Irgendwie, irgendwo,
irgendwann?

Herausforderungen von digitaler Organisation und New Work

Thomas Wendt

Digitale, ortlose Organisation ist immer hdufiger das neue Normal. Fiir das Management bedeutet dies,
Remote Work zu ermdglichen, gleichzeitig aber die Potenziale gemeinsamer Zusammenarbeit vor Ort
nicht zu vergessen. Die richtige Balance organisationaler Distanz- und Prdsenzwelten zu finden, ist
eine zentrale Gestaltungsherausforderung der Gegenwart.

Homeoffice, Remote Work und digitales Nomadentum sind be-
deutsam fiir die Gegenwart und Zukunft der Arbeit. Arbeit wird
zunehmend dezentral organisiert, ein gemeinsamer Arbeitsort
ist immer weniger erforderlich. Realisiert wird dies durch die
fortschreitende Digitalisierung. Neue Formen des Cloud-Com-

Impulse fiir die Praxis

Fir die Reflexion der Balance von Distanz- und Prasenzarbeit bietet sich
das Hinterfragen etablierter Ablaufe an:

Konnen Mitarbeitende frei liber Prasenz- oder Distanzarbeit ent-
scheiden? Warum (nicht)?

Werden Prasenzanspriiche plausibel begriindet oder um ihrer selbst

willen eingefordert?

Gibt es fiir Distanzarbeit verbindliche Zeitfenster der Erreichbarkeit,

bestimmte Antwort- oder Riicklaufzeiten? Sind diese notwendig?

Entspricht die Prasenzwelt der Organisation den Anspriichen produk-

tiver Ko-Kreation? Warum (nicht)?
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puting ermoglichen es, das Potenzial struktureller Koordinati-
onsleistungen von Organisationen weiter zu steigern. Dass or-
ganisationale Strukturbildungsprozesse als Datenwolken im-
mer besser gelingen, ist aber nicht ausschlieflich neu und digi-
talisierungsbedingt, sondern auch ein Ergebnis davon, dass
Datenaffinitdt und Dezentralitdt bereits traditionell Bestandteil
arbeitsteiliger Prozesse sind. Durch die intensive Nutzung von
Tabellen, Listen und Akten pflegen Organisationen schon seit
geraumer Zeit Formen datenaffiner Steuerung, die sich im Digi-
talzeitalter in der Nutzung von Softwarelésungen fortsetzt. Neu
sind deshalb vor allem die technischen Moglichkeiten dezen-
traler Arbeitsformen und die Tatsache, dass diese fiir das An-
spruchsverhalten von Mitarbeitenden an Bedeutung gewinnen.
Dies illustriert nicht zuletzt die aktuelle Konjunktur von New
Work. Ortlose Organisation und das damit verbundene Austa-
rieren von Altund Neu gehoren daher zu den zentralen Manage-
mentherausforderungen der Gegenwart.

Der Beitrag diskutiert Herausforderungen digitaler, ortloser
Organisation in vier Schritten. Im ersten Schritt wird der Zusam-
menhang von Digitalisierung und dezentralem Arbeiten aus
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Offsite Retreat

Ein Offsite Retreat ist ein ein- oder mehrtagiges Treffen einer
Arbeitsgruppe oder eines Teams abseits des Arbeitsorts.
Dort konnen die Mitarbeitenden in produktiver Atmosphare
an neuen Ideen arbeiten. Auf diese Weise sollen der Team-
spirit und die Motivation der Mitarbeitenden gestarkt wer-
den. Im Blick auf gegenwartige Transformationsheraus-
forderungen bietet es sich an, die Prinzipien der gemein-
samen Zusammenarbeit bei einem Offsite Retreat selbst
zum Thema zu machen.

der Perspektive der Organisationstheorie erldutert. Im zweiten
Schritt werden aktuelle und klassische Herausforderungen des
Managements abgeglichen und auf die eingefiihrten organisa-
tionstheoretischen Pramissen bezogen, bevor der gegenwarti-
ge Transformationsschub im dritten Schritt am Beispiel von
New Work plausibilisiert wird. Im vierten Schritt werden Konse-
quenzen fiir die Zusammenarbeit in Organisationen bilanziert
und Offsite Retreats sowie neugestaltete Prasenzwelten als
mogliche Zukunftsszenarien ortloser Organisation skizziert.
Ein abschlieRendes Fazit fasst die Ausfiihrungen zusammen.

