-
sche Hindernisse beseitigt werden (vgl. Hackl et al., 2017, S. 73; Riedl, 2020, S.
434).
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4.2.2 Agilitat und flache Hierarchien

Hierarchien dienen der Regelung von Entscheidungsbefugnissen, Kommunikati-
onswegen und Zustandigkeiten. Dies soll insbesondere zu effizienten und effek-
tiven Entscheidungsfindungen sowie zur Konfliktvermeidung und -l6sung beitra-
gen (vgl. Muller/Muller, 2019, S. 460 f.). Nebstdem dienen Hierarchien aufgrund
der Ordnungsfunktion einer Unsicherheitsabsorption der Mitarbeitenden (vgl.
ebd.; Hofmann et al., 2019, S. 34).

Allerdings nehmen die jungen Generationen Abstand von einer bedingungslosen
Akzeptanz der Hierarchie und stellen die klassische Fuhrungskultur infrage (vgl.
Muller/Muller, 2019, S. 462 f.). An dessen Stelle treten Selbstfihrung und flache
Hierarchien (vgl. Hofmann et al., 2019, S. 34). Solche agilen Arbeitsweisen sind
jedoch nicht nur der Wunsch der jungen Generationen, sondern stellen mittler-
weile eine Notwendigkeit fur Unternehmen dar. Mit einer agilen Arbeitsweise kon-
nen Unternehmen schnell auf verdnderte Anforderungen reagieren und damit
Wachstums- und Geschaftschancen erschliel3en (vgl. Hackl et al., 2017, S. 76).
Agile Arbeitsweisen zeichnen sich durch eine kundenzentrierte, innovative, of-
fene, transparente und dialogbereite Unternehmenskultur aus. Ferner sollte die
Fuhrung mitarbeiterzentriert sein und eine offene Fehlerkultur herrschen (vgl.
Riedl, 2020, S. 435). Die Ubernahme von Verantwortung durch Mitarbeitende,
die Fahigkeit zur Selbstorganisation von Teams, eine starkere Mitarbeitendenbe-
teiligung, die Schaffung einer hierarchietibergreifenden offenen Kommunikation
und das Aufbrechen starrer Abstimmungsstrukturen sind dariiber hinaus zentrale
Anforderungen an ein agiles Unternehmen (vgl. Eilers et al., 2018, S. 27). Damit
agile Arbeitsformen funktionieren, missen neue, demokratische bzw. ange-
passte Formen der Fihrung in Unternehmen etabliert werden (vgl. Hackl et al.,
S. 76). Fuhrungskrafte sollen bei diesen neuen, demokratischen Formen eher
eine Rolle als motivierende*r Moderator*in einnehmen und den Mitarbeitenden
Freiraume z.B. bei Entscheidungen tberlassen. Fir die Umsetzung von flachen
Hierarchien gibt es verschiedene Mdglichkeiten. Eine ist, dass Mitarbeitende ihre
Fuhrungskrafte in regelmaRigen Abstanden selbst wahlen kénnen. Dies wirde
laut 69 % der Befragten einer Umfrage der TU Minchen, der Hays AG, der ZAAG
und der GfWM zu einer nachhaltig erfolgreichen Unternehmensentwicklung bei-
tragen (vgl. Rehm et al., 2016, S. 21). Eine weitere Mdglichkeit stellt die standige
Mitbestimmungsmaglichkeit aller Teammitglieder dar. In Bezug darauf lassen
sich die Modelle Holokratie und Soziokratie benennen. Bei Holokratie geht es
darum, dass ein Unternehmen in sich selbstorganisierende Teams eingeteilt
wird. Diesen Teams werden alle Befugnisse und Entscheidungsspielrdume ge-
wabhrt, die das entsprechende Team betreffen (vgl. Nelke/Steffen, 2019, S. 527).
Dadurch kommt es zu einer geteilten Autoritat und der Verteilung von Entschei-
dungsmacht (vgl. Hofmann et al., 2019, S. 30). Die Selbstorganisation der Teams
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fuhrt zudem zu einer effizienteren und effektiveren Arbeitsweise, da die Arbeits-
rollen im Modell der Holokratie deutlich umfassender sind als klassische Stellen-
beschreibungen. Somit kommt es innerhalb der Teams zu Kompetenziber-
schneidungen, wodurch ein tGbergreifendes Denken ermdglicht wird und sich Mit-
arbeitende gegenseitig unterstitzen kénnen (vgl. Nelke/Steffen, 2019, S. 527).
Die Soziokratie beruht auf Konsensentscheidungen, die von denen getroffen wer-
den, die von ihnen betroffen sind. Ein Vorschlag gilt bei einer Konsensentschei-
dung als angenommen, wenn kein triftiger Einwand vorliegt. Einwénde kénnen
sich z.B. darauf beziehen, dass ein Vorschlag dem Unternehmen schaden
konnte oder durch die Umsetzung des Vorschlages eine entscheidende Chance
verpasst wird (vgl. Hofmann et al., 2019, S. 30).

Selbstorganisierte Teams fuhren insgesamt zu einer erhéhten Autonomie und
Selbstverantwortung der Mitarbeitenden (vgl. Hofmann et al., 2019, S. 30; Mil-
ler/Maller, 2019, S. 465). Anhand dessen soll eine erhdhte Eigeninitiative und
Erweiterung der Fahigkeiten der Mitarbeitenden erreicht werden (vgl. Dams,
2021, S. 719; Muller/Muller, 2019, S. 465). Die Effekte von selbstorganisierten
Teams entsprechen somit auch dem Ursprungskonzept von New Work (vgl. Hof-
mann et al., 2019, S. 30). Zusammenfassend tragen flache Hierarchien und Agi-
litat auch zu einer erhohten Arbeitgebendenattraktivitat bei (vgl. ebd., S. 34).

4.2.3 Flexibilitat

Aufgrund des Wertewandels der Gesellschaft gewinnt die Flexibilisierung von Ar-
beit immer mehr an Bedeutung. Arbeitgebende miissen sich an die personlichen
Bedurfnisse der Mitarbeitenden und deren Lebenskonzepte anpassen. Dies ist
mit Hilfe von flexiblen Arbeitszeiten und -orten mdglich (vgl. Zanger et al., 2018,
S. 10). Insbesondere flexible Arbeitszeiten werden im Vergleich zu anderen New
Work Merkmalen am ehesten in der Praxis umgesetzt (vgl. Hackl et al., 2017, S.
77). So werden in 91,6 % der Unternehmen in der Veranstaltungsbranche flexible
Arbeitszeiten angeboten (vgl. Zanger/Kiel3ig, 2022, S. 42).

Arbeitszeitmodelle lassen sich in chronometrische und chronologische Arbeits-
zeitvariationen sowie in eine Verbindung dieser beiden einteilen. Bei der chrono-
metrischen Arbeitszeitvariation handelt es sich um die Veranderung der Dauer
bzw. des Volumens der Arbeitszeit (vgl. Bornewasser/Zulch, 2013, S. 207). Chro-
nometrisch ist beispielsweise das Teilzeitmodell. Teilzeit entspricht jeder vertrag-
lichen ,Arbeitszeit, die geringer ist als die betriebliche Regelarbeitszeit fur ver-
gleichbare Vollzeitkrafte“ (Hellert, 2022, S. 66). Die Teilzeitquote ist in den letzten
Jahren kontinuierlich gestiegen, wobei ein Uberwiegender Frauenanteil in dieser
Beschaftigungsform auffallig ist (vgl. ebd., S. 69). Je kleiner eine Firma in der
Veranstaltungsbranche ist, desto mehr Personen arbeiten in Teilzeit (vgl. Zan-
ger/Kiel3ig, 2022, S. 24). Durch Teilzeit kann qualifiziertes Personal gebunden

werden, da die Arbeitszufriedenheit und -motivation steigt. Zudem steigt die
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Produktivitat der Mitarbeitenden und Fehlzeiten werden gemindert (vgl. Hellert,
2022, S. 67 f.). Nachteile von Teilzeit sind ein gesteigerter Koordinations- und
Kommunikationsaufwand sowie erhdhte Kosten fir die Arbeitsmaterialien, wie
z.B. Laptops, und fur die Personalbeschaffung (vgl. ebd., S. 69). Chronologische
Arbeitszeitvariationen beziehen sich auf Lage und Verteilung der Arbeitszeit (vgl.
Bornewasser/Zilch, 2013, S. 207). Beispielhaft dafur ist die Gleitzeit, bei der Ar-
beithnehmende abgesehen von einer festgelegten Kernarbeitszeit selbst festlegen
kénnen, wann sie arbeiten (vgl. Hellert, 2022, S. 77). Diese Form der Arbeitszeit-
variation ist insbesondere fiir Birotatigkeiten ein sinnvolles Instrument und ge-
wahrt den Mitarbeitenden die Mdglichkeit, ihre Arbeitszeit besser an die persén-
liche Tagesplanung anzupassen (vgl. Ruttgers/Hochgurtel, 2019, S. 243). Ver-
trauensarbeitszeit ist ebenso eine chronologische Arbeitszeitvariation. Bei die-
sem Ansatz handelt es sich um eine ergebnisorientierte Arbeitszeit. Anhand der
Vertrauensarbeitszeit wird es den Arbeitnehmenden ermdglicht den Beginn und
das Ende der taglichen Arbeitszeit autonom festzulegen (vgl. Hellert, 2022, S. 86;
Hofmann et al., 2019, S. 26). Damit Vertrauensarbeitszeit beschaftigtenfreundlich
bleibt, sollte die terminierte Zielerreichung der Ergebnisse realistisch sein (vgl.
Hofmann et al., 2019, S. 26 f.). In Bezug darauf ist es auch wichtig zu erwahnen,
dass das Arbeitszeitgesetz weiterhin eingehalten werden muss. Aus diesem
Grund erfolgt entweder eine elektronische Zeiterfassung ohne Kontrolle oder
eine Selbstaufzeichnung der Arbeitnehmenden (vgl. von Bundesanstalt fur Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin 2017, zitiert nach Hofmann et al., 2019, S. 26).
Bei der Verbindung von chronometrischer und chronologischer Arbeitszeitvaria-
tion werden alle Dimensionen der Arbeitszeit variiert (vgl. Bornewasser/Zilch,
2013, S. 207). Beispielhaft dafur sind Arbeitszeitkonten. Mit Hilfe eines Arbeits-
zeitkontos wird die Differenz zwischen der geplanten Soll- und der tatséchlich
geleisteten Ist-Arbeitszeit erfasst. Damit wird ein Uberblick tber die insgesamt
erbrachten Arbeitsstunden geboten (vgl. Hellert, 2022, S. 66). Wenn Plus- oder
Minusstunden vorliegen, missen diese innerhalb eines Ausgleichzeitraums be-
glichen werden (vgl. ebd.). Bei Jahresarbeitszeitkonten ist dieser Ausgleichzeit-
raum ein Jahr (vgl. ebd., S. 138). Jahresarbeitszeitkonten sind insbesondere vor-
teilhaft, um Auftrags- und saisonale Schwankungen auszugleichen (vgl. Bunde-
sagentur fur Arbeit, 2023; ebd.). Zudem kdnnen Arbeitnehmende ihre Zeit sehr
flexibel einteilen und beispielsweise Zeit fir spatere Auszeiten ansparen (vgl.
Bundesagentur fur Arbeit, 2023).

Flexible Arbeitsorte sind unter den Begriffen ,mobiles Arbeiten®, ,Homeoffice"
und , Telearbeit* weitverbreitet. Mobiles Arbeiten und Homeoffice sind nicht ge-
setzlich definiert, meinen aber Folgendes (vgl. Hellert, 2022, S. 98). Mobiles Ar-
beiten bedeutet im Allgemeinen, dass aulRerhalb der Betriebsstatte gearbeitet
wird (vgl. ebd., S. 109). Unter Homeoffice wird hingegen die Arbeit von zuhause
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verstanden (vgl. ebd., S 98). Telearbeit bezieht sich zwar auch auf die Arbeit von
zuhause, ist allerdings gesetzlich geregelt. ,Telearbeitsplatze sind vom Arbeitge-
ber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze im Privatbereich der Beschéftigten,
fur die der Arbeitgeber eine mit den Beschaftigten vereinbarte wochentliche Ar-
beitszeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat [...]“ (vgl. 8 2 Abs. 7 Ar-
bStattV). Unternehmen verschlossen sich lange gegen flexible Arbeitsorte (vgl.
Hackl et al., 2017, S. 77). Durch die Corona Pandemie wurden diese allerdings
zum Trend (vgl. Arndt et al., 2021, S. 51; Bratschke et al., 2022, S. 179). Laut
einer Umfrage des ifo Instituts arbeiteten im November 2022 25,8 % aller Be-
schaftigten der Veranstaltungsbranche zumindest teilweise im Homeoffice (vgl.
ifo Institut, 2022b). Darlber hinaus zeigte der HR- und Gehaltsreport 2022, dass
bei 84,7 % aller Firmen der Veranstaltungsbranche eine Option zum Homeoffice
besteht (vgl. Zanger/Kiel3ig, 2022, S.43). Branchenibergreifend bieten nur 62 %
der Unternehmen Homeoffice an (vgl. Randstad/ifo Institut, 2022).

Insgesamt ist seit den letzten 20 Jahren ein Trend in Richtung Flexibilisierung der
Arbeit entstanden (vgl. Hellert, 2022, S. 31). Dieser Trend birgt sowohl Heraus-
forderungen als auch Chancen. Eine Herausforderung der flexiblen Arbeitsfor-
men ist die Ausdehnung der Arbeitszeit in die Freizeit. Dadurch kann es zu tber-
langen Arbeitszeiten kommen, welche eine mangelnde Erholung und erhdhte
Stressbelastung zur Folge haben kdnnen (vgl. BoRow-Thies et al., 2019, S. 370).
Aus diesem Grund ist das arbeitnehmerseitige Boundary Management, also die
Kompetenz eine Grenze zwischen Arbeit und Freizeit zu ziehen, bei flexiblen Ar-
beitsformen elementar (vgl. ebd., S. 369 f., 384 f.). Neben der Ausdehnung ist
die Intensivierung der Arbeitszeit eine zentrale Herausforderung. Damit gemeint
ist ein schnelleres Arbeiten, bei dem auf Pausen und soziale Unterstiitzung der
Kolleg*innen mit dem Ziel der Zeitersparnis verzichtet wird. Die Intensivierung
der Arbeitszeit ist ein groRerer Stressfaktor als deren Ausdehnung (vgl. ebd., S.
370, 384). Insbesondere die flexiblen Arbeitsorte filhren zu einer sozialen Isola-
tion (vgl. Meissner/Chang-Gusko, 2019, S. 176). Dies ist darauf zurtickzufihren,
dass der informelle Austausch im Bro fehlt (vgl. Ostermaier, 2022, S. 6). Folgen
der sozialen Isolation kdnnen eine geringere Einbindung in die organisationsin-
terne Zusammenarbeit und eine beeintrachtige Kommunikation zu Kolleg*innen
und Vorgesetzten sein (vgl. Meissner/Chang-Gusko, 2019, S. 176). Ferner wird
die Vertrauensentwicklung durch das dezentrale Arbeiten gehemmt (vgl. Hellert
et al. 2019, S. 150). Da die Leistung eines Teams abhangig vom Teamvertrauen
ist, sollte das Vertrauen anhand einer offenen Feedbackkultur und dem informel-
len Austausch auf Mitarbeitenden-Events gefordert werden (vgl. Hellert et al.,
2019, S. 146 1.,154, 157; Ostermaier, 2022, S. 6). Neben der sozialen Isolation
konnen flexible Arbeitsorte zu Ablenkungen, wie z.B. zu betreuenden Kindern,
beitragen (vgl. Matusiewicz, 2019, S. 299). Allerdings kann durch flexible

27



Arbeitsorte in gewissen Fallen auch das genaue Gegenteil bewirkt werden, da
Unterbrechungen im Buroalltag verhindert und die Arbeitsproduktivitat sowie Kre-
ativitdat dadurch erhoht werden kdnnen (vgl. Hellert, 2022, S. 101; Meiss-
ner/Chang-Gusko, 2019, S. 166). Aufgrund der fehlenden direkten Kontrolle stei-
gern flexible Arbeitsorte des Weiteren die Selbstverantwortlichkeit und Entschei-
dungsspielraume der Arbeitnehmenden (vgl. Meissner/Chang-Gusko, 2019, S.
166). Fur Unternehmen sind flexible Arbeitsorte neben der gesteigerten Arbeits-
produktivitdt und Kreativitat ebenfalls eine Chance, weil es durch geringere
Raumkosten zu Kosteneinsparungen kommt (vgl. Hellert, 2022, S. 100). Aul3er-
dem wird es Unternehmen ermdglicht Fachkrafte zu akquirieren, die fir den Job
nicht umziehen wollen oder nicht die Moéglichkeit haben jeden Tag ins Bliro zu
kommen (vgl. Bartuli et al., 2021, S. 42). Die Beweggrunde der Arbeithehmenden
sind hierbei meist die Gesundheit oder die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Flexible Arbeitsorte und -zeiten ermdglichen Arbeitnehmenden ihre individuellen
Lebensentwitrfe verbessert auszuleben (vgl. BoRow-Thies et al., 2019, S. 362).
So wird beispielsweise die Pflege von Angehdrigen und die Betreuung von Kin-
dern durch den Wegfall der Fahrtzeit und durch die Mdglichkeit von einer ausge-
dehnten Mittagspause ermoglicht (vgl. Hellert, 2022, S. 103 f.). Damit kann die
Flexibilisierung der Arbeit eine optimale Voraussetzung flir eine ausgeglichene
Work-Life-Balance sein (vgl. Hellert, 2022, S. 38). Insgesamt fiihrt die Flexibili-
sierung der Arbeit zu einem signifikant selteneren Auftreten von korperlichen und
psychischen Beschwerden, was sich in einer erhéhten Mitarbeitendenbindung
und Arbeithehmendenzufriedenheit &uRert (vgl. BoRow-Thies et al., 2019, S. 365;
Ruttgers/Hochgurtel, 2019, S. 242).

4.2.4 Personalentwicklung

Es gibt drei Arten der Personalentwicklung. Die berufsvorbereitende Ausbildung,
die berufsbegleitende Fortbildung und die berufsverandernde Weiterbildung, wo-
bei die Grenzen zwischen Fort- und Weiterbildung meist flieRend sind (vgl. Dil-
lerup/Stoi, 2016, S. 628). Die Ausbildung wird im Folgenden ausgeklammert. Per-
sonalentwicklungsbedarf besteht dann, wenn eine Differenz zwischen dem Qua-
lifikationsprofil der Mitarbeitenden und den Arbeitsanforderungen besteht, die
nicht durch Fachkrafterekrutierung ausgeglichen werden kann (vgl. ebd.). Aus
diesem Grund ist es insbesondere in der unter Fachkraftemangel leidenden Ver-
anstaltungsbranche elementar, dass Fort- und Weiterbildungen seitens der Ar-
beitgebenden angeboten werden (vgl. Zanger et al., 2018, S. 12). Im Jahr 2022
boten 58,8 % der Arbeitgebenden in der Veranstaltungsbranche Weiterbil-
dungstage an (vgl. Zanger/Kiel3ig, 2022, S. 45). Im Generellen wird bei der Per-
sonalentwicklung Fachwissen vermittelt, F&higkeiten erweitert und neue Einstel-
lungen gebildet (vgl. Dillerup/Stoi, 2016, S. 629). Im Hinblick auf den Fachkréfte-

mangel sind insbesondere Zeit- und Stressmanagementtrainings zu benennen,
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die vor einer Uberforderung der Mitarbeitenden schitzen sollen (vgl. Hellert,
2022, S. 92; Schabbing, 2018, S. 49). Aufgrund des Mangels an Fachkréften, die
eine Veranstaltung auf einer strategisch-konzeptionellen Ebene implementieren
kénnen, sollten vermehrt Fort- und Weiterbildungen fir eine Sensibilisierung
ganzheitlicher Markenerlebnisse und analytischer Féahigkeiten angeboten und in
Anspruch genommen werden (vgl. Zanger et al., 2018, S. 8, 12). Damit Mitarbei-
tende Fort- und Weiterbildungen in Anspruch nehmen, sollten Arbeitgebende ge-
wabhrleisten, dass diese regelmal3ig wahrend der Arbeitszeit moglich sind (vgl.
Hellert, 2022, S. 26). Personalentwicklung wird dann effektiv, wenn sie individuell
auf Mitarbeitende abgestimmt ist. So kann diese an die Talente und Interessen
des Mitarbeitenden ankntpfen, wodurch die intrinsische Motivation des Mitarbei-
tenden aktiviert wird (vgl. Zanger et al., 2018, S. 13 f.). Arbeitnehmende erwarten
von der Personalentwicklung des Weiteren, dass sie ihre Personlichkeit entfalten,
ihre Aufstiegschancen verbessern, ihr Einkommen steigern und erweiterte Ein-
satz- und Karrieremoglichkeiten erreichen kénnen (vgl. Dillerup/Stoi, 2016, S.
629). Unternehmen mochten hingegen das Fachwissen der Beschaftigten aus-
bauen, wodurch die Wettbewerbsféahigkeit verbessert und Anpassungen an ver-
anderte Marktverhaltnisse vorgenommen werden sollen (vgl. Arndt et al., 2021,
S. 55 f.; Dillerup/Stoi, 2016, S. 628). Uberdies versprechen sich Unternehmen
eine Steigerung der Mitarbeitendenzufriedenheit und -bindung (vgl. Dillerup/Stoi,
2016, S. 628). Fur eine erhohte Mitarbeitendenbindung empfiehlt sich eine Kom-
bination aus agiler Fiihrung und Personalentwicklung (vgl. Hackl et al., 2014, S.
37; Hackl et al., 2017, S. 76). Die Verknupfung einer nachhaltigen Lern- und Feh-
lerkultur sowie einer zukunftsorientierten Fihrung erzielen eine Gberdurchschnitt-
lich hohe Arbeitgebendenattraktivitat, wodurch die Wechselbereitschaft der Mit-
arbeitenden minimiert wird (vgl. Hackl et al., 2014, S. 40). Dies ist wichtig, damit
sich die Investition in die Erweiterung des Fachwissens der Mitarbeitenden ren-
tiert und diese das Unternehmen nicht verlassen (vgl. Dillerup/Stoi, 2016, S. 628).
Die Personalentwicklung ist zudem fir die Fachkrafterekrutierung bedeutend, da
sie ein wichtiger Entscheidungsfaktor bei der Arbeitgebendenwahl ist (vgl. GWA,
2020, S. 9; Kruger, 2018, S. 15; Randstad, 2021; Schabbing, 2019, S. 20, 31).
Da sich die Anforderungen der Veranstaltungsbranche stetig wandeln, muss Per-
sonalentwicklung eine Selbstverstandlichkeit im unternehmerischen Handeln
werden (vgl. Zanger et al., 2018, S. 13).

