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Mitarbeiter vor Kunde

Retail Jobs Reloaded: Beim Handelskolloquium des
Handelsverbandes ging es um die neuen Herausforderungen
der HR, um die Millennials als Arbeitnehmer und warum
der Mensch mehr denn je im Fokus steht.

enn die Harvard Business
Review am Cover mit »Fak-
tor Menschc titelt statt wie
bislang Leistungskennzah-
len in den Vordergrund zu
riicken, dann ist eines klar: »Jetzt stehen
plotzlich die Menschen im Zentrumg, so Ste-
phan Mayer-Heinisch, Priasident des Han-
delsverbandes, in seinen einleitenden Wor-
ten zum Handelskolloquium »Retail Jobs
Reloaded«. Es gehe darum, die besten Leute
fiirs eigene Unternehmen zu gewinnen.
Wobei gerade die Wortkombination »Faktor
Mensch« schon wieder aufhorchen lésst.
Mensch, ja! Aber Faktor? Da spielt wieder die
Zahlenbegeisterung mit rein. Verkommt der
Mensch doch wieder zur Nummer? »Wir
arbeiten in einem sehr regulativen Umfeld.
Unter diesen Bedingungen Disruption zu
leben, ist schwierig, gibt Mayer-Heinisch zu
bedenken.

DAS EIGENE GESCHAFTSMODELL
ATTACKIEREN. Wie eine mitarbeiterzen-
trierte Unternehmensphilosophie aussehen
kann, bewies Keynote-Speaker Frank Kohl-
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Frank Kohl-Boas,
Googles Europa-
HR-Chef, begeisterte
130 Giste beim
Handelskolloquium
im Schénbrunner
Apothekertrakt

Boas, Personalchef bei Google Central and
Eastern Europe. »Wir leben in einer VUCA-
Welt: Volatile, uncertain, complex and
ambiguous - unbestidndig, unsicher, kom-
plex und ungewiss. Damit klarzukommen,
ist die grofste Herausforderung.« Dabei ver-
weist Kohl-Boas auf die amerikanische Sin-
gularity University, der gerade im Bereich
Zukunfts- und Trendforschung eine wich-
tige Rolle in der gesellschaftlichen Diskus-
sion zukommt. Sie bestétigt: Dinge dndern
sich exponentiell. Innovation ist heute da
und morgen bereits im Mainstream ange-
kommen. Die grofien Konzerne hitten
Start-ups wie Whatsapp, MeinFernbus oder
MyMuesli unterschitzt - Unternehmen, die
innerhalb kiirzester Zeit florierten. »Firmen
miissen ihr eigenes Geschéftsmodell atta-
ckieren, bevor es andere tun, rit der HR-
Experte daher eindringlich. Weitere Grund-
voraussetzungen in der heutigen
Gesellschaft seien disruptive Prozesse und
die Tatsache, dass schlussendlich alle Vor-
gdnge digitalisiert werden. Auf die Personal-
struktur eines Unternehmens herunterge-
brochen, hiefie dies: »Ein einzelner Chief

Digital Officer ist ein Anfang. Reicht aber
langfristig nicht aus«, betont der europdi-
sche Google-Personalchef. Oder mit ande-
ren Worten: Das digitale Gen miisse im
Unternehmen implementiert sein. Mit
einem Schmunzeln bringt Kohl-Boas eine
ernste Tatsache charmant auf den Punkt:
»Sie miissen Apps nicht persénlich mégen,
aber sie miissen sie kennen. Weil ihre Kun-
den es tun!« Auf Mitarbeiterebene sieht der
HR-Profi, dass man mit »Tandems« am bes-
ten mit der Digitalisierung und damit ver-
bunden einem Change-Prozess im Unter-
nehmen klarkomme. In diesen Teams
schlie8en sich junge Leute (aus der Gruppe
der Millennials, die heute zwischen 25 und
35 Jahre alt sind) mit erfahrenen Leuten
zusammen. Es sei eine Frage der Einstel-
lung, nicht des Alters, betont der Keynote-
Speaker. Einen der spannendsten Ansétze
des Tages lieferte Frank Kohl-Boas mit dem
Gedanken, dass nicht Kunden, sondern
Mitarbeiter zuerst kommen sollten. Denn:
»Wenn es den Mitarbeitern gut geht, kiim-
mern sie sich auch gut um den Kunden.«
Dass hinter dieser Annahme einen grofie
Wabhrheit steckt, wussten auch schon Vor-
denker wie die Unternehmer Richard Bran-
son (Virgin) und G6tz Werner (dm-drogerie
markt).