Prasenz- und Distanzwelten der Organisation

Revolutionen gehdren scheinbar zum Alltag der Organisation.
Die Geschichte der Managementlehre reiht Konzepte grund-
stlirzender Umwalzung aneinander, die auf ihre Art und Weise
beanspruchen, die Zukunftsfahigkeit der Organisation zu si-
chern.! Auch die Gegenwart des Managements ist im Kontext
dynamischer Umweltbedingungen - der Volatilitat, Unsicher-
heit, Komplexitat und Ambiguitat einer VUCA-Welt> - von der
Herausforderung geprégt, die Innen- und AuRenwelt der Orga-
nisation in einem gangbaren Verhaltnis auszutarieren. Die Zu-
sammenarbeit in Organisationen zu gestalten und zu verbes-
sern, ist ein dauerhaftes Anliegen des Managements, dessen
Neuigkeitswert bisher nicht erschopft ist. Kontinuitat und Dis-
ruption bilden zusammen eine Kippfigur, deren Seiten erméogli-
chen, von gleichbleibenden wie von nie dagewesenen Heraus-
forderungen auszugehen. Die Gegenwart des Managements
zeichnetsich durch Aufgaben aus, die neu und alt zugleich sind.

Der gegenwartige Transformationsschub, der durch die pan-
demiegetriebene Expansion von Videokonferenzen massen-
haft Biiros leer bleiben ldsst und sich im Bedarf an alternativen
Formen der Steuerung zeigt, hinterlasst leicht den Eindruck,
dass samtliche Herausforderungen neu sind und alles ist wie
nie zuvor. Dabei haben dezentrale Formen der Zusammenar-
beit mehr mit der Vergangenheit der Organisation zu tun, als es
den Anschein hat. Denn aus der Warte einer an Funktionen inte-
ressierten Theoriebrille® ist Organisation nichts anderes als
strukturgeleitetes Multitasking. Was uns als Individuen (iber-
fordert - verschiedene Dinge gleichzeitig zu tun -, ist fiir Orga-
nisationen der normale Arbeitsmodus. Durch die Ausdifferen-
zierung von Strukturen ordnen Organisationen verschiedene
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Handlungsvollziige, die gleichzeitig stattfinden und derart auf-
einander abgestimmt sind, dass sie an einem lbergeordneten
Ziel arbeiten.* Trotz aller kollegialen Umgangsweisen oder
standortspezifischen Organisationskulturen® vollzieht sich der
Alltag in geregelten Bahnen des Nebeneinanders, die aus ar-
beitsteiligen - und das heilt unterschiedlichen - Zustéandigkei-
ten, Stellenprofilen und Hierarchieniveaus resultieren. Sichtbar
wird diesvorallemin derraumlichen Trennungvon Arbeitsplat-
zen oder Biiroraumen. Und das war schon immer so.

Die rdumliche Trennung von Arbeitspldtzen ist
nichts Neues. Durch verbesserte technische Mog-
lichkeiten ist jedoch die physische Anwesenheit
von Mitarbeitenden oft nicht mehr erforderlich.

Neu ist hingegen, dass die Koordinationsleistung von Organisa-
tionen immer mehr auf technischen Moglichkeiten aufbaut, fir
die ein lokaler Ort genauso wenig erforderlich ist wie die physi-
sche Anwesenheit von Mitarbeitenden. Dies betrifft nicht nur
digitale Plattformen und die damit verbundene Plattformdko-
nomie,® sondern prinzipiell alle Formen organisierter Wissens-
arbeit, die Anwendungen wie Chat- und Videokonferenzsyste-
me, ein Intranet, File-Sharing-Dienste, Programme fiir die ge-
meinsame Bearbeitung von Dokumenten oder andere Cloud-
Losungen nutzen. Die Tabellen, Listen und Aktenberge der Ver-
gangenheit werden mehr und mehr durch Softwareldsungen
ersetzt, durch die ein dezentraler Zugriff moglich ist. Was analo-
ge Formulare waren, sind heute die Eingabemasken digitaler
Interfaces.” Die neuen technischen Mdglichkeiten realisieren
eine ortlose Organisation, indem sie konsequent das fortset-
zen, was im Rahmen ihrer datenaffinen und strukturellen Ord-
nungsleistung bereits angelegt war: das gleichzeitige Nebenei-
nander verschiedener Arbeitsvorgange. Neu und Alt sind sich
manchmal zum Verwechseln dhnlich.

