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Die neue Rolle der
Karriere

Unternehmen miissen standig dazulernen. Ebenso ihre Mitarbeitenden, die
attraktive Karrieremaglichkeiten erwarten. Der Futurist Joél Luc Cachelin
glaubt, dass sich beide Herausforderungen am besten l6sen lassen, wenn man
sie zusammenfihrt. Sein Vorschlag: Unternehmen sollten sich als Narrativ
verstehen. Als eine Story, die von ihren Protagonisten — den Mitarbeitenden —
dynamisch fortgeschrieben wird.

Preview

» Vorbild Netflix-Serie:
Warum sich Organisationen
als Plot verstehen sollten

» In Themen fiihren statt
Menschen fiihren: Warum
das Modell Fachkarriere
jetzt eine neue Chance
erhalt

» Von Marchenfeen, De-
tektiven und Co.: Wie neue
Karrieremodelle aussehen
kdnnen, die die Organisati-
onsentwicklung vorantrei-
ben

» Fiinf Wege in die Zu-
kunft: Was Unternehmen
jetzt tun missen, damit die
personliche Entwicklung der
Mitarbeiter zum Motor der
Unternehmensentwicklung
werden kann
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as ist das Fesselnde an einer Net-
Wﬂix-Serie? Sie fufst auf einem Plot,

der sich tiber viele Folgen hinweg
entwickelt und aktuelle gesellschaftliche
Themen aufnimmt. Handlungsstrange
werden von mehreren Haupt- und Ne-
benfiguren verhandelt, deren persénliche
Entwicklung die Entfaltung der Story voran-
treibt. Diese Metapher des Plots konnte fir
Unternehmen niitzlich sein. Verstehen sie
sich ndmlich als Narrativ, dann ist klar: Es
geht auch fiir sie darum, eine Geschich-
te zu erzihlen. Eine Geschichte dariiber,
welchen Mehrwert das Unternehmen fiir
seine Kunden, aber auch die Gesellschaft
erbringt. So ein Plot wird umso wichtiger,
je starker eine Organisation von Verdnde-
rung betroffen ist, je mehr Mitarbeitende
Sinn in ihrer Arbeit suchen, je ausgepréagter
gesellschaftspolitische Krisen sind.

Hat sich ein Unternehmen entschie-
den, seine eigene Geschichte zu erzédhlen,
dann braucht es dafiir Mitarbeitende, die
zu diesem Narrativ passen, es aber auch
weiterentwickeln.

In Themen fiihren statt Menschen
flhren

Je mehr Méglichkeiten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter erhalten, sich in Themen
ihrer Wahl zu vertiefen, umso starker tragen
sie dazu bei, das Narrativ des Unternehmens
erfolgreich fortzuschreiben. Fir das Human
Resources Management heifst das: Es muss
den Mitarbeitenden Moglichkeiten bieten
und Anreize schaffen, neue Themen zu
entdecken und zu vertiefen. Themen, die
die Mitarbeitenden selbst interessieren, die
aber auch das Unternehmen tangieren —und
es letztlich voranbringen konnen.

Diese Verzahnung von Organisationsent-
wicklung und personlicher Entwicklung
konnte einem Karrierekonzept mehr Ge-
wicht verleihen, das bislang ein Mauerblim-
chendasein neben der klassischen Fithrungs-
karriere fristete: der Fach- beziehungsweise
themenorientierten Karriere. Zwar existiert
das Konzept der Fachkarriere schon ldnger.
Doch es konnte sich nie als gleichwertige
Alternative zur Aufstiegskarriere durch-
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setzen. Jetzt aber brechen - etwa aufgrund
neuer dezentraler Organisationsformen —
die Fithrungsposten weg. Damit sind neue
Karrierekonzepte gefragter denn je. Und:
Die Zeichen stehen gut, dass sie jetzt auch
als wertiger empfunden werden als bisher.
Eben weil sie als Motor der Organisations-
entwicklung in Erscheinung treten.
Karriere bedeutet im neuen Verstand-
nis, statt in der Hierarchie aufzusteigen, an
Einfluss zu gewinnen. Allerdings geht

Karrieren als Motor der
Organisationsentwicklung

Unternehmen profitieren davon, wenn sie sich als Narrativ verstehen
und einem Plot folgen, der ausdriickt, was sie fiir ihre Kunden und die
Gesellschaft leisten wollen, der sich aber auch standig weiterentwickelt.
Letzteres funktioniert jedoch nur, wenn den Protagonisten im Plot —
also den Mitarbeitenden — die Moglichkeit eroffnet wird, sich selbst
permanent weiterzuentwickeln. Karriere zu machen, bedeutet dann ...