5 Einzelfallstudie: Klubhaus — Agentur fur intelligente Live-Kom-
munikation GmbH

5.1 Methodik und Vorgehensweise
Bei der Methodik wurde sich fir eine Einzelfallstudie entschieden. Dies ist ein

komplexer und in Bezug auf die Wahl der Datenerhebungsformen offener
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Forschungsansatz (vgl. Borchardt/Gothlich, 2007, S. 33). Einzelfallstudien sollen
eine bestehende Theorie priufen bzw. weiterentwickeln. Dariiber hinaus sind sie
bei der Suche nach relevanten Einflussfaktoren und der Interpretation von Zu-
sammenhangen eine entscheidende Hilfe (vgl. Mayring, 2016, S. 42). Somit zie-
len Einzelfallstudien auf wissenschatftlichen Erkenntnisgewinn (vgl. Petri, 2014,
S. 96). Einzelfallstudien kdnnen sich beispielsweise auf einzigartige, typische
oder reprasentative Falle beziehen (vgl. Borchardt/Goéthlich, 2007, S. 36). Féalle
kénnen z.B. eine Gruppe, eine Organisation, ein gesellschaftliches Teilsystem
oder ein Ereignis sein (vgl. Brisemeister, 2008, S. 58; Petri, 2014, S. 96). Die
folgende Einzelfallstudie bezieht sich auf die Klubhaus — Agentur fiir intelligente
Live-Kommunikation GmbH (im Folgenden Klubhaus genannt). Da eine Einzel-
fallstudie im Vergleich zu quantitativen Erhebungen umfassender ist und sich
nicht auf eine Momentaufnahme bezieht, lassen sich die soziale Wirklichkeit, Ent-
wicklungen, Prozessablaufe und Ursache-Wirkungszusammenhénge besser ab-
bilden. Des Weiteren lassen sich praktisch relevante, datenbasierte Aussagen
leichter treffen (vgl. Borchardt/Gaéthlich, 2007, S. 36). Expert*innen sind sich un-
einig, ob Einzelfallstudien einen Schluss auf die Grundgesamtheit erlauben. Die
Autoren Borchardt und Gothlich sind der Auffassung, dass die Limitation von Ein-
zelfallstudien darin liegt, dass kein Schluss auf die Grundgesamtheit getroffen
werden kann (vgl. Borchardt/Goéthlich, 2007, S. 36). Brisemeister verweist auf
Mayntz, der hingegen der Auffassung ist, dass ein Einzelfall die Charakteristik
der sozialen Grundgesamtheit beleuchtet (vgl. Brisemeister, 2008, S. 59). Fer-
ner hebt Yin hervor, dass die Verallgemeinerungsfahigkeit von Einzelfallstudien
nicht etwa durch statistische Betrachtungen, sondern vielmehr tber ihre logische
und analytische Uberzeugungskraft erreicht wird (vgl. von Yin 2012, zitiert nach
Petri, 2014, S. 98). Auch bei Einzelfallstudien missen Gutekriterien beachtet
werden. Da es sich in diesem Fall um qualitative Forschung handelt, werden
diese in folgender Weise bericksichtigt. Die Validitat ist in der qualitativen For-
schung das wichtigste Gutekriterium (vgl. Petri, 2014, S. 98 f.). Diese wird er-
reicht, indem die Erhebungsformen moglichst offen gestaltet werden (vgl. Helf-
ferich, 2019, S. 683 f.). Mittels einer transparenten Darstellung des methodischen
Vorgehens wird Objektivitat gewéhrleistet (vgl. Petri, 2014, S. 99). Bei Einzelfall-
studien wird das Gutekriterium der Reliabilitat durch den Einsatz verschiedener
Methoden erreicht (vgl. ebd.). Eine Einzelfallstudie ist keine Methodik an sich,
sondern eine Kombination aus verschiedenen Methoden. Die Kombination aus
Interview und Dokumentenanalyse ist bei Einzelfallstudien, die sich auf eine Or-
ganisation beziehen, tblich (vgl. Brisemeister, 2008, S. 55). Aus diesem Grund
wurde sich fur ein Expert*inneninterview mit einer hinzuziehenden Dokumen-
tenanalyse entschieden.
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Als Experte wurde Herr Dr. Torsten Fremer ausgesucht. Er ist seit 2008 ge-
schaftsfiuhrender Gesellschafter von Klubhaus. Zudem ist er Mitglied des Vor-
stands der Agenturgruppe Units United und Co-Initiator der Initiative Vorstel-
lungskraft X. Sein Spezialgebiet ist Live-Kommunikation mit Schwerpunkt auf
Vernetzung und Kollaboration (vgl. LinkedIn Corporation, 2023). Herr Dr. Fremer
hielt in Bezug auf Kollaboration einen Gastvortrag im Wahlschwerpunkt Messe,
Ausstellungen und Kongresse. In diesem Vortrag wurde auch deutlich, dass bei
Klubhaus New Work Merkmale verfolgt werden. Vor diesem Hintergrundwissen
erfolgte eine Recherche zu Klubhaus. Neben innovativen Veranstaltungen bietet
die Klubhaus Agentur eine strategische Beratung zu New Work an (vgl. Klub-
haus, 2023a). Aufgrund Herrn Dr. Fremers jahrelanger Erfahrung als geschafts-
fuhrender Gesellschafter in der Veranstaltungsbranche und der Verankerung von
New Work bei Klubhaus, wurde sich bei der Einzelfallstudie fiir Klubhaus und im
Experteninterview speziell fur Herrn Dr. Fremer entschieden. Das Interview fand
am 01.06.2023 per Videoanruf statt und wurde auditiv aufgezeichnet. Die Einver-
standniserklarung von Herrn Dr. Fremer befindet sich in Anhang B (vgl. Anhang
B., S. 63)

Expert*inneninterviews zahlen zu qualitativen Interviewformen (vgl. Franzke/Zeit-
ner, 2023, S. 143). Definieren lassen sich Expert*inneninterviews Uber das Ex-
pert*innenwissen, welches von der Person gelost werden kann (vgl. Helfferich,
2019, S. 680). Es steht also nicht der Befragte selbst, sondern seine Erfahrungen
und Interpretationen im Vordergrund (vgl. Borchardt/Géthlich, 2007, S. 38). Ex-
pert*innen sind meist in verantwortungsvollen Positionen mit einem privilegierten
Zugang zu Informationen Uber Organisationsablaufe und Entscheidungspro-
zesse (vgl. Borchardt/Gothlich, 2007, S. 38 f.). Fur Expert*inneninterviews ist ein
leitfadengestitztes, offenes Interview ublich (vgl. Wassermann, 2015, S. 57).
Leitfaden bestehen meist aus Themenbldcken, die offene Fragen und Erzahlauf-
forderungen enthalten (vgl. Helfferich, 2019, S. 675; Hilz/Otten, 2023, S. 179).
Da Expert*inneninterviews eher informationsbezogen sind, ist eine klare Struktu-
rierung sinnvoll (vgl. Helfferich, 2019, S. 673, 682). Ein strukturierter Leitfaden
dient der Sicherstellung, dass alles Interessante und Wichtige fur die Forschung
angesprochen wird (vgl. ebd., S. 676). Es ist jedoch eine gewisse Offenheit im
Sinne der Validitat wichtig. Die Befragten sollten die Moglichkeit haben, das zu
sagen, was ihnen selbst wichtig ist und nicht zu stark von den Fragen des Inter-
viewenden beeinflusst werden (vgl. ebd., S. 672). Aus diesem Grund wurde sich
dazu entschieden, jeden Themenblock mit einer offenen Frage anzufangen. So
bestand die Moglichkeit, nicht nur die aus der Theorie gewonnenen Erkenntnisse
bestatigt zu bekommen, sondern auch ldeen zu weiteren Ansatzen zu gewinnen.
Der Leitfaden befindet sich in Anhang C (vgl. Anhang C, S. 65). Die in dem Leit-
faden enthaltenen Fragen wurden wahrend den Recherchen zum
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theoriebasierten Teil dieser Arbeit und zu Klubhaus entwickelt. Sie orientieren
sich an den Forschungsfragen, wodurch eine Beantwortung dieser ermdglicht
werden soll. Im Leitfaden ist eine hohe Anzahl an Fragen enthalten, weil damit
sichergestellt werden sollte, dass ein strukturiertes, inhaltsvolles Gesprach ent-
steht. Wahrend des Interviews wurde im Sinne der Validitat vom Leitfaden abge-
wichen, weil Herr Dr. Fremer ausfuhrliche, interessante Antworten gegeben hat.
Ein stichpunktartiges Interviewprotokoll befindet sich in Anhang D (vgl. Anhang
D, S. 67).

Zum Expert*inneninterview wurde am 05.06.2023 hinzuziehend eine Dokumen-
tenanalyse vorgenommen. Dokumente sind beispielsweise Briefe, Vertrage,
Filme, Zeitungsartikel oder aber auch Internetseiten (vgl. Borchardt/Gaéthlich,
2007, S. 42; Mayring, 2016, S. 47). Sie lassen Schliusse auf menschliches Han-
deln, Denken, und Fuhlen zu. Also sind Dokumente interpretierbar. Da Doku-
mente bereits fertige Daten enthalten, unterliegen diese meist weniger Fehler-
guellen als die eigene Datenerhebung (vgl. Mayring, 2016, S. 47). Bei der Doku-
mentenanalyse wurde sich fur die Website der Firma Klubhaus entschieden.
Wichtig ist hierbei die Bewertung der Quelle (vgl. Borchardt/Goéthlich, 2007, S.
42). Da auf der Website das Tatigkeitsprofil des Unternehmens, die Mitarbeiten-
den, Stellenanzeigen und ein Blog Uber aktuelle Aktivitaten, wie die Gestaltung
neuer Buroraume, veréffentlicht sind, hat dieses Dokument eine hohe Aussage-
kraft (vgl. Mayring, 2016, S. 48). Klubhaus hat als Betreiber dieser Website au-
Rerdem eine soziale Nahe zu dem Dokument (vgl. ebd.). Dartber hinaus ist die
Website als Dokument in Bezug auf den Fachkraftemangel wichtig, weil sich
Klubhaus anhand dieser Bewerbenden prasentiert. Wahrend der Dokumen-
tenanalyse wurde die Website im Sinne der Validitat komplett gesichtet, aller-
dings wurde sie vorrangig auf Informationen hinsichtlich des Unternehmens, der
verfolgten New Work Ansatze sowie der Fachkraftebindung und -rekrutierung un-
tersucht. Durch die Verwendung von zwei Methoden ist die Einzelfallstudie relia-
bel.

Innerhalb dieser Arbeit wird eine inhaltlich strukturierte Inhaltsanalyse nach
Kuckartz vorgenommen. Solch eine Inhaltsanalyse hat den Zweck die Komplexi-
tat der gewonnenen Daten zu reduzieren, indem diese in thematische Kategorien
eingeordnet werden (vgl. Kuckartz, 2018, S. 32). Unter diesen thematischen Ka-
tegorien werden beispielsweise Textstellen zusammengefasst, die sich im
Thema oder der Argumentation ahneln (vgl. ebd., S. 34). Aus den thematischen
Feldern entsteht ein Kategoriensystem, welches sich durch eine Hierarchie in
Haupt- und Subkategorien einteilen lasst (vgl. ebd., S. 38). Die inhaltlich struktu-
rierte Inhaltsanalyse besteht aus sieben Phasen, zwischen denen im Prozess
gewechselt werden kann (vgl. ebd., S. 100). In Phase eins wird der Text initiie-
rend gelesen, wobei zentrale Begriffe markiert, die inhaltliche Struktur analysiert
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und Memos geschrieben werden (vgl. ebd., S. 57 f.). Phase zwei beinhaltet eine
inhaltliche Strukturierung anhand einer induktiven Kategorienbildung (vgl. ebd.,
S. 101). Eine Zuweisung der Textabschnitte erfolgt in Phase drei (vgl. ebd., S.
102). In Phasen vier und funf findet eine Ausdifferenzierung der zuvor noch all-
gemeinen Kategorien statt. Es werden also Subkategorien gebildet (vgl. ebd., S.
102). Zu diesem fertigen Kategoriensystem werden in Phase sechs alle Textstel-
len passend zugeordnet. Zum Abschluss findet in Phase sieben eine kategorien-
basierte Auswertung gemaRd der Hauptkategorien statt (vgl. ebd., S. 110). Bei
dieser Arbeit wurde entlang dieser Phasen zunachst eine inhaltlich strukturierte
Inhaltsanalyse des Interviewprotokolls vorgenommen. Dabei wurde eine
Hauptkategorienbildung anhand markierter Textstellen vorgenommen. Diese
Hauptkategorienbildung befindet sich in Anhang E (vgl. Anhang E, S. 76). Im An-
schluss wurden Subkategorien gebildet und Textstellen entsprechend zugeord-
net. Bei der initiierenden Textarbeit der Dokumentenanalyse wurde festgestellt,
dass keine neuen Hauptkategorien aus der Inhaltsanalyse des Dokumentes ent-
stehen. Aus diesem Grund wurde sich dazu entschieden, die Textstellen der Do-
kumentenanalyse direkt dem Kategoriensystem des Interviews zuzuordnen. Eine
Gesamtubersicht der inhaltlich strukturierten Inhaltsanalyse von Interview und
Dokumentenanalyse befindet sich in Anhang F (vgl. Anhang F, S. 86). Zum Zwe-
cke der Ubersichtlichkeit und Lesbarkeit wurde sich gegen die herkommliche ta-
bellarische Darstellungsform entschieden. Das Gutekriterium der Objektivitat
wird durch das zuvor ausfihrlich beschriebene methodische Vorgehen inklusive
des angehéngten Interviewleitfadens sowie der inhaltlich strukturierten Inhaltsan-
alyse erfullt. Phase sieben erfolgt entlang der Kategorien in Kapitel ,5.2 Vorstel-
lung der Ergebnisse®. Hinzu kommt eine Diskussion dieser Ergebnisse in Zusam-
menhang mit den aus der Theorie gewonnenen Erkenntnissen in Kapitel ,,6 Dis-
kussion®.

5.2 Vorstellung der Ergebnisse

Unternehmensbeschreibung

Klubhaus ist eine Agentur fur Live-Kommunikation und Events (vgl. Anhang D, S.
67). Bei diesen Veranstaltungen wird neues gewagt, indem nicht nur eine Insze-
nierung fur die Teilnehmenden, sondern eine Mobilisierung dieser erfolgt. Dies
gelingt mit emotionalisierten, partizipativen und multisensorischen Konzepten
(vgl. Klubhaus, 2023b; Klubhaus, 2023c). Das Hauptaugenmerk der Agentur
Klubhaus liegt auf Corporate Events. Diese werden meist langjahrig organisiert,
wodurch es Klubhaus ermdglicht wird, Inhalte mitzugestalten (vgl. Anhang D, S.
67). Neben diesen Corporate Events, wird beispielsweise die Konzeption und
Umsetzung von Konferenzen, Tagungen, Awards, innovativen Workshops und
Kulturwandel-Kampagnen von Klubhaus offeriert. Darlber hinaus gehéren
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strategische Beratungen zu den Themen Change-Management, Fuhrungskultur
und New Work zur Produktpalette von Klubhaus (vgl. Klubhaus, 2023a; Klub-
haus, 2023d). Kund*innen von Klubhaus sind unter anderem die ARD, BAYER,
die Deutsche Post, Gothaer, Henkel, hitschler, LOREAL, Lindt, Schwarz-kopf,
Sigg und die Deutsche Telekom (vgl. Klubhaus, 2023e).

Klubhaus wurde vor 15 Jahren von Herrn Dr. Fremer gegriindet, da er in anderen
Agenturen negative Erfahrungen im Hinblick auf Gberlange Arbeitszeiten und
eine geringe Selbstbestimmung sammeln musste. Mit der Griindung von Klub-
haus wurde das Ziel verfolgt, diesen negativen Aspekten im Arbeitsalltag keinen
Raum mehr zu geben. Dies ist nach Angaben von Herrn Dr. Fremer auch von
Beginn an gelungen (vgl. Anhang D, S. 67).

Was ist New Work?

Jede*r versteht etwas anderes unter New Work und es gibt kein konkretes New
Work Konzept (vgl. Anhang D, S. 75). Laut Herrn Dr. Fremer zéhlen sowohl sinn-
stiftende, selbstbestimmte Tatigkeiten als auch organisatorische Rahmenbedin-
gungen zu New Work dazu (vgl. Anhang D, S. 67). Der Selbstbestimmung und
der Sinnfrage wird von Herrn Dr. Fremer allerdings ein héherer Stellenwert als
den rein organisatorischen New Work Merkmalen gegeben (vgl. Anhang D, S.
67, 70). Denn anhand einer sinnvollen selbstbestimmten Arbeitsweise wird Mit-
arbeitenden eine Passion verliehen (vgl. Anhang D, S. 67). Durch diese Passion
haben Fachkrafte Spald am Arbeiten, womit organisatorische Aspekte wie flexible
Arbeitszeiten hintergriindig werden. Gleichzeitig sieht er eine Notwendigkeit von
mobilem Arbeiten, damit ein Unternehmen New Work umsetzen kann (vgl. An-
hang D, S. 68).

New Work Merkmale bei Klubhaus

Sinn

Die Sinnebene als Teil von New Work ist hochkomplex. Auch bei Klubhaus wird
sich bestandig gefragt, wo der Sinn in der Arbeit des Unternehmens liegt. Bislang
wurde allerdings noch keine vollstandige Antwort gefunden. Ein Teil der Sinn-
ebene liegt laut Herrn Dr. Fremer bei Klubhaus darin, positive Impulse bei den
Kund*innen, also unter anderem grof3en Unternehmen, zu setzen. Beispiels-
weise kann ein Impuls bezuglich Nachhaltigkeit, durch Diskussionen auf Veran-
staltungen gesetzt werden. Daraus kdnnen sich Personen, die fur Klubhaus ar-
beiten wiederum den Sinn fur die eigene Arbeit ziehen (vgl. Anhang D, S. 69).
Auch auf der Website heildt es: ,Die Arbeit, die Projekte, die Menschen und der
Umgang mit ihnen pragen uns ebenso, wie wir sie pragen® (Klubhaus, 2023f).

