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OB-DEKONSTRUKTION ALS
ZUKUNFTSMODELL

Feste Jobprofile weichen flexiblen Rollen, bei denen Aufgaben nach Fahigkeiten vergeben werden.
Unternehmen wie Zappos oder Unilever setzen bereits auf dieses Modell. Doch wie lasst sich der
Wandel erfolgreich gestalten?
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In einer sich schnell verdndernden Arbeitswelt gewinnt das
Konzept der Job-Dekonstruktion an Bedeutung. Dabei werden
traditionelle Stellenprofile aufgelést und Mitarbeitende anhand
ihrer Fahigkeiten flexibel Aufgaben und Projekten zugewiesen.
Technologische Innovationen, die Globalisierung und der demo-
grafische Wandel begUnstigten diese Entwicklung.

Philip Rogiers von der Universit&t Ramon Llull und David G.
Collings vom Trinity College in Dublin haben in ihrer Studie
verschiedene Modelle der Job-Dekonstruktion erforscht. Sie
kommen zur Erkenntnis, dass die Umsetzung auf einem Spek-
trum erfolgt:

e Esgibt radikale Modelle (z.B. Zappos), welche traditionelle
Jobtitel und Hierarchien durch tempordare, flexible Rollen
ersetzen, die sich je nach Bedarf verdndern.

e Die hybriden Modelle (z. B. Unilevers «U-Work») kombinie-
ren projektbasiertes Arbeiten mit den Vorteilen einer festen
Stelle. Die Mitarbeitenden haben keine stabile Rolle und
arbeiten an wechselnden Auftrédgen. Dennoch haben sie die
Sicherheit einer Festanstellung.

e Ergdnzende Modelle (z. B. DBS Bank) bieten interne Mobi-
litdtsprogramme an, die klassische Jobrollen bleiben aber
bestehen.

Vorteile und Herausforderungen

Als Vorteile der Job-Dekonstruktion erwdhnen die Forschenden
die erhohte Flexibilitat, die bessere Einsatzmoglichkeit von
Talenten und die héhere Innovationskraft durch wechselnde,
interdisziplindre Teams. Auch kénnen sich die Mitarbeitenden
flexibel weiterentwickeln, ohne dass sie das Unternehmen ver-
lassen missen.

Trotz der Vorteile birgt die Job-Dekonstruktion Herausforde-
rungen: Wahrend Mitarbeitende mehr Entscheidungsfreiheit
erhalten, kdnnen Manager den Verlust von Kontrolle flrchten
und Talente «blockieren». Weiter laufen Mitarbeitende, die
sténdig zwischen Projekten wechseln, Gefahr, sich weniger
verbunden zu fihlen. Zudem fuhlen sich nicht alle Angestellten
einem dynamischen Arbeitsumfeld wohl; einige suchen Sicher-
heit in traditionellen Strukturen.

Management sensibilisieren

Um die Vorteile der Job-Dekonstruktion zu nutzen und Wider-
sténde zu minimieren, sollten Unternehmen das Management
sensibilisieren: Fihrungskréfte mussen lernen, flexible Karrieren
zu unterstitzen und Kontrolle abzugeben. Job-Dekonstruktion
sollte nicht zu Isolation fUhren: Firmeninterne Netzwerke kon-
nen dabei helfen, Zugehdrigkeit zu schaffen. Zudem ist eine
sanfte, schrittweise Einfihrung mit klaren Rahmenbedingun-
gen hilfreich, um Unsicherheiten abzubauen. Es lohnt sich zu
Beginn auch Anreize zu setzen, so dass die Teilnahme an pro-

jektbasierten Aufgaben nicht nur freiwillig ist, sondern auch
belohnt und anerkannt wird.

Die Job-Dekonstruktion erméglicht eine agile, anpassungs-
fahige Belegschaft und wird daher fur viele Unternehmen
immer wichtiger. Um erfolgreich zu sein, ist es jedoch wichtig,
dass Unternehmen das richtige Modell (radikal, hybrid oder
ergdnzend) fur sich wahlen und dabei auch die Bedurfnisse
der Mitarbeitenden berticksichtigen. e

Quelle: Rogiers, P. & Collings, D.G. (2025). How Deconstructing Jobs Can Change Your

Organization,Harvard Business Review online: https://bit.ly/Deconstructing_Jobs
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Neues aus der Forschung

Die Studie von Anna Sender und Marion Eberly, veréffentlicht
im Journal of Human Resource Management, zeigt, dass
Talentmanagement-Programme unerwartete Effekte haben
kénnen. Uber zwei Jahre hinweg wurden 352 Mitarbeitende
eines Maschinenbauunternehmens in China untersucht, dar-
unter 45 kurzlich als Talente identifizierte Mitarbeitende. Die
Ergebnisse zeigten, dass Talente eine geringere Identifikation
mit ihrer Arbeitsgruppe hatten als Nicht-Talente, was jedoch
nicht zu einer héheren Fluktuationsabsicht fuhrte. Ent-
scheidend war die Bindung an den Arbeitsplatz: Talente mit
geringer Einbindung zeigten eine héhere Fluktuationsabsicht,
wdhrend hoch eingebundene Talente keinen Unterschied zu
Nicht-Talenten zeigten. Die Studie zeigt, dass eine starke
Arbeitsplatzbindung negative Auswirkungen von Talent-
management-Programmen abmildern kann.

Link: https://bit.ly/Workgroup_ldentification

Marina Pletscher untersucht in ihrer Publikation «When
Humour Works: Impact of Humour Style Similarity on Super-
visor-Subordinate Relationship» wie Humor am Arbeitsplatz
und die Ahnlichkeit der Humorstile zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitenden die Beziehung beeinflussen. Die Ergebnisse
zeigen, dass Humor als Managementinstrument genutzt wer-
den kann, um Bindungen zu stérken und das Wohlbefinden zu
fordern. Dabei wirken sich insbesondere dhnliche affiliative
und selbstaufwertende Humorstile positiv aus, wdhrend
aggressiver Humor das Verhdltnis verschlechtert. Vorgesetzte
sollten situativ angepassten, nicht-aggressiven Humor férdern,
um arbeitsbedingten Stress zu verringern. Ahnlichkeiten im
Humorstil verstarken diese Wirkung. Humorstile sind Ver-
haltensmuster, keine Persénlichkeitsmerkmale, und kénnen
daher gezielt verdndert werden, um das Teamklima zu ver-
bessern.

Link: https:/bit.ly/3y6f4Gq
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