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Editorial

LIEBE LESERINNEN
UND LESER,

auch fiir diese Ausgabe des TOPOS-Kundenmaga-
zins waren wir fir Sie wieder auf der Suche nach
aktuellen Themen und inspirierenden Interview-
partner:innen. Die tolle Nachricht: Heute lesen Sie
-auf den punkt® als reine ,,Frauenausgabe“ — nicht
vorsatzlich, sondern ganz wie der Zufall es wollte.
Und ja, gerade ich freue mich ganz besonders liber
dieses Ergebnis. In meiner Rolle als Beraterin ist es
auch mein Ziel, durch zunehmende Diversitat rele-
vante neue, zusatzliche Skills ins Management von
Unternehmen und Organisationen zu bringen und
dadurch ihre Wettbewerbsfahigkeit auszubauen.
Sie konnen mir glauben, es gibt an der einen oder
anderen Stelle durchaus noch Nachholbedarf!

Ich habe selbstkritisch durch unsere letzten Kunden-
magazine geblattert und mir die Vielfalt der bishe-
rigen Interviewpartner:innen angeschaut — auch da
gibt es noch Luft nach oben. Deshalb freuen wir uns

Uber die Beitrdage von:

Dr. Britta Oehlrich, Bereichsleiterin Wandel und

Innovation bei der Hamburger Hochbahn AG, die

Tina Ulbricht

uns in die digitale Zukunft des 6ffentlichen Nahver-
kehrs fiihrt und tber Ihr Verstandnis von Agilitat als

Kundenzentrierung berichtet.

Kirsten Wache, eine sehr geschatzte ehemalige
TOPOS-Kollegin, die heute als Coach, Mediatorin
und Trainerin eng mit Unternehmen arbeitet, zeigt
uns, wie Mediation als Konfliktmanagement-Tool in

Unternehmen erfolgreich eingesetzt werden kann.

Professor Dr. Diane Robers, Professorin of Manage-
ment Practice und Direktorin Strascheg Center for
Impact in Innovation & Entrepreneurship an der ESB
Universitat, gibt uns Einblicke in die vielfaltigen und
vor allem praxisbezogenen Aspekte ihrer Arbeit an
der ESB.

GenieBen Sie den Input der geballten Frauenpower!
Wer weiB3, wann sich diese Gelegenheit wieder rein

zuféllig ergeben wird ...

lhre Tina Ulbricht



TOPOS: WER IST NEU AN BOARD?

Doris de Werth ist seit Anfang 2022 neue Personalberaterin im TOPOS
Team in Hamburg. Die Diplom-Soziologin unterstiitzt bundesweit insbe-
sondere Mandanten aus den Industriebereichen Anlagen- und Maschi-
nenbau sowie Automatisierungstechnik bei der Besetzung von Manage-
mentpositionen. Die gebdirtige Miunchnerin verfligt iber umfangreiche
Erfahrung aus Positionen in der Unternehmensberatung, der Organisa-
tionsentwicklung sowie dem Projektmanagement und war viele Jahre
erfolgreich als Sales Managerin bei einer der weltweit fUhrenden Messe-
gesellschaften tatig. Dort hat sie vor allem Kunden aus den Branchen IT

und Software, Umwelt- und Automatisierungstechnik sowie Maschinen-

und Anlagenbau betreut.

Erfolgreiches Employee Development zeigt sich bei TOPOS am Beispiel
von Jan Pellny, der den Schritt vom Research ins Consulting gewagt hat
und das Team in Stuttgart seit Ende letzten Jahres als Personalberater
erganzt. Im Rekrutierungsfokus des Kaufmanns stehen insbesondere die
Branchen Medizintechnik, Pharma und Chemie. Uberdies ist er Ansprech-

partner fur digitale Themen.




treffpunkt.

IM INTERVIEW:

PROFESSOR DR. DIANE ROBERS

Professorin of Management Practice,

Direktorin Strascheg Center for Impact in Inno-

vation & Entrepreneurship, EBS Universitat

von Thomas WiIlde

GRUNDUNGEN: ACHT MAL SCHEITERN!

Die gute Idee allein ist nicht genug - Griinder:innen brauchen Leidenschaft,
Resilienz, ein gutes Netzwerk und ein valides Geschaftsmodell

Dr. Diane Robers ist seit 2011 Professorin fiir Service Innovation & Entrepreneurship an der EBS Universitat

fiir Wirtschaft und Recht in Oestrich-Winkel bei Wiesbaden. Die studierte Diplom-Kauffrau versteht sich als

Frau der Praxis und hat dies in mehr als 20 Jahren im Marketing und Innovationsmanagement in leitenden

Positionen bei der Mercedes-Benz AG und PricewaterhouseCoopers bewiesen.

lhre Expertise schatzte auch die letzte Bundesregierung und berief sie im Jahr 2014 in die Expertengruppe

»Innovationsdialog der Bundesregierung®. Sie berét verschiedene Unternehmen und Verbande und leitet

seit 1. September 2021 die Akademie fiir Politik und Zeitgeschehen der Hans-Seidel-Stiftung in Miinchen.

Dieses Pensum ist nur mit Leidenschaft fiir die Sache zu schaffen. Und genauso haben wir sie auch im

TOPOS-Interview erlebt.

Frau Professor Robers, wie sind Sie zum Thema
Innovation gekommen?