Neue alte Herausforderungen im Management

Die Kontinuitadt datenaffiner Steuerung und die zunehmende
Leistungsfahigkeit softwarebasierter Strukturbildung fiihren
dazu, dass Digitalisierung und Reorganisation haufig nicht zu
unterscheiden sind. Doch wenn Organisationen im Zuge des di-
gitalen Umbaus zu Orten werden, an denen niemand mebhr ist,
stellt sich die Frage, was sich durch den Umzug in die Virtualitat
andert - was gewonnen wird, aber auch was verloren geht. Nun
lehrt die Geschichte von Organisationstheorie und Manage-
ment, dass Organisationen mehr sind, als Gber Organigramme
und die in ihnen konstellierten Stellenprofile abgebildet wird.®
Planungist nur das halbe Leben der Organisation. Beschrieben
wird dieser Sachverhalt traditionell mit der Unterscheidung
von Formalitat und Informalitat,® also dem, was im Rahmen
struktureller Planungen formal festgeschrieben ist, und dem,
was sich als Effekt planerischer Festlegungen in Formalisie-
rungsliicken ereignet. Kurze Dienstwege, kollegiale Umgangs-
formen, der Austausch in Tiir-und-Angel-Gespréchen, auf den
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Fluren oder in den Kaffeekiichen leisten fiir das Funktionieren
der Organisation genauso einen Beitrag wie Strukturentschei-
dungen. Die fortschreitende Digitalisierung und die Transfor-
mation ihrer strukturellen Ordnung machen daher eine Parado-
xie als Grundproblem einer jeden Organisation sichtbar: Die
Organisation ist auf etwas angewiesen, das sie selbst nicht her-
stellen kann.

Das Zusammenwirken von Formalitdt und Informalitdt - von
Entscheidbarkeit und Unentscheidbarkeit - ist keine neue Ein-
sicht.’ Es kommt in Organisationen mehr auf die Beteiligung
und den personlichen, spontanen Einsatz von Mitarbeitenden
und deren Austausch untereinander an, als dies planerisch ver-
fligt werden kann. Nach der Verlagerung von Arbeitsplatzen in
das heimische Arbeitszimmer oder an den Kiichentisch,"
braucht es daher Moglichkeiten, die Komplementarfunktion in-
formeller Umgangsweisen aufrechtzuerhalten oder zu erneu-
ern. Das neue Irgendwo und Irgendwann der Organisation
macht die Suche nach neuen Formen der Interaktion erforder-
lich, damit es durch die Privatisierung von Arbeitsplatzen nicht
zurindividuellen Verinselung und zum Versiegen sozialer Koha-
sionskrafte kommt. Dies gilt umso mehr, als dezentrale Arbeits-
formen stetig an Bedeutung gewinnen.”? Nicht nur die Corona-
pandemie, auch der knappe Wohnraum in Ballungsgebieten,
lange Pendelzeiten oder Anspriiche an die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zéhlen zu den gegenwartigen Griinden fiir ein
Arbeiten aus der Distanz. Bereits an das spezifische Anspruchs-
verhalten der Generationen Y und Z angepasste Recruiting-
Strategien sorgen dafiir, dass sich dezentrale Arbeitsformen
wie Homeoffice, Remote und Cloud Work immer starker durch-
setzen.

Informale kollegiale Umgangsformen auf
den Fluren oder in den Kaffeekiichen leisten
fiir das Funktionieren der Organisation einen
wichtigen Beitrag.