Flache Hierarchien und Selbstbestimmung
Bei Klubhaus wurde bereits bei der ersten Bildung von Arbeitsstrukturen Wert

daraufgelegt, dass Mitarbeitende nur in geringem Mall von internen
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Entscheidungsprozessen abhangig sind. Seit der Griindung wurde Mitarbeiten-
den ein gewisser Grad an Vertrauen und Selbstbestimmung geschenkt. Sie kdn-
nen beispielsweise selbst entscheiden, wann sie welche Aufgaben wie I6sen (vgl.
Anhang D, S. 67). Damit hangen auch die flachen Hierarchien bei Klubhaus zu-
sammen. Jedes Projektteam kann bei Klubhaus eigenverantwortlich, also selbst-
bestimmt agieren. Es mussen daher keine Verantwortungsschleifen, in die eine
oder in die andere Richtung gedreht werden. Ratschlage kdnnen jedoch weiter-
hin au3erhalb des Projektteams eingeholt werden (vgl. Anhang D, S. 68). Bei
Klubhaus stellen Respekt, Vertrauen und offene Kommunikation zentrale Werte
dar, wodurch flache Hierarchien und Agilitdt begunstigt werden (vgl. Klubhaus,
2023f). Ein gegenseitiges Duzen intern als auch extern mit Kund*innen férdern
flache Hierarchien zudem (vgl. Anhang D, S. 68). Laut Herrn Dr. Fremer funktio-
niert Agilitat bei vielen Unternehmen nicht richtig, da die Verantwortlichen haufig
nicht verstehen, welche Strukturen es fur Agilitat geben muss. Wéhrend Mitar-
beitende von Klubhaus durch eine eigene Entscheidungsmacht empowert wer-
den, verrennen sich viele Unternehmen im Mikromanagement. Des Weiteren
stellt er die Hypothese auf, dass in kleinen agilen Unternehmen mehr New Work
steckt als in grof3en. Dies ist aufgrund des hohen Anteils kleiner Unternehmen
ein Attraktor fir die Veranstaltungsbranche. Daflir muss der New Work Ansatz
jedoch auch richtig nach auf3en kommuniziert werden (vgl. Anhang D, S. 75).

Arbeitsplatz
Vor sechs Jahren ist die Agentur in ein neues Biro gezogen (vgl. Anhang D, S.

68). Dieses ist grof3 und bietet gentigend Platz fir neue Ideen und Auszeiten (vgl.
Klubhaus, 2023g). Das neue Arbeitsumfeld wurde zuvor unter Einbeziehung des
gesamten Teams gestaltet. In dem neuen Blro wird meist in Teams zusammen-
gesessen, es gibt jedoch keine festen Arbeitsplatze (vgl. Anhang D, S. 68).
Jede*r kann den Arbeitsplatz jederzeit andern, um durch den Perspektivwechsel
neue Eindricke zu sammeln und neue Ideen zu bekommen (vgl. Klubhaus,
2023h). Ein Platz zum konzentrierten Arbeiten oder aber auch zum Entspannen,
ist das schalldichte Klubh&uschen (vgl. Klubhaus, 2023h; Klubhaus, 2023i). Fer-
ner gibt es die klassischen Schreibtische, eine Wohnkiiche, ein Gewé&chshaus
und eine Bibliothek. AuRerdem gibt es eine sogenannte ,Arena®, in der sich fur
Workshops und Jour Fixes getroffen wird (vgl. Klubhaus, 2023h). Insgesamt bie-
tet die Gestaltung eine kreative und entspannte Atmosphére (vgl. Klubhaus,
2023i).

Herr Dr. Fremer arbeitet immer vom Blro aus, damit er moéglichst vielen seiner
Mitarbeitenden live begegnet (vgl. Anhang D, S. 75). Doch durch die Corona Pan-
demie ist eine Unabhangigkeit vom Biro entstanden. Jede*r darf frei entschei-
den, ob er* oder sie* ins Buro kommt. Ein halber Tag pro Woche ist zwar als

Bilrozeit fur den Erhalt des personlichen Kontakts vorgesehen, jedoch ist
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niemand - auch im Hinblick auf die Selbstbestimmung - dazu verpflichtet zu kom-
men (vgl. Anhang D, S. 68 f.). Herr Dr. Fremer sieht nicht nur Vorteile im mobilen
Arbeiten. Als Beispiel fuhrt er ein hybrides Meeting an. Wenn z.B. drei von funf
der Teammitglieder mobil arbeiten, werden die zwei restlichen Personen im Biro
trotzdem dazu gezwungen, vor dem Bildschirm am Meeting teilzunehmen (vgl.
Anhang D, S. 75).

Arbeitszeit

Bei Klubhaus gibt es Arbeitszeitkonten. So wird ermdglicht, dass Uberstunden
beispielsweise nach dem Abschluss eines Projektes abgebaut werden kénnen.
Wahrend einer Veranstaltung wird zudem darauf geachtet, dass maximal zehn
bis zwolIf und nicht 16 bis 18 Stunden am Tag gearbeitet werden (vgl. Anhang D,
S. 70). Personen, die bei Klubhaus arbeiten, mdchten laut Herrn Dr. Fremer eine
Balance zwischen Arbeit und Privatleben finden bzw. die Arbeit in ihren Lifestyle
integrieren (vgl. Anhang D, S. 72).

New Work als fortlaufender Prozess unter Einbeziehung des gesamten Teams
Mit dem gesamten Klubhaus Team findet ein intensiver Austausch Uber die New
Work Malinahmen statt. So finden dreimal im Jahr Reflektionen statt, um die Re-
geln des Arbeitens neu zu bestimmen (vgl. Anhang D, S. 68). AuRerdem gibt es
einmal pro Woche Meetings, bei denen sich tber die Arbeit bei Klubhaus ausge-
tauscht wird. Dabei werden Impulse zu Uberstunden, der Art des Arbeitens und
zum Umgang mit Kund*innen gegeben. Durch die projektteamubergreifende Zu-
sammenkunft wird auch ein Austausch von Best Practice Ansatzen und Hilfestel-
lungen moglich. Anhand dessen verbessert sich die Arbeit von Klubhaus wo-
chentlich und New Work Ansatze werden regelmaflig weiterentwickelt (vgl. An-
hang D, S. 72). Zusatzlich unternimmt das Klubhaus Team einmal im Jahr eine
gemeinsame Reise (vgl. Anhang D, S. 68). 2018 wurde z.B. eine Reise nach
Rotterdam unternommen, bei der das Team wegen der vielen Zeit sowie durch
das gemeinsame Essen und Trinken neue Seiten aneinander kennenlernen
konnte (vgl. Klubhaus, 2023)). Torsten Fremer hélt die Implementierung von New
Work auch unter Einfluss des Fachkraftemangels fur realistisch, da insbesondere
eine geringe Mitarbeitendenzahl begtinstigt, dass Impulse von allen Mitarbeiten-
den einbezogen werden konnen (vgl. Anhang D, S. 72).

Fachkraftemangel

Eine Folge der Corona Pandemie ist flr die Veranstaltungsbranche insgesamt,
dass viele Fachkrafte abgewandert und auch bislang weggeblieben sind.
Dadurch sind Agenturen derzeit sehr ausgelastet (vgl. Anhang D, S. 69). Jedoch
ist es schon seit mehreren Jahren schwieriger geworden, Fachkrafte zu rekrutie-
ren (vgl. Anhang D, S. 70). Insbesondere erfahrene Projektleitende sind schwer

zu finden. Wéhrend sich vor zehn Jahren bis zu 20 Personen auf solch eine Stelle
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beworben haben, sind es heute noch drei bis funf. Als Grund sieht Torsten Fre-
mer hier, dass sich erfahrene Personen in der Veranstaltungsbranche haufig
selbststandig machen. Klubhaus hat derzeit zwar keinen Fachkraftemangel, je-
doch Bedarf an Fachkraften. So konnte Klubhaus weiterwachsen und mehr Auf-
trage annehmen, wenn mehr qualifizierte Fachkrafte zur Verfliigung stiinden. Ein
Losungsansatz ist die Integration von Selbststandigen in Projekte (vgl. Anhang
D, S. 71). Dass kein Fachkraftemangel besteht, ist auf die grof3e Mitarbeitenden-
bindung bei Klubhaus zurtickzufihren. Wahrend der 15-jahrigen Existenz von
Klubhaus gab es kaum Fluktuation. Stattdessen arbeiten viele Mitarbeitende
schon seit mehr als zehn Jahren bei Klubhaus. Dies fiihrt Herr Dr. Fremer auf die
gemeinschaftliche, kollektive Arbeitsweise und Problemlésung, also den fortlau-
fenden New Work Prozess, zuriick (vgl. Anhang D, S. 73).

Malnahmen zur Fachkréaftebindung und -rekrutierung

Fur die Fachkraftebindung und -rekrutierung ist es laut Herrn Dr. Fremer vor al-
lem wichtig, wie man sich dem Arbeitsmarkt anpasst und attraktiv fur Mitarbei-
tende und Bewerbende bleibt (vgl. Anhang D, S. 67).

New Work als Instrument zur Fachkraftebindung und -rekrutierung

New Work kann zur Uberwindung des Fachkraftemangels beitragen (vgl. Anhang
D, S. 74). Es kommt jedoch sehr auf die Auslegung von New Work an. Momentan
werden Fachkréafte vorrangig mit &uf3eren Rahmenbedingungen umworben, wie
einem flexiblen Arbeitsplatz, Tischkicker und freien Getranken (vgl. Anhang D, S.
70). Inzwischen enthalten allerdings die meisten Stellenanzeigen diese Rahmen-
bedingungen. Dadurch ist ein Uberbietungswettkampf entstanden, bei dem ein
Unternehmen mit einer klassischen Stellenanzeige nur noch sehr geringe Chan-
cen auf Bewerbungen hat. Solche dul3eren Rahmenbedingungen sind also zum
Standard bzw. Muss geworden und tragen aus diesem Grund nicht mehr gezielt
zur Bek&mpfung des Fachkraftemangels bzw. -bedarfs bei. Entscheidende New
Work Merkmale, welche zur Uberwindung des Fachkraftemangels beitragen kon-
nen, sind bei richtiger Ubermittlung dahingegen Sinn, Haltung, Teamzusammen-
halt und die Lust, sich fir etwas einzusetzen (vgl. Anhang D, S. 70 f.). Grol3en
Unternehmen féllt die Umsetzung der dufReren Rahmenbedingungen leicht, wo-
bei ihnen die Umsetzung der entscheidenden New Work Merkmale meist schwer-
fallt. Zwar fallt diese kleineren Unternehmen leichter, jedoch besteht in der Live-
Kommunikationsbranche eine schwierige Korrelation aus den Wiinschen nach
weniger Arbeitszeit und héheren Gehaltswiinschen. Die Vereinigung dieser Win-
sche ist hier aufgrund der Abhangigkeit gegentber den Auftraggebenden schwer
zu erfillen (vgl. Anhang D, S. 72). Ein Ansatz zur Fachkraftebindung von Klub-
haus ist es junge Veranstaltungsmanager*innen von Ausbildungsbeginn an zu
begleiten. Wahrend der gesamten Ausbildungszeit wird ihnen Sinn,
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Verantwortung und Spal3 vermittelt, wodurch eine Fachkraftebindung erzielt wer-
den soll (vgl. Anhang D, S. 71). Eine aul3ere Rahmenbedingung, die bei Klubhaus
trotz der zuvor genannten Tatsachen Auswirkungen auf die Fachkraftebindung
und -rekrutierung hat, sind flexible Arbeitsorte. So wird es Mitarbeitenden ermég-
licht vom Unternehmensstandort Koln wegzuziehen, womit sie gebunden wer-
den. Ferner verwendet Klubhaus die Moéglichkeit, Fachkrafte aus dem Ausland
zu rekrutieren (vgl. Anhang D, S. 68).

Faktoren neben New Work zur Fachkraftebindung und -rekrutierung

Fur Personen, die vorrangig auf Karriere und Gehalt schauen, ist Gehalt der
grofdte Anreiz bei der Stellenauswahl. Die meisten Unternehmen der Live-Kom-
munikationsbranche kdnnen jedoch kein hohes Gehalt bieten, weshalb sich das
Problem ergibt, dass potenzielle Bewerbende von den héheren Gehéltern in der
Kommunikationsbranche angezogen werden (vgl. Anhang D, S. 71). Ein weiterer
Faktor zur Fachkraftebindung und -rekrutierung ist, dass Veranstaltungsmanage-
ment ein sehr abwechslungsreicher, kommunikativer und faszinierender Beruf
ist. Dies h&ngt damit zusammen, dass man viel unterwegs ist, mit vielen verschie-

denen Menschen zusammenarbeitet und auf Veranstaltungen in verschiedenen
Tatigkeitsfeldern arbeitet. So sorgte Herr Dr. Fremer auf einer Veranstaltung zum
einen fur die Organisation und Ordnung in der Location und zum anderen fur die
BegrifRung der ehemaligen Bundeskanzlerin. Diese Faszination fur den Beruf
muss die Branche jedoch mehr und besser vermitteln (vgl. Anhang D, S. 74). Wie
eine Veranstaltungsfirma Jobs ausschreibt und das eigene Team darstellt, spielt
dabei eine wichtige Rolle. Bei Klubhaus werden derzeit keine Stellen angeboten,
jedoch wird vermittelt, dass sich sowohl Personen, die an einer festen als auch
an einer freien Stelle interessiert sind, bewerben kénnen (vgl. Klubhaus, 2023k).
Das Team wird als vielféltig, divers und kreativ dargestellt (vgl. Klubhaus, 2023f;
Klubhaus,2023l). Insgesamt werden 21 Mitarbeitende samt ihrer Starken und Be-
sonderheiten vorgestellt (vgl. Klubhaus, 2023m). Dies zeigt eine Wertschatzung
nach innen und aufRen. Zudem wird der liebevolle Birohund Milo vorgestellt, wel-
cher z.B. Grund dafur ist, dass Brainstormings manchmal in den Park oder Wald
verlegt werden (vgl. Klubhaus, 2023m; Klubhaus, 2023n). Das Vorhandensein
eines Tieres im Biro und der Fakt, dass die Arbeit auch aus dem Buro hinaus-
verlagert wird, kénnen zur Fachkraftebindung und -rekrutierung beitragen.

Weitere Auswirkungen von New Work

Neben der Fachkréaftebindung und -rekrutierung hat New Work weitere Auswir-
kungen. Beispielsweise hat Agilitat Auswirkungen auf die Struktur. Herr Dr. Fre-
mer ist als geschaftsfihrender Gesellschafter bei insgesamt 20 laufenden Pro-
jekten aktiv nur in funf Projekte eingebunden. Die restlichen Projekte laufen
selbststandig. Damit dies funktioniert werden jedoch auch Mitarbeitende bendtigt,
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die selbststandig arbeiten und eine proaktive Sicht auf Themen haben. Wenn
Mitarbeitende diesen Anforderungen entsprechen, empfinden diese laut Herrn
Dr. Fremer Wertschatzung und Wohlbefinden (vgl. Anhang D, S. 72 f.). Mitarbei-
tende werden dariber hinaus dazu empowert, eigene Entscheidungen treffen zu
konnen (vgl. Anhang D, S. 75). Des Weiteren hat New Work Auswirkungen auf
Berufseinsteiger*innen. Fur Berufseinsteiger*innen stellt mobiles Arbeiten eine
Herausforderung dar, weil der Kontakt zum Team erschwert wird. So mussen
z.B. Daten mihsam und selbststéandig zusammengesucht werden und Unterneh-
mensablaufe sind schwer nachzuvollziehen. Dies kann zu einer geringeren Mit-
arbeitendenbindung und damit Abwanderung fuhren (vgl. Anhang D, S. 68). New
Work hat zudem Einfluss auf die Veranstaltungen von Klubhaus. Ohne die agilen,
kollaborativen Teamstrukturen konnte der kollaborative Ansatz nicht auf die Ver-
anstaltungen von Klubhaus tbertragen werden. Ferner wirde eine Hierarchisie-
rung die Ideenfindung deutlich erschweren. Herr Dr. Fremer sieht Klubhaus als
Role Model fir kollaborative Veranstaltungen, die durch New Work erméglicht
werden (vgl. Anhang D, S. 74 f.).

Stress in der Veranstaltungsbranche

Stress kurz vor Veranstaltungen

Veranstaltungsmanager*innen kommen an dem Druck, der ab einer Woche vor
und auch auf der Veranstaltung entsteht, nicht vorbei. New Work ist bis kurz vor
einer Veranstaltung sehr hilfreich, aber der Druck in diesem Zeitraum bleibt be-
stehen (vgl. Anhang D, S. 69, 74). Aus diesem Grund sollte man fir das Veran-
staltungsmanagement eine Passion verspiren. Denn dann kann dieser Druck
auch positiv wirken. Als Veranstaltungsmanager*in arbeitet man lange auf diesen
Tag hin und ist ,heil3* auf die Veranstaltung. Aufgrund dessen haben Veranstal-
tungstage laut Herrn Dr. Fremer trotz der langen Dauer und den vielen Heraus-
forderungen auch immer was Schones. Er stellt allerdings auch klar, dass man
diesen positiven Stress mégen muss, da man ansonsten nicht fur diesen Beruf
gemacht ist (vgl. Anhang D, S. 74).

Lésungsansétze gegen den Stress in der Live-Kommunikationsbranche

Um dem generellen Stress in der Live-Kommunikationsbranche entgegenzuwir-
ken, ist es wichtig ein Selbstbewusstsein gegeniber den Kund*innen zu entwi-
ckeln. Klubhaus hat in den vergangenen Jahren stark an der eigenen Haltung
gearbeitet und diskutiert mittlerweile offen mit den Kund*innen. So akzeptiert
Klubhaus zu kurze Timings fir die Erfullung von Aufgaben nicht mehr. Diese Hal-
tung respektieren die allermeisten Kund*innen. Zur Kund*innenbindung werden
Winsche kurz vor der Veranstaltung jedoch auch weiterhin spontan angenom-
men (vgl. Anhang D, S. 73). Ein weiterer Losungsansatz ist, dass Kund*innen
von Agenturen einen hoheren Betrag fur die Dienstleistung zahlen missen.
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Unternehmen, also Kund*innen von Agenturen, stol3en wegen Personalengpas-
sen immer haufiger auf Agenturen, die ihre Auftrage nicht gut umsetzen oder gar
nicht erst annehmen kdnnen. Aus diesem Grund sollte der Preis fur Dienstleis-
tungen so sein, dass die Stelle des*r Projektverantwortlichen doppelt besetzt
werden kann, wodurch diese*r deutlich entlastet werden wirde. Dies wirde die
Fachkraftebindung und -rekrutierung deutlich positiv beeinflussen (vgl. Anhang
D, S. 70, 73). Zur Stressbewaltigung sind aul3erdem gute Teamdynamiken und -
haltungen wichtig, da der Austausch Uber Kund*innen und Probleme zu einer
Stressmilderung fuhren kann (vgl. Anhang D, S. 73).

6 Diskussion der Ergebnisse

Die Veranstaltungsbranche leidet unter einem Fachkraftemangel (vgl. ifo Institut,
2023; ifo Institut, 2022a). Rund 55 % der Unternehmen in der Veranstaltungs-
branche weisen einen Bedarf nach Projektmitarbeitenden auf (vgl. RIFEL., S.
30), darunter Klubhaus (vgl. Anhang D, S. 71). Grinde fur den Fachkraftemangel
in der Veranstaltungsbranche sind unter anderem die mangelhaften Arbeitsbe-
dingungen (vgl. Biskup/Schabbing, 2019, S. 184; Schabbing, 2019, S. 25). Hinzu
kommt, dass Firmen in der Veranstaltungsbranche haufig keine hohen Gehélter
bieten kénnen, wodurch andere kreative oder kommunikative Branchen potenzi-
elle Bewerbende mit einem erhdhten Lohnniveau anziehen kénnen (vgl. Anhang
D, S. 71; Arndt et al, 2022, S. 24). Die Corona Pandemie verscharfte den Fach-
kraftemangel (vgl. Arndt et al., 2021, S. 2). Folgen des Fachkraftemangels sind
z.B. eine sinkende Mitarbeitendenzufriedenheit, ein Kompetenzverlust, eine ab-
nehmende Projektqualitat, gestiegene Personalkosten und der Wegbruch klein-
teiliger Branchenstrukturen (vgl. Arndt et al., 2021, S. 34; Arndt et al., 2022, S.
23; Ostermaier, 2022, S. 10; Reifenberger, 2023, S. 2; Zanger, 2018, S. 8). Dar-
aus ergibt sich eine eingeschrankte Geschéaftsfahigkeit, welche eine Wachstums-
bremse der Branche zur Folge hat (vgl. Reifenberger, 2023, S. 2; Sauer et al.,
2022, S. 4 f.; Zanger, 2018, S. 8).

Auf Grundlage dieser Problemstellung wurde in der vorliegenden Arbeit eine Ein-
zelfallstudie zu dem Thema ,New Work als innovativer Ansatz zur Uberwindung
des Fachkraftemangels in der Veranstaltungsbranche® angefertigt. Wesentliche
Erkenntnisse, welche aus dieser Einzelfallstudie und theoretischen Grundlagen
gezogen werden konnten, werden im Folgenden entlang der Forschungsfragen
dargelegt und interpretiert.