... fir den Einzelnen:

» Sich in Themen seiner Wahl zu vertiefen und diese zu entwickeln.

» Seine Expertise, seine Reichweite und seinen Einfluss zu vergrolern.

» Sich dabei ein von aullen wahrnehmbares Profil zu kreieren.

» Sich Freiheiten zu erarbeiten, um das zu tun, was einem wirklich Spafy
macht.

» Auf diese Weise ein authentischeres Arbeitsleben fiihren zu konnen, das
dichter dran ist an den eigenen Interessen, Motiven und Werten.

... fir Unternehmen:

» Mitarbeitende jeden Alters in deren Entwicklung zu begleiten und zu
beraten.

» Karrieren und Entwicklungspfade fiir Mitarbeitende zu designen, statt
wie bisher Mitarbeitende fir Karrieren auszusuchen.

» Dabei auf den Starken der Mitarbeitenden und auf unternehmerischen
Herausforderungen aufzubauen.

» Sich starker am Prinzip der T-Shaped-Kompetenz zu orientieren, also
der Kombination aus spezialisiertem Fachwissen und der Fahigkeit, sich
darlber hinaus ins Unternehmen einzubringen und mit anderen auszutau-
schen. Denn: Uberfachliche Fahigkeiten sind wichtig, um die fachlichen
immer wieder neu denken und weiterentwickeln zu kdnnen.

» Mit anderen Unternehmen zu kooperieren. Fir die Firmen selbst hat das
den Vorteil, Zugriff auf eine breitere Palette an Fahigkeiten zu bekommen.
Fir die Mitarbeitenden, dass sich die Bandbreite an Entwicklungswegen,
die sie einschlagen kdnnen, erweitert.

Quelle: www.managerseminare.de, Joél Luc Cachelin
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es nicht darum, direkt Menschen zu be-
einflussen, sondern die Themen, die eine
Organisation beschéftigen, und damit ihre
Zukunft. Je ambitionierter, vernetzter oder
auch liberraschender Mitarbeitende die
gewdahlten Themen angehen, umso grofser
ist dieser Einfluss.

Neue Rollen treiben den Plot

Um das Narrativ zum Leben zu erwecken
und neue Karrieren zu etablieren, braucht es
Rollenmodelle. Im Folgenden werden — etwas
uiberspitzt — Beispiele fiir solche neuen Rol-
len formuliert, in denen Mitarbeitende in
Themen Karriere machen und gleichzeitig
die Entwicklung der narrativen Organisa-
tion treiben

» Die Mirchenfee - den Plot weiterden-
ken: Wenn Unternehmen sich als Narra-
tiv verstehen, dann begreifen sie, dass sie
sich mit den Verdnderungen des Umfeldes
dynamisch mitentwickeln miissen. Daher
profitieren sie von Mitarbeitern und Mit-
arbeiterinnen, die man — etwas zuspitzend
—Marchenfee nennen will. Die Madrchenfee
produziert Content, genauer: Geschichten
uiber die Verdnderungen in Wirtschaft und
Gesellschaft. Sie verknipft dazu Informa-
tionen und produziert Orientierungswis-
sen. Auch darf und sollte die Marchenfee
ihre Geschichten emotional und dramatisie-
rend prasentieren. Die Rolle ist multimedial
angelegt. Die Madrchenfee produziert zum
Beispiel Infografiken, Interviews, Videos,
Texte, Podcasts und Présentationen.

» Der Detektiv, die Detektivin - Informa-
tionen beschaffen: Ein enger Verbiindeter
der Mérchenfee ist der Detektiv. Er ist ein
Jager, der interessantes Wissen, kontroverse
Meinungen sowie wichtige Multiplikatoren
und Wissenstrdgerinnen aufspiirt, sei es in
Datensdtzen, Buchhandlungen, Coworking
Spaces, bei Konferenzen oder weinreichen
Abendessen. Der Detektiv erzahlt nicht,
er forscht — und das auf drei Zeitebenen.
Bezogen auf die Gegenwart spiirt er Span-
nungsfelder auf. Im Hinblick auf die Zukunft
interessieren ihn Visionen, Trendbriiche und
Wildcards. Fir die Vergangenheit interes-
siert sich der Detektiv, weil sich durch deren
Kenntnis Entwicklungen in der Gegenwart
besser verstehen und Fehler vermeiden
lassen.