Das disruptive Moment an der gegenwartigen Konstellation
besteht darin, dass das Potenzial der Organisation, arbeitsteili-
ge Prozesse (auseinander) zu ordnen, durch technische Moég-
lichkeiten rechenmaRig beschleunigt wird und dabei auf eine
gestiegene Nachfrage trifft, die effektverstarkend wirkt.”* Die
Arbeit des Managements ist deshalb gegenwartig von einer
Doppelaufgabe geprégt: Einerseits gilt es, den Herausforde-
rungen digitaler Transformation zu begegnen, andererseits ei-
nem veranderten Anspruchsverhalten von Mitarbeitenden ge-
recht zu werden.” Beide Punkte sind eng miteinander ver-
knipft und aktualisieren das Verhéltnis von Prasenz- und Dis-
tanzarbeit. Denn die gegenwartige Konjunktur ortloser Organi-
sation sorgt auch dafiir, dass den anwesenheitsbasierten Ar-
beitsformen der Vergangenheit mit Skepsis begegnet wird. Das
Insistieren auf Prdsenz wird zunehmend mit einem Status- und
Konkurrenzdogma in Verbindung gebracht: Wer vor Ort ist,
wird gesehen. Anwesenheit im Biiro bedeutet aber nicht zwin-
gend Produktivitdt und auch glaserne Blrotiiren nahren bes-
tenfalls die Illusion von Kontrolle."” Dies ist ebenfalls keine
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neue Einsicht, doch gerade die Expansion ortloser Organisati-
on zeigt, dass unbegriindete Prasenzanspriiche unter Plausibi-
litdtsdruck geraten.

Die Veranderung der Balance von Distanz und
Prasenz durch New Work

Das Prinzip klassischer Arbeitsorganisation hat bereits viele
Wellen managerialer Revolution iiberdauert und verfiigt tiber
ein beeindruckendes Beharrungsvermégen. Vor dem Hinter-
grund wiederholter Negativerfahrungen mit Reformversuchen'
konzentriert sich die zeitgendssische Managementtheorie auf
einen radikalen Neuanfang und die Idee, mit den Strukturen der
Vergangenheit zu brechen. So beanspruchen Managementan-
satze wie Humanocracy, evolutiondre Organisation oder New
Work sprachlich nicht weniger als die Neuerfindung der Organi-
sation. Reinvention wird zur Formel der Stunde."” Den Willen zur
Transformation sowie Arbeit grundlegend neu zu denken, tragt
etwa New Work durch die Namensgebung offensiv im Titel. Im
Blick auf das Verhaltnis von Prdsenz- und Distanzwelten der Or-
ganisation ist dies folgenreich, indem organisationale Prasen-
zanspriiche relativiert und zunehmend begriindungspflichtig

Humanocracy

Das Ziel von Humanocracy ist eine Organisation, die human-
centric und damit so groRartig ist, wie die Menschen, die in
ihr arbeiten. Der Anspruch besteht darin, die Resilienz, Krea-
tivitdt und Leidenschaft der Mitarbeitenden zum entschei-
denden Prinzip der Organisation zu machen. Moglich ist
dies nur, wenn die einschrankende Wirkung von Biirokratie
liberwunden wird und jeder die Gelegenheit hat, seine Star-
ken einzubringen und die eigene Leistung zu verantworten.

Evolutiondre Organisationen

zeichnen sich durch drei Charakteristika aus: Selbstfiihrung,
Ganzheit und evolutiondren Sinn. Selbstfiihrung beschreibt
einen Steuerungsmodus ohne klassische Hierarchien;

das »vollstandige Selbst« soll daher in seiner Ganzheit in

die Arbeit eingebracht werden kénnen. In derart lebendigen
Organisationen ersetzt Sinnbildung Kontrollpraktiken und
ermoglicht so eine stetige Weiterentwicklung.