MITARBEITER ALS INVESTMENT,
NICHT ALS KOSTENFAKTOR. In diesem
Sinne miissen jene Werte im Fokus der Fir-
menaufmerksamkeit liegen, die den Mitar-
beitern in der heutigen Zeit besonders am
Herzen liegen. Laut Kohl-Boas seien dies
die Suche nach dem Sinn in der eigenen
Arbeit, Autonomie und der Wunsch, die
eigene Arbeit besonders gut zu erledigen.
Bei Google etwa wird aus diesen Griinden
eine Feedbackkultur im Unternehmen
gepflegt. So testen zuerst Mitarbeiter alle
Produkte, bevor sie an externe Produkt-
tester gehen. »Mitarbeiter sind als Invest-
ment zu sehen, nicht als Kostenfaktor«, so
der Manager. Aktivititen bei Google, die
diese Mitarbeiterzentrierung unterstrei-
chen, sind etwa der so genannte »Peer
Bonus« und die Initiative »Thank god it’s
Friday«. Bei ersterem handelt es sich um
eine Bonuszahlung, die Mitarbeiter erhal-
ten, wenn sie im Unternehmen besonderes
fiir die Gruppe geleistet haben und deshalb
von ihren Kollegen nominiert werden. Eine
»gegenseitige Anerkennung, so Kohl-Boas.
Eine seiner Mitarbeiterinnen erhielt etwa
einen 125-€-Bonus, weil sie eine interne
Blutspendeaktion organisiert hatte. Die
Idee zu »Thank god it’s Friday« ist einfach
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erkldrt: Alle Mitarbeiter kommen am Ende
der Woche zusammen und treffen auf
externe Giste, die eingeladen wurden, um
ihr Wissen zu teilen, zu diskutieren und so
einen Anstof$ fiir mehr Agilitit zu liefern.
Google wolle es férdern, dass seine Mitar-
beiter »grofd denken«. Querdenker aus-
driicklich erwiinscht. Dabei steht der trans-
parente Austausch von Informationen an
erster Stelle. Denn: Info-Austausch gene-
riert Vertrauen und fordert Pioniergeist.
Dieser Philosophie ist auch eine weitere
Pramisse von Google zuzuordnen: »Wir
leben keine Prisenz-, sondern eine Ergeb-
niskultur.« Flexible Arbeitsmodelle seien
also kein Problem, solange am Weg zum Ziel
hart gearbeitet werde.

