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Abstract English

The reorganization of the workplace through technological and social changes is challenging the
traditional models of management, work structuring and the use of employee skills. These traditional
models are increasingly called into question. As a result, flexible, self-determined and cooperative
working methods, collectively referred to as New Work, are increasingly being promoted in the corporate
environment. This progress is of great importance for universities, since they are not only responsible for
training future specialized employees, managers and entrepreneurs, but also have to adapt their internal
structures, learning methods and skills portfolios to the new requirements. The present scientific study
analyzes how the principles of New Work can be applied in a corporate and university context. In the
course of this working paper, the opportunities and difficulties of the New Work concept are discussed.
In particular, the combination of New Work principles with the approach of Corporate Entrepreneurship,
which has comeinto sharp focus in managementresearch in recentyears, is seen as an option to support
entrepreneurial thinking and innovation in both companies and university institutions. The importance of
agility, self-organization and interdisciplinary collaboration, which are promoted by New Work, is also
placed at the center of the study. The aim of the working paper is thus to develop recommendations for
implementing New Work in the university environment and to examine the interplay between New Work
and Corporate Entrepreneurship in order to support advanced and forward-looking teaching, learning
and research processes.

Abstract Deutsch

Die Umgestaltung der Arbeitswelt durch technologische und gesellschaftliche Veranderungen fuhrt dazu,
dass traditionelle Modelle der Mitarbeiterfuhrung, Arbeitsstrukturierung und des Kompetenzeneinsatzes
der Arbeitnehmenden infrage gestellt werden. Daraus resultierend werden zunehmend flexible,
selbstbestimmte und kooperative Arbeitsmethoden, die zusammengefasst als New Work bezeichnet
werden, im Unternehmens- und Hochschulkontext gefordert. Fur Hochschulen ist dieser Fortschritt von
groBer Bedeutung, da sie sich nicht nur in der Verantwortung fur die Ausbildung kommender
Facharbeitskrafte, Manager und Unternehmer befinden, sondern auch ihre internen Strukturen,
Lernmethoden und Kompetenzenportfolien den neuen Anforderungen anpassen mussen. Im Rahmen
der vorliegenden wissenschaftlichen Untersuchung wird analysiert, wie die New Work-Prinzipien im
Unternehmens- und Hochschulkontext angewendet werden kénnen. Im Verlauf des Working Papers
werden die Chancen und Schwierigkeiten des New Work-Konzepts diskutiert. Besonders die Kombination
von New Work mit dem in der betriebswirtschaftlichen Forschungin den letzten Jahren stark in den Fokus
gerlckten Ansatz des Corporate Entrepreneurships wird als Option angesehen, um unternehmerisches
Denken und Innovation sowohlin Unternehmen als auch in Hochschuleinrichtungen zu unterstutzen. Die
Bedeutung von Agilitat, Selbstorganisation und interdisziplindrer Zusammenarbeit, die durch New Work
gefordert werden, wird ebenfalls in das Zentrum der Untersuchung gestellt. Das Ziel des Working Papers
besteht somit darin, Empfehlungen fur die Umsetzung von New Work im Hochschulumfeld zu entwickeln
und das Zusammenspiel von New Work und Corporate Entrepreneurship zu untersuchen, um
fortschrittliche und zukunftsweisende Lehr-, Lern- und Forschungsablaufe zu unterstutzen.
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1. Einleitung