New Work

Der Begriff geht auf den Sozialphilosophen und Anthropo-
logen Frithjof Bergmann zuriick. Ziel der neuen Arbeitim
Sinne von Bergmann ist, dass unsere Arbeit uns unterstutzt,
»lebendigere, vollstandigere, starkere Menschen zu werden«
und auf diese Weise eine sinnstiftende Funktion realisiert.
Ging es Bergmann noch um ein vollig neues System von
Arbeit, wird der Begriff heute vor allem zum Anlasspunkt,
alternative Moglichkeiten der Arbeitsgestaltung zu entwer-
fen und umzusetzen. Dabei spielen individuelle Autonomie
und Selbstorganisation - z. B. personliche Potenzialent-
faltung und Flexibilitat - eine zentrale Rolle, wenngleich

der Aspekt individueller Sinnbildung noch immer zentral ist.
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werden. Wenn das Ziel, dass Arbeit den Menschen starker ma-
chen soll,” beim Wort genommen wird, gehort auch die Wahl
des eigenen Arbeitsumfelds dazu. Und wenn der Glaubenssatz,
dass die »Arbeit, die wir wirklich, wirklich wollen« zur Maxime
der Organisationsentwicklung avanciert, werden damit Ent-
scheidungen Uber den Arbeitsort bertihrt und in den Kompe-
tenzbereich der Mitarbeitenden verlagert.

Die Uberantwortung von Verantwortung an Mitarbeitende
ist wiederum nicht neu. Flache Hierarchien und die Betonung
des Horizontalen sind gut bekannte Formen organisationaler
Strukturgestaltung. Die Eigenverantwortung der Mitarbeiten-
den zu stérken, fiihrt daher zurlick zur paradoxen Einsicht,
dass Organisationen auf etwas angewiesen sind, das sie durch
formale Planung nicht herstellen kdnnen. Neu ist hingegen,
dass das Management mit dem Umzug in die Virtualitat und
mit der Kultivierung der Ortlosigkeit riskiert, auf dieses infor-
male Potenzial zu verzichten. Erfolgreiches Management ist
immer Arbeit an der richtigen Balance. Die entscheidende Fra-
ge digitaler Transformation lautet deshalb, ob das organisatio-
nale Gleichgewicht von Formalitdt und Informalitat aufrecht-
erhalten wird oder die produktiven Potenziale des Informalen
getilgt werden.?

Spontanitdt, Zufall und Unmittelbarkeit konnen
sich in digitalen Umgebungen weniger gut
entfalten.

Im Digitalzeitalter gehdrt dazu die Reflexion, dass durch Re-
mote und Cloud Work Begegnungen und Gesprache jenseits
von Tagesordnungen nicht wie bisher dem Zufall iiberlassen
sind, sondern ebenfalls auf digitale Formate verwiesen werden.
Es geht hierbei ausdriicklich nicht darum, ob digital besser ist
als analog oder umgekehrt, ob Distanzformaten eine mangeln-
de Qualitat der Begegnung zukommt, sondern darum, dass sich
die soziale Produktivkraft des Zufalligen in digitalen Umgebun-
gen weniger entfalten kann. Spontanitét, Zufallsabhangigkeit
und Unmittelbarkeit kollegialer Interaktion erfiillen aber in Or-
ganisationen genauso eine Funktion wie deren strukturelle
Ordnung. Der Organisation droht durch die fortschreitende Di-
gitalisierung eine Hyperformalisierung ihrer strukturellen Ko-
ordinationsleistung.” Noch einmal anders formuliert: Ortlose
Organisation und Digitalisierung stehen durch die softwarege-
leitete Strukturierung von Handlungsoptionen auch fiir einen
Formalisierungsschub, den das Management angemessen re-
flektieren muss.

Getrennt und doch gemeinsam

Historisch betrachtet, pflegt das Management in Organisatio-
nen eine Aversion gegeniiber Zufdllen. Die fortschreitende Di-
gitalisierung steht in dieser Tradition.?? Den geplanten Kon-
trollverlust hat das Management in den letzten 20 Jahren durch
den Einsatz partizipativer Methoden aber bereits routinisiert.
Ortlose Organisation bedingt nun die Herausforderung, sich
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endgiiltig von prasentistischen Kontrollambitionen zu verab-
schieden. Um eine Kunst des Loslassens handelt es sich dabei
jedoch nur auf den ersten Blick. Die Transformationsaufgabe
des Managements besteht nicht nur darin, dass aus der Furcht
vor dem Kontrollverlust ein Gewinngefiihl wird, sondern vor
allem darin, Liicken der Formalisierung vorzusehen, die mit
dem gefiillt werden, was die soziale Produktivkraft der Organi-
sation schon immer ausmacht: Begegnung, Gesprach und
Kontroverse im Modus des Zufalligen, Ungeplanten und Bei-
laufigen.