1. Stellt der Megatrend New Work eine Chance fir eine nachhaltige
Fachkraftebindung und -rekrutierung in der Veranstaltungsbranche
dar?
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Der Einfluss auf die Fachkraftebindung und -rekrutierung variiert je nach New
Work Merkmal. Insbesondere in der im Ursprungskonzept verankerten Sinnhaf-
tigkeit der Arbeit, sieht Herr Dr. Fremer einen entscheidenden Faktor zur Uber-
windung des Fachkraftemangels (vgl. Anhang D, S. 70). Die meisten Menschen
finden den Sinn ihrer Arbeit durch die Ubernahme gesellschaftlicher Verantwor-
tung und durch spal3bringende, abwechslungsreiche Aufgaben (vgl. Arndt et al.,
2021, S. 52 f.; GWA, 2020, S. 9 f.; Randstad, 2021; Reifenberger, 2023, S. 22).
Hier stellt sich die Frage, inwiefern die Veranstaltungsbranche das bieten kann?
Das geringe bis moderate Substituierbarkeitspotenzial in der Veranstaltungs-
branche weist darauf hin, dass es wenige monotone Arbeitsabléaufe in der Bran-
che gibt (vgl. IAB, 2023; Jobst-Jurgens, 2020, S. 12; Lang, 2019, S. 10). Auch
Herr Dr. Fremer ist der Auffassung, dass Veranstaltungsmanagement ein ab-
wechslungsreicher, kommunikativer und faszinierender Beruf ist (vgl. Anhang D,
S. 74). Die Sinnhaftigkeit besteht also unter anderem darin, dass der Beruf nicht
durch repetitive, sondern abwechslungsreiche, kreative und kommunikative Auf-
gaben gekennzeichnet ist. Fachkrafte in der Veranstaltungsbranche kénnen an-
hand der Erstellung neuer kreativer Veranstaltungskonzepte und durch die Zu-
sammenarbeit mit vielen verschiedenen Menschen ihre Personlichkeit entfalten.
Gesellschaftliche Verantwortung wird laut Herrn Dr. Fremer beispielswiese durch
die gesetzten Impulse bei groRen Firmen tbernommen (vgl. Anhang D, S. 69).
Ein weiterer Beitrag zur gesellschaftlichen Verantwortung wird ibernommen, in-
dem Menschen auf Veranstaltungen Begegnungen und eine Auszeit vom (digi-
talisierten) Alltag geboten werden. Die zuvor genannten Aspekte tragen mal3geb-
lich dazu bei, dass nicht der Mensch der Arbeit, sondern die Arbeit dem Men-
schen dient. Wenn der Status erreicht wird, dass die Arbeit dem Menschen dient,
kann eine hohe Fachkréaftebindung erzielt werden. Damit dies einen bemerkbar
positiven Effekt auf den Fachkraftemangel hat, ist eine verbesserte Kommunika-
tion des in der Veranstaltungsbranche liegenden Sinns notig.

Das Personalmanagement steht vor den Herausforderungen Digitalisierung, de-
mografischer Wandel sowie Generationen- und Wertewandel. Im Hinblick auf
diese Herausforderungen ist eine fortlaufende Sensibilisierung beziglich der Mit-
arbeitendenbedurfnisse wichtig (vgl. Kels et al., 2015, S. 147). Dies findet bei
Klubhaus anhand eines regelméliiigen, intensiven Austauschs Uber die durch das
Team mitgestalteten Regeln des Arbeitens statt (vgl. Anhang D, S. 68). Aufgrund
des Wertewandels wird es fur die Fachkrafterekrutierung immer wichtiger auf die
Bedurfnisse der jungen Generationen zu achten. Nichtsdestoweniger stellt die
Einbeziehung aller Mitarbeitenden fur die Gestaltung der New Work Merkmale
eine entscheidende Malinahme zur Fachkréaftebindung aller Generationen dar.
Neben der Sinnhaftigkeit und der Einbeziehung aller Mitarbeitenden wurde die
ebenfalls zum Ursprungskonzept gehdrende Selbstbestimmung von Herrn Dr.
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Fremer als ein zentrales New Work Merkmal identifiziert (vgl. Anhang D, S. 67).
Eine selbstbestimmte und verantwortungsvolle Arbeitsweise stellt ein wichtiges
Merkmal bei der Arbeitgebendenwahl dar (vgl. GWA, 2020, S. 10; Schabbing,
2019, S. 30). Im Folgenden wird herausgestellt ob und inwiefern die modernen
New Work Merkmale Einfluss auf die Selbstbestimmung und weitere Faktoren,
die zur Fachkraftebindung und -rekrutierung beitragen, haben.

Bei ,Activity Based Working“ wird das Blro des Unternehmens nach den Bediirf-
nissen der Mitarbeitenden ausgerichtet (vgl. Hackl et al., 2017, S. 123), so auch
bei Klubhaus (vgl. Anhang D, S. 68). Dadurch kann das Stressempfinden der
Mitarbeitenden reduziert werden (vgl. Riedl, 2020, S. 435). Das reduzierte
Stressempfinden hat wiederum positiven Einfluss auf das Berufsimage des*r Ver-
anstaltungsmanagers*in. Die im ,Activity Based Working“-Konzept verankerte
freie Platzwahl begulnstigt die Selbstbestimmung dartber hinaus positiv. Zudem
hat die Ausrichtung nach den Bedurfnissen positiven Einfluss auf die Mitarbei-
tendenbindung.

Herr Dr. Fremer betont, dass eine agile Arbeitsweise bzw. flache Hierarchien die
Selbstbestimmung der Arbeitnehmenden erhéht (vgl. Anhang D, S. 75). Einher-
gehend mit der Ubernahme von Verantwortung bei arbeitsbezogenen Inhalten
und Entscheidungen, tragen Agilitat und flache Hierarchien im Vergleich zu den
anderen modernen New Work Merkmalen am meisten zur Selbstbestimmung
bei. Agilitat und flache Hierarchien haben somit auch einen positiven Einfluss auf
die Arbeitgebendenattraktivitdt. Eine agile Arbeitsweise fordert des Weiteren,
eine schnellere Reaktionsfahigkeit von Seiten der Unternehmen auf die sich
schnell verandernden Anforderungen (vgl. Hackl et al., 2017, S. 76). Somit be-
gunstigt eine agile Arbeitsweise, dass Impulse von Mitarbeitenden schnell und
gut umgesetzt werden kdnnen. Diesbeztiglich hat Herr Dr. Fremer herausgestellt,
dass Agilitat insbesondere in kleinen Unternehmen gut funktioniert. In der von
kleinen Unternehmen geprégten Veranstaltungsbranche entsteht dadurch eine
Chance zur Fachkraftebindung und -rekrutierung (vgl. Anhang D, S. 75). Es muss
allerdings auch beachtet werden, dass Hierarchien eine Unsicherheitsabsorption,
insbesondere fir unerfahrene Mitarbeitende, darstellen kénnen (vgl. Muller/Mul-
ler, 2019, S. 460 f.). Dies kénnte negative Folgen auf die Fachkrafterekrutierung
haben. Da sich die jungen Generationen jedoch zum Grof3teil fir flache Hierar-
chien aussprechen, kann das Risiko negativer Folgen eher als gering eingestuft
werden (vgl. Schabbing, 2019, S. 30). Auch der regelmafige Austausch tber die
New Work Merkmale kann negativen Einflissen vorbeugen.

Bei der durch den gesellschaftlichen Wandel geférderten Flexibilisierung der Ar-
beit, wird die Selbstverantwortlichkeit anhand der fehlenden direkten Kontrolle
und der selbststandigen Planung der Arbeitszeit beginstigt (vgl. Meiss-
ner/Chang-Gusko, 2019, S. 166; Zanger, 2018, S. 10). Da eine ausgewogene
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Work-Life-Balance ein wichtiges Auswabhlkriterium bei der Jobwahl der jungen
Generationen ist, hat die Flexibilisierung der Arbeit zusatzlich positive Auswirkun-
gen auf die Fachkraftebindung und -rekrutierung (vgl. Hellert, 2022, S. 38; Schab-
bing, 2019, S. 30 f.). Fur die Veranstaltungsbranche eignet sich beispielweise ein
Jahresarbeitszeitkonto als Ansatz fir flexible Arbeitszeiten sehr gut, da damit
Auftrags- und saisonale Schwankungen ausgeglichen werden kdnnen (vgl. Bun-
desagentur fur Arbeit, 2023). Flexible Arbeitsorte stellen sich zudem als vorteil-
haft fur die Fachkraftebindung und -rekrutierung dar, weil es Mitarbeitenden er-
moglicht wird, vom Unternehmensstandort wegzuziehen. Uberdies knnen neue
Fachkrafte rekrutiert werden, die nicht in die Nahe des Bulros ziehen wollen oder
kénnen bzw. nicht die Méglichkeit haben, jeden Tag ins Blro zu kommen (vgl.
Anhang D, S. 68; Bartuli et al., 2021, S. 42). Der Gefahr einer durch flexible Ar-
beitsorte herbeigefiihrten sozialen Isolation sowie einer Uberforderung neuer Mit-
arbeitenden sollte anhand einer offenen Feedbackkultur, festen Birotagen und
Mitarbeitenden-Events vorgebeugt werden (vgl. vgl. Anhang D, S. 68; Hellert et
al., 2019, 157; Ostermaier, 2022, S. 6). Damit werden negative Einflusse flexibler
Arbeitsorte auf die Fachkraftebindung und -rekrutierung minimiert.
Personalentwicklung ist zudem ein zentrales Kriterium bei der Arbeitgebenden-
wahl (vgl. Schabbing, 2019, S. 31). Aul3erdem hat Personalentwicklung nicht nur
Auswirkungen auf die Personalrekrutierung, sondern auch auf die Personalbin-
dung. Durch die Erweiterung der Kompetenzen kénnen die Aufgaben der Fach-
krafte abwechslungsreicher werden. Dies fordert eine passioniertere Arbeits-
weise sowie das Verspuren einer Sinnhaftigkeit der eigenen Arbeit. Des Weiteren
kann Personalentwicklung dazu beitragen, dass Fachkréfte vor einer Uberforde-
rung geschitzt werden (vgl. Hellert, 2022, S. 92). Sowohl den Risiken einer aus
Unterqualifikation und Agilitat folgenden Uberforderung als auch denen aus fle-
xiblen Arbeitsweisen kann anhand von Personalentwicklung vorgebeugt werden.
Dies tragt langfristig zur Fachkraftebindung bei.

New Work hat laut Herrn Dr. Fremer auch einen positiven Einfluss auf die Kon-
zeption und Umsetzung von Veranstaltungen (vgl. Anhang D, S. 74). Dies kann
dazu fuhren, dass die Branche auch als Arbeitgeber*in von auf3en als attraktiver
wahrgenommen wird.

Insgesamt bietet New Work bezuglich des ,Job-Demands-Resources-Modell“ ein
weites Spektrum an Mdglichkeiten fiir Ressourcen an. Dies bedeutet, dass New
Work einen positiven Beitrag zur Stressmilderung leisten kann, was wiederum
einen positiven Effekt auf die Fachkraftebindung und -rekrutierung haben kann.
Jedoch muss beachtet werden, dass Stress trotz New Work eine Woche vor und
wahrend einer Veranstaltung bestehen bleiben wird (vgl. Anhang D, S. 69).
Damit New Work tatsachlich einen nachhaltig positiven Einfluss auf die Fachkraf-
tebindung und -rekrutierung hat, ist es elementar, dass potenzielle Fachkrafte

43



wissen, dass New Work eine in der Veranstaltungsbranche weitverbreitete Ar-
beitsweise ist. Dafur sollte zum einen vermehrt betont werden, dass die Kultur-
und Kreativwirtschaft insbesondere vor der Corona Pandemie eine Pionierrolle
im Bereich New Work eingenommen hat. Zum anderen sollte herausgestellt wer-
den, dass der weitere arbeitsbezogene Wandel zum Grol3teil durch die Akteur*in-
nen dieser Wirtschaft entstehen bzw. weiterentwickelt werden wird (vgl. Arndt et
al., 2021, S. 16 f., 38). Ein weiterer Ansatz ist die Forderung eines Umdenkens
der gesamten Veranstaltungsbranche in Richtung New Work. Dies kénnte das
Branchenimage langfristig positiv beeinflussen. Dafur sollten Branchenverbénde
eine Plattform zum Austausch tUber Best-Practice-Ansatze von New Work bieten
(vgl. Zanger, 2018, S. 15). Denn erst wenn der Grol3teil der Firmen in der Veran-
staltungsbranche New Work umsetzt, wird die Branche insgesamt als attraktiver
angesehen, wodurch die Fachkraftebindung und -rekrutierung positiv beeinflusst
wird. Hinsichtlich der Fachkrafterekrutierung konnte der hohe Anteil an Solo-
selbststandigen eine Herausforderung darstellen. Diese unterstehen keinem Per-
sonalmanagement und sind beispielsweise selbst fiir die Lange der Arbeitszeit
und den daraus entstehenden (auch von auf3en wahrgenommenen) Stresslevel
verantwortlich.

Neben einer verbesserten Kommunikation der New Work Umsetzung, sollte die
Faszination fir die Arbeit in der Veranstaltungsbranche, welche durch die kom-
munikative und abwechslungsreiche Arbeit mit verschiedenen Menschen an un-
terschiedlichen Orten entsteht, besser vermittelt werden (vgl. Anhang D, S. 74).
Eine Erh6hung des Lohnniveaus kénnte zudem ein zentraler Faktor zur Uberwin-
dung des Fachkraftemangels sein (vgl. Jobst-Jirgens, 2020, S. 135; Riesewick,
2023, S. 16). Das Spannungsfeld zwischen den Winschen nach mehr Gehalt
und weniger Stress stellt dabei allerdings eine Herausforderung dar. Fachkrafte
konnten aus Herrn Dr. Fremers Perspektive durch die Doppelbesetzung einer
Stelle deutlich entlastet werden (vgl. Anhang D, S. 70). Bei einer Doppelbeset-
zung wird es in den meisten Fallen jedoch nicht moglich sein, das Gehalt nach
oben anzupassen. Anstelle einer Doppelbesetzung kdnnte die Umsetzung von
stressmildernden New Work Merkmalen in Kombination mit einem héheren Ge-
halt und betrieblichem Gesundheitsmanagement als zielfUhrender betrachtet
werden.

Die Ergebnisse weisen zusammenfassend darauf hin, dass New Work durchaus
eine Chance flr eine nachhaltige Fachkraftebindung und -rekrutierung in der Ver-
anstaltungsbranche sein kann. Insbesondere das Ursprungskonzept von New
Work kann zur Fachkraftebindung und -rekrutierung dienen. Die modernen New
Work Merkmale nehmen allerdings auch eine wichtige Rolle in Bezug auf die
Uberwindung des Fachkraftemangels ein, weil sie die Selbstbestimmung mafR-
geblich fordern, Stress mildern und laut verschiedenen Studien elementare
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Faktoren fur die Wahl von Arbeitgebenden sind. Ein branchenweiter Wandel ist
jedoch elementar, damit New Work einen tatséchlich spurbar positiven Einfluss
auf den Fachkraftemangel in der Veranstaltungsbranche hat. Dartiber hinaus
muss beachtet werden, dass New Work nur ein Ansatz zur Bewaltigung des
Fachkraftemangels ist. Insgesamt sind der branchenweite Wandel in Richtung
New Work und ein gesteigertes Lohnniveau die beiden zentralen Ansétze zur
Uberwindung des Fachkraftemangels in der Veranstaltungsbranche.

2. Ist die Implementierung des Megatrends New Work in einer unter
Fachkraftemangel leidenden und zu gleich wachsenden Branche
realistisch?

Eine Folge des Fachkraftemangels sowie der nun wieder verbesserten Auftrags-
lage ist eine hohe Arbeitsbelastung des vorhandenen Personals (vgl. Zanger et
al., 2018, S. 8). Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, ob Entscheider*in-
nen in der Veranstaltungsbranche derzeit Uberhaupt die Mdglichkeit haben New
Work zu implementieren. Aufgrund der hohen Arbeitsbelastung mussen vor allem
eine Verringerung des Arbeitsvolumens, z.B. durch Teilzeit oder eine Vier-Tage-
Woche, sowie regelmallig stattfindende Meetings tUber New Work kritisch be-
trachtet werden. Diese Formen von New Work fihren dazu, dass die anfallende
Arbeit in kurzerer Zeit erledigt werden muss. Hier kbnnte argumentiert werden,
dass dies zu noch mehr Stress fuhrt. Jedoch schaffen das Arbeiten in Teilzeit
und andere New Work Merkmale, wie Sinnhaftigkeit und flexible Arbeitsorte, eine
erhohte Arbeitsmotivation und -produktivitat (vgl. Hellert, 2022, S. 67 f., 101;
Jobst-Jirgens, 2020, S. 6). Zudem werden durch das Arbeiten in Teilzeit Fehl-
zeiten gemindert (vgl. Hellert, 2022, S. 67 f.). Da das geringere Arbeitszeitvolu-
men anhand der zuvor genannten Faktoren kompensiert werden kann, muss die-
ses also trotz der durch den Fachkraftemangel bedingten hohen Arbeitsbelas-
tung nicht notwendigerweise negative Auswirkungen auf das Stressempfinden
haben. Des Weiteren fordert New Work die Fachkraftebindung und -rekrutierung,
weshalb mittels des Einsatzes von z.B. Teilzeitkraften einer noch hoheren Ar-
beitsbelastung beispielsweise durch Fachkrafteabwanderung vorgebeugt wird.
Herr Dr. Fremer argumentiert Uberdies, dass New Work bei Klubhaus gerade
wegen der geringen Mitarbeitendenzahl so gut funktioniert (vgl. Anhang D, S. 72).
Weiterhin wird die Umsetzung des zentralen New Work Merkmals , Sinnstiftung®,
welches abwechslungsreiche Aufgaben und die Ubernahme gesellschaftlicher
Verantwortung beinhaltet, nicht durch den Fachkraftemangel beeinflusst. Fir die
Fachkrafterekrutierung sollten lediglich die Werte des Unternehmens und ein ab-
wechslungsreiches Tatigkeitsprofil auf der Unternehmenswebsite kommuniziert
werden. Eine Fachkraftebindung kann durch eine stete Vergegenwartigung und
Ausleben der Unternehmenswerte erzielt werden. Auch die Implementierung von
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flexiblen Arbeitsorten ist unabhangig vom Fachkraftemangel im Bereich des Ver-
anstaltungsmanagements jederzeit moglich. Zwar sind fur die Umsetzung von
Agilitdat und flachen Hierarchien (moglicherweise zeitintensive) Umstrukturie-
rungsprozesse nétig, allerdings folgt auf diese Prozesse eine effizientere und ef-
fektivere Arbeitsweise (vgl. Nelke/Steffen, 2019, S. 527). Dies ist unter anderem
auf einen mit der Selbstbestimmung zusammenhé&ngenden geringeren Kommu-
nikationsaufwand zurtickzufiihren. Dadurch ergibt sich eine Zeitersparnis, welche
entweder zu einer ausgeglicheneren Work-Life-Balance beitragen oder bzw. und
einer erh6hten Arbeitsproduktivitat fihren kann. Ferner kann mit Agilitat besser
und schneller auf sich andernde Anforderungen reagiert werden, weshalb eine
agile Arbeitsweise fur ein Unternehmen in einer wachsenden und sich professio-
nalisierenden Branche eine Chance darstellt.

Festzustellen ist, dass die Implementierung von New Work in einer unter Fach-
kraftemangel leidenden und zugleich wachsenden Branche auch im Hinblick auf
den Anstieg psychischer Belastungen nicht nur realistisch, sondern notwendig
ist. Wenn keine Implementierung erfolgt, werden Fachkrafte zunehmend unter
Stress leiden, wodurch sowohl die Fachkraftebindung als auch -rekrutierung ne-
gativ beeinflusst werden.

Zu dem in dieser Arbeit behandelten Thema liegen bereits Forschungen zu ver-
schiedenen Teilaspekten vor. In Bezug auf den Fachkraftemangel sind hierbei
insbesondere Kruger (2018), R.I.LF.E.L. (2022) und Zanger et al. (2018) zu be-
nennen. Untersuchungen von Biskup/Schabbing (2019), Brademann/Piorr
(2019), GWA (2020), Randstad (2021) und Schabbing (2019) bilden hingegen
die Erwartungen von Arbeitnehmenden an Arbeitgebende ab. Bratschke et al.
(2022) und Reifenberger (2023) beziehen sich sowohl auf den Fachkraftemangel
als auch auf die Anforderungen der Arbeitnehmenden an die Arbeitgebenden. Im
Hinblick auf New Work sind zudem Hackl et al. (2017), Hofmann et al. (2019) und
Jobst-Jurgens (2020) anzufuhren. Die Untersuchung von Arndt et al. (2021) stellt
im Generellen ahnliche Bezluige wie die vorliegende Arbeit auf, jedoch geht es in
dieser Untersuchung um die gesamte Kultur- und Kreativwirtschaft und um ge-
nerelle Handlungsmaoglichkeiten gegen den Fachkréaftemangel. Mit der vorliegen-
den Arbeit wurde insbesondere herausgestellt, welche New Work Merkmale zur
Bekampfung des Fachkraftemangels in der Veranstaltungsbranche wichtig sind
und warum. Dies erfolgte, indem die bereits erforschten Anforderungen der Ar-
beithnehmenden an die Arbeitgebenden mit New Work Merkmalen abgeglichen
wurden. Die bereits bestehenden Forschungsanséatze konnten zudem anhand
der Einzelfallstudie geprift und auf die Veranstaltungsbranche tbertragen wer-
den. Die Einzelfallstudie, aber auch die Auseinandersetzung mit dem Ursprungs-
konzept von New Work haben aul3erdem die Sinnhaftigkeit und
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Selbstbestimmung als zentrale New Work Merkmale identifiziert. Insgesamt stellt
die Beantwortung der beiden Forschungsfragen daher einen Erkenntnisgewinn
dar.