In den letzten Jahren hat sich die Arbeitswelt durch technologische Fortschritte und soziale
Veranderungen erheblich gewandelt. Dieser Paradigmenwechsel hat zu neuen Ansatzen gefuhrt, die
unter dem Begriff New Work! zusammengefasst werden. New Work stellt herkdmmliche
Arbeitsmodelle in Frage und strebt nach einer umfassenden Neudefinition von Arbeit und
Organisation.? Diese Entwicklung ist besonders relevant fir Hochschulen, die sich zunehmend mit
den Herausforderungen einer sich verandernden Gesellschaft auseinandersetzen mussen und
Ihrem Auftrag gerecht werden wollen, die nachste Generation an leistungsfahigen Mitarbeitenden,
FUuhrungskraften und Unternehmern auszubilden. Im Kontext der Hochschule erdffnet das Konzept
von New Work Méglichkeiten fUr eine innovative Gestaltung von Lehre, Forschung und Verwaltung.
Doch trotz des wachsenden Interesses an diesem Thema wurde das Feld der Anwendung des
theoretischen Konzeptes New Work in der Praxis im Bereich der Hochschulumgebung sowie der
Unternehmensflhrung bislang in Kontinentaleuropa eher untergerordnet behandelt. Viele der
Veroffentlichungen im Bereich New Work befassen sich mit der Einfuhrung theoretische Konzepte
im Bereich der Arbeitsgestaltung von groBen, international tatigen Konzernen, zumeist
angloamerikanischer Provenienz. Daher stellt sich die Frage inwieweit New Work im Kontext der
kontinentaleuropaischen Hochschulen und Unternehmen angewendet werden kann. Diese
Forschungsfrage ist von erheblicher Bedeutung, da sie es ermdglicht, Potenziale und
Herausforderungen von New Work im Hochschulkontext zu identifizieren und konkrete
Handlungsempfehlungen abzuleiten. Dabei ist es wichtig, sowohl die Perspektive der Studierenden
als auch die der Lehrenden und des Verwaltungspersonals einzubeziehen, um ein ganzheitliches
Verstandnis der Auswirkungen und moglicher Implementierungsstrategien von New Work in der
Hochschulpraxis zu erlangen. Nicht nur im organisationalen Kontext der Hochschuleinrichtungen
eroffnet New Work neue Potentiale, sondern auch im Zusammenhang mit Corporate
Entrepreneurship und der Verbindung der beiden wissenschaftlichen Konzepte im Kontext des
aktuellen Unternehmensumfeldes. Das Konzept von New Work bietet neue Ansatze fur die
Arbeitsgestaltung und Organisationsstruktur, die auf Autonomie, Selbstbestimmung und
Partizipation basieren. Corporate Entrepreneurship bezieht sich auf die Forderung
unternehmerischer Denk- und Handlungsweisen innerhalb einer Unternehmensstruktur und die
Steigerung der Abdaptivitat wirtschaftlich motivierter Organisationen. Somit fordern beide Kozepte
die Autonomie und Wandlungsfahigkeit einzelner organisationaler Einheiten innerhalb des
soziodkonomischen Konstrukts eines Unternehmens. Das Ziel dieses Working Papers ist es daher,
einen Uberblick tber den aktuellen Forschungsstand zum Thema New Work im Kontext von
Hochschulen und Unternehmen aller GroBenklassen in Deutschland und in Kontinentaleuropa zu
diskutieren sowie perspektivisch weiterzuentwickeln.

1 Vgl. grundsatzlich Bergmann (2017); Bergmann/Schuhmacher (2004)
2 Vgl. Bergmann (2017); Bergmann/Schuhmacher (2004), S. 2



1.1 Begriffsabgrenzungen
1.1.1. New Work
New Work

New Work ist ein Begriff, der eine neue Art des Arbeitens und der Organisationsgestaltung in der mo-
dernen Arbeitswelt beschreibt.® Er wurde in den 1970er Jahren von dem Sozialphilosophen Frithjof
Bergmann* gepragt und hat seitdem in verschiedenen Kontexten und Debatten an Bedeutung ge-
wonnen. Im Kern steht New Work fur eine grundlegende Verdnderung der Arbeitsbedingungen und -
strukturen, um den sich wandelnden Anforderungen und Bedurfnissen von Mitarbeitenden gerecht
zuwerden. New Work bezieht sich auf eine Arbeitskultur, die von Flexibilitat, Selbstbestimmung, Au-
tonomie, Partizipation und Sinnhaftigkeit gepragt sein sollte und hat tendenziell zunachst normati-
ven Charakter.®

Diversity

Diversity in dem Kontext von New Work® bezieht sich auf die bewusste Integration verschiedener
Hintergrunde, Perspektiven und Fahigkeiten in Arbeitsumgebungen. Dies umfasst Aspekte wie die
berufliche Spezialisierung, das Geschlecht, die Ethnizitat, das Alter und den kulturellen Hintergrund.
Unternehmen sollen demnach aktiv eine inklusive Arbeitskultur’ fordern, in der Vielfalt nicht nur
akzeptiert, sondern als Schlussel zur Innovation betrachtet wird. Diese Vielfalt bereichert Teams,
fordert Kreativitat und ermodglicht die Entwicklung innovativer Ldsungen. Durch die bewusste
Integration von Diversity starken Unternehmen ihre Wettbewerbsfahigkeit. Auch das Diversity-
Konzept hat zundchst normativen Charakter.®?