» Der Verkuppler, die Verkupplerin - lose
Enden verkniipfen: Wenn Karriere heifdt,
sich in Themen eigener Wahl zu vertiefen,
braucht es Aktivitdten, um die Narrative von
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Individuum und Organisation zu verbinden.
Verkuppler machen genau das. Sie sind Ver-
netzer. Zum einen horen sie sich um, welche
Fragen das Unternehmen im Moment nicht
beantworten kann. Zum anderen machen sie
Mitarbeitenden Vorschlédge, in welche — fiir
das Unternehmen nutzbringende — Themen
diese sich vertiefen kdnnten. Der Verkuppler
bringt jene zusammen, die voneinander
lernen kénnten. Er oder sie ist also eine so-
ziale und gut informierte Person, die einen
hervorragenden Uberblick dariiber hat, wer
sich in der Organisation gerade mit welchen
Themen beschéftigt. HR Analytics kann dabei
unterstiitzend wirken, um Mitarbeitende
datenbasiert zu verkuppeln.

Die Influencerin, der Influencer - Pers-
pektiven multiplizieren: Die Influencerin,
den Influencer kennen wir als Vermarkter
beziehungsweise Vermarkterin von Moden,
Marken und Orten in den Social Media. In
lernenden Organisationen sind Influencer
ebenso gefragt. Sie kommen zum Zug, wenn
Wissen, Meinungen, Anldsse, Angebote oder
eben neue Karriereformen bekannt und
beliebt gemacht werden sollen. Influencer
generieren Aufmerksamkeit, machen neugie-
rig, 16sen Diskussionen aus und signalisieren
Kompetenz. Ein zentrales Betatigungsfeld
ist der digitale Raum. Die Influencerin be-
herrscht die sozialen Medien, kennt die
Marktplatze der Ideen, unterhilt Kontakt
zu wichtigen Wissensverteilern.

Der Wissensmanager, die Wissensma-
nagerin - Wissensbestdnde ordnen: Wis-
sensmanagerinnen und -manager raumen
auf, werfen Veraltetes weg und bringen das
Wissen aus den Kopfen der Mitarbeitenden
in das Gehirn des Unternehmens, damit es
im Alltag abrufbar ist und entscheidungsre-
levant und handlungsunterstiitzend wirken
kann. In Unternehmen, in denen es noch
Papier gibt, besteht die Rolle nicht zuletzt
in der Digitalisierung des vorhandenen
Wissens. Um die Bestdnde aktuell zu hal-
ten, arbeiten Wissensmanager eng mit den
Content-Produzierenden, Detektiven und
Influencern zusammen. Sie konnten auch
Wissenspartnerschaften mit anderen Un-
ternehmen aufbauen und pflegen, sodass In-
novation durch Kombination einer grofsen
Bandbreite von Daten moglich wird.

Der KI-Erzieher, die KI-Erzieherin - wis-
sensbasiert automatisieren: Auch die Rolle
des Sachbearbeiters gibt es in der Welt des
narrativen Unternehmens noch. Der Sach-
bearbeiter der Zukunft ist ein KI-Erzieher,
eine KI-Erzieherin. So jemand iibernimmt
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die Aufgabe, analoges Wissen in digitales zu
uibersetzen und die Maschinen das Sprechen
zu lehren. Dazu gehort nicht zuletzt, abzu-
wagen, fiir die Losung welcher Probleme
Maschinen geeignet sind und wo es weiter-
hin Menschen braucht. Neben der Uberset-
zungsleistung gehoért das Uberwachen der
Kinstlichen Intelligenz zum Arbeitsalltag.
Die Rolle ist aber auch ethisch angelegt: Es
geht zum Beispiel auch darum, zu priifen,
nach welchen Prinzipien KI auf Basis welcher
Daten wie entscheiden darf.

Der Lernstratege, die Lernstrategin —
Wissensliicken identifizieren: Auf einer
Metaebene arbeitet der Lernstratege, die
Lernstrategin. Mitarbeitende in dieser Rolle
prufen, welches Wissen ihr Unternehmen
braucht, damit es sich vor dem Hintergrund
veranderter Kundenbedirfnisse, neuer
Technologien und gesellschaftspolitischer
Megatrends weiterentwickeln kann. Lern-
strateginnen und -strategen iibersetzen den
Lernbedarf in Aufgaben fiir Detektive und
Lerndesigner. Sie leiten ihre Erkenntnisse an
das Recruiting weiter, damit die Organisation
rechtzeitig nach benétigten Fachkréften su-
chen kann. Lernstrategen optimieren Fakto-
ren wie Arbeitsrdume, Organisationsformen
und Fihrungsstile , um das Lernklima in
einem Unternehmen zu fordern.