7 Fazit

Die Betrachtung des Ausmalies des Fachkraftemangels in der Veranstaltungs-
branche hat ergeben, dass ein erheblicher Fachkraftemangel vorliegt. Als
Griunde fur diesen Fachkraftemangel konnten z.B. der demografische Wandel,
die Akademisierung, die Corona Pandemie und ein schlechtes Image der Veran-
staltungsbranche als Arbeitgeber*in identifiziert werden. Folgen des Fachkrafte-
mangels sind eine eingeschrankte Geschaftsfahigkeit der Akteur*innen, ein Kom-
petenzverlust der Branche, eine sinkende Mitarbeitendenzufriedenheit, stei-
gende Personalkosten und der Wegfall kleinteiliger Branchenstrukturen. Heraus-
fordernde, personalbezogene Strukturen der Veranstaltungsbranche sind derzeit
der hohe Anteil an Soloselbststandigen und die Projektwirtschaft. Fur das Perso-
nalmanagement im Allgemeinen stellen die Digitalisierung, der demografische
Wandel sowie der Generationen- und Wertewandel Herausforderungen dar. Da-
mit diesen Herausforderungen begegnet werden kann, bedarf es Strategien zur
Personalbindung und -rekrutierung. New Work ist ein Teil dieser Strategien. Im
Generellen soll mit dem Einsatz von New Work erzielt werden, dass die Arbeit
dem Menschen und nicht der Mensch der Arbeit dient. Zu New Work z&hlen bei-
spielsweise die Ausubung einer sinnstiftenden Téatigkeit und eine selbstbe-
stimmte Arbeitsweise, doch auch innovative Burokonzepte, Agilitdt und flache
Hierarchien, Flexibilitat sowie Personalentwicklung kénnen zu New Work dazu
gezahlt werden. Anhand der Einzelfallstudie konnte dariiber hinaus herausge-
stellt werden, dass der regelmafiige Austausch tiber New Work Merkmale im ge-
samten Team wichtig ist, damit diese gezielt zu einer hoheren Mitarbeitendenzu-
friedenheit fihren kdnnen.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass New Work eine Chance fir eine nach-
haltige Fachkraftebindung und -rekrutierung sein kann. Merkmale von New Work,
die vorrangig zur Fachkraftebindung und -rekrutierung beitragen, sind eine sinn-
stiftende Tatigkeit und eine selbstbestimmte Arbeitsweise. Da die in dieser Arbeit
behandelten modernen New Work Merkmale zu einer selbstbestimmten Arbeits-
weise sowie zur Fachkraftebindung und -rekrutierung beitragen, hat die Umset-
zung dieser Merkmale ebenfalls eine hohe Relevanz. Es muss jedoch beachtet
werden, dass ein branchenweiter Wandel in Richtung New Work notwendig ist.
Die Erhéhung des unterdurchschnittichen Gehaltsniveaus stellt neben New
Work einen elementaren Ansatz zur Uberwindung des Fachkraftemangels dar.
Zur  Uberwindung des Fachkraftemangels in  Unternehmen  der
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Veranstaltungsbranche bietet es sich zudem an, (bindungsunwillige) Soloselbst-
standige, deren Arbeit zufriedenstellend ist, immer wieder in Projekte mit einzu-
beziehen.

Es kann affirmiert werden, dass die Implementierung des Megatrends New Work
in einer unter Fachkraftemangel leidenden und zugleich wachsenden Branche
realistisch ist. Die Verringerung des Arbeitsvolumens, beispielsweise durch Teil-
zeitkrafte, ist trotz des Fachkraftemangels als realistisch einzuschatzen, weil an-
hand dessen die Produktivitat erhéht und Fehlzeiten gemindert werden kdnnen.
Auch die Implementierung der weiteren New Work Merkmale ist unabh&ngig vom
Fachkraftemangel moglich. Angesichts der steigenden Zahl an psychischen Be-
lastungen, die z.B. durch Stress entstehen, muss festgehalten werden, dass die
Implementierung von New Work in einer unter Fachkraftemangel leidenden und
zugleich wachsenden Branche sogar notwendig ist.

In Zukunft ist die Implementierung von New Work Merkmalen fiir Arbeitgebende
der Veranstaltungsbranche aufgrund des ,War for Talents” als unausweichlich
einzustufen. Des Weiteren sollte die Pionierrolle der Kultur- und Kreativwirtschaft
in Zukunft durch die Entwicklung neuer New Work Merkmale gesichert werden.
Dies kdnnte auch einen positiven Einfluss auf den Fachkraftemangel haben. Die
Kombination aus New Work und einem erhdhten Gehaltsniveau wird in Zukunft
der zentrale Ansatz zur Uberwindung des Fachkraftemangels in der Veranstal-
tungsbranche sein.

Lesende dieser Arbeit sollten beachten, dass jede*r etwas anderes unter dem
Begriff New Work verstehen kann. Im theoretischen Teil dieser Arbeit wurde sich
lediglich auf die New Work Merkmale Ursprungskonzept, innovative Blrokon-
zepte, Agilitat und flache Hierarchien, Flexibilitat sowie Personalentwicklung be-
schrénkt. In der Einzelfallstudie wurden diese durch die Einbeziehung des ge-
samten Teams erganzt. Da jede*r New Work unterschiedlich definiert, kénnen
die Auswirkungen auf den Fachkraftemangel je nach Definition unterschiedlich
ausfallen. Die Auswahl der Methodik wird insgesamt als sinnvoll und zielfihrend
erachtet, weil dadurch ein guter Praxisbezug hergestellt und vom Wissen eines
Experten profitiert werden konnte. Als Ansatz fir die weitere Forschung empfiehlt
es sich, weitere Fallstudien vorzunehmen. Dadurch kdnnten weitere New Work
Merkmale identifiziert und der Einfluss auf den Fachkraftemangel umfassender
gepruft werden. Auch kdnnten Fallstudien bei Locations, Spielstatten der offent-
lichen Hand oder Firmen der Veranstaltungstechnik interessante Ergebnisse er-
zielen. Eine Umfrage Uber den Fachkraftebedarf von Unternehmen mit und ohne
New Work Ansatz kdnnte Uberdies aufschlussreich sein. Daflr ware allerdings
eine klar definierte Auflistung aller relevanten New Work Merkmale notwendig,
sodass jedes Unternehmen die Moglichkeit hat, diese zu affirmieren oder zu
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negieren. Dies wirde zudem die Mdglichkeit eréffnen, nicht nur Firmen mit und
ohne New Work zu identifizieren, sondern auch samtliche Zwischenstufen.
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Anhang A: Rankings von New Work Merkmalen

Tab. 2: New Work Merkmale Ranking: Priorisierung der Merkmale nach Wichtigkeit (je kleiner der Mittel-

wert, desto wichtiger) (Jobst-Jurgens, 2020, S. 135)

Merkmal Mittelwert
(alle Gruppen und
Generationen)
Recruiting 12.9
Digitalisierung 11.8
Biirokonzept 11.1
Unternehmenskultur 10.3
Mitarbeitervorteile 10.1
Unterstiitzung bei Lebensereignissen 9.0
Vereinbarkeit 8.8
Fiihrungsverhalten 8.6
Sinnhaftigkeit 8.4
Arbeitsweisen und Organisationsstrukturen 8.3
Gleichberechtigung 7.2
Personliche Weiterentwicklung 7.1
Team 6.9
Zeitliche Flexibilitit 5.7
Kommunikation 5.6
Gehalt 4.3

Tab. 3: Zwolf Aspekte fir eine New Work Umsetzung (Hackl et al., 2017, S. 72)

Individualitat Fiihrung Agilitat Flexibilitat Neue Bilrokonzepte
» Batadigung der Mit- * Hembler Weachsel = Schnelle Entscher- * Flemble Arbeitsortel * Creatve Workspaces
arbeiter an der Strate- zwischen Fihrungs- dungsprozesse Home Office Moglich-
greentwicklung und Fachkarners « 'Waniger Hismarchie- keiten
» Letstungs- und Lerm- » Fisthrungskraft ale stufen * Flemble Arbeitszeiten
ziels konnen selbst Coach/Personalent- . -
festgelegt werden wickler Jdc:: RDH taﬁiuf{:ﬁfﬂl::al
» Selbstbestimmung: * Moderne, demokrat- atella)
Teil der Arbeitez =it sche Fihrungskultur
fiir kreative/ eigene
Projekts

Diese zwodlf Aspekte wurden von Studienteilnehmenden haufig erwéhnt und

hoch gewichtet (vgl. Hackl et al., 2017, S. 71).
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Tab. 4: Soll-Ist-Vergleich und Wichtigkeit von New Work Merkmalen (Hackl et al., 2017, S. 78)

Eher unwichtig Eher wichtig
FAKTOR MASSNAHME Nicht eingefihrt In der Einfuhrung/eingefiihrt

Baeteiligung der Mitarberter an der
Strategieentwickiung

Leist nd Lemziele kdnnen
Individualitit o bm;w -

Teil der Arbeitszent fir kreative/
egene Projekte

Rexibler Wechsel zwischen Fih-
rungs- und Fachkamere

Moderme, demokratische
Fihrungskultur

Agilitit Schnelle Entscheidungsprozesse

Weniger Hierarchiestufen

Rexible Arbeitsorte/ Home-Office-
Maéglichkeiten

Flexibilitdt Rexible Arbeitszeiten

Job Rotation (Wechsael der
Arbeitsorte/-stellen)

Blirokonzepte Creative Workspaces
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Anhang B: Einverstandniserklarung

HOCHSCHULE
HANKOVER
UINIVERSLTY OF
APPLIED SCIEMCES
WHD ARTS
;htukﬂﬂﬂ
Medien, Informmtion
tirrel Desin

Einverstandniserkidrung zum Interview

Farschungsprajekt Mew Wark als innovativer Ansatz zur Uberwindung des

Fachkraftamangels in der Veranstaltungsbranche"

Intersewearin Cara Kriegeskotte

Befragter. Dr. Torsten Fromer

Interviewdatum: 01.08.2023

Das Interview wird aufgezeichnet und van der Interviewerin Cara Krlegeskolte ver-
schlossan aufbewahri. 2ugang zu der Tonaufnahme haben neben der Interviewerin
nur der Ersigutachter Herr Prof. Dr. Gernot Gehrke und die Zweitgutachterin Frau
Prof. Dr. |sabelle Thilo.

Fu Auswertungszwecken wird die Tonauinahme protokoliiert. Sofern vom Befragtan
gewdnscht wird (5. ErkiErung unten), werden Namean im Protokoll unkenntlich ge-
rraahi,

Erkldrung des Befragien:

Die Verweriungsrechte des Interviews liegen bel der Interviewerin Cara Kriegeskotie.

Ich erkldre mich freiwillig dazu bereit, im Rahmen des oben genannlen Forschungs-
projekts an einem Interview teilzunehmen. Disses Interview darf aufgezeichnet und
im Machhinein schrififich protokolliert sowie ausgeweartet wardan.

— ) ) ) ,
m Des Weitaren erklare ich mich damit einverstanden, dass Ausschnitte des In-
terviews in verschrifieter Form fOr Publikationszwecke mit Maman verwendei
werdan dirfen.

]i Des Weiteren erklére ich mich damit einverstanden, dass Ausschnite des In-

terviews in verschrifleter Form far Publikafonszwecks anonymisiert verwen-
det werdan dilrfen,
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o {Dratum)

Lras Inferview darf nicht publiziert werden, Durch sinen Spermvermerk soll si-
chergestellt werden, dass lediglich die Interviewerin sowie der Erstgutachter
und die Zweitgutachterin Zugang zur verschrfteten Form und der Ausweartung
des Interviews haban,
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Anhang C: Interviewleitfaden

Agenda:

weil3: Hauptfragen

grau: Ruckfragen

gelb: optionale Fragen

Tab. 5: Interviewleitfaden

Thema: New Work als innovativer Ansatz zur Uberwindung des Fachkraf-
temangels in der Veranstaltungsbranche

Einstieg | Erdffnungsimpuls: Wie wirden Sie lhre Firma Klubhaus einer Person in
zwei Satzen beschreiben, die zuvor noch nie etwas von dem Unterneh-
men gehdrt hat?

Welche New Work Merkmale verfolgen Sie bei Klubhaus?
Ruckfragen:
Welche Arbeitszeitenregelungen haben Sie? (Arbeitszeitkonto, Gleitzeit,
Teilzeit, Vertrauensarbeitszeit)
Wie gehen Sie bei Klubhaus mit Uberstunden und spaten Arbeitszeiten
um?
Welche Regelungen haben Sie fir mobiles Arbeiten in Ihrem Unterneh-
men?

New Werden regelmaRige Weiterbildungen angeboten?
Wie gestalten sich die Hierarchien bei Klubhaus und wie viel Eigenver-

Work . . . .

bei Klub- antwortung geben Sie an lhre Mitarbeitenden ab*~

- Besteht der New Work Ansatz seit der Griindung des Unternehmens?
Wenn ja, welche Aspekte? Kdénnen Sie beschreiben, wie sich diese Merk-
male weiterentwickelt haben?
Rickfragen:
Welchen Einfluss hatte Corona?
Welche anderen Einflisse gab es?
Gibt es spezifische Herausforderungen, denen Sie bei der Implementie-
rung
von New Work in der Veranstaltungsbranche begegnet sind? Wenn ja,
welche?
Welche Rolle spielt New Work Ihrer Meinung nach bei der nachhaltigen
Fachkraftebindung und -rekrutierung? (Erhéhte Arbeitgebendenattrak-
tivitdt/positive AuRenwirkung)
Rickfragen:
Koénnen Sie lhren Mitarbeitendenbedarf zufriedenstellend decken?
(Das quantitative Soll an MA erfillt?)

Fach- | Wie lange bleiben Mitarbeitende durchschnittlich in Ihnrem Unterneh-

krafte- |men?

mangel |Was hat Ihrer Auffassung nach auRerhalb von New Work Einfluss auf die

Rekrutierung und Bindung von Fachkréften in der Veranstaltungsbran-
che? (Gehalt, Urlaubstage, Aufstiegschancen)

Hatte Corona Einfluss auf den Fachkraftebedarf in Inrem Unternehmen?
(Abwanderung?)

Welche Stellen sind am schwersten zu besetzen?/Wo ist der Bedarf hoch
und wenige Fachkrafte vorhanden?
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Ist die Umsetzung von den eben besprochenen New Work Merkmalen fir
ein Unternehmen, welches akuten Fachkraftebedarf aufweist und ausge-
lastet ist Ihrer Auffassung nach realistisch? Welche sind realistisch/unrea-
listisch? (Bspw. Ausgeglichene Work Life Balance wahrend zu wenige MA
da - Uberstunden?)

Fur wie wichtig halten Sie New Work Merkmale, um den Fachkrafteman-
gelin

der Veranstaltungsbranche zu bekdmpfen? Ist New Work der richtige An-
satz, um den Fachkraftemangel zu Uberwinden?

Auswir-
kungen
von New
Work
auf Klub-
haus

Welche weiteren Auswirkungen haben die in Ihrem Unternehmen prakti-
zierten New Work Merkmale?

Ruckfragen:

Denken Sie, dass durch New Work die Mitarbeitenden Zufriedenheit
und das Betriebsklima verbessert wird? Welche New Work Merkmale
beeinflussen diese Aspekte konkret? (z.B. Team Events?)

Sind Sie der Auffassung, dass New Work positive Auswirkungen auf das
Stressempfinden der Mitarbeitenden hat?

Wenn noch nicht immer: Beeinflusst New Work die Produktivitat von Mit-
arbeitenden positiv? Wenn ja, wie und warum?

Welchen Einfluss hat Ihr Blirokonzept auf die Mitarbeitenden? (erhéhte
Produktivitat/Kreativitat?)

Welche Merkmale von New Work haben Ihrer Auffassung nach den groR-
ten Einfluss auf Mitarbeitende?

Welchen Einfluss haben die New Work Merkmale auf lhre Veranstaltun-
gen? (Kreativitat)

Rickfrage:

Waren lhre Veranstaltungen ohne die New Work Merkmale mdglich?

Gibt es weitere, bisher nicht beleuchtete, aber erwahnenswerte Motive,
weshalb sie in ihrem Unternehmen New Work verfolgen?
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Anhang D: Interviewprotokoll

Agenda:

Rote Schrift: Zusammenfassung des Gesagten von Interviewerin (Cara Krie-
geskotte)

Schwarze Schrift: Zusammenfassung des Gesagten von Befragtem (Torsten Fre-
mer)

Eroffnungsimpuls: Wie wirden Sie lhre Firma Klubhaus einer Person in zwei Sat-
zen beschreiben, die zuvor noch nie etwas von dem Unternehmen gehdrt hat?

- Klubhaus Agentur fur Live-Kommunikation und Events
- Besonderheit: Hauptsachlich Corporate Events (interne Veranstaltungen),
mit einer langjahrigen Begleitung von Kund*innen
o Inhalte kdnnen fir Kund*innen aufgrund der langjahrigen Beglei-
tung mitgestaltet werden

Welche New Work Konzepte verfolgen Sie bei Klubhaus?

- schwierig zu sagen, was alles zu New Work tberhaupt dazu gehort
- sowohl Sinnstiftende Tatigkeiten als auch Agilitat sind wichtig, aber es gibt
kein spezifisches New Work Konzept
- wichtig ist: Wie passt man sich dem Arbeitsmarkt an und wie ist man at-
traktiv fur Mitarbeitende
o gilt allerdings auch fur Geschaftsfiihrende
- Grundung der Agentur Klubhaus vor 15 Jahren, da Herr Fremer in ande-
ren Agenturen gearbeitet hat und so nicht arbeiten wollte
o lange Arbeitszeiten bis 22 bzw. 24 Uhr, damit Vorgesetzte Freiga-
ben erteilen 2> wenig Selbstbestimmung
o Grindung von Klubhaus, um es selbst besser zu machen - ist von
Anfang an besser gelungen als in anderen Agenturen
o bei der Bildung der Strukturen wurde Wert daraufgelegt, dass Mit-
arbeitende gering von internen Entscheidungsprozessen abhangig
sind
- gewisser Grad an Vertrauen und Selbstbestimmung wird seit der Grin-
dung an die Mitarbeitenden geschenkt
- Selbstbestimmung als einer der wichtigsten New Work Merkmale
o Mitarbeitende kénnen selbstbestimmen, wann sie fertig sind und
wann sie welche Aufgaben wie 16sen
- Weiterentwicklung in den letzten Jahren mit dem Wunsch weniger zu ar-
beiten und eine sinnstiftende Tatigkeit zu finden
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intensiver Austausch mit gesamtem Team tber New Work
o New Work MalRnahmen sind keine Vorgaben von der Fuhrungs-
etage, sondern das Ergebnis von gemeinsamen Diskussionen
o vier Workshops pro Jahr
o eine Reise pro Jahr
o drei Reflektionen, um die Regeln des Arbeitens neu zu geben
bei Klubhaus wird sich intern und mit Kund*innen geduzt
Einzug in ein neues Buro vor sechs Jahren - Arbeitsumfeld wurde mit
gesamtem Team gestaltet
o Mischung aus Kiche, Wohnzimmer, Arbeitsplatzen
o keine festen Arbeitsplatze, sondern in Teams zusammen
flache Hierarchie
o jedes Projekt hat ein Projektteam, welches eigenverantwortlich
bzw. selbstbestimmt agieren kann - keine Verantwortungsschlei-
fen in die eine oder andere Richtung
o konnen sich weiterhin Ratschlage aul3erhalb des Teams einholen
durch Corona und den damit verbundenen Einschrankungen vollige Un-
abhangigkeit vom Biro
o jede*r darf mittlerweile frei entscheiden, ob man in das Biro kommt
oder nicht
= vor Corona schon zwei Mitarbeitende, die von Koéln weg
nach Hamburg und Braunschweig gezogen sind und dann
mobil arbeiten konnten
o Veranderung der Mitarbeitenden Struktur durch mobiles Arbeiten
» heute Mitarbeiterin aus Kopenhagen - wird in das Team in-
tegriert, well sie sehr wertgeschatzt wird
o Notwendigkeit von mobilem Arbeiten, wenn ein Unternehmen New
Work betreiben will
o Herausforderungen von mobilem Arbeiten besonders fur Berufsein-
steiger*innen gegeben
» erschwerter Kontakt zum Team als es im Biro der Fall wére
» Daten mihsam zusammensuchen
» Ablaufe werden schwerer verstanden
» dadurch besteht Gefahr der Abwanderung

Einschub: Haben Sie feste Burotage, damit sich Teams treffen kon-
nen?