1.1.2. Corporate Entrepreneurship
Corporate Entrepreneurship

Corporate Entrepreneurship in dem Kontext von New Work betont die Bedeutung von Agilitat, Selbst-
organisation und interdisziplinarer Zusammenarbeit.}® Es ermutigt Mitarbeitende dazu, kreative
Ideen zu entwickeln, innovative Projekte voranzutreiben und unternehmerische Risiken einzugehen,
wahrend sie gleichzeitig von den Ressourcen und Kompetenzen sowie von der Sicherheit eines etab-
lierten Unternehmens profitieren. Somit reiht sich Corporate Entrepreneurship als Konzept in die
Forderung der Agilitat und Souverénitat von Organisationseinheiten!! im Sinne des Konzepts New
Work ein. An das aus dem Entrepreneurship-Konstrukt abgeleitete Corporate-Entrepreneurship-
Konstrukt werden u.a. zwei wesentliche Anforderungen gestellt: Corporate Entrepreneurship soll
einerseits signifikant mehr Innovationen in groBen, etablierten Unternehmen hervorbringen?? sowie
andererseits durch die Generierung moglichst radikal ausgerichteter Innovationen Markte proaktiv
beeinflussen bzw. neue Markte schaffen. Die Implementierung des Corporate Entrepreneurship
kann durch Intrapreneurship von einzelnen Personen oder Teams, durch eine entrepreneuriale Ori-
entierung ganzer Abteilungen, Bereiche bzw. Geschaftseinheiten oder durch Corporate Venturing,
d.h. durch Grindung von bzw. Beteiligung an neugerindeten bzw. jungen Geschaftseinheiten (Ven-
tures) erfolgen.®®

Vgl. Spreitzer et al. (2020)

Vgl. Bergmann/Schuhmacher (2004)

Vgl. Bachmann/Jung (2023); Bergmann/Schuhmacher (2004)

Vgl. Yesilada et al. (2007)

Vgl. Byrd (2022); Mousa et al. (2021)

Vgl. unter anderem: Jindal et al. (2013); Cox (1991)

9 Vgl. unter anderem: Michalski et al. (2015), S. 203 ff.

10 Vgl. Hisrich/Kearney (2011); Feldmann et al. (2007)

11 Vgl. Othman/Shuaib (2015); Lumpkin/Dess (1996)

12 Vgl. hierzu ebenfalls Michalski (2014); Antoncic (2007); Lumpkin/Dess (1996)
13 Vgl. Nowacka et al. (2020); Michalski (2014); Barton/Prochazka (2013); Chang (2000)

o N oW



In der Corporate Entrepreneurship Forschung hat sich die Erkenntnis etabliert, dass ein Unterneh-
men Uber bestimmte Metakompetenzen®* verfigen muss, um erfolgreich neue innovative Fahigkei-
ten aufzubauen und zu Ubertragen. Zu diesen Kompetenzen gehdren Absorptions-, Lern- und Kom-
munikationsfahigkeiten. Die Absorptionsfahigkeit (,absorptive capacity“?®) eines Unternehmens ist
nach Cohen/Levinthal eine Voraussetzung fiir den Erwerb und die Ubertragung innovativer Fahigkei-
ten, wahrend Lernen die Fahigkeit ist, sich kontinuierlich neues Wissen und neue Fahigkeiten, so-
wohlintern als auch extern, anzueignen und dieses Wissen effektiv in Aktionen anzuwenden®®. Nach
Rahli wird Kommunikation als notwendiger Bestandteil innovativer Metakompetenzen angesehen,
da sie den Austausch von Wissen und Fahigkeiten zwischen Mitarbeitern, Gruppen und Abteilungen
ermoglicht, wodurch neues Wissen und neue Kompetenzen bereitgestellt werden konnen. ' Eine
Darstellung der innovativen Metakompetenzen findet sich in Abbildung 1:

_________________________

i Lernfihigkeit —) _' Kommunikationsfihigkeit i
: Innovatorische I Innovative Kompetenzen i
! Metakompetenzen i
: = !
Abb. 1: Innovatorische Metkompetenzen in Bezug zum Kompetenzenaufbau
Quelle: Eigene Darstellung Ruhli (1994) sowie Cohen/Levinthal (1990)

14 An dieser Stelle wird aber auf eine Diskussion der Begriffsbestimmung verzichtet und der
Interpretation von Ruhli gefolgt (Vgl. Ruhli (1994), S. 45