Das Thema hat sich wéhrend meiner Zeit bei PwC
entwickelt. Hier stellte sich das Innovationsthema

in seiner gesamten Komplexitat. Von der theore-
tischen Perspektive aus betrachtet, ist Innovation
eine Wachstumsstrategie, d.h. es geht darum, in be-
stehenden Markten neue Produkte oder Dienstleis-
tungen anzubieten. PwC hat seine Innovationsaktivi-

taten dazu genutzt, neue Services rund um Prifung,

Steuerberatung und Consulting aufzubauen und wur-
de dadurch auch intern spannend fur neue Karriere-
modelle. In dieser Tatigkeit habe ich mich damals als
eine der ersten Serviceinnovations-Forscherinnen
auf Unternehmensseite mit dem Fraunhofer-Institut
flr Arbeitswirtschaft und Organisation IAO und dem
Deutschen Zentrum fur Luft- und Raumfahrt (DLR) ver-
netzt, um diesbezlgliches Wissen und Innovations-
ideen weiterzuentwickeln. Daraus ergaben sich dann

Projekte mit dem Bundesministerium fir Bildung,



Wissenschaft und Forschung wie z.B. die strategische
Allianz ,Fit for Innovation®, die in praktischen Beispielen
zeigt, wie die betriebliche Innovationsfahigkeit gestarkt
werden kann. Das Innovationswesen und die Produkt-
entwicklung bei PwC fiihrten mich schlieBlich an die
EBS Universitat fur Wirtschaft und Recht, wo ich den
Bereich Innovationsmanagement & Entrepreneurship
als Professorin of Management Practice Gbernommen
habe.

Was mich antreibt, ist die Frage, wie wir in Deutsch-
land und in Europa mit Innovationen besser voran-
kommen kdnnen. Letztendlich geht es doch darum,
wie wir Erfindungen in reale Produkte, Services oder
Geschaftsmodelle umminzen, damit wir neben ex-
zellenter Forschung weiter an der kinftigen globalen

Wertschopfung partizipieren.

HeiBRt Entrepreneurship zwangslaufig Innovation?
Bei Griindungen ist der Innovationsaspekt in der
Regel immanent. Man sucht eine Angebotslicke
und nutzt dabei neue Technologien, um Angebote
und Services fur die Kund:innen leichter zugang-
lich, komfortabler und vor allem nutzbringender zu
gestalten. Der Kundennutzen ist dabei Leitgedanke.
Mein Marketing-Professor Hans Raffée an der Uni-
versitat Mannheim hat flir mich den entscheidenden
Satz gepragt: Letztendlich geht es darum, ,im Kopf
des Kunden zu denken und im Herzen des Kunden

zu fuhlen*

Kern jeder Grundung ist, die Bedurfnisse der Kunden
zu verstehen und sie auch zu treffen. Die Verlockung
ist groB, sich in interessanten Technologiepfaden zu
verlieren oder sich von der Idee einer globalen mog-
lichen Skalierung blenden zu lassen. Aber Grinder:in-
nen durfen konkrete Fragen, wer ist meine Zielgrup-
pe, was ist mein Alleinstellungsmerkmal, wie ist meine
Kostenstruktur und wie verdiene ich am Ende Geld,

nicht aus dem Fokus verlieren.

Wer kommt zu lhnen an die EBS? Menschen, die pla-
nen, mit einer guten ldee zu griinden und sich nur

noch das notige Ristzeug holen wollen?

Es ist nicht immer von Anfang an klar, dass gegrun-
det werden soll. Es braucht ja nicht nur die gute
Idee, sondern vor allem die Grinderpersonlich-

keit, die Grindermentalitdt und das gute Team, das
sogenannte ,Founders Team®. Oft sind die Wege
nicht linear, ,Entrepreneur® ist schlieBlich keine
Kaminkehrer-Karriere. Die Studentiinnen kommen in
selteneren Féllen direkt mit einer Grindungsidee.
Sie lernen in unseren Bachelor-, Master- oder MBA-
Kursen das Handwerkszeug, dazu gehdren nicht nur
Entrepreneurship-Vorlesungen, sondern auch Stra-
tegiekurse, Marketing, Finanzen uv.m. Besonders
durch Kurse mit Praxisprojekten und die Vernetzung
mit unseren Alumni erhalten Sie Werkzeug und
Netzwerk und gewinnen somit Spal3 und Mut selbst
zu grinden. Unsere Studentiinnen kommen aus aller
Welt. Sie bringen unterschiedliche Vorbildungen aus
Schulen, Praktika oder Unternehmen mit, sodass
sich eine spannende und fruchtbare Interaktion
verschiedener Wissens- und Kulturwelten ergibt.

In einer Uni sind wir zudem in einem geschitzten
Raum, der erlaubt, die Erfahrungen und Kompeten-
zen Einzelner zu kombinieren und dann den jeweils
richtigen Weg herauszufinden — kurz: Innovation zu

uben.

Was macht die EBS so besonders?

Die EBS bietet durch ihre Alumni ein unglaubliches
Netzwerk, Uber das die Studentiinnen an Know-how,
Kontakte und bestenfalls auch an das notwendige
Venture-Capital kommen. Dies klug zu nutzen, ist
auch ein Teil des Trainings. Wir verstehen uns dabei
nicht als akademische Lehrer im klassischen Sinne,
bei uns steht die Praxisorientierung im Vordergrund.
Wir organisieren z.B. Pitch Days, unterstltzen dabei,
Forderstipendien zu bekommen und fungieren mit
unserer Erfahrung oft als Sparringspartner. Seit zwei
Jahren betreiben wir aus unserem Strascheg Com-
petence Centre for Impact in Innovation and Entre-
preneurship heraus die Griindungsfabrik Rheingau —
fur die mein Kollege Dr. Christoph Munck-Rieder ver-
antwortlich zeichnet — gemeinsam mit der Hochschu-
le Geisenheim und bringen so Studierende auch tber

die Hochschulgrenzen hinaus zusammen.



Unsere Masterand:innen und jungen Wissenschaft-
ler:innen sind aber nicht nur auf der Suche nach der
nachsten groBRen Startup-ldee, sondern beschéftigen
sich auch mit neu entstehenden Forschungsfragen.
Gerade vor dem Hintergrund aktueller Einflussfak-
toren durch den Green Deal, der Berlicksichtigung
von ESG-Kriterien oder auch den Anforderungen der
Circular Economy ergibt sich groBes Potenzial flr den
Innovationsbereich und fur die Studentinnen, einen
Beitrag zu leisten. Spannende praktische Fragen
entwickeln wir in Forschungsprojekten weiter, For-
schungsfragen werden mit praktischer Relevanz hin-
terlegt. So zum Beispiel aktuell zur Zukunft der Arbeit
oder zur Entwicklung neuer Geschéaftsmodelle im
Kontext von Nachhaltigkeit. Manche Doktorand:innen
bringen auch eigene Themen aus ihrer Berufswelt
mit, was andere Kolleg:innen dann wiederum be-
fruchtet. Insgesamt ist die EBS eine tolle Plattform und
bietet durch die motivierten Professorenkolleg:innen
aus den unterschiedlichen Fachgebieten vielfaltige
Insights und professionelle Begleitung durch inspi-
rieren, fordern und fordern unserer studentischen

Talente.

Was versteckt sich hinter der Griindermentalitat?
Was missen die Student:innen mitbringen?

Als Griinder:in muss man Seismograph sein. Man
muss ein Gespdur fur die Themen haben, deren Rele-
vanz und vor allem flr den richtigen Zeitpunkt. Dazu
kommen drei wichtige Komponenten fur den Erfolg:
,Passion, Perseverance und Smart Talent” — also die
eigene Leidenschaft, das notwendige Durchhalte-
vermogen und das Gefuhl fur das passende Team.

Im internationalen Durchschnitt ist nur jede neun-

te Grundung erfolgreich, d.h. man muss ggf. acht
Fehlversuche wegstecken. Riickschlage muss man
aushalten konnen und Durchhaltevermogen trainie-
ren. Als unsere Aufgabe als Mentor:innen verstehe
ich aber auch so, dass wir versuchen, erfolgreiche
Grunder:innen im Land zu halten. Denn wir brauchen
in Deutschland ganz dringend eine Nachfolgegenera-
tion des Mittelstandes, die neue Produkte und Dienst-
leistungen auf den Markt bringt und die internationale

Wettbewerbsfahigkeit auch in Zukunft sichert.

Sind die Grunder:innen ,griiner“ geworden?

Das Umfeld, neue Rahmenbedingungen und Notwen-
digkeiten beeinflussen Grindungen stark. Nachhalti-
ge Ressourcennutzung ist in dem Kontext ein wichti-
ges Stichwort. Dennoch sollte man die Studentiinnen
nicht in eine bestimmte Richtung drangen. Die Vielfalt
ist wichtig, Kl, Blockchain, Fintech und zunehmend
auch Green Tech und Impact Investing. So entwickeln
sich Forschungsschwerpunkte und Griindungen wei-
ter. Mein Kollege Prof. Dr. Falko P&tzold forscht bei-
spielsweise zu Sustainable Finance und wir betreuen
einen Doktoranden gemeinsam. Mehrere Technolo-
gien und Optionen nebeneinander zu betrachten, hat
uns in Deutschland immer sehr erfolgreich gemacht.
Wenn wir Grindungen im Land fordern wollen, mis-
sen wir technologische Freiheit gewahrleisten und
administrative Blrokratie flr Grinder:innen reduzie-
ren. Junge Menschen reflektieren heute kritisch, pru-

fen genau, was sie tun und sind offen fur Argumente.

Genau priifen, sollten aber auch Investoren, in welche
Start-ups sie investieren, ob das Geschaftsmodell
valide und tragfahig ist. Im Niedrigzinsumfeld sitzt das
Geld lockerer, da wird zum Teil nicht genau hingese-
hen. BegrtfRenswert sind dariiber hinaus Initiativen, in
denen privates und staatliches Geld auf Investoren-
seite kombiniert wird, um groBRere Vorhaben verwirk-
lichen zu kdnnen. Deutschland kann da aufholen, wie
das Beispiel des Heilbronner KI Campus in Baden-

Wiirttemberg positiv belegt.

Was sind aus lhrer Sicht die aktuellen Gefahren fir
die Okonomie?

Der Anteil Deutschlands an den weltweit exportierten
Hightech-Waren hat sich in den letzten 30 Jahren
nahezu halbiert. Und auch die Investitionsausgaben
in Forschung und Entwicklung sind in 2020 um rund
6 Prozent zuriickgegangen — aufBer in Italien sind sie
nirgendwo in Europa so stark gesunken. Das sind
besorgniserregende Zahlen. Fehlende Innovationen
kosten am Ende Wachstum. Die aktuell noch guten
Prognosen fur die Wirtschaft verschleiern die Situa-
tion der nur noch langsam steigenden Produktivitat.

Insgesamt haben wir zu viele Baustellen: Demografi-



scher Wandel, Dekarbonisierung, Digitalisierung und
auch Deglobalisierungstendenzen wirken gleichzei-
tig und wechselseitig auf das Geschaftsmodell der
deutschen Unternehmen. Dazu kommt die aktuelle
Lieferkettenproblematik. Wir sind immer noch auf
einem guten Niveau, mussen aber aufpassen, dass
wir unseren Wohlistand nicht gefédhrden. Insbeson-
dere dem Mittelstand wird durch die Umbauanfor-
derungen viel aufgebulrdet. Hier braucht es mehr
Verstandnis zwischen Politik und Wirtschaft — schlieB-
lich sorgt die Wirtschaft dafur, dass Arbeitsplatze ge-
schaffen werden und Steuergelder flieBen kénnen.
Die Politik kann wiederum durch notwendige Infra-
strukturmaBnahmen forderliche Rahmenbedingun-

gen fur die Innovationskraft des Standorts schaffen.

Was macht gutes Innovationsmanagement in
einem Unternehmen aus?

Die schwierigste Komponente ist sicherlich die Im-
plementierung einer Innovationskultur, die letztend-
lich die Basis flr alles Weitere ist. Innovationsprozes-
se missen gemanagt und Innovationskompetenz
entwickelt werden. Ein Controlling muss Uberprtfen,
inwieweit die gewahlte Innovationsstrategie auch
erreicht wird. Und naturlich braucht es gutes Inno-
vationsmarketing, das die Prozessschritte kommuni-
ziert und den Innovationserfolg sichert. Ich empfehle
meinen Student:innen maBvoll vorzugehen: ,Do not
overdo® — nimm Dir nicht gleich zu viel vor. Und: ,No

waste“ — verschwende keine Ressourcen.