- ein halber Tag pro Woche
- alle kommen zusammen soweit es geht
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- Selbstbestimmung: jede*r kann entscheiden, ob man kommt
oder nicht

- Sinnebene als Teil von New Work ist hoch komplex

o

bei Klubhaus wird sich bestandig gefragt, wo der Sinn in der Arbeit
liegt
vor zwanzig Jahren gab es viele Unternehmen, welche sehr viele
Bewerbungen bekommen haben und heute mochte dort keiner
mehr arbeiten
» in der Veranstaltungs-/Live-Kommunikationsbranche arbei-
tet man viel und arbeitet teilweise fur Unternehmen fur die
man gar nicht arbeiten méchte
damit das bei Klubhaus nicht der Fall ist, ist der Ansatz bezlglich
der Sinnebene, dass durch den inhaltlichen und nicht rein inszena-
torischen Beitrag von Klubhaus bei Corporate Events positive Im-
pulse bei den Unternehmen bzw. Kund*innen gesetzt werden
= zum Beispiel wird auf Veranstaltungen tber Nachhaltigkeit
diskutiert
» Unternehmen werden durch Veranstaltungen von Klubhaus
positive Anreize gesetzt, woraus sich Mitarbeitende von
Klubhaus wiederum Sinn fir die eigene Arbeit ziehen
Sinnebene ist nicht leicht und es ist noch keine vollstandige Losung
gefunden
weitere Variante: das Berufsfeld und das Bewusstsein fur ,Dinge®
muss sich allmahlich erst andern, damit Sinnebene im Job begreif-
barer wird

- Agenturen sind sehr ausgelastet, da Agenturen wahrend der Corona Pan-
demie grof3e Abwanderung von Mitarbeitenden erleiden mussten und die
abgewanderten Fachkréafte weggeblieben sind

- in vielen Unternehmen schauen sich die CEOs 0.4. das Projekt erst vier
Wochen vor Veranstaltung genauer an, wodurch Druck bei Projektverant-
wortlichen entsteht

- als Veranstaltungsmanager*in kommt man eine Woche vor Event nicht an
dem Druck vorbei der entsteht, weshalb man veranstalten lieben muss

O

kann man nicht wirklich damit andern, dass man sagt, dass man

nur 6 oder 8 Stunden am Tag arbeitet oder um 17 Uhr Schluss ist

= wird bei Klubhaus dennoch versucht, auch wenn es eine
Woche vor Event eher unrealistisch ist

Was haben Sie fir Arbeitszeitenregelungen? Haben Sie Arbeitszeitkonten, so-
dass man im Nachhinein die Uberstunden abbauen kann?
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- Ja
- klassische Arbeitsvertrage, aber wahrend Veranstaltungen werden zehn
bis 12 Stunden gearbeitet und nicht 16 oder 18 Stunden
- eine Diskussion und ein dringender Anderungsbedarf sind, dass Unter-
nehmen (Kund*innen von Agenturen) mehr bezahlen
o Branche leidet unter Preiskampf, da manche Agenturen glnstigere
Dienstleistungen anbieten - Branche misste sich enger zusam-
menschliel3en, damit auf Veranstaltungen bestimmte Stellen dop-
pelt besetzt werden, da heute immer noch zu viele Projektleiter*in-
nen von morgens sechs bis spatabends mehrere Tage am Stiick
arbeiten
o momentan kaum durchsetzbar solche Stellen doppelt zu besetzen
o wegen Personalengpassen stofRen Unternehmen (Kund*innen von
Agenturen) immer haufiger auf Agenturen, die ihre Auftrage nicht
mehr gut erfullen oder gar nicht erst annehmen kénnen - Unter-
nehmen merken auch, dass es zu einem Wandel kommen muss
(mehr Geld)
o derzeit gefangen in dem Doppel zwischen Auftraggeber und ande-
ren Agenturen, die die Dienstleistung gunstiger anbieten
» das, was man theoretisch umsetzen will ist bei manchen
Kund*innen einfacher und bei anderen schwieriger - Klub-
haus ist bestandig auf dem Weg das zu hinterfragen
- inden letzten Jahren ist es schwieriger geworden Personal zu rekrutieren
- Sinnfrage ist die spannendere New Work Frage als die rein organisatori-
schen Dinge
o wenn Mitarbeitende an etwas glauben, Sinn verspuren und Lust ha-
ben mit einem guten Team zu arbeiten, dann mdchte man auch
arbeiten und Arbeitszeiten werden hintergriindig
- Mitarbeitende werden momentan allerdings vorrangig mit auf3eren Rah-
menbedingungen/organisatorischen Merkmalen gelockt (flexibler Arbeits-
platz, Kicker, Kaffee, Limo), aber das steht mittlerweile bei den meisten
Arbeitgebenden in den Stellenausschreibungen - Sinn und Haltung sind
letzten Endes entscheidend, was jedoch irgendwie transportiert werden
muss

Welche Rolle spielt New Work Ihrer Meinung nach bei der nachhaltigen Fach-
kraftebindung und -rekrutierung?

- New Work spielt fur die Fachkréafterekrutierung zu 100 % einen entschei-
denden Faktor
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- aber New Work im Sinne von Sinn, Purpose und Haltung ist wichtiger, da
die dul3eren Faktoren fast alle bieten

- ein Uberbietungswettkampf an dem keiner mehr vorbeikommt

- Unternehmen mit klassischen Stellenanzeigen haben sehr geringe Chan-
cen auf Bewerbungen

- agile Arbeitsmethoden, freie Wahl des Arbeitsplatzes sind mittlerweile ein
Muss - deswegen ist das Entscheidende die Haltung, Ausrichtung, der
Sinn, das Team und die Lust sich fur etwas einzusetzen

Besteht bei Klubhaus Fachkraftebedarf?

- jaund nein
- wenn mehr Projektleiter*innen rekrutiert werden koénnten, kénnte Klub-
haus weiterwachsen und mehr Auftrage annehmen
- erfahrene Projektleiter*innen sind derzeit schwer zu finden
- vor zehn Jahren gab es bei Ausschreibungen zehn bis 20 Bewerber*innen
- heute bewerben sich drei bis funf Personen
o Grund: viele Personen haben sich Selbststdndig gemacht
» Klubhaus arbeitet an Modell und integriert immer mehr
Selbststandige
e haben einen Pool an freien Projektleitenden, die
Teams von Klubhaus leiten, weil diese sich nicht fest-
anstellen lassen wollen
= Agenturen mussen sich an diese Art des Arbeitens anpas-
sen
o weiterer Ansatz von Klubhaus ist junge Veranstaltungsmanager*in-
nen von Anfang an zu begleiten - Sinn, Verantwortung und Spaf3
soll von Anfang an vermittelt und aufgebaut werden - dauert aller-
dings ein paar Jahre an Erfahrung, um Kund*innen auf Veranstal-
tungen zu betreuen
- durch den allgemeinen Fachkraftemangel werden potenzielle Bewer-
ber*innen fur die Live-Kommunikationsbranche auch von anderen Unter-
nehmen aus der Kommunikationsbranche mit Gehaltern umworben, die
Agenturen nicht bieten kdnnen

Ist also neben New Work Gehalt der grol3te Anreiz fur potenzielle Fachkrafte?

- es gibt Menschen, die vorrangig auf Karriere und Gehalt schauen - fur
die ja

- andere achten eher auf Purpose und Haltung der Unternehmen bzw.
Branchen, die Arbeitszeit und generell den Sinn
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bei Klubhaus eher die, die Sinn, Spal3 und die Balance aus Arbeit und
Leben suchen bzw. Arbeit in ihren Lifestyle integrieren

Ist die Umsetzung von den eben besprochenen New Work Konzepten flr ein
Unternehmen, welches akuten Fachkraftebedarf aufweist und ausgelastet ist Ih-
rer Auffassung nach realistisch?

es ist realistisch
Klubhaus kann das sehr gut umsetzen
jeder Impuls wird bei Klubhaus diskutiert
nur 20 Mitarbeitende bei Klubhaus
bei den eben genannten Workshops wird Gber New Work diskutiert, aber
auch einmal pro Woche gibt es ein Meeting, wo eine Stunde Uber die Ar-
beit bei Klubhaus gesprochen wird
o es werden Impulse zu Uberstunden, Ideen wie man arbeitet, Um-
gang mit Kund*innen, wer kann wo helfen
o jede Woche wird versucht sich zu verbessern — also New Work jede
Woche weiterzuspielen und weiterzutreiben
durch die enge Zusammenarbeit mit Unternehmen hat Herr Fremer fest-
gestellt, dass groRen Unternehmen die Umsetzung sehr schwerfallen
o grol3e Unternehmen versuchen es aul3erlich sehr stark, aber bei
den Kund*innen von Klubhaus gelingt New Work nicht an allen Stel-
len
o was gelingt: Auflésung des Arbeitsplatzes und zwei Birotage
o was nicht gelingt: Agilitat, Selbstbestimmung, flacher Hierarchie

- dadurch entsteht Chance fiir Veranstaltungsbranche

mehr Flexibilitat, mehr Freiheit zu bieten ist leichter fir kleinere Unterneh-
men moglich

Was fur die Live-Kommunikationsbranche allerdings eine schwierige Kor-
relation darstellt, sind relativ hohe Gehaltswiinsche und der gleichzeitige
Wunsch weniger zu arbeiten - ist insbesondere schwierig, wenn man di-
rekt mit Auftraggebenden zusammenarbeitet

Welche weiteren Auswirkungen haben die in lhrem Unternehmen praktizierten
New Work Konzepte?

Auswirkungen auf die Struktur - wenn 20 Projekte laufen, bekommt Herr
Fremer als Geschaftsfiuihrer aktiv nur etwas von funf Projekten mit
o die restlichen laufen selbststandig
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o dafur werden allerdings auch Mitarbeitende bendétigt, die selbstéan-
dig arbeiten, denken und proaktiv Themen sehen - diese fiihlen
sich dadurch wohler und gewertschatzt

- Klubhaus hat eine grof3e Mitarbeitendenbindung

o durch gemeinschaftliche und fast kollektive Arbeitsweise und Prob-
leml6sung

o kaum Fluktuation

o Klubhaus gibt es seit 15 Jahren und viele Mitarbeitende sind langer
als zehn Jahre angestellt

o es wird durch die New Work Konzepte von Klubhaus eine grol3e
Bindung geschaffen

Sind Sie der Auffassung, dass New Work positive Auswirkungen auf das Stress-
empfinden der Mitarbeitenden hat?

- auch wenn man das New Work Konzept verfolgt, bleibt es viel Arbeit
- bei Klubhaus wird stark daran gearbeitet ein Selbstbewusstsein gegen-
uber den Kund*innen zu entwickeln
o man kann den Kund*innen sagen bis hier hin und nicht weiter
o Klubhaus hat in den vergangenen Jahren stark an der eigenen Hal-
tung gearbeitet
o es wird mit den Kund*innen mittlerweile offen diskutiert
= Nachhaltigkeitskritik von Klubhaus gegeniber den Kund*in-
nen, wenn Give Aways oder ein zwei Tages Ausflug nach
Bali gewiinscht werden
= kurze Timings von Seiten der Kund*innen werden nach ge-
meinsamer Rickversicherung nicht mehr einfach akzeptiert
o neues Verstandnis von Arbeit und Kund*innenbeziehungen -
Klubhaus als Agentur lasst sich nicht mehr ausbeuten (in Bezug auf
kurze Timings) - Mit der Haltung kommt man sehr weit
o vier bis funf Tage vor Veranstaltung werden die Wiinsche weiterhin
auch spontan angenommen - Kund*innenbindung
- groRere Teams und mehr Bezahlung wird in den kommenden Jahren der
Weg sein mussen, damit Menschen Lust haben in der Veranstaltungs-
branche zu arbeiten
- wichtig zur Stressbewaéltigung sind auch die Teamdynamiken und -haltun-
gen
o Austausch uber Kund*innen
o Uber Probleme im Nachhinein lachen
o Beharrlichkeit, Widerstandskraft durch Arbeit mit Kund*innen und
stressigen Situationen ausbilden
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die letzten Tage sind zwar stressig, aber es macht auch Spal3, weil Stress
zwel Seiten haben kann
o es gibt auch positiven Stress
o Produktionen haben immer was Schénes, wenn man diesen positi-
ven Stress nicht liebt, ist der Job auch nicht unbedingt etwas, weil
es kein ruhiger Job ist
o man arbeitet auf diesen Tag hin und ist ,heil}“ auf Veranstaltung >
genau daftr verspirt man dann die Passion
bis kurz vor Veranstaltung ist New Work total hilfreich, aber Produktions-
tage bleiben und die muss man mogen

Fur wie wichtig halten Sie New Work Konzepte, um den Fachkraftemangel in der
Veranstaltungsbranche zu bekdmpfen? Ist New Work der richtige Ansatz, um den
Fachkraftemangel zu tGberwinden?

wenn New Work je nach Definition gelingt, dann ja
man benotigt eine adaquate Bezahlung einen Arbeitsplatz, wo Arbeitneh-
mende gerne hingehen, eine sinnstiftende Tatigkeit
Veranstaltungsmanagement ist ein abwechslungsreicher Beruf
man ist viel unterwegs
neben New Work braucht man Kommunikation, Erzahlung und Begeiste-
rung, die vermitteln, wie abwechslungsreich der Beruf ist
Branche muss an sich arbeiten
o an der Darstellung und der Faszination des Jobs
o kommunikativer Job, weil man mit sehr vielen Menschen zusam-
menarbeitet
o faszinierender Job, weil man zwischen verschiedenen Welten ist
(,von Klofrau bis Bundeskanzlerin“) - man sorgt fir Organisation,
Ordnung in der Location und hat als nachstes Kontakt zur Kanzlerin
o diese Faszination muss von der Branche mehr vermittelt werden

Welchen Einfluss haben die New Work Konzepte auf Ihre Veranstaltungen? Wa-

ren die Veranstaltungen, ohne die durch New Work ermdglichte Teamstruktur
maoglich?

nein, weil die Projektverantwortlichen sonst kein wirkliches Gespur dafir
haben, was hinter kollaborativen Veranstaltungen steckt

wenn Mitarbeitende keine Kollaboration im Team verspiren, kann diese
nicht auf Veranstaltungen tbertragen werden

wenn durch hierarchisiert wére die Ideenfindung deutlich schwerer und es
gabe nicht das Vorbild aus dem eigenen Unternehmen
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- Klubhaus als Role Model fiir kollaborative Veranstaltungen durch New
Work

Schlussbemerkungen:

- jede*r versteht etwas anderes unter New Work
- viele verstehen Agilitdt kaum
o flache Hierarchien fuhren dazu, dass Mitarbeitende eigene Ent-
scheidungen treffen und Mitarbeitende empowert werden sollten
Entscheidungen selbst treffen zu kbénnen
o diese eigene Entscheidungsmacht und das Empowerment gibt es
bei Klubhaus sehr stark
o funktioniert bei vielen Unternehmen aufgrund von Mikromanage-
ment und Hierarchien nicht
- in kleineren agileren Unternehmen steckt mehr New Work als in grof3en
Unternehmen
o Vortell fur kleine Unternehmen, wenn diese Agilitat richtig kommu-
niziert wird
o Attraktor fur Veranstaltungsbranche, weil dort viele kleine Unter-
nehmen
- Unternehmen fangen an Personen darauf auszubilden sich immer wieder
zu verandern und neue Berufe zu schaffen
- der generelle Wandel und die Digitalisierung stellen Chance fiir Veranstal-
tungsbranche dar, weil der personliche Austausch auf Live-Veranstaltun-
gen stattfindet und keiner auch noch auf3erhalb von der Arbeit vor dem
Computer sitzen méchte
o niemand mdchte hybride Veranstaltungen
o Menschen wollen sich als Menschen auf Veranstaltungen begeg-
nen
- Herr Fremer ist immer im Biro, damit er moglichst vielen live begegnet
- mobiles/hybrides Arbeiten hat nicht nur Vorteile
o wenn zwei von finf aus dem Team von zuhause aus arbeiten sitzen
die restlichen drei trotzdem vor dem Bildschirm im Biro
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Anhang E: Kategorisiertes Interviewprotokoll

Agenda:

Rote Schrift: Zusammenfassung des Gesagten von Interviewerin (Cara Krie-
geskotte)

Schwarze Schrift: Zusammenfassung des Gesagten von Befragtem (Torsten Fre-
mer)

Grune Schrift: Memos von der Interviewerin (Cara Kriegeskotte)

Fett: Wichtige Textpassagen

Hauptkategorie 1: Unternehmensbeschreibung

Hauptkategorie 4: Fachkraftemangel

Hauptkategorie 6: Weitere Auswirkungen von New Work

Eroffnungsimpuls: Wie wirden Sie Ihre Firma Klubhaus einer Person in zwei Sat-
zen beschreiben, die zuvor noch nie etwas von dem Unternehmen gehért hat?

- Klubhaus Agentur fur Live-Kommunikation und Events
- Besonderheit: Hauptsachlich Corporate Events (interne Veranstaltungen),
mit einer langjéhrigen Begleitung von Kund*innen
o Inhalte konnen fiur Kund*innen aufgrund der langjéhrigen Beglei-
tung mitgestaltet werden

Welche New Work Konzepte verfolgen Sie bei Klubhaus?

- Grundung der Agentur Klubhaus vor 15 Jahren, da Herr Fremer in ande-
ren Agenturen gearbeitet hat und so nicht arbeiten wollte
o lange Arbeitszeiten bis 22 bzw. 24 Uhr, damit Vorgesetzte Freiga-
ben erteilen > wenig Selbstbestimmung
o Grundung von Klubhaus, um es selbst besser zu machen - ist von
Anfang an besser gelungen als in anderen Agenturen
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Was haben Sie flir Arbeitszeitenregelungen? Haben Sie Arbeitszeitkonten, so-
dass man im Nachhinein die Uberstunden abbauen kann?

Ldsungsansatz gegen den Stress in der Live-Kommunikationsbranche:

o derzeit gefangen in dem Doppel zwischen Auftraggeber und ande-
ren Agenturen, die die Dienstleistung guinstiger anbieten
» das, was man theoretisch umsetzen will ist bei manchen
Kund*innen einfacher und bei anderen schwieriger - Klub-
haus ist bestandig auf dem Weg das zu hinterfragen
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in den letzten Jahren ist es schwieriger geworden Personal zu rekru-
tieren

Welche Rolle spielt New Work Ihrer Meinung nach bei der nachhaltigen Fach-
kraftebindung und -rekrutierung?

Besteht bei Klubhaus Fachkraftebedarf?

ja und nein
wenn mehr Projektleiter*innen rekrutiert werden kénnten, koénnte Klub-
haus weiterwachsen und mehr Auftrage annehmen
erfahrene Projektleiter*innen sind derzeit schwer zu finden
vor zehn Jahren gab es bei Ausschreibungen zehn bis 20 Bewerber*innen
heute bewerben sich drei bis finf Personen
o Grund: viele Personen haben sich Selbststdndig gemacht
= Klubhaus arbeitet an Modell und integriert immer mehr
Selbststandige

e haben einen Pool an freien Projektleitenden, die
Teams von Klubhaus leiten, weil diese sich nicht fest-
anstellen lassen wollen
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Ist also neben New Work Gehalt der grof3te Anreiz fir potenzielle Fachkrafte?

Ist die Umsetzung von den eben besprochenen New Work Konzepten fiir ein
Unternehmen, welches akuten Fachkraftebedarf aufweist und ausgelastet ist Ih-
rer Auffassung nach realistisch?

Grof3e Unternehmen benutzen die aul3erlichen organisatorischen New Work As-
pekte auch zur Fachkraftebindung und Rekrutierung, aber kénnen den eigentlich
wichtigen Teil von New Work — Selbstbestimmung und Agilitdt — nicht umsetzen
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Welche weiteren Auswirkungen haben die in lhrem Unternehmen praktizierten
New Work Konzepte?

Auswirkungen auf die Struktur - wenn 20 Projekte laufen, bekommt Herr
Fremer als Geschaftsfihrer aktiv nur etwas von fiinf Projekten mit
o die restlichen laufen selbststandig
o dafur werden allerdings auch Mitarbeitende bendtigt, die selbstéan-
dig arbeiten, denken und proaktiv Themen sehen - diese fuhlen
sich dadurch wohler und gewertschatzt
- Klubhaus hat eine grof3e Mitarbeitendenbindung
o durch gemeinschaftliche und fast kollektive Arbeitsweise und Prob-
lemlésung
kaum Fluktuation
Klubhaus gibt es seit 15 Jahren und viele Mitarbeitende sind langer
als zehn Jahre angestellt
es wird durch die New Work Konzepte von Klubhaus eine grol3e
Bindung geschaffen

o O

O

Sind Sie der Auffassung, dass New Work positive Auswirkungen auf das Stress-
empfinden der Mitarbeitenden hat?
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Fir wie wichtig halten Sie New Work Konzepte, um den Fachkraftemangel in der
Veranstaltungsbranche zu bekampfen? Ist New Work der richtige Ansatz, um den
Fachkraftemangel zu tberwinden?
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Welchen Einfluss haben die New Work Konzepte auf Ihre Veranstaltungen? Wa-
ren die Veranstaltungen, ohne die durch New Work erméglichte Teamstruktur
maoglich?

nein, weil die Projektverantwortlichen sonst kein wirkliches Gespur daftr
haben, was hinter kollaborativen Veranstaltungen steckt

wenn Mitarbeitende keine Kollaboration im Team verspiren, kann
diese nicht auf Veranstaltungen Ubertragen werden

wenn durch hierarchisiert ware die Ideenfindung deutlich schwerer und es
gabe nicht das Vorbild aus dem eigenen Unternehmen

Klubhaus als Role Model fiir kollaborative Veranstaltungen durch New
Work

Schlussbemerkungen:

o flache Hierarchien fuhren dazu, dass Mitarbeitende eigene Ent-
scheidungen treffen und Mitarbeitende empowert werden sollten
Entscheidungen selbst treffen zu kénnen
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- der generelle Wandel und die Digitalisierung stellen Chance fur Veranstal-
tungsbranche dar, weil der persodnliche Austausch auf Live-Veranstaltun-
gen stattfindet und keiner auch noch au3erhalb von der Arbeit vor dem
Computer sitzen méchte

o niemand mochte hybride Veranstaltungen
o Menschen wollen sich als Menschen auf Veranstaltungen begeg-
nen




Anhang F: Inhaltlich strukturierte Inhaltsanalyse des Experten-

interviews und der Dokumentenanalyse

Rote Schrift: Zusammenfassung des Gesagten von Interviewerin (Cara Krie-
geskotte), wenn Kontext zum Verstandnis hergestellt werden muss
Schwarze Schrift: Zusammenfassung des Gesagten von Befragtem (Dr. Torsten
Fremer) und Informationen von der Website

: Memos von der Interviewerin (Cara Kriegeskotte)
Fett: Wichtige Textpassagen

Hauptkategorie 1: Unternehmensbeschreibung
Informationen aus dem Interview:

- Klubhaus Agentur fur Live-Kommunikation und Events
- Besonderheit: Hauptsachlich Corporate Events (interne Veranstaltungen),
mit einer langjéhrigen Begleitung von Kund*innen
o Inhalte kdnnen fir Kund*innen aufgrund der langjéahrigen Beglei-
tung mitgestaltet werden
- Grundung der Agentur Klubhaus vor 15 Jahren, da Herr Fremer in ande-
ren Agenturen gearbeitet hat und so nicht arbeiten wollte
o lange Arbeitszeiten bis 22 bzw. 24 Uhr, damit Vorgesetzte Freiga-
ben erteilen 2> wenig Selbstbestimmung
o Grindung von Klubhaus, um es selbst besser zu machen - ist von
Anfang an besser gelungen als in anderen Agenturen

Informationen von der Website:

,Klubhaus steht fur Live-Kommunikation, die nicht nur inszeniert, sondern mo-
bilisiert. Wir wollen Menschen mitnehmen, Veranderung gestalten, Entwicklung
vorantreiben: mit intelligenten Events, Uberraschenden Kampagnen und strategi-
scher Kreativitat. Wir formulieren komplexe Ziele und Botschaften so klar und
verstandlich, dass sie Menschen bewegen und Mehrwerte schaffen. Und das er-
reicht man nicht nur mit lauter Beschallung und bunten Bildern, sondern indem
wir Neues wagen und Horizonte erweitern. Daflr arbeiten wir jeden Tag: mit
Sinn, Herz und Verstand und der festen Uberzeugung, dass man nur gemein-
sam GrolRes erschafft. Unser Credo: Freund:innen sollt Ihr sein!® (Klubhaus,
2023b)

,Wir glauben an Menschen. Und ihre Kraft Dinge zu verandern. Deshalb graben

wir tiefer. Schauen hinter die Normalitat, das ,Lief-letztes-Jahr-doch-auch” und

hinter eingefahrene Muster. Getreu unseres Claims: VERANSTALTET NEUES!

Wir machen Live-Kommunikation, die nicht nur inszeniert, sondern mobilisiert.
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Emotional und intellektuell berthrt - mit allen Sinnen. Das schafft man nicht mit
Stangenware. Mit Schon Wieder. Mit vorgefertigten Losungen. Sondern mit Sinn,
Verstand und viel Liebe zum Detail. Und einer einfachen Formel.“ (Klubhaus,
2023c)

,Konferenzen und Tagungen: New Conferences, Meeting Designs, Kollaborative
und partizipative Formate, Kongresse, Tagungen, Walking Conferences, Virtual
Conferences

Intelligente Events: Kulturwandel, Change & Transformation, Kollaborative und
partizipative Formate, Awards & Verleihungen, Digital Networking, Zeitgemalie
Ausstellungs- und Networkingformate

Innovative Workshops: Agile Methoden, Kollaborative und partizipative Formate,
Interventionen, Learning Journeys, Design Thinking, Gro3gruppen-Interaktionen,
Trend Insights

Kommunikation und Kampagnen: Change-Kommunikation, Digitale Transforma-
tion, Innovation & Kreativitat, Kulturwandel, Kampagnen, Gro3gruppen-Interakii-
onen, Zukunftsforen

Strategische Beratung: Change-Management, Fuihrungskultur, New Work, Kul-
turwandel, Meeting Design, Coaching, THINK!* (Klubhaus, 2023a)

,Die Zukunft ist jetzt. Gerade bei der Arbeit. Heute Buzzword, morgen schon Nor-
malitat. Wer soll da noch durchsteigen? Ihr — mit unserer Hilfe. Change, Digitale
Transformation, Diversity, New Work und Kulturwandel — Umdenken ist Kontakt-
sport. Unser Thinktank steht Euch praktisch und beratend zur Seite. Bei allen
Themen, die Euch heute und in Zukunft begleiten. Damit Arbeiten 4.0 keine
inhaltsleere Floskel wird sondern eine Bereicherung fur Euch und Euer
Team. Und damit Change keine Knoten im Magen verursacht, sondern eine Ga-
laxie im Kopf offnet.” (Klubhaus, 2023d)

Zahlreiche namenhafte Unternehmen/Institutionen wie zum Beispiel ARD,
BAYER, Deutsche Post, Gothaer, Henkel, hitschler, LOREAL, Lindt, Schwarz-
kopf, Sigg und Deutsche Telekom sind Kund*innen von Klubhaus (vgl. Klubhaus,
2023e)

Informationen aus dem Interview:

- schwierig zu sagen, was alles zu New Work Uberhaupt dazu gehort
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- jede*r versteht etwas anderes unter New Work
- sowohl Sinnstiftende Tatigkeiten als auch Agilitat sind wichtig, aber es
gibt kein spezifisches New Work Konzept
- Sinnfrage ist die spannendere New Work Frage als die rein organisa-
torischen Dinge
o wenn Mitarbeitende an etwas glauben, Sinn versptiren und Lust ha-
ben mit einem guten Team zu arbeiten, dann méchte man auch
arbeiten und Arbeitszeiten werden hintergriindig
- Selbstbestimmung als einer der wichtigsten New Work Merkmale
- Weiterentwicklung in den letzten Jahren mit dem Wunsch weniger zu ar-
beiten und eine sinnstiftende Tatigkeit zu finden
- Notwendigkeit von mobilem Arbeiten, wenn ein Unternehmen New Work
betreiben will
- Unternehmen fangen an Personen darauf auszubilden sich immer wieder
zu verandern und neue Berufe zu schaffen

Hauptkategorie 3: New Work Konzepte bei Klubhaus

Subkateqorie: Sinn

Informationen aus dem Interview:

- Sinnebene als Teil von New Work ist hoch komplex
o Sinnebene ist nicht leicht und es ist noch keine vollstandige Losung
gefunden
o bei Klubhaus wird sich bestandig gefragt, wo der Sinn in der Arbeit
liegt

o damit das bei Klubhaus nicht der Fall ist, ist der Ansatz beziglich
der Sinnebene, dass durch den inhaltlichen und nicht rein inszena-
torischen Beitrag von Klubhaus bei Corporate Events positive Im-
pulse bei den Unternehmen bzw. Kund*innen gesetzt werden

= zum Beispiel wird auf Veranstaltungen tber Nachhaltigkeit
diskutiert

= Unternehmen werden durch Veranstaltungen von Klubhaus
positive Anreize gesetzt, woraus sich Mitarbeitende von
Klubhaus wiederum Sinn fir die eigene Arbeit ziehen

o weitere Variante: das Berufsfeld und das Bewusstsein fur ,Dinge”
muss sich allmahlich erst andern, damit Sinnebene im Job begreif-
barer wird

Informationen von der Website:
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.intelligente Events, innovative Konzepte, kreative Workshops, strategische
Ideen. Das ist, was wir machen und was wir allen zeigen. Es ist das, was von
unseren Kund:innen geschéatzt und da drauf3en wahrgenommen wird. Doch da

ist noch mehr. Was wir machen, macht was mit uns. In unserem Wunschbiiro,
wo wir zusammenarbeiten, uns austauschen, gemeinsam werkeln und lachen,
sind wir vor allem eins: ein sehr gutes Team. Die Arbeit, die Projekte, die Men-
schen und der Umgang mit ihnen prédgen uns ebenso, wie wir sie préagen.”
(Klubhaus, 2023f)

Subkateqorie: Flache Hierarchien und Selbstbestimmung

Informationen aus dem Interview:

bei der Bildung der Strukturen wurde Wert daraufgelegt, dass Mitarbei-
tende gering von internen Entscheidungsprozessen abhéngig sind
gewisser Grad an Vertrauen und Selbstbestimmung wird seit der Grin-
dung an die Mitarbeitenden geschenkt
o Mitarbeitende konnen selbstbestimmen, wann sie fertig sind und
wann sie welche Aufgaben wie 16sen
flache Hierarchie
o jedes Projekt hat ein Projektteam, welches eigenverantwortlich
bzw. selbstbestimmt agieren kann - keine Verantwortungsschlei-
fen in die eine oder andere Richtung
o konnen sich weiterhin Ratschlage aul3erhalb des Projektteams ein-
holen
viele verstehen Agilitdt kaum
o eigene Entscheidungsmacht und das Empowerment gibt es
bei Klubhaus sehr stark
o funktioniert bei vielen Unternehmen aufgrund von Mikromanage-
ment und Hierarchien nicht
in kleineren agileren Unternehmen steckt mehr New Work als in gro-
3en Unternehmen
o Vortell fur kleine Unternehmen, wenn diese Agilitat richtig kommu-
niziert wird
o Attraktor fir Veranstaltungsbranche, weil dort viele kleine Unter-
nehmen
bei Klubhaus wird sich intern und mit Kund*innen geduzt

Informationen von der Website:
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,Respekt, Vertrauen und offene Kommunikation mit offenen Augen und Oh-
ren sind Grundsteine, auf denen wir unser Miteinander in der Agentur auf-
bauen. Ja, es gibt zwei Chefs. Auch im Klubhaus muss jemand den Hut aufha-
ben. Das weild man aber nur, wenn man es wissen muss. Pami und Torsten
lassen es nie wirklich raushangen.“ (Klubhaus, 2023f)

Subkateqorie: Arbeitsplatz

Informationen aus dem Interview:

- Einzug in ein neues Biro vor sechs Jahren - Arbeitsumfeld wurde mit
gesamtem Team gestaltet
o Mischung aus Kiche, Wohnzimmer, Arbeitsplatzen
o keine festen Arbeitsplatze, sondern in Teams zusammen
- Herr Fremer ist immer im Biro, damit er modglichst vielen live begegnet
- durch Corona und den damit verbundenen Einschrankungen vdllige Un-
abhé&ngigkeit vom Biro
o jede*r darf mittlerweile frei entscheiden, ob man in das Biro kommt
oder nicht

Einschub: Haben Sie feste Burotage, damit sich Teams treffen kon-
nen?

- ein halber Tag pro Woche
- alle kommen zusammen, soweit es geht
- Selbstbestimmung: jede*r kann entscheiden, ob man kommt
oder nicht
- mobiles/hybrides Arbeiten hat nicht nur Vorteile
o wenn zwei von finf aus dem Team von zuhause aus arbeiten sitzen
die restlichen drei trotzdem vor dem Bildschirm im Blro

Informationen von der Website:

,Ein Haus braucht nicht mehr als vier Wande mit einem Dach drauf. Ein echtes
Zuhause fur gute Ideen aber schon. Darum fuhlen wir uns unter unserem Dach
auch besonders wohl. Denn in unserer neuen Adresse haben wir jede Menge
Platz - fur groRe Ideen und kleine Auszeiten. Neugierig? Einfach reinkommen
und umschauen. In der Zeit machen wir schon mal einen Kaffee. Oder mogt Ihr
lieber ein leckeres Kdlsch?“ (Klubhaus, 2023g)

,WILLKOMMEN IM WUNSCHBURO Der Imperativ: Wechsle gelegentlich die
Perspektive. Um neue Eindricke zu sammeln und frische Ideen zu bekom-
men. Die Freiheit: Man muss es nicht. Man kann. Wir haben. Und wir haben
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gewinscht. Unser neues Klubhaus, unsere Working Home Base, unser Haus fur
kreative Ideen, sollte nicht einfach ein grol3es, offenes Blro sein. Es soll unseren
Charakter spiegeln. Jeder und jede kann jederzeit den Arbeitsplatz wechseln
und so neue Perspektiven einnehmen. Auch fir uns galt: Wir wollen Neues
(mit uns) veranstalten! Wir haben gesucht ... Zusammen. Alle haben sich ein-
gebracht. Was entspricht uns? Welche Raume spiegeln uns? Welche Stimmung
ist da? Es gab Workshops, Scribbles, Mood-Boards, verbale Skizzen. Die haben
wir zusammengeworfen, rausgestrichen, liegen lassen, neu betrachtet. Immer
dabei — mittendrin und obendriber — Agnes Morguet. Innenarchitektin und mo-
derierende Kraft im Markt der Mdglichkeiten. Danke. Und so haben wir step-by-
step unser gemeinsames Wunschbdiro ... gefunden... Das Klubhauschen, unser
Markensymbol live und in Farbe, fir Brainstormings, Konzeptprasentationen
oder als Ruhezelle, falls die Ideen (oder die Stille) zu laut werden. Vielleicht hilft
mal nur Power Napping ; Der klassische Schreibtisch. Nicht jeder von uns will
darauf verzichten. Es gibt ihn also auch im Wunschbtiro, mit Chill-out Fenster-
banken und manchmal inklusive Domblick! Eine grof3e Wohnktiche, die wir uns
mit unserer Schwester-Agentur Buntspecht teilen. Der Ort zum gemeinsamen
kochen, Kaffee trinken, verweilen, obligatorisch auf einen guten Tag oder auf's
Wochenende anstol3en, und natirlich zum arbeiten und meeten. Unser Ge-
wachshaus ist die griine Oase, ein neuer Impuls nach unserer geliebten Ter-
rasse aus dem ,alten" Klubhaus. Der unabdingbare ,Konfi": Der Point. Er wollte
nicht fehlen und kommt echt und ehrlich etwas raubeinig und mit vielen Guckl6-
chern daher. Zeitvergessen und projektversessen kann man hier zur Not die
Néachte hindurch wilde Konzepte erdenken. Fachschmdoker und rare Lekttren fin-
det man dazu ggf. in der ,Bibliothek". Aber das wahre Highlight ist unsere
Arena! Flexibel, cosy und inspirierend. Von hier steuern wir nicht nur die Musik
im Buro oder treffen uns zu Workshops und Jour Fixe, sondern haben auch
ein feinen Blick auf die ,Neighbourhood Eigelstein". Neugierig geworden? Dann
schaut Euch unserer Zuhause doch mal live an. In der Zwischenzeit helfen be-
stimmt schon mal die schénen Bilder von Frank van Groen...“ (Klubhaus, 2023h)

,Nach zehn tollen Jahren ging es fur uns raus aus dem alten Klubhaus am Mau-
ritiuswall und rein ins Neue am Kolner Hauptbahnhof. Wohnungsatmosphéare
eingetauscht gegen einen coolen Loft-Charakter mit direkter Anbindung an die
anderen Units United Agenturen. Monatelange Planung, nervenaufreibende Mal-
eben-neben-der-Daily-Business-Organisation, stundenlangem Auf-den-letzten-
Driicker-Packen, einem Abschied mit einem weinenden und einem lachenden
Auge — so kdnnte man unseren Umzug, unseren ,Move" in zusammenfassen.
Mit uns New Work (er)leben Am 14. Januar 2019 sind wir eingezogen in unsere
neuen, inspirierenden Raumlichkeiten. Wir sind angekommen und alle sind will-

kommen: Unsere Kund:innen, Partner:iinnen und Freund:innen sind herzlich
91



eingeladen, uns im neuen Ambiente zu besuchen und sich einen Eindruck vom
neuen Wir-Gefuhl in der kreativen und entspannten Atmosphare zu verschaf-
fen. Liebevoll wurde das neue Klubhaus gestaltet und wird immer noch bis ins
kleinste Detail so optimiert und dekoriert, dass wir uns alle wohl fuhlen und die
Ideen nur so sprieRen. Ganz so wie an unserer grinen Krauterwand in der
Kuche es die Pflanzen tun. Wir kdnnen abschalten und still arbeiten im schonen
»Klubhdus'chen", das schalldicht mit Vogelgezwitscher aufwartet und natir-
lich in Klubhaus-grin daherkommt. Die flexible ,,New Work"-Gestaltung erlaubt
allein die freie Entscheidung, wer wann sich wo entscheidet zu sitzen und zu
werkeln. Unsere professionelle Barista-Kaffeemaschine ladt zu einem Besuch
ein. Und wer mag mal versuchen, im Schaukeln ein Kalt- oder Heil3getrank ein-
zunehmen? Bei uns geht das. Wir freuen uns — auf neugierige Menschen, fach-
kundige und themenfremde Ideensucher:innen, auf Neue-Konzepte-hungrige
Kunden:innen, positiv Verriickte und alte wie neue Freund:innen.” (Klubhaus,
2023i)

Subkateqorie: Arbeitszeit

Informationen aus dem Interview:

Was haben Sie fUr Arbeitszeitenregelungen? Haben Sie Arbeitszeitkonten, so-
dass man im Nachhinein die Uberstunden abbauen kann?

