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HR-STRATEGIE

Stolpersteine bei der Umsetzung

Es gibt also einige Fallen, in die man tap-
pen kann, wenn HR nicht involviert wird. 
So sollte etwa darauf geachtet werden, 
dass keine Arbeitsplätze eingerichtet 
werden, an denen später niemand sit-
zen möchte, weil diese z.B. zu dunkel 
sind. Eine zu knappe sharing ratio spart 
zwar Kosten, führt aber letztlich dazu, 
dass es morgens einen «run» auf die gu-
ten Plätze gibt, was zur Folge hat, dass 
wieder vermehrt Homeoffice gemacht 
wird, da man befürchtet, keinen (guten) 
Platz mehr im Büro zu bekommen. Damit 
wäre dann der gegenteilige Effekt ein-
getreten als geplant, nämlich die Mit-
arbeitenden wieder vermehrt ins Büro 
zurückzuholen.

Arbeitsplatzkonzept  
der Schweizerischen  
Bankiervereinigung

Die Schweizerische Bankiervereinigung 
hat im Zuge der Vergrösserung ihres 
Standorts in Zürich ein modernes Ar-
beitsplatzkonzept umgesetzt. Ein Open 
Space Modell, einhergehend mit einer 

free seating sowie clean desk policy, war 
für die meisten Mitarbeitenden neu, hat 
dank konsequentem Changemanage-
ment sowie Einbezug von HR-Spezialis-
ten jedoch gute Akzeptanz gefunden. 
Die Mitarbeitenden wurden im Rahmen 
einer Mitarbeiterinformation über die 
wichtigsten Regeln am neuen Standort 
informiert. Dabei ist das Projektteam nach 
der Philosophie «weniger ist mehr» vor-
gegangen, um den neuen Standort nicht 
zu überregulieren.

Auch wurde den Mitarbeitenden das 
neue Zonenkonzept ausführlich erklärt 
und zusätzlich der Zonenplan inklusive 
Erklärungen auf dem Intranet abgelegt. 

Entscheidend war vor allem, dass das Pro-
jektteam den Mitarbeitenden regelmäs
sig Updates zum Projektverlauf gegeben 
hat. Das Projekt, das sich beinahe über 
zwei Jahre in der Umsetzung erstreckte, 
untergliederte sich in verschiedene Pha-
sen, zu denen die Bedürfnisse der Mitar-
beitenden abgeholt, ausgewertet, mit ex-
ternen Umsetzungspartnern besprochen 
und wieder an die Belegschaft zurück-
gespielt wurden. Nicht immer konnten 

alle Wünsche berücksichtigt werden – zu 
einem Change Projekt gehört dazu, dass 
das Management gewisse Entscheidun-
gen trifft und Vorgaben macht, die nicht 
bei allen gleichermassen beliebt sind. 
Solange sie jedoch transparent und die 
Gründe dafür dargelegt werden, holt 
man die Mitarbeitenden immer wieder 
mit an Bord. HR sass in jeder Phase des 
Projekts mit am Tisch, das heisst, dass HR 
strategisch-konzeptionell involviert war 
und nicht nur als rein operative Einheit, 
die z.B. Kennzahlen zur Verfügung stellt, 
angesehen wurde. So sollte es schliess-
lich mit den meisten Projekten, die für 
ein Unternehmen strategierelevant sind, 
sein.

«Das mache ich lieber selbst,  
dann sind wir schneller durch!»
Die Auftragsbücher sind voll. Es fehlt vielerorts an Kapazität, und die 
Lieferengpässe erschweren die aktuelle Lage stark. Ein willkomme­
ner Anlass für viele Führungskräfte, sich endlich wieder einmal ins 
operative Tagesgeschäft zu stürzen und zu wirbeln. Es beeindruckt 
mich immer wieder aufs Neue, was unsere Führungskräfte alles leis­
ten und bewältigen. Oft nehme ich Führungskräfte als Einzelkämpfer 
war, anstatt dass sie ihre wertvolle Zeit in ihr Team und Mitarbei­
tende investieren, damit alle gut funktionieren. Aussagen wie «Ich 
mache das lieber selbst, dann geht es schneller» oder «Ich bin stark 
fremdgesteuert, habe wenig Einfluss auf meine Planung» weisen auf 
eine klare Überforderung oder ein falsches Bewusstsein der eigenen 
Führungsleistung hin.

Stellen wir uns doch einmal die Frage, wer uns am besten dabei 
unterstützt, im Arbeitsalltag zu «überleben». Das sind doch meine 
Mitarbeitenden! Leider nutzen wir als Führungskraft in der täglichen 
Praxis diese wichtigste Ressource viel zu wenig. Damit meine Mitar­
beitenden für mich als Chef gut «funktionieren» und mich entlasten, 
braucht es selbstverständlich Zeit für die Entwicklung und persönliche 
Gespräche. Es gibt keine fertigen Mitarbeitenden ab Stange. Es ist wie 
beim Schneider, der viel Zeit ins Designen und Nähen eines Massan­
zugs steckt, damit das «Produkt» am Ende überzeugt.

Ich muss also das Gespräch mit meinen Mitarbeitenden suchen, 
aber wie gehe ich vor? Für die Sachthemen wie Projekte, Aufgaben 
und Tätigkeiten hilft ein Motivationsgespräch. In diesem Gespräch mo­
tiviere ich Mitarbeitende, ein Thema für mich innerhalb der gesteck­
ten Zeit zu übernehmen und top motiviert zu bearbeiten. Um einen 
Schritt im menschlichen Verhalten zu machen, kann ein monatliches 
Qualifikations- und Fördergespräch sehr nützlich sein. Darin werden 
das Verhalten und der Umgang mit sich selbst, Kollegen, Projekten, 
Kunden usw. bewusst entwickelt und gesteigert.

Was ist nun der wichtigste Denkanstoss für Ihre tägliche Praxis? 
«Die Hauptaufgabe einer Führungskraft ist Kommunikation und nicht, 
die Dinge selbst zu erledigen».

Viel Freude mit Ihren Mitarbeitenden wünscht Ihnen  
Ihr Oliver Mattmann

Mattmanns Sicht erscheint in jeder zweiten Ausgabe  
von personalSCHWEIZ.

Wenn es um die Entwicklung von Führungskräften 
und deren Mitarbeitenden geht, nimmt  
Dr. Oliver Mattmann kein Blatt vor den Mund. 
Sein persönliches Ziel ist es, dass Führungskräfte 
ihre Mitarbeitenden so führen, dass diese  
sie persönlich und freiwillig weiterempfehlen.  
Wissen allein genügt nicht – ES TUN!

Mattmanns Sicht

Melanie Knijff beschäftigt 
sich seit knapp 15 Jahren 
intensiv mit Personal-, Kul-
tur- und Organisationsent-
wicklung und hat zahlrei-
che Unternehmen verschie-
denster Branchen bei der 
Umsetzung ihrer Geschäfts-

strategien unterstützt. Seit 2019 arbeitet sie 
bei der Schweizerischen Bankiervereinigung als 
Leiterin Strategie-, Kultur- und Organisations-
entwicklung sowie Leiterin Operations.  