15 Vgl. Mubarik et al. (2021); Klavans et al. (1997), S. 103 ff.; Cohen/Levinthal (1990), S. 128 ff.

16 Vgl. Probst/Blichel (1994), S. 9.; Vgl. hierzu auch: Franken/Franken (2017)

17 Vgl. Helleloid/Simonin (1994), S. 225.




2. Aktueller Stand der Forschung in New Work

Das konzeptionelle und theoretische Vorstellung von Arbeit hat sich in den letzten Jahren aufgrund
technologischer Fortschritte, gesellschaftlicher Veranderungen und sich wandelnder Organisations-
strukturen erheblich weiterentwickelt.*® Dies hat zur Entwicklung des neuen Arbeitsparadigmas ge-
fuhrt, das sich auf die Umstrukturierung traditioneller Arbeitsplatze konzentriert, um Flexibilitat, Au-
tonomie, Diversitat und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu fordern.® In verschiedenen Berei-
chen wurden Untersuchungen durchgefuhrt, welche die Auswirkungen dieses Paradigmenwechsels
auf verschiedene Aspekte der beruflichen Tatigkeit in Unternehmen untersuchen. So hat eine Studie
von Smith et al. ergeben, dass Unternehmen, die ihren Arbeitsplatz umstrukturieren, auch mehr
Diversity in lhren Personalstrukturen einfGhren und ein flexibleres Arbeitsumfeld schaffen sowie eine
hohere Arbeitszufriedenheit und ein hoheres Engagement ihrer Mitarbeitenden verzeichnen kon-
nen.?° Einer der wichtigsten Forschungsbereiche im Bereich New Work ist die Umstrukturierung von
Arbeitsplatzen, die erwiesenermaBen die Zufriedenheit und das Engagement der Mitarbeitenden er-
hoht. Ein weiterer Schwerpunkt ist die Schulung von Mitarbeitern. Eine Studie von Johnson hat ge-
zeigt, dass Mitarbeiter, die an umfassenden Schulungsprogrammen teilnehmen, besser in der Lage
sind, sich an Veranderungen am Arbeitsplatz anzupassen und hohere Leistungsniveaus zu
erreichen.?

Auch die Integration neuer Technologien am Arbeitsplatz ist kontinuierlicher Teil der Untersuchun-
gen. Dabei wurde festgestellt, dass technologische Fortschritte wie kiuinstliche Intelligenz und Auto-
matisierung sich positiv auf Arbeitsprozesse und Arbeitsplatzgestaltung auswirken kbnnen. Das Kon-
zept des ,Smart Working“ 2> hat ebenfalls an Bedeutung gewonnen und konzentriert sich auf den
Einsatz von Technologie fur flexible Arbeitsregelungen, flexible Arbeitszeiten und die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben.?

Ein weiterer Forschungsbereich ist die Untersuchung der Fihrungskultur?®, da traditionelle Fih-
rungsstile aufgrund der zunehmenden Vernetzung und Globalisierung des Arbeitsplatzes an Effekti-
vitat verloren haben. Der Schwerpunkt liegt nun auf der Entwicklung von Fuhrungsmodellen, die auf
Vertrauen, Beféhigung und Mitarbeiterbeteiligung setzen.? Eng mit dem Wandel in den etablierten
Fuhrungsparadigmen verbunden, ist ein Erstarken der Diversitat sowohl auf Team- als auch auf
Abteilungs- oder Organisationsebene. Auch hier findet sich ein steigendes Interesse seitens der For-
schung wieder.?® DarUber hinaus nimmt die Forschung zu New Work und Sozialarbeit zu, wobei der
Schwerpunkt auf der Forderung einer integrativen und sozial verantwortlichen Arbeitskultur liegt.?’
Die COVID-19-Pandemie hat die Bedeutung von Telearbeit und virtuellen Arbeitsumgebungen weiter
hervorgehoben und zu einem gestiegenen Interesse an den Herausforderungen und Chancen neuer
Arbeitsformen gefiihrt.?® Trotz dieser Entwicklungen gibt es noch immer keine allgemein akzeptierte
Vision fur die Zukunft der Arbeit und es besteht keine Einigkeit Uber die entscheidenden Faktoren,
die zukunftige Arbeitsplatze und Berufe beeinflussen werden. Technologische Fortschritte wie Ro-
botik und kunstliche Intelligenz gelten ebenfalls als bedeutende und einflussreiche Megatrends, die
die Zukunft der Arbeit und der Gesellschaft pragen werden.