Welche Innovationen beschéftigen Sie in Ihrer neu-
en Rolle bei der Hans-Seidel-Stiftung?

Die Themen, mit denen ich mich forscherisch be-
schaftigen werde, drehen sich um die Innovations-
maoglichkeiten der offentlichen Hand, der Verwal-
tungen und Kommunen sowie die Frage, wie sie mit
der Wirtschaft gleichziehen kdnnen. Blurgerinnen
und Burger sind auch Kunden, die heute anders und
zeitgemaRl bedient werden wollen. Im Zuge dessen
gibt es viele Ansatzpunkte fUr innovative Geschafts-
modelle fur den offentlichen Bereich. Die GovTech-
Start-up-Szene macht es vor. Insgesamt missten

die Services viel einfacher und digitaler werden.

Kunden erwarten Dienstleistungen oder Produkte
gebulndelt auf einer Plattform, ortsunabhangig und
naturlich 24/7. Man will nicht noch eine App an-
schieben missen, um zum Ziel zu kommen, sondern
eine einfache, zentrale Schnittstelle fir Verwaltungs-
dienstleistungen. Diese Erkenntnis ist in der privaten
Dienstleistungswirtschaft bereits angekommen. Hier

kdnnen Dienstleister der 6ffentlichen Hand aufholen.

Wo sehen Sie Deutschland im internationalen
Vergleich, insbesondere vor dem Hintergrund der
Globalisierung, aufgestellt?

Wir brauchen sowohl mehr Geschwindigkeit in der
Verwaltung als auch mehr Digitalkompetenz. Zu-
mindest hinsichtlich der technischen Ausstattung
hat Corona stark geholfen. Die &ffentliche Hand
muss sich aber einem anderen Mindset 6ffnen. Im
privaten Sektor herrscht eine andere Denkart und
die Notwendigkeit, das Uberleben aus eigener Kraft
zu sichern. Die Verwaltung hat zwar auch budgetare
Zwange, wird aber durch Steuergelder finanziert.
Neben der Evaluierung der eigenen Tatigkeiten,
wird es immer wichtiger, gute Beispiele innovativer
Verwaltungen aufzuzeigen, die zielgruppenorien-
tiert und burgernah denken und die Bedurfnisse gut
fokussieren. Durch gute Beispiele kbnnen andere

lernen.

Ich sehe meine derzeitige Aufgabe als Chance,
die Kommunikation zwischen beiden Welten zu
verbessern — mit Wertschatzung auf beiden Seiten.
Weniger Burokratie ist ein entscheidender Punkt.
Regulierung hat ihren Zweck und ihre Berechtigung,
vor allem im Kontext globaler Monopole. Wenn es
aber darum geht, jungen Grinder:innen zu helfen,
neue Geschaftsmodelle zu entwickeln, die die zu-
kinftigen deutschen Unicorns werden kénnen, be-
darf es vielmehr einer guten Incentivierung: Durch
gute Bildungsangebote, Technologieforderung,
Finanzierungsmaoglichkeiten und einer State-of-the-

art-Infrastruktur.

Frau Professor Robers, vielen Dank fir das Ge-

sprach. —



treffpunkt.

IM INTERVIEW:
DR. BRITTA OEHLRICH

Bereichsleiterin Wandel und Innovation
Hamburger Hochbahn AG

von Thomas Wilde

wAGILITAT IST KUNDENZENTRIERUNG*

Wandel und Innovation stehen auch bei einem Tra-
ditionsunternehmen wie der Hamburger Hochbahn
AG ganz oben auf der Tagesordnung. Der Klima-
wandel 1asst immer mehr Menschen ihre Mobilitats-
routinen tiberdenken und verandert den Blick auf
den o6ffentlichen Personennahverkehr. Neue Mobili-
tatsdienstleister fordern die Services des OPNV
heraus und die digitale Transformation ermdglicht

technisch vollig neue Angebote.

Dr. Britta Oehlrich ist studierte Betriebswirtin und
seit mehr als 10 Jahren in der Mobilitatsbranche

in verschiedenen Positionen bei der Transdev,
Deutschen Bahn und TUI tatig. Als Bereichsleiterin
Wandel und Innovation (BW) der Hamburger Hoch-
bahn AG will sie die Mobilitdtswende nicht nur auf
den Stralen, sondern vor allem in den Kopfen ihrer

Mitarbeiter:innen anstofken.

Frau Dr. Oehlrich, kdnnten Sie kurz zusammenfas-
sen, was Sie bei der Hochbahn eigentlich machen?
Wir beférdern tédglich eine Menge Menschen! Mehr-

heitlich mit einer groBen Zahl an Bussen, die wir

gerade auf Elektroantrieb umstellen und dabei auch
Wasserstoffbusse priifen, mit U-Bahnen, aber auch
mit Hafenfahren und Alsterschiffen. Unser aktuell
groBtes Verkehrsprojekt ist der Bau der U-Bahn-Linie
U5, die als erste vollautomatisch fahrende U-Bahn-
Linie Hamburgs konzipiert ist und unglaubliche Ver-
anderungen fur die Verkehrsstrome bewirken wird.
Der Bau, der gerade begonnen hat, bedeutet einen
riesigen organisatorischen und natrlich auch finan-
ziellen Akt. Unser Ziel ist es, in 20 Jahren in Hamburg

im 90-Sekunden-Takt unterwegs zu sein.

Werden dann alle U-Bahnen ohne Fahrer:innen aus-
kommen?

Nur die U5 wird vollautomatisch fahren. An anderen
Stellen kdnnen wir nach aktuellem technischen Stand
nur teilautomatisch fahren, d.h. bestimmte Bereiche
werden durch technische Systeme Ubernommen. Das
ist heute schon in einem gewissen AusmalB der Fall,
wird aber im Grad der Automatisierung durch den
kontinuierlichen Ausbau der Bestandslinien weiter
zunehmen — aber vorne in der Bahn sitzt immer noch

ein Fahrer oder eine Fahrerin.



Haben die Fahrgéaste nicht Vorbehalte beziiglich der
Sicherheit?

Der automatische U-Bahn-Betrieb ist sehr sicher und
beim Neubau von U-Bahnen weltweit Stand der Tech-
nik. Nicht nur in London, Paris, Rom, Barcelona und
Kopenhagen fahren bereits heute U-Bahnen ohne
Fahrerinnen und Fahrer. Auch in Ntrnberg wird die U-

Bahn seit 2008 teilweise vollautomatisch betrieben.

Wie lange wird der Bau der U5 dauern?

Seriose Aussagen zur Inbetriebnahme sind bei sol-
chen Mammutprojekten nur schwer moglich. Die Ver-
legung von 25 Kilometern U-Bahnstrecke durch das
Hamburger Stadtgebiet dauert schon etwas. AuBer-
dem ist der Bau einer neuen U-Bahn fur uns nicht nur
wegen der technischen Aspekte revolutiondr, son-
dern auch, weil in Hamburg seit Uber 50 Jahren kein
annahernd vergleichbares Projekt realisiert wurde.
Es ist das groBte innerstadtische Verkehrsprojekt
Deutschlands. Die Birgerinnen und Birger sind es
nicht mehr gewohnt, dass lange Zeit im Stadtraum mit

groBRen Baugruben gebaut wird.

Sie leiten die Abteilung Wandel und Innovation, ist
das Projekt U5 hier vorgedacht worden?
Wir begleiten in erster Linie Innovations-Projekte, die

primar erst einmal nichts mit dem Tagesgeschéft zu

"]I“:

Vision einer neuen U-Bahn: Die vollautomatische U5

tun haben, wie etwa das Forschungsprojekt HEAT
(Hamburg Electric Autonomous Transportation). Ge-
trieben werden diese Anséatze von der Idee, dass
autonom fahrende Shuttlebusse kiinftig den OPNV
beispielsweise dort ergédnzen konnten, wo der Ein-
satz von groBen Fahrzeugen nicht sinnvoll ist. Ein
durchaus vergleichbares Konzept verfolgt in Hamburg
MOIA. Wir sehen Angebote wie MOIA, Carsharing,
E-Scooter und jeden weiteren nicht motorisierten
Individualverkehr dabei als Teil des OPNV und nicht
als Konkurrenz. Mit dem ,Hamburg Takt* verfolgen wir
die Vision, bis 2030 etwa 50 Prozent mehr Fahrgaste
fir den OPNV zu gewinnen. Dies gelingt nur, wenn
wir gesamtheitlich denken und alle Angebote inte-
grieren, die Menschen motivieren, weniger mit dem
Auto zu fahren. Ein ganz groBes Thema ist dabei die
erste und die letzte Meile — die HinfUhrung zum klas-
sischen OPNV mit Bus und Bahn und wieder zuriick.
Das Ziel ist, eine gute und schnelle Beforderung zu

bieten, die im Einklang mit der Umwelt steht.

Wird das Konzept HEAT realisiert werden?

Es ist tatsachlich viel komplexer und schwieriger

als gedacht. Der Mensch ist ein kognitives Wunder
und kann antizipieren. Wenn wir z.B. ein Kind oder
einen Ball auf der StraBe sehen, gehen wir vom Gas

und beobachten die Situation, ein Shuttle kann nicht

© HOCHBAHN




so differenziert reagieren. Die Sensorik scannt die
Umgebung, registriert ein Hindernis und stoppt. Wir
konnten dieses Projekt Uber ein halbes Jahr in der
Hamburger HafenCity testen und haben festgestellt,
dass die Menschen sehr offen fur innovative Ange-
bote sind und hier keine Angste bestehen. Das ist
groBartig, aber technisch sind wir noch nicht so weit,
autonom, geschweige denn autonom On-Demand, zu
fahren. Nicht nur in Hamburg, sondern Uberall auf der
Welt.

+~AUTOMATISIERTES FAHREN
IST DIE ZUKUNFT.*

DR. BRITTA OEHLRICH

Wie viele Projekte betreuen Sie im Bereich Wandel
und Innovation?

Viele, wenngleich wir uns nicht nur Uber Projekte de-
finieren. Wir glauben, Innovationen sind nur moglich,
wenn das Mindset der Menschen sich andert, daher
versuchen wir neben der Projektarbeit parallel auch
die Themen Kultur, Agilitat und Veranderung in die
Organisation zu tragen. Der Aufbau der notwendigen

Kapazitaten, um den ,Hamburg Takt® zu realisieren,
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bedeutet ein extremes Wachstum. Wir missen die
Prozesse und die Zusammenarbeit verbessern. Dafur
brauchen wir Agilitat im Denken und Handeln — und
den Willen, gemeinsam etwas zu schaffen. Nattr-

lich gibt es gentigend Routine-Aufgaben, die einfach
abgearbeitet werden, aber eben auch komplexe Pro-
jekte, denen wir uns mit iterativen Prozessen nahern
und die eine entsprechende Fehlerkultur erfordern.
Wir sind ein tradiertes Unternehmen, aber auch wir
wollen uns weiterentwickeln, hier setzt unsere interne

Kulturarbeit an.

Sie agieren nicht nur aus dem Elfenbeinturm heraus,
sondern integrieren auch Ihre Kolleg:innen von der
Basis in diese Themen ...

Wir versuchen reale Probleme, die sich in der Orga-
nisation stellen, in agilen interdisziplindren Teams zu
|6sen. Mitarbeiter:innen aus verschiedenen Bereichen
und Hierarchiestufen werden dafir Uber den Zeit-
raum von sechs Wochen aus ihren Arbeitsbereichen
herausgenommen und nahern sich gemeinsam der
Aufgabe mithilfe von Design Thinking. Wir haben

auf diese Weise z.B. die Nutzerfiihrung an den
Fahrkartenautomaten oder die Kommunikation im
Schienenersatzverkehr verbessert und sind auch

das durch Corona sehr wichtige gewordene Thema
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~.Home-Office-Ticket" angegangen. Wichtig ist dabei stets die Kund:innen-
zentrierung, was ja eigentlich Agilitat bedeutet, und dabei gleichzeitig
den Kolleg:innen zu vermitteln, was hinter dem vermeintlichen Buzzword
LAgilitat” eigentlich steckt, namlich keineswegs ein chaotischer Zustand,

sondern ein hoch strukturierter Prozess.