Der Lerndesigner, die Lerndesignerin
- Wissen vermitteln: Um den Plot umzuset-
zen, entwickelt der Lerndesigner, (Weiter-)
Bildungsmodule. Er oder sie unterstiitzt
Detektive, Content-Produzenten und Wis-
sensmanager darin, ihre Erkenntnisse mit
anderen Mitarbeitenden zu teilen. In den von
ihm oder ihr organisierten Veranstaltungen
wird Wissen erarbeitet, weitergegeben,
kombiniert - und hinterfragt. Der Lernde-
signer ist auch fiir Lernpartnerschaften mit
anderen Unternehmen zustdndig, die helfen
konnen, den Horizont zu erweitern. Oder
er organisiert Lernreisen an inspirierende
Orte. Weil Autodidaktik in lernenden Orga-
nisationen unverzichtbar ist, entwirft er au-
Berdem Selbstlernmodule und vermittelt
den Mitarbeitenden Tipps zur personlichen
Weiterentwicklung.

Uber fiinf Wege in die Zukunft

Um derartige neue Karrieren zu etablieren
und stark zu machen, sind Unternehmen in
verschiedener Hinsicht gefragt.

Erstens brauchen sie den Willen, Karri-
ere neu zu denken. Das setzt vor allem die
finanzielle Aufwertung themenbasierter

lernen
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Tutorial
Neue Karrieretipps fiir @
Unternehmen

Organisationen sind darauf angewiesen, dass ihre Mitarbeitenden sich standig weiterentwickeln. Dass sie neue Themen aufgreifen,
vertiefen und schlieBlich fiir das Unternehmen nutzbar machen. Der Lernweg der Mitarbeiter wird so zum Vehikel fiir das Lernen
der Organisation. Das funktioniert aber nur dann, wenn beim Karrieremanagement umgedacht wird. Fiinf Ansatzpunkte.

1. Alternative Karrieren aufwerten
Wenn Unternehmen méchten, dass Mitarbeitende Uiber das Vehi-
kel ihrer thematischen Interessen die Unternehmensentwicklung
vorantreiben, dann miissen sie themenbasierte Entwicklungswege
bzw. Karrieren aufwerten. Zum einen finanziell, das heifl’t: Bei
der Entlohnung darf es keinen Unterschied machen, ob jemand
Mitarbeiter fiihrt oder in seinen Themen fiihrt. Zum anderen ideell,
was bedeutet: Das Unternehmen muss deutlich machen,

dass Menschen, die neue Themen auskundschaf-
ten, sich in diese vertiefen und sie nutzbar
machen, wirklich wichtig fiir das Uberle-

ben der Organisation im dynamischen
Wettbewerb sind.

2. Entwicklungspfade fiir die Mitar-
beitenden designen

Bisher stellten Unternehmen vordefi-
nierte Entwicklungs- und Karrierepfa-
de vor, aus denen Mitarbeitende wah-
len konnten. Das ist nicht mehr zeitgemaR.
Zumindest dann nicht, wenn man davon aus-
geht, dass Organisationen nur dann dazulernen
koénnen, wenn ihre Mitarbeitenden die Chance haben,
ihren personlichen Lern- und Entwicklungsinteressen
zu folgen. Auf diese Weise kdnnen Strémungen und The-
men, welche die Unternehmensentwicklung tangieren,
friihzeitig aufgegriffen, bearbeitet und in organisa-
tionales Handeln tiberfiihrt werden. Daher gilt es,
Entwicklungspfade zu schaffen, die sich sowohl

an den Unternehmensinteressen als auch an
den Interessen und Starken der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen orientieren.

3. Weiterbildung weiter fassen

Um Mitarbeitende in deren Entwicklungsweg optimal zu unterstdit-
zen, braucht es Weiterbildung. Aber in einem viel umfassenderen
Sinn als bezogen auf Kurse, Seminare und Workshops. Unter-
nehmen miissen hier eine neue Offenheit entwickeln. Denn auch
Aktivitdten wie die Lektiire von Biichern oder sogar die Rezeption
von Serien und Filmen kénnen horizonterweiternd wirken. Ebenso
Reisen und Treffen mit anderen Menschen. Besonders wichtig
sind auch Zeiten, in denen sich Mitarbeitende den Themen, die
sie interessieren, intensiv widmen kdnnen.

Quelle: www.managerseminare.de, Joél Luc Cachelin; Grafik: Stefanie Diers, © www.trainerkoffer.de
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4. Briicken schlagen zwischen persdnlichen Interessen und
Firmeninteressen
Dass sich Mitarbeitende in Themen, die sie personlich inte-
ressieren, vertiefen, bringt dem Unternehmen an sich noch
nicht viel Nutzen. Es muss auflerdem in der Lage sein, eine
Briicke zwischen den Interessen des Einzelnen und denen
der Organisation zu schlagen. Das funktioniert vor allem Gber
den Austausch von Themen und Interessen: Die
Menschen im Unternehmen missen
zusammengebracht werden, damit
sie sich ihre Erkenntnisse, Uber-
legungen und Ideen gegenseitig
mitteilen, sie diskutieren und auch
auf den Priifstand stellen kdnnen.
Nur so Iasst sich herausfinden, was
davon fiir das Unternehmen von Bedeu-
tung sein kénnte und weiterverfolgt werden
sollte. Das Zusammenfihren der Mitarbeiten-
den kénnen Unternehmen sehr pragmatisch
angehen. Zum Beispiel, indem Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen in Sessions Uber ihre personli-
chen Interessengebiete berichten. Oder, indem
Mitarbeitende, die sich persdnlich nicht kennen
und in verschiedenen Bereichen bzw. Funktio-
nen und Feldern arbeiten, per Losverfahren zum
gemeinsamen Mittagessen im wahren Wortsinn
,zusammengewdrfelt” werden.

5. Mit anderen Unternehmen kooperieren
In Zukunft werden in der Wirtschaft Okosys-
teme immer wichtiger. Das bedeutet: Unter-
nehmen schlielen sich zusammen, um ge-
meinsam eine Leistung flr Kunden zu erbringen, indem sie
sich verschiedene Ressourcen teilen, etwa Maschinen, Daten
und Mitarbeitende. Es bietet sich dann an, den Mitarbeitenden
die M&glichkeit zu erdffnen, ihre Expertise bei mehreren Unter-
nehmen zu vertiefen. Das hat nicht nur fir die Arbeitnehmer
den Vorzug, dass die Palette an Entwicklungswegen, die sie
einschlagen kénnen, groRer wird. Auch die Unternehmen profi-
tieren, weil sie durch den Schulterschluss mit anderen Betrieben
Infrastruktur wie Kursraume gemeinsam nutzen kénnen und
Zugriff auf ein breiteres Spektrum an Expertise und Fahigkeiten
erhalten, als es ihnen solo mdglich wére.
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Karrieren voraus. Konkret: gleiche Lohne
fir Filhrungs- und Fachkarrieren. Die Zei-
ten, in denen Mitarbeitende mit Fithrungs-
aufgaben per se hoher entlohnt wurden,
miissen enden. Weil aber Geld trotzdem
nicht alles ist, miisste das HR-Management,
um die Reputation neuer, themenbezogener
Karrierewege zusdtzlich zu stdrken, auch
erklaren, warum solche Karrieren wertvoll
sind - zum Beispiel: weil Lernen in dyna-
mischen Wettbewerben unverzichtbar ist.

Zweitens miissen Unternehmen die Rechte
und Pflichten der neuen Rollen genau defi-
nieren. Zu den Rechten gehort unbedingt die
Unterstitzung in Sachen Weiterbildung, aber
teils anders, als man es aus der Vergangen-
heit kennt. Unternehmen miissen — wie es
die der Boston Consulting Group ausdriickt —
Lernvertrige mit den Mitarbeitern eingehen.
Je nach Rolle bedeutet das allerdings etwas
anderes, als einen Kurs oder ein Seminar
zu absolvieren. Wir entwickeln uns auch
on the Job oder wenn wir spannende Leute
treffen, reisen, horizonterweiternde Filme
und Serien schauen, Biicher lesen. Um zu
lernen, brauchen wir Zeit — zum Beispiel
einen Lerntag pro Woche. Der neue Lern-
deal bedeutet fiir Unternehmen also: Sie
miissen die personliche Weiterentwicklung
in einem anderen, weiter verstandenen und
individuelleren Maf$ fordern als bisher.