Der Umgang mit Paradoxien zahlt zu den Kernaufgaben ei-
nes jeden Managements.? Ortlose Organisation und New Work
sorgen dafiir, dass zumindest eine weitere Paradoxie hinzu-
kommt. Obwohl das Management im Zuge der Umsetzung von
New Work dem Anspruchsverhalten der Mitarbeitenden durch
Flexibilisierung entspricht, wird paradoxerweise die formale
Seite der Organisationsstruktur gestarkt. Es ist daher ein reales
Risiko, dass die guten Seiten neuer Arbeit die guten Seiten alter
Arbeit verdrangen. Nach der Euphorie, die mit dem Abschied
von der lokalen Organisation verbunden ist, droht deshalb ein
Erwachen ohne Anwesende und die soziale Dynamik, die auf
personliche Anwesenheit zuriickgeht. Dass die Organisation zu
einem Ort wird, an dem niemand mehr ist, hat deshalb mehr
mit alternativen Formen der Koordination arbeitsteiliger Pro-
zesse wie Plattformen und Netzwerke zu tun als mit dem klassi-
schen Prinzip der Organisation. Es bedarfim Management des-
halb nicht nur einer konkreten Vorstellung davon, wo und wo
nicht, sondern vor allem auch wozu personliche Anwesenheit
erforderlich ist, um das Verhaltnis zwischen Prasenz- und Dis-
tanzwelten der Organisation erfolgreich auszutarieren.

Es bedarf einer konkreten Vorstellung davon,
wo und wo nicht, aber vor allem auch wozu
personliche Anwesenheit erforderlich ist.

Die Zukunft der klassischen Organisation ist nicht ausschlieR-
lich dezentral. Denn im Blick auf die Bindungswirkung anwe-
senheitsbasierter Interaktion ist nicht alles bedingungslos re-
moteféhig oder kann beliebig technisch substituiert werden.
Ortlose Organisation kennt daher mindestens zwei verschiede-
ne Présenzzukiinfte, um auch weiterhin das Potenzial personli-
cher Begegnung zu nutzen. Zum einen stellen Offsite Retreats
eine Moglichkeit dar, Remote-Teams aus dem digitalen Neben-
einanderin ein analoges Zusammensein zu versetzen. Dahinter
steckt der Anspruch, die Quantitat personlicher Kontakte durch
Qualitat zu ersetzen. Die Zusammenkunft jenseits des individu-
ellen Arbeitsortes soll gemeinschafts- und identitatsstiftend
wirken, um ein notwendiges Gegengewicht zum strukturellen
Nebeneinander zu schaffen. Gerade Distanzarbeit ist auf Modi
der Zusammenarbeit wie z.B. verbindliche Zeitfenster der Er-
reichbarkeit oder festgelegte Antwort- und Riicklaufzeiten an-
gewiesen. Neben Teambuilding-Effekten durch die Stimulie-
rung sozialer Kohdsionskréfte kann bei Offsite Retreats deshalb
Zusammenarbeit auch als gemeinsame Gestaltungsherausfor-
derung thematisiert werden. Der vielbeschworene Tapeten-
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wechsel ermdglicht Fokussetzungen und die gezielte Bearbei-
tung der Frage, weshalb Teams so arbeiten, wie sie es tun, und
welche Alternativen sich dazu bieten.