Sie sagen, Agilitat sei Kund:innenzentrierung. Laden Sie auch Kund:in-
nen ein, ihre Meinung einzubringen?

Ja, selbstverstandlich, die Fahrgaste stehen immer im Fokus. Wir inter-
viewen unsere Kundinnen und Kunden und beobachten ihr Verhalten
auf der StraB3e, z.B. bei konkreten Problemen wie der Beschilderung
beim Schienenersatzverkehr. Wir entwickeln Persona und Prototypen,
um zu verstehen, wie Menschen unterschiedlichen Alters und unter-
schiedlicher Bedurfnisstruktur mit bestimmten Situationen umgehen.
Es geht schlieBlich darum, optimale Losungen fur die Fahrgaste zu ent-
wickeln und nicht darum, die Prozesse so zu optimieren, wie es flr uns

am besten ist.

Wie lange gibt es den Bereich Wandel und Innovation schon?

Wir sind 2018 aus der Geschaftsfeldentwicklung gegriindet worden, um
naher an den Themen der Organisation zu sein und einen Ort fir Trans-
formationsprozesse zu schaffen. 2020 sind wir dann mit 22 Personen als
Bereich Wandel und Innovation gestartet. Die Teammitglieder stammen
aus drei Bereichen und brachten ihren eigenen Hintergrund sowie ihre
eigenen Themen mit, sodass sich die Frage nach der Gestaltung der
Schnittmenge und Organisation stellte. Da wir als ,Innovations-Butze*
angetreten sind, haben wir uns fur die Selbstorganisation entschieden,
die wir nun seit ca. eineinhalb Jahren Uben — und die ungeheuer viel Ge-

sprachsbedarf und Verhandlungen bedeutet.

Ist dieser hohere Kommunikationsaufwand eher vorteilhaft, da alle Kol-
leg:innen sich gehort flihlen, oder doch hinderlich, weil Entscheidungs-
prozesse langer dauern?

Mitunter wére es sicher kurzfristig leichter, einfach Ansagen zu machen.
Aber ein hierarchisches Verhalten erzeugt Frust und Unzufriedenheit, weil
Entscheidungen gegebenenfalls nicht nachvollzogen werden kénnen.
Gute Fuhrungsarbeit, die so etwas vermeidet, bedeutet ebenfalls viel
Kommunikation. Die tatsachliche Hohe des Diskussionsbedarfs hat uns
allerdings Uberrascht. Aber im Sinne der Produktivitat ist die Selbstorga-
nisation die bessere Organisationsform: Entscheidungen werden immer
bewusst getroffen, alle Mitarbeitenden flihlen sich abgeholt und kdnnen
Entscheidungen auch dann akzeptieren, wenn sie zu ihrem Nachteil aus-
gefallen sind. Insgesamt stellen wir fest, dass die Zufriedenheit hoher ist

und weniger Energie auf Nebenkriegsschauplatzen vergeudet wird.

.IM SINNE DER
PRODUKTIVITAT
IST DIE SELBST-
ORGANISATION
DIE BESSERE
ORGANISATIONS-
FORM.

DR. BRITTA OEHLRICH




Wie ist die Akzeptanz Ihrer Abteilung innerhalb der
Hochbahn?

Insgesamt brauchen wir ein gewisses Level an Frustra-
tionstoleranz! Veranderungsgedanken suggerieren
bei Mitarbeiter:innen haufig, dass etwas nicht gut lauft.
Das ist naturlich nicht der Fall, dennoch wollen wir
Verbesserungspotenziale prifen und untersuchen, ob
Prozesse und Geisteshaltungen, die vor 30 Jahren das
Nonplusultra waren, heute noch aktuell sind und auch
in die Zukunft wirken kénnen. Das ist nicht zuletzt eine
Generationsfrage. Wahrend meine berufliche Soziali-
sation beispielsweise noch den Vorstand als hochstes
Entscheidungsorgan anerkennt, hért sich mein 25-jah-
riger Werkstudent allenfalls mal an, was die zu sagen
haben. Hier muss vermittelt werden. Insgesamt hat uns
Corona sehr dabei geholfen, Themen wie New Work
und Agilitdt in die Wohnzimmer zu bringen und damit

auch die Akzeptanz unserer Arbeit zu erhdhen.

Angenommen, die U-Bahn fahrt in vielleicht 20 Jah-
ren autonom, was sagen sie den Fahrer:innen, wenn
ihr Job dann wegféllt? Bieten Sie Alternativen?
Diesen Wandel im Arbeitsleben und den Wegfall von
Berufsbildern durch technische Entwicklungen hat

es schon immer gegeben, aber in diesem Fall ist er
sicher sehr sichtbar. Davon abgesehen, dass wir z.B.
im Busbereich auf absehbare Zeit groBe Probleme
haben, Positionen Uberhaupt zu besetzen, kénnen wir
die Altersstruktur der Mitarbeiter:iinnen so abstimmen,

dass ein reibungsloser Ubergang in den Ruhestand

Vom Mikrodepot zum Kunden:'Umweltfreundlicher Transport per Lastenfahrrad
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gewahrleistet wird. Dariiber hinaus wird an anderen
Stellen, wie etwa im Servicebereich, deutlich mehr
Personal benotigt, sodass hier eine Verlagerung
entsteht. Es ist in jedem Fall wichtig, transparent zu

kommunizieren, um die Angste zu nehmen.

Wie sieht der offentliche Nahverkehr in 15 bis 20
Jahren strukturell aus?

Wir haben bereits jetzt sehr viele gute Mobilitatsange-
bote und eine stabile Anbindung. Ich selbst fahre kein
Auto und nutze mein Fahrrad sowie den OPNV, daher
brauche ich eine gute Verquickung der Services

bei einem barrierefreien Zugang und dies moglichst
rund um die Uhr. Genau das leistet leider das Auto.
Hier missen wir eine Alternative bieten. Dies ist in
Hamburg nattrlich leichter zu realisieren als in den
Pendlergebieten, aber um die Mobilitatswende zu
vollziehen, missen wir auch dort attraktive Angebote

schaffen.

Involvieren Sie auch den Einzelhandel?

Ja, sogar ganz konkret: In einem Modellversuch
haben wir an zentraler Stelle in der Hamburger Innen-
stadt ein Mikrodepot fur Dienstleiter wie DHL, Hermes
& Co. errichtet, von wo aus die Feinverteilung der Pa-
kete umweltfreundlich mithilfe von Lastenfahrradern
erfolgt. Dies verringert Staus und Emissionen. All dies

sind Projekte fur die Mobilitdt von morgen.

Frau Dr. Oehlrich, vielen Dank fiir das Gesprach. —

© HOCHBAHN



KIRSTEN WACHE

ist seit Uber 25 Jahren im Bereich
Personal tatig.

Als ausgebildete Trainerin, Coach

und Mediatorin fokussiert sie sich
auf die Zusammenarbeit mit Flh-
rungskraften.

Teams zu starken, insbesondere
in den Bereichen Kommunikation,
Teambuilding und Konfliktlésung,
ist eines ihrer Hauptanliegen.

KONFLIKT IST GEIL!
WIRKLICH? JA, WENN ER
RICHTIG MODERIERT WIRD

Ich mochte Sie heute fiir das Format der Mediation oder vielmehr fiir den Einsatz

eines durchdachten Konfliktmanagements in lhrem Unternehmen begeistern.

Thema Konflikt — die unternehmerische Herausforderung

~Wenn zwei sich streiten, freut sich der Dritte” — so kennen wir das Sprichwort.
Doch was so einfach klingt, ist in Wahrheit eine handfeste unternehmerische
Herausforderung. Nicht nur, dass Sie als Fliihrungskraft die schlechte Stimmung im
Team managen durfen — es schlagt auch auf die Effizienz des gesamten Teams.
Fuhrungskrafte verbringen rund zwei Drittel ihrer taglichen Arbeit mit dem Coa-
ching der Mitarbeiteriinnen, wovon erwiesenermalRen mehr als 40 Prozent ihrer
Arbeitszeit der Konfliktschlichtung im Team geschuldet sind. Das sind bei einer
40-Stunden-Woche allein 16 Stunden.

Uberlegen Sie doch einmal, wie viele Akquisitionsgesprache Sie in der Zeit hatten
fihren kdnnen oder Sie hatten sich mit der Ausarbeitung einer neuen Strategie
beschéaftigen oder an der Digitalisierung Ihres Unternehmens mitwirken kénnen ...

verrickt, oder?

standpunkt.
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Konfliktkosten — kdnnen in die Millionen gehen
Unterschwellige Konflikte kosten Nerven bei allen
Beteiligten. Ob der Streit um Aufgaben und Verant-
wortlichkeiten, die Urlaubsregelung unter den Mit-
arbeitenden, eine Beurteilung, die Beforderung von
A und nicht B geht — es gibt unendlich viele Themen
und Moglichkeiten, einen Streit heraufzubeschworen.
Und ebenso vielfaltig sind auch die Befindlichkeiten
der Beteiligten. Dass nicht nur Nerven, sondern auch
echtes Kapital mit einem Konflikt ,verbrannt® wird,
mag man gerne Ubersehen, doch es ist beachtlich:

In einer Studie von KPMG in Zusammenarbeit mit der
Akademie Lichtenauer, ACP Consulting und der Unter-
nehmerschaft Dusseldorf aus dem Jahr 2012 ,Best
Practice Konfliktmanagement 2012“ sind die noch heu-
te gultigen Beispiele von Konflikten und ihre finanziel-
len Auswirkungen fur Unternehmen sehr einfach und
prazise beschrieben. Da findet man Kosten, die durch
Fluktuation, Krankheits- und Fehltage, kontraprodukti-
ves Verhalten, Mangel bei der Projektarbeit, entgange-
ne Auftrédge bis hin zu arbeitsrechtlichen MaBnahmen,
verursacht werden. Je nach Gehalt der handelnden
Personen und der Eskalationsstufe des Konfliktes kom-
men schnell mehrere Zehntausend Euro bis Millionen-

betrage zusammen. Wer héatte das gedacht!

Folgekosten erst gar nicht entstehen lassen

Mit dem Instrument der Mediation haben Sie als
Fuhrungskraft oder Unternehmer:in die realistische
Chance, die Folgekosten eines Konfliktes gar nicht
erst entstehen zu lassen! Die Mediation ist im Kern
eine Verhandlung — nur mit dem wesentlichen Unter-
schied, dass sie von einer geschulten Person, dem
Mediator/der Mediatorin, begleitet wird und der Ab-

lauf zudem einer klaren Struktur folgt.

Dabei gelten folgende Grundséatze: Eine Mediation
ist hoch erfolgreich (mindestens 80 Prozent aller
Mediationen I6sen den Konflikt und fihren zu einer
Win-win-Situation aller Beteiligten), sie ist schnell
(meist sind einige Stunden, maximal ein Tag ausrei-
chend) und vertraulich — es gibt kein Publikum. Oder
flir mich als Norddeutsche: eine Mediation folgt den

Regeln von HSV.
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Nun, Sie fragen sich sicher, wie hier die Kosten-
struktur aussieht. Das hangt von der Komplexitat des
Falles und der Berufserfahrung des Mediators ab.

Als Faustregel kann man sich merken: Ubersteigt der
Streitwert die 10.000 Euro Marke, dann lohnt sich auf
jeden Fall eine Mediation! Und vertrauen Sie Ihrem
Netzwerk, um den passenden Partner zu finden. Der-
oder digjenige sollte mindestens fachlich ausgebildet

sein und auf jeden Fall Berufspraxis mitbringen.

Was genau passiert in einer Mediation?

In einem gesetzten Rahmen wird der Mediator/die
Mediatorin die beiden Konfliktparteien wieder in Ver-
bindung bringen. Wozu ist das gut? Bei einem Konflikt
handelt es sich nie nur um die Sachebene, auf der
man sich streitet — auch wenn viele gerne immer
wieder betonen: ,Lass uns doch sachlich bleiben!*
Dies wird nicht gelingen, denn ein Konflikt, nahezu
unabhédngig von der Eskalationsstufe, hat IMMER eine

emotionale Komponente.

Ich skizziere gerne folgendes Bild: Stellen Sie sich
zwei Eisschollen vor, die mit einer Briicke verbunden
sind. Dabei ist die Briicke die Beziehungsebene. Bei
einem Konflikt ist diese Bricke zerstort und der Me-
diator/die Mediatorin arbeitet durch gezielte Technik
daran, sie wieder zu reparieren. Nur wenn die Be-
ziehungsebene wiederhergestellt ist, also die eigent-

lichen (verborgenen) Interessen erkannt sind, werden

~NICHT NUR FUR
NORDDEUTSCHE:
EINE MEDIATION
FOLGT DEN REGELN

VON HSV.“

KIRSTEN WACHE



die Parteien bereit sein, in den Austausch zu gehen

und auf Basis der ,reparierten® Beziehungsebene

eine gute Losung fur BEIDE Seiten zu erarbeiten!

Die Pluspunkte der Mediation sind deutlich: Anstelle
eines durch die FUhrungskraft angeordneten Kompro-
misses haben die Parteien GEMEINSAM eine fUr beide
Seiten vorteilhafte Losung erarbeitet. Zum Abschluss
einer Mediation wird das Ergebnis schriftlich festgehal-
ten und die nachsten Schritte mit den entsprechenden
Verantwortlichen fixiert. Es ist ein emotional intensiver,
doch sehr bereichernder Prozess. Die Parteien kon-
nen im Nachgang zur Mediation wieder miteinander
reden und arbeiten — der Konflikt ist geldst und wurde

nicht per Anweisung ,unter den Teppich gekehrt*!

Was nehmen Sie mit fiir lhren Unternehmensalltag?
Wenn Sie in lhrem Team einen Konflikt bemerken,
seien Sie mutig und sprechen ihn an. Bestenfalls ge-
lingt es Ihnen selbst, die Parteien zu einer Losung zu
motivieren, von der beide profitieren. Sollte dies nicht
der Fall sein, wissen Sie jetzt, dass es noch mindestens
eine weiterfiUhrende Méglichkeit gibt, Folgekosten
eines weiterhin existierenden Konfliktes zu vermeiden:
das Instrument der Mediation. HSV: hoch erfolgreich,
schnell und vertraulich ist es ein sehr effizientes und

effektives Verfahren, um den Konflikt zu l6sen.

Zur Vorbeugung: Teamhygiene durch Supervision
Um kontinuierlich eine sogenannte ,Teamhygiene®
herzustellen, gibt es mehr und mehr Unternehmen
aus der Wirtschaft, die das Tool der Supervision
nutzen. Urspringlich bekannt aus den heilthera-
peutischen, medizinischen und psychologischen
Berufen, hat man auch in der Wirtschaft erkannt,
wie sinnvoll es ist, dem Team zum Beispiel ein-

mal im Monat oder im Quartal die Gelegenheit zur
Supervision zu geben. Hier werden unterschwellige
Konflikte offengelegt, daran gearbeitet und nach
Losungsvorschlagen gesucht. Der Prozess wird
geleitet und moderiert vom Supervisor/der Supervi-
sorin — geringer zeitlicher und finanzieller Aufwand

mit groBer Wirkung!

Darlber hinaus gibt es bereits viele Unternehmen

in Deutschland, die ein Konfliktmanagement einge-
fuhrt haben und u.a. das Instrument der Mediation

in jeglichen Vertragen fest verankert haben. Viele
Lander Europas, die USA und auch Asien kbnnen uns
als Vorbild dienen. Hier ist Mediation und der damit
verbundene Grundgedanke, Konflikte durch Verhand-
lungs- und Vermittlungsstrategien beizulegen, schon
seit vielen Jahren fest verankert und Teil der Lebens-
philosophie. —

standpunkt.

15



HAMBURG

Hans-Henny-Jahnn-Weg 35

22085 Hamburg

Tel.:  +49 (0)40 278499-0

E-Mail: hamburg@topos-consult.de

BONN

Am Domblick 4

53177 Bonn

Tel: +49 (0)228 289394-0
E-Mail: bonn@topos-consult.de

FRANKFURT

Bockenheimer Landstrake 17-19
60325 Frankfurt a.M.

Tel.: +49 (0)69 710455-528
E-Mail: frankfurt@topos-consult.de

HANNOVER

Bahnhofstrasse 8

30159 Hannover

Tel: +49 (0)511 93639-454
E-Mail: hannover@topos-consult.de

MUNCHEN

Gottfried-Keller-Str. 20

81245 Miinchen

Tel.:  +49 (0)89 452237-800
E-Mail: muenchen@topos-consult.de

NURNBERG

Theodorstrake 9

90489 Nirnberg

Tel.:  +49 (0)911 9996994-0

E-Mail: nuernberg@topos-consult.de

STUTTGART

Kreuznacher Strake 60 (Cannstatter Carré)
70372 Stuttgart

Tel.:  +49 (0)711 954654-0

E-Mail: stuttgart@topos-consult.de

TOPOS @

allisy IESF DDIM.

IMPRESSUM

HERAUSGEBER
TOPOS Personalberatung

REDAKTION
Nicola Grindel, Thomas Wilde

BILDNACHWEIS

@.freshidea - stock.adobe.com

KONTAKT

Hans-Henny-Jahnn-Weg 35
22085 Hamburg

Tel.:  +49 (0)40 278499 0O
E-Mail: info@topos-consult.de
www.topos-consult.de