REKRUTIERUNG ALS KONIGSKLASSE.
In puncto Personalarbeit sieht Kohl-Boas
die Rekrutierung als Kernaufgabe. Bei
Google trifft der Bewerber gleich auf vier
internationale Interviewer im Laufe seines
Bewerbungsprozesses. Der amerikanische
Gigant hat intern ein System der »Trusted
Interviewers« aufgebaut, um bei der Perso-
nalauswahl nur die besten Leute herauszu-
filtern. Rekrutieren will also gelernt sein.
Kohl-Boas richtet schliefdlich einen Appell
an die Frauenwelt: »Mianner bewerben sich,
wenn sie sich zu 80 % sicher sind, dass sie die
gesuchten Féhigkeiten mitbringen. Frauen
bewerben sich, wenn sie sich zu 110 % sicher
sind. Liebe Frauen: mehr Mut!« Als konkrete
Eigenschaften von Bewerbern suche Google
Selbstbewusstsein (das Bewusstsein iiber
die eigenen Stirken und Schwichen), die
Fahigkeit, sich selbstin Frage zu stellen, Risi-
kobereitschaft und die Bereitschaft, das
Wachstum des anderen zu wollen.
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FLEXIBILITAT ALS NONPLUSULTRA.
Jens Winter, Rechtsanwalt und Partner bei
CMS Reich-Rohrwig Hainz, lieferte den
Impulsvortrag zu einer Diskussionsrunde
um das Thema »HR-Regulierungen im
Umbruch«. Zentrales Thema waren die ver-
alteten rechtlichen Rahmenbedingungen,
die den Handel in ein starres Korsett zwén-
gen und flexible Arbeitszeiten fiir Mitarbeiter
beinahe unmoglich machen. »Die Millenni-
als verlangen bestimmte Werte von einem
Unternehmen, suchen Flexibilitdt und wol-
len keine starren Strukturen. Die aktuellen
Kollektivvertragsverhandlungen kénnen
Anderungen bringen. Eine Vereinfachung
wire notwendig, denn die bisher hinzuge-
fiigten Normen sind blofy kosmetischer
Natur und bringen oftmals Rechtsunsicher-
heit, so der Experte. Stichwort Kollektivver-
tragsverhandlungen: Die Wogen gingen ob
dieser Thematik in der Expertenrunde
hoch. Finanzchef Walter Gold, Bestseller
Retail Osterreich, Strategieberater Peter
Horvath, Institute of Brand Logic, und Tho-
mas Krenn, General Manager bei Charles
Vogele Austria, waren sich einig, dass sich
etwas verdndern muss. Und zwar drama-
tisch. »Der Einzelhandel hat sich in den
letzten 30 Jahren vollig gedndert, nur die
Rahmenbedingungen sind gleich geblie-
beng, gibt Krenn eindringlich zu bedenken.
Und fordert: »Wir miissen aufstehen und
sagen, was wir im Handel wirklich brau-
chen, bevor die Verhandlungen abgeschlos-
sen sind.« Im Publikum gab es reichlich
Anhanger seiner Forderung. Gold kritisierte
vor allem die so genannte Schwarz-Weif3-
Regelung, die besagt, dass Angestellte im
Handel zwar jeden Samstag bis 13 Uhr
beschiftigt werden diirfen. Werden sie aber

an einem Samstag nach 13 Uhr beschiftigt,
muss der darauf folgende Samstag arbeits-
frei sein. Eine Zumutung im Hinblick auf
flexible Arbeitszeiten, waren sich die Disku-
tanten einig. Man sollte viel eher in der Lage
sein, auf die Customer Journey punktgenau
reagieren zu konnen und dann die besten
Mitarbeiter auf der Fldche einzusetzen,
wenn die meisten Kunden unterwegs sind.
Eine realistische (und notwendige) Forde-
rung in Anbetracht des massiven Frequenz-
verlustes im Handel. Vor eine Herausforde-
rung stellen den Handel auch die grofie
Menge an Teilzeitkrédften. Volkswirtschaft-
lich gesehen, braucht es wieder mehr Voll-
zeitmitarbeiter, doch: viele Teilzeiten sind
vom  Arbeitnehmer ausdriicklich
gewiinscht. Eine andauernde Kritik am
Arbeitgeber sei schlicht unfair, betonen die
Teilnehmer der Diskussionsrunde.

MILLENNIALS ALS ARBEITNEHMER.
Laut Sigrid Feurer, Personalleiterin bei Fiel-
mann, gehen Millennials keine lebenslan-
gen Arbeitsbeziehungen mehr ein: »Es geht
um Arbeitsabschnittspartnerschaften.
Darum, diese Leute zu begeistern, nicht, zu
bindeng, betont Feurer. Ali Mahlodji, Griin-
der der Internetplattform Whatchado, ist
selbst Teil dieser Gesellschaftsgruppe: »Ich
kenne die alte und die neue Welt - ich atme
das Internet.« Auf Whatchado présentieren
sich Tausende Menschen aus tiber hundert
Nationen in kurzen Videoclips. Sie erzdhlen,
welchen Job sie machen und wie sie zu dem
wurden, der sie heute sind. Warum tun wir,
was wir tun? Diese Frage sei der Kern jeder
Beschiftigung eines Millennials, der sich,
seine Umwelt und damit auch seinen Job
laufend hinterfragt. SA
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