- Ja
klassische Arbeitsvertrage, aber wahrend Veranstaltungen werden zehn
bis 12 Stunden gearbeitet und nicht 16 oder 18 Stunden

- bei Klubhaus eher die Menschen, die Sinn, Spald und die Balance aus
Arbeit und Leben suchen bzw. Arbeit in ihren Lifestyle integrieren

Subkateqorie: New Work als fortlaufender Prozess unter Einbeziehung des ge-
samten Teams

Informationen aus dem Interview

- intensiver Austausch mit gesamtem Team Uber New Work
o New Work Maflinahmen sind keine Vorgaben der Fihrungsetage,
sondern das Ergebnis von gemeinsamen Diskussionen
o vier Workshops pro Jahr
o eine Reise pro Jahr
o drei Reflektionen im Jahr, um die Regeln des Arbeitens neu zu ge-
ben
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- bei den eben genannten Workshops wird Uber New Work diskutiert, aber
auch einmal pro Woche gibt es ein Meeting, wo eine Stunde Uber die Ar-
beit bei Klubhaus gesprochen wird

o es werden Impulse zu Uberstunden, Ideen wie man arbeitet, Um-
gang mit Kund*innen, wer kann wo helfen

o jede Woche wird versucht sich zu verbessern — also New Work jede
Woche weiterzuspielen und weiterzutreiben

Ist die Umsetzung von den eben besprochenen New Work Konzepten flr ein
Unternehmen, welches akuten Fachkraftebedarf aufweist und ausgelastet ist |h-
rer Auffassung nach realistisch?

es ist realistisch

Klubhaus kann das sehr gut umsetzen
jeder Impuls wird bei Klubhaus diskutiert
nur 20 Mitarbeitende bei Klubhaus

Informationen von der Website:

,2WORK & TRAVEL IN ROTTERDAM, NOVEMBER 2018 Geht das? Woanders
den Alltag beleben, der selbst zuhause bleibt? Den Blick wenden. Sachen ver-
binden, die erst mal gar nicht zusammenpassen, aber vielleicht irgendwie zusam-
mengehdren. Finden. Immer wieder. Ein Kollege ist ein Mensch. Ein Projekt eine
ganze Welt. Eine Reise ein Weg. Machen wir! , Wir fahren nach Rotterdam.
Was wir dort er/eben nutzen wir, um uns aufs Teamwork in unseren neuen Agen-
turraumen einzustimmen. " Ein klasse Ansatz von Torsten und Pami. Also auf.
Wir haben schnell gemerkt: Man braucht dazu kein Comedy-Programm, um viel
miteinander zu lachen. So wie eine Stadt verschiedene Seiten und Facetten hat,
so haben auch wir uns neu erfahren und nochmal ganz Anderes aneinander
entdeckt. Es liegt nicht nur an der oft fehlenden Zeit. Manchmal ist es nur der
verstellte Blick, ein anderes Licht, die andere Temperatur oder die frische Luft —
und alles ist anders. Man braucht Zeit. Man hat Zeit und nutzt sie. Um sich
auszutauschen, gemeinsam zu essen, zu trinken und die Uberraschend vitale,
hochdiverse und architektonisch beeindruckende Hafenstadt Rotterdam zu ent-
decken. Da ist diese hochmoderne Skyline. Ein Gefuhl von Weltstadt, das man
so nicht erwartet hat. Dann wieder das typisch hollandische Flair, das man ganz
gut kennt. Man will alles aufsaugen, muss innehalten, ordnen, verarbeiten. Eine
lohnende Aufgabe bei so viel Input. Wie wenn ein Brunnen Ubersprudelt. So
sollten unsere Teamsitzungen sein. Bewahren und erneuern. Darum geht es
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fast immer, auch in unseren Event-Projekten. Selbst ein verpasster Zug ist eine
Chance. Ein Team ist auf der Reise. In einem zuféllig freien Workspace eines
Agenturhauses oder bei der Spontanbesichtigung einer Digitalagentur, bei der
wir einfach klingelten, oder auf dem Rooftop bei veganen Kostlichkeiten und lo-
kalem Craftbier ... unser Coworking-Konzept furs neue Buro flllten wir in Zwi-
schenrdumen gemeinsam mit Leben. Wir fanden es unterwegs. Gigantische
Food-Hallen, Urban Gardening, Crowd Sourcing-Projekte im 6ffentlichen Raum,
Design- Hotspots, im Wassertaxi Uber die Rotte, verrickt anmutende Storekon-
zepte in Kombination mit dem ,alten Rotterdam". Tradition trifft Moderne. Etwa
rund ums Hotel New York, von dem aus einst die Emigranten tber den grof3en
Teich aufbrachen. Verdammt lang her, wiirden wir Kdlner sagen. Ein bisschen
vom Rhein war schon vor uns da.“ (Klubhaus, 2023))

Hauptkategorie 4: Fachkraftemangel
Informationen aus dem Interview:

- Agenturen sind sehr ausgelastet, da Agenturen wahrend der Corona Pan-
demie grof3e Abwanderung von Mitarbeitenden erleiden mussten und die
abgewanderten Fachkréafte weggeblieben sind

- in den letzten Jahren ist es schwieriger geworden Personal zu rekru-
tieren

Besteht bei Klubhaus Fachkraftebedarf?

- jaund nein
- wenn mehr Projektleiter*innen rekrutiert werden kénnten, kénnte Klub-
haus weiterwachsen und mehr Auftrage annehmen
- erfahrene Projektleiter*innen sind derzeit schwer zu finden
- vor zehn Jahren gab es bei Ausschreibungen zehn bis 20 Bewerber*innen
- heute bewerben sich drei bis funf Personen
o Grund: viele Personen haben sich Selbststandig gemacht
» Klubhaus arbeitet an Modell und integriert immer mehr
Selbststandige
e haben einen Pool an freien Projektleitenden, die
Teams von Klubhaus leiten, weil diese sich nicht fest-
anstellen lassen wollen
= Agenturen mussen sich an diese Art des Arbeitens anpas-
sen
- Klubhaus hat eine grof3e Mitarbeitendenbindung
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o durch gemeinschaftliche und fast kollektive Arbeitsweise und Prob-
leml6sung

o kaum Fluktuation

o Klubhaus gibt es seit 15 Jahren und viele Mitarbeitende sind langer
als zehn Jahre angestellt

o es wird durch die New Work Konzepte von Klubhaus eine grol3e
Bindung geschaffen

Informationen aus dem Interview:

wichtig ist: Wie passt man sich dem Arbeitsmarkt an und wie ist man at-
traktiv fur Mitarbeitende
o Attraktivitat allerdings auch flr Geschaftsfiihrende wichtig

Subkateqorie: New Work als Instrument zur Fachkraftebindung und -rekrutierung

Informationen aus dem Interview:

Fur wie wichtig halten Sie New Work Konzepte, um den Fachkraftemangel in der
Veranstaltungsbranche zu bek&dmpfen? Ist New Work der richtige Ansatz, um den
Fachkraftemangel zu tberwinden?

wenn New Work je nach Definition gelingt, dann ja

Mitarbeitende werden momentan allerdings vorrangig mit aul3eren Rah-
menbedingungen/organisatorischen Merkmalen gelockt (flexibler Arbeits-
platz, Kicker, Kaffee, Limo), aber das steht mittlerweile bei den meisten
Arbeitgebenden in den Stellenausschreibungen - Sinn und Haltung
sind letzten Endes entscheidend, was jedoch irgendwie transportiert
werden muss

Welche Rolle spielt New Work Ihrer Meinung nach bei der nachhaltigen Fach-
kraftebindung und -rekrutierung?

New Work spielt fur die Fachkréfterekrutierung zu 100 % einen ent-
scheidenden Faktor

aber New Work im Sinne von Sinn, Purpose und Haltung ist wichtiger, da
die aul3eren Faktoren fast alle bieten

ein Uberbietungswettkampf an dem keiner mehr vorbeikommt
Unternehmen mit klassischen Stellenanzeigen haben sehr geringe Chan-
cen auf Bewerbungen
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agile Arbeitsmethoden, freie Wahl des Arbeitsplatzes sind mittlerweile ein
Muss - deswegen ist das Entscheidende die Haltung, Ausrichtung, der
Sinn, das Team und die Lust sich fur etwas einzusetzen

andere achten eher auf Purpose und Haltung der Unternehmen bzw.
Branchen, die Arbeitszeit und generell den Sinn

durch die enge Zusammenarbeit mit Unternehmen hat Herr Fremer fest-
gestellt, dass groRen Unternehmen die Umsetzung sehr schwerfallen
o grol3e Unternehmen versuchen es aul3erlich sehr stark, aber bei
den Kund*innen von Klubhaus gelingt New Work nicht an allen Stel-
len
o was gelingt: Auflésung des Arbeitsplatzes und zwei Birotage
o was nicht gelingt: Agilitat, Selbstbestimmung, flacher Hierarchie

- dadurch entsteht Chance fiir Veranstaltungsbranche

mehr Flexibilitat, mehr Freiheit zu bieten ist leichter fur kleinere Unterneh-
men moglich
Was fir die Live-Kommunikationsbranche allerdings eine schwierige Kor-
relation darstellt, sind relativ hohe Gehaltswiinsche und der gleichzeitige
Wunsch weniger zu arbeiten - ist insbesondere schwierig, wenn man di-
rekt mit Auftraggebenden zusammenarbeitet
weiterer Ansatz von Klubhaus ist junge Veranstaltungsmanager*innen von
Anfang an zu begleiten - Sinn, Verantwortung und Spal} soll von Anfang
an vermittelt und aufgebaut werden - dauert allerdings ein paar Jahre an
Erfahrung, um Kund*innen auf Veranstaltungen zu betreuen
Veranderung der Mitarbeitendenstruktur durch mobiles Arbeiten
o vor Corona schon zwei Mitarbeitende, die von Koln weg nach Ham-
burg und Braunschweig gezogen sind und dann mobil arbeiten
konnten
o heute Mitarbeiterin aus Kopenhagen - wird in das Team integriert,
weil sie sehr wertgeschéatzt wird

Subkateqorie: Faktoren neben New Work zur Fachkraftebindung und -rekrutie-

rung

Informationen aus dem Interview:

Ist also neben New Work Gehalt der groi3te Anreiz fur potenzielle Fachkrafte?
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- es gibt Menschen, die vorrangig auf Karriere und Gehalt schauen - fur
die ja

- man bendtigt eine adaquate Bezahlung einen Arbeitsplatz, wo Arbeit-
nehmende gerne hingehen, eine sinnstiftende Tatigkeit

- durch den allgemeinen Fachkraftemangel werden potenzielle Bewer-
ber*innen fir die Live-Kommunikationsbranche auch von anderen Unter-
nehmen aus der Kommunikationsbranche mit Gehaltern umworben, die
Agenturen nicht bieten kdnnen

- Veranstaltungsmanagement ist ein abwechslungsreicher Beruf
- man ist viel unterwegs
- neben New Work braucht man Kommunikation, Erzahlung und Begeis-
terung, die vermitteln, wie abwechslungsreich der Beruf ist
- Branche muss an sich arbeiten
o ander Darstellung und der Faszination des Jobs
o kommunikativer Job, weil man mit sehr vielen Menschen zusam-
menarbeitet
o faszinierender Job, weil man zwischen verschiedenen Welten ist
(,von Klofrau bis Bundeskanzlerin“) - man sorgt flr Organisation,
Ordnung in der Location und hat als nachstes Kontakt zur Kanzlerin
= diese Faszination muss von der Branche mehr vermittelt werden

Informationen von der Website:

,DAS KLUBHAUS SUCHT VERSTARKUNG: Du hast Lust neues zu veranstal-
ten, findest aber hier die zu dir passende Stellenbeschreibung nicht? Wir sind
immer auf der Suche nach interessanten Personen fir eine feste oder freie Mit-
arbeit!“ (Klubhaus, 2023k)

Es werden keine spezifischen Stellen ausgeschrieben (vgl. Klubhaus, 2023k)

,Wo alle das Gleiche denken, wird nicht viel gedacht. Deshalb hat Einheitsbrei
bei uns Hausverbot. Wir feiern lieber die Vielfalt: im Lebenslauf und den Cha-
rakteren unserer Mitarbeiter.” (Klubhaus, 2023I)

,Das Team ist bunt. Ein Mix aus diversen Backgrounds und Typen, aus ver-
rickten Charakteren, aber immer liebenswiurdigen Kolleg:innen. Das macht das
Arbeiten bei Klubhaus so familiar. Jeder muss so sein (durfen), wie er ist. Wer
sich verbiegt, kann sich nicht entfalten. Kreativitat ist divers“ (Klubhaus, 2023f)

21 Mitarbeitende werden vorgestellt
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Von jedem werden die Starken und Besonderheiten herausgestellt

+ Burohund Milo (vgl. Klubhaus, 2023m)

,MILO Hund / Entschleuniger: Sieht die Welt aus seiner ganz eigenen Perspek-
tive und motiviert jeden Tag — auch dazu, dass seine heil3 geliebte Kuschelmaus
rumgeschmissen wird (dabei kann er ganz schon hartnackig sein). So manches
Brainstorming findet Dank Milo kreuz und quer im Park oder Wald statt. An-
sonsten: Schlafkérbchen! Hund misste man sein.” (Klubhaus, 2023m)

LANSICHTEN EINES HUNDES Nein. Nicht Kafka. Milo. Wer das Klubhaus betritt,
muss auf den Hund kommen. Auf diesen Hund. Was mag der Mann mit der Um-
hangetasche hier suchen? fragt er sich. Es kann nicht nur der leckere Kaffee
sein. Oder doch? Warum ist er denn sonst hier? Milo entscheidet selbst, ob er
der Sache nachgeht. Oder nachschniiffelt. Man muss schon sein Interesse we-
cken. Die fremde Frau streichelt ihn. Der erste Kontakt ist hergestellt. Ha. Ak-
quise, denkt sich Milo. Hunde funktionieren seit tausenden von Jahren. Der inte-
ressante junge Mann redet von einem Auftrag. Von hundertprozentigem Enga-
gement. Oder war es hochprozentig? Wie auch immer, wir kénnen hier beides.
Nicht nur ich mache mir regelméRig heil3e Ohren bei solch spannenden Gedan-
ken. Das tun wir alle. Diese Eventwelt, denkt sich Milo. Aber es klingt wichtig. Da
wird was draus. Es wird immer was draus. Doch wir mussen dringend mal wieder
raus, findet Milo. Immer mit Pamiim Schlepptau und genau in dieser Reihenfolge.
Ich hab's gut getroffen im Klubhaus, weil3 er. Egal in welche Richtung. Wenn die
alle wissten... Immer dabei und dabei immer cool sein, das hab' ich echt drauf.
Was lauft im Besprechungsraum? Es wird gelacht. Gut. Weitermachen. Dann
kiimmer' ich mich mal um die Plischmaus. Schon wieder geht die Turklingel. Das
wird ja heute wieder heiter hier. Und genau das ist das Gute am Klubhaus. Wann
ist Feierabend? Egal. Feiern kann man auch mittags.“ (Klubhaus, 2023n)

Hauptkategorie 6: Weitere Auswirkungen von New Work
Informationen aus dem Interview:

- Auswirkungen auf die Struktur - wenn 20 Projekte laufen, bekommt Herr
Fremer als Geschaftsfuihrer aktiv nur etwas von funf Projekten mit
o die restlichen laufen selbststandig
o dafir werden allerdings auch Mitarbeitende bendétigt, die selbstan-
dig arbeiten, denken und proaktiv Themen sehen - diese fuhlen
sich dadurch wohler und gewertschéatzt
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- flache Hierarchien fiihren dazu, dass Mitarbeitende eigene Entscheidun-
gen treffen und Mitarbeitende empowert werden sollten Entscheidungen
selbst treffen zu kdnnen

- Herausforderungen von mobilem Arbeiten besonders fir Berufseinstei-
ger*innen gegeben

o erschwerter Kontakt zum Team als es im Biro der Fall ware
o Daten miuhsam zusammensuchen

o Ablaufe werden schwerer verstanden

o dadurch besteht Gefahr der Abwanderung

- vor zwanzig Jahren gab es viele Unternehmen, welche sehr viele Bewer-

bungen bekommen haben und heute mdchte dort keiner mehr arbeiten
* in der Veranstaltungs-/Live-Kommunikationsbranche arbei-
tet man viel und arbeitet teilweise fur Unternehmen fir die
man gar nicht arbeiten mochte

Welchen Einfluss haben die New Work Konzepte auf Ihre Veranstaltungen? Wéa-
ren die Veranstaltungen, ohne die durch New Work erméglichte Teamstruktur
madglich?

- nein, weil die Projektverantwortlichen sonst kein wirkliches Gespur daftr
haben, was hinter kollaborativen Veranstaltungen steckt

- wenn Mitarbeitende keine Kollaboration im Team verspiren, kann
diese nicht auf Veranstaltungen tbertragen werden

- wenn durch hierarchisiert, wére die lIdeenfindung deutlich schwerer und es
gabe nicht das Vorbild aus dem eigenen Unternehmen

- Klubhaus als Role Model fiir kollaborative Veranstaltungen durch New
Work

Informationen von der Website:

,Kreativitat ist divers. Neues veranstaltet Neues. Unseren Kund:innen bieten wir
Neues. Besonderes. Strategisch Kreatives. Konzeptionell Erfrischendes. Viel-
leicht bislang Unerhértes oder selten Gesehenes. Immer beraten wir und setzen
nicht nur um. Anders zu denken ist der Anspruch auch an uns selbst. Wir
setzen gemeinsam an, suchen Lucken, finden Lésungen. Wir geben mit Leiden-
schatft alles fur das bestmogliche Ergebnis. Den Tellerrand kennen wir schon. Die
alten Wege durfen die anderen gehen. So bringen wir uns und unsere
Kund:innen gegenseitig weiter - und feiern am Ende rauschende Feste.
Klingt fast zu schon? Zugegeben: Es ist oft harte Arbeit und genau deswegen
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meist ein grof3er Spal3! Lernt uns einfach kennen und seid zuhause bei Freund:in-
nen. Kommt ins Klubhaus. Veranstaltet Neues!” (Klubhaus, 2023f)

Informationen aus dem Interview:

Subkateqorie: Stress kurz vor Veranstaltungen

- in vielen Unternehmen schauen sich die CEOs o.a. das Projekt erst vier
Wochen vor Veranstaltung genauer an, wodurch Druck bei Projektverant-
wortlichen entsteht

- als Veranstaltungsmanager*in kommt man eine Woche vor Event nicht an
dem Druck vorbei der entsteht, weshalb man veranstalten lieben muss

o kann man nicht wirklich damit &ndern, dass man sagt, dass man

nur 6 oder 8 Stunden am Tag arbeitet oder um 17 Uhr Schluss ist

= wird bei Klubhaus dennoch versucht, auch wenn es eine
Woche vor Event eher unrealistisch ist

- bis kurz vor Veranstaltung ist New Work total hilfreich, aber Produktions-
tage bleiben und die muss man mogen

- die letzten Tage sind zwar stressig, aber es macht auch Spal3, weil Stress
zwei Seiten haben kann

o es gibt auch positiven Stress

o Produktionen haben immer was Schones, wenn man diesen positi-
ven Stress nicht liebt, ist der Job auch nicht unbedingt etwas, weil
es kein ruhiger Job ist

o man arbeitet auf diesen Tag hin und ist ,heil}* auf Veranstaltung >
genau daftr verspurt man dann die Passion

Sind Sie der Auffassung, dass New Work positive Auswirkungen auf das Stress-
empfinden der Mitarbeitenden hat?

- auch wenn man das New Work Konzept verfolgt, bleibt es viel Arbeit

Subkateqorie: Losungsanséatze gegen den Stress in der Live-Kommunikations-
branche

- bei Klubhaus wird stark daran gearbeitet ein Selbstbewusstsein gegen-
Uber den Kund*innen zu entwickeln
o man kann den Kund*innen sagen bis hier hin und nicht weiter
o Klubhaus hat in den vergangenen Jahren stark an der eigenen Hal-
tung gearbeitet
o es wird mit den Kund*innen mittlerweile offen diskutiert
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» Nachhaltigkeitskritik von Klubhaus gegeniiber den Kund*in-
nen, wenn Give Aways oder ein zwei Tages Ausflug nach
Bali gewiinscht werden
= kurze Timings von Seiten der Kund*innen werden nach ge-
meinsamer Ruckversicherung nicht mehr einfach akzeptiert
neues Verstandnis von Arbeit und Kund*innenbeziehungen -
Klubhaus als Agentur lasst sich nicht mehr ausbeuten (in Bezug auf
kurze Timings) - Mit der Haltung kommt man sehr weit
vier bis funf Tage vor Veranstaltung werden die Wiinsche weiterhin
auch spontan angenommen - Kund*innenbindung

- eine Diskussion und ein dringender Anderungsbedarf sind, dass Unter-
nehmen (Kund*innen von Agenturen) mehr bezahlen

o

Branche leidet unter Preiskampf, da manche Agenturen gunsti-
gere Dienstleistungen anbieten - Branche musste sich enger zu-
sammenschlieRen, damit auf Veranstaltungen bestimmte Stellen
doppelt besetzt werden, da heute immer noch zu viele Projektlei-
ter*innen von morgens sechs bis spatabends mehrere Tage am
Stick arbeiten

momentan kaum durchsetzbar solche Stellen doppelt zu beset-
zen

wegen Personalengpassen stol3en Unternehmen (Kund*innen von
Agenturen) immer haufiger auf Agenturen, die ihre Auftrdge nicht
mehr gut erfillen oder gar nicht erst annehmen kénnen - Unter-
nehmen merken auch, dass es zu einem Wandel kommen muss
(mehr Geld)

=>» grolere Teams und mehr Bezahlung wird in den kommenden Jahren
der Weg sein miussen, damit Menschen Lust haben in der Veranstal-
tungsbranche zu arbeiten

- wichtig zur Stressbewaéltigung sind auch die Teamdynamiken und -haltun-

gen
@)
@)

O

Austausch Uber Kund*innen

Uber Probleme im Nachhinein lachen

Beharrlichkeit, Widerstandskraft durch Arbeit mit Kund*innen und
stressigen Situationen ausbilden
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Eidesstattliche Erklarung

Hiermit bestatige ich, dass ich die vorliegende Arbeit selbstandig verfasst und
keine anderen als die angegebenen Hilfsmittel benutzt habe. Die Stellen der Ar-
beit, die dem Wortlaut oder dem Sinn nach anderen Werken (dazu z&hlen auch
Internetquellen) entnommen sind, wurden unter Angabe der Quelle kenntlich ge-
macht.

Hannover, den 14.07.2023

Cara Kriegeskotte
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