Aber auch die Neukonstruktion von Biirowelten® stellt ein
Szenario gemeinsamer Prasenz dar. Hier steht die - zumindest
zeitweilige - Rlickkehr zur lokalen Organisation im Vordergrund,
die sich nicht zuletzt auf ein architektonisches Attraktionspo-
tenzial stuitzt. Idealtypisch dafiir ist die Campusatmosphare a la
Google und damit die Vorstellung, dass gesichtslose Bliroge-
baude oder Cubicles der Vergangenheit angehdren. Das Biiro
der Zukunft mutet eher an wie ein inspirierender Themenpark,
der dazu einladt, kreative Potenziale gemeinsam zu entfalten.
Dazu gehort etwa die Umwandlung von Einzelarbeitsplatzen zu
Workshop- oder Meetingraumen. Tatigkeiten, die ein hohes Mal
individueller Konzentration erfordern, sind fiir die ortlose Orga-
nisation pradestiniert. Fiir die Nutzung sozialer Produktivkraft -
das gemeinsame Entwickeln von Ideen oder Strategien - gilt das
nicht. Gerade weil Distanzarbeit raumlich getrennt voneinander
erbracht wird, erfahrt die gemeinsame Prasenzim Sinne von Ko-
Kreation eine Aufwertung, die sich in einem ansprechenden Set-
ting ausdriicken soll. Gemeinsam ist Offsite Retreats und neu
gestalteten Prasenzwelten deshalb, dass ein anregender Kon-
text die Anwesenheit so attraktiv macht, dass sie der Abwesen-
heit - wenigstens temporar - vorgezogen wird.

Dass die Prasenzzukunft ortloser Organisation ebenfalls auf
eine Paradoxie hinauslauft, istindes keine Uberraschung. Noch
immer geht es um den Mehrwert interaktionistischer Unmittel-
barkeit, der sich (digitaler) Formalisierung und direkter Steue-
rung notwendigerweise entzieht. Dem Management einer je-
den Organisation im Umbruch kommt daher die Funktion zu,
die richtigen Fragen zu stellen. Auf der Suche nach Antworten
gehoren dazu auch Fragen nach geeigneten Rahmenbedingun-
gen, nach flexiblen Arbeitsformen sowie nach dem Verhaltnis
von Prdsenz- und Distanzarbeit. Fiir die Zukunft klassischer Or-
ganisation gilt dabei: Irgendwo und irgendwann? Vielleicht.
Aber auf die Frage nach dem Irgendwie ist die Antwort eindeu-
tig: sicher nicht.

Fazit

Digitale Transformation und ortlose Organisation aktualisie-
ren das Grundproblem einer jeden Organisation: das Zusam-
menwirken von formaler Vorgabe und informalem Effekt. Die

Zusammenfassung

Der Beitrag analysiert Herausforderungen ortloser Organisation
und New Work aus der Perspektive der Organisationstheorie. Die
Digitalisierung und das Anspruchsverhalten von Mitarbeitenden
forcieren den Abschied von der lokalen Organisation als einem Ort
gemeinsamer Zusammenarbeit. In der Gestaltung organisationaler
Prasenzwelten entstehen daher neue Managementherausforderun-
gen, da Organisation auch auf soziale Kohasionskréfte und die Pro-
duktivkraft des Zufalls angewiesen ist, die traditionell mit der per-
sonlichen Anwesenheit von Mitarbeitenden einhergehen.
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Digitalisierung starkt die Seite der Formalstruktur und setzt
damit die sozialen Kohdsionskrafte informaler Interaktion un-
ter Druck. Erfolgreiches Management im Digitalzeitalter sieht
deshalb Formalisierungsliicken fiir produktive Zufallschancen
vor und ermoglicht auch weiterhin das Zusammenspiel von
Formalitdt und Informalitat. Zu dieser Aufgabe gehort es auch,
Prasenz- und Distanzwelten der Organisation auszutarieren.
Denn ohne lokalen Ort verliert die klassische Organisation
mehr als nur einen Teil ihrer eigenen Geschichte.
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Abstract

The article analyzes challenges of locationless organization and
new work from the perspective of organization theory. Digitaliza-
tion and the demands of employees are forcing the farewell to the
local organization as a place of co-working. Since organization also
relies on social cohesion and the productivity of chance, which tra-
ditionally go hand in hand with the presence of employees, new
management challenges arise in the design of organizational pres-
ence worlds.
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