Drittens stehen Unternehmen vor der
Herausforderung, ihre Mitarbeitenden
in Funktionen und an einen Platz in der
Organisation zu bewegen, an dem diese
am meisten zur Weiterfithrung des Plots
beitragen kdnnen. Organisatorisch sollten
die neuen Rollen aus der Hierarchie gelost
werden, damit sie weder den negativen Aus-
wirkungen von Informationskaskaden noch
politischen Spielen ausgesetzt sind. Beides
flihrt momentan dazu, dass wichtiges Wissen
verloren geht. Die Rollen brauchen direkten
Zugriff auf andere Expertinnen, aber auch
auf ranghohe Fithrungskréfte — die direkt
ansprechbar sein missen. Denn die Ent-
scheidungen in den Themen fallen durch die
Themenverantwortlichen selbst und keine
Linienfiihrungskrafte mehr.

Viertens miissen sich Unternehmen um
Harmonisierungsaktivititen kiimmern, die
eine Briicke zwischen den Narrativen des
Individuums und der Organisation schlagen.
Denn letztlich muss beides zusammenge-
bracht werden: die Interessenlagen des
Einzelnen und die der Organisation. Dabei
spielt schon das Recruiting eine entschei-
dende Rolle. Es ist wichtig, dass dort bereits
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zusammenfindet, was in puncto Werten und
Motiven zueinander passt. Je nachdem, ob
eine Bank ein physischer Treffpunkt fir
grofse Lebensfragen oder ein ,digitaler Da-
tenknoten® sein will, ist zum Beispiel ganz
anderes Personal gefragt.

Sollen die Narrative der einzelnen Indivi-
duen das Narrativ des Unternehmens voran-
treiben, ist vor allem eines von Bedeutung:
dass im Unternehmen Strukturen und Pro-
zesse existieren, die es den Unternehmens-
mitgliedern ermdglichen, sich standig tiber
ihre Erkenntnisse, Interessen und Ideen
auszutauschen — und so zu gemeinsamen
Erkenntnissen und gemeinsamen Ideen
fir neue Projekte zu gelangen. Dabei hilft
die Verkuppler-Rolle oder eine Lunchlot-
terie, bei der ausgelost wird, wer mit wem
im Unternehmen zu Mittag isst. Einen Teil
der Synchronisationsaufgaben kann auch
die Technologie iibernehmen. Die Platt-
form Starmind ist ein Beispiel dafiir. Sie ist
eine Art elektronisches Gehirn des Unter-
nehmens, das sich merkt, welche Fragen die
Mitarbeitenden stellen, und das Fragen an
die am besten geeigneten Mitarbeitenden
weiterleitet.

Fiinftens sollten Unternehmen in Sachen
Karrieremanagement vermehrt mit anderen
Unternehmen zusammenarbeiten. Okosyste-
me spielen dabei eine immer gréfiere Rolle.
Im Okosystem erbringt eine Gruppe von Un-
ternehmen gemeinsam eine Leistung fiir den
Kunden und teilt sich dabei Ressourcen —ins-
besondere Maschinen, Mitarbeitende, Daten,
KI-Anwendungen sowie den Kundenzugang.
Gemeinsam bieten sich den Firmen dann
Maoglichkeiten der Produkt-, Prozess- und
Organisationsentwicklung, die sie als ein-
zelgéngerisches Unternehmen nicht hétten.
Ein Beispiel sind Tourismusdestinationen, in
denen Verkehrsunternehmen, Gastronomie
und andere Unternehmen kooperieren.
Okosysteme brauchen Laufbahnen, die es
Mitarbeitenden erlauben, ihre Expertise
bei mehreren Unternehmen zu vertiefen
und einzubringen.

Fir Unternehmen ergibt sich dar-
aus die Notwendigkeit, zu entscheiden,
mit welchen anderen Unternehmen sie strate-
gisch tiberhaupt zusammenarbeiten wollen.
Aus der Perspektive des Narrativs sollte die
Antwort allerdings leichtfallen: Als Partner
kommen jene Unternehmen in Frage, mit
denen man gemeinsam eine Geschichte tiber
die Zukunft erzdhlen will.

Joél Luc Cachelin

Foto: Carlos Meyer
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Da Unternehmen
davon profitieren,
wenn ihre Mitarbel-
tenden eigene The-
men entdecken und
vertiefen, missen
sie genau das for-
dern. Daflir braucht
es ein neues Weiter-
bildungsverstandnis.

Der Autor: Der Schwei-
zer Futurist Dr. Joél Luc
Cachelin begleitet und
berat Unternehmen in
Zukunftsfragen. Kontakt:
www.wissensfabrik.ch.
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