18 Vgl. unter anderem: Barley (2020)

19 Vgl. Bachmann/Jung (2023); Bergmann (2017); Bergmann/Schuhmacher (2004)

20 Vgl. Smith et al. (2001)

21 Vgl. Johnson (2001)

22 Vgl. Samardzi¢ et al. (2022)

23 Vgl. lannotta et al. (2020); Park et al. (2014)

24 Vgl. Scholl (2020); lannotta et al. (2020)

25 Vgl. Wang et al. (2022); Anwer et al. (2022)

26 Vgl. unter anderem: Byrd (2022); Mousa et al. (2021); Michalski et al. (2015), S. 203 ff.; Jindal et al.
(2013); Cox (1991)

27 Vgl. Kanapathipillai et al. (2023)

28 Vgl. Baakeel (2021)



3. New Work im Kontext von Corporate Entrepreneurship

Das Konzept von New Work umfasst die Verdnderung der Arbeitswelt durch flexible, innovative und
kooperative Arbeitsweisen, die den Anforderungen einer sich schnell verandernden Gesellschaft und
Wirtschaft gerecht werden.?® Innerhalb von etablierten Unternehmen fordert Corporate
Entrepreneurship unternehmerisches und innovatives Denken und Handeln, wobei New Work ein
groBes Potenzial bietet, um solche unternehmerischen und innovativen Prozesse zu unterstutzen
und die Entstehung neuer Geschéaftsfelder zu beschleunigen. Durch die Anpassung der
Arbeitsstrukturen und die Unterstutzung der Eigenverantwortung entsteht eine Atmosphare, in der
unternehmerische und innovative Konzepte zugig realisiert werden konnen. Durch die Kombination
beider Ideen kdnnen synergistische Effekte erzielt werden, die nicht nur die Innovationsfahigkeit und
unternehmerische Dynamik, sondern auch die langfristige Wettbewerbsfahigkeit von Firmen
verbessern.

3.1 Innovationsfordernde Wirkung von New Work im Kontext der
Unternehmen

Die Integration von New-Work-Prinzipien und von unternehmerischen und innovativen Denken im
Sinne des Corporate Entrepreneurships in Unternehmen hat in der jungsten Forschung aufgrund der
zunehmenden Ubernahme agiler und innovativer Arbeitsstile durch Unternehmen stark an Bedeu-
tung gewonnen.®* New Work legt den Schwerpunkt auf die Faktoren Flexibilitat, Selbstorganisation
und kontinuierliches Lernen, die eng mit den Anforderungen des unternehmerischen Denkensin Un-
ternehmen verbunden sind und mit der Entwicklung unternehmerischer Fahigkeiten und innovativer
Kenntnisse innerhalb etablierter Organisationen korrespondieren.

Der Einfluss von New Work auf das unternehmerische Denken in Unternehmen ist ein zentrales
Thema in der wissenschaftlichen Literatur. Studien von Muller-Friemauth/Kihn zeigen, dass die Ein-
fuhrung neuer Arbeitspraktiken wie Flexibilitat und Selbstorganisation sich positiv auf unternehmer-
ische Aktivitaten auswirken.®' Diese Praktiken ermoglichen es den Mitarbeitenden, innovative Ideen
zu entwickeln und selbststandig umzusetzen und schaffen so ein unternehmerisches Klima, in dem
kreative Ideen produktiv genutzt werden kénnen. Ein weiterer relevanter Forschungsbereich ist die
Integration agiler Methoden wie Scrum?? und Design Thinking®? als effektive Instrumente zur Forde-
rung des unternehmerischen Denkens in Unternehmen. Diese Methoden bieten eine flexible Struk-
tur, die es Teams ermoglicht, innovative Projekte effizient durchzuflhren. In etablierten Unterneh-
men kann die EinfUhrung agiler Methoden eine entscheidende Rolle bei der Férderung unternehmer-
ischer Initiativen spielen. Die Lernumgebung, die Unternehmen im Zusammenhang mit New-Work-
Konzepten schaffen, kann den Unternehmergeist ihrer Mitarbeitenden fordern. In dieser Umgebung
kdnnen sie kontinuierlich neue unternehmerische Fahigkeiten entwickeln und sich an Marktveran-
derungen anpassen. Die erfolgreiche Integration von New Work in das unternehmerische Handeln
von Mitarbeitenden hangt von mehreren Faktoren ab, darunter die Bereitschaft der Mitarbeitenden,
sich auf neue Arbeitsweisen einzulassen, die Fahigkeit des Unternehmens, eine unterstltzende
Lernumgebung zu schaffen und die Implementierung geeigneter Anreize. Zusammenfassend lasst
sich sagen, dass die Integration von New Work und unternehmerischem Denken in den organisatio-
nalen Ablaufen der Unternehmen sowohldie Unternehmen selbst als auch ihre Innovationskraft und
unternehmerische Dynamik starken kann, indem sie diese agiler und innovativer macht.

29 Vgl. grundsatzlich Bachmann/Jung (2023); Spreitzer et al. (2020); Bergmann (2017);
Bergmann/Schuhmacher (2004)

30 Vgl. grundlegend zur Zusammenfuhrung beider Konzepte Michalski (2014)

31 Vgl. Muller-Friemauth/Kuhn (2019)

32 Vgl. unter anderem: Sliger (2011)

33 Vgl. unter anderem: Brown (2009); Brown (2009)



3.2 Kompetenzenexploration und -exploitation durch New Work

In der heutigen schnelllebigen technologischen Welt werden Innovation und Wandlungsfahigkeit fur
Unternehmen immer wichtiger, um wettbewerbsfahig zu bleiben und langfristig erfolgreich zu sein.3*
Zwei Schlusselkonzepte, die Unternehmen dabei helfen konnen, ihre Leistung aufrechtzuerhalten
und sich an neue Arbeitsweisen anzupassen, sind innovatives Arbeitsverhalten und organisatori-
sches Engagement.® Innovatives Arbeitsverhalten ist entscheidend fur die Verbesserung von Pro-
duktivitat und Ergebnissen, wahrend das Engagement der Mitarbeitenden auch fur den Erfolg eines
Unternehmens wichtig ist. Organisatorisches Engagement beeinflusst die Leistung der Mitarbeiten-
den, die besonders zum Unternehmenserfolg beitragen und Veranderungen umsetzen, positiv. Die
beiden Konzepte haben also einen erheblichen Einfluss auf die Leistung des Unternehmens und das
Engagement der Mitarbeitenden. Um im unternehmensnahen Umfeld den Aufbau neuer Kompeten-
zen zu fordern, existieren grundlegend zwei strategische Ausrichtungen, die es Unternehmen ermaog-
lichen Kompetenzen zu generieren. Dabei wird vor allem durch die Betrachtung der Beziehung des
Innovationspotenzials zu den Unternehmensgrenzen eine Differenzierung maglich. Im Sinne des
Corporate Entrepreneurship wird hier zwischen internen und externen Innovationspotenzialen diffe-
renziert, welche in Abbildung 2 zu dargestellt sind. Interne Innovationsstrukturen innerhalb der Un-
ternehmensgrenzen (Interne Ventures®) werden zumeist in Form von speziellen Teams und Abtei-
lungen entwickelt, wahrend externe Innovationspotenziale in Form von rechtlich eigenstandigen, je-
doch weiterhin mit dem Unternehmen verbundenen Organisationsstrukturen auBerhalb der Unter-
nehmensgrenzen entwickelt werden (Externe Ventures)®’.

Interne I Externe
Innovationsstrukturen | Innovationsstrukturen
Uberwiegend Ressourcen-/ ﬁ Uberwiegend Ressourcen-/

Kompetenzenexploitation 5 Kompetenzenexploration
1
=]
m
v c v
£
Exploitation latent vorhandener ﬁ Exploration neuer, zumeist
interner Ressourcen und £ externer Ressourcen und
Kompetenzen g Kompetenzen
Interner Ressourcen- und 2 Ressourcen- und Kompetenz-
Kompetenztransfer I transfer mit der externen
Umwelt
~— 7 I ~ 7
~— ~—
Innerhalb der | AuBerhalb der
Unternehmensorganisation | Unternehmensorganisation
Abb. 2: Kompetenzenexploration und -exploitation innerhalb des Corporate Entrepreneurship

Quelle: Michalski 2014

34 Vgl. Sundbo (1997), S. 443.

35 Vgl. Linz (2001), S. 188 1.

36 Mit dem Begriff der Ventures werden in dem hier verwendeten Sinne alle internen Strukturformaten
mit entrepreneurialen Charakter bezeichnet.

37 Vgl. dazu Ludke (2002a), S. 18 ff.
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Als Katalysator fur eine innovative und unternehmerische Organisationskultur, bringt das New Work
Konzept einen Fokus auf Flexibilitat, Selbstbestimmung und Kollaboration in den Uberwiegend von
starren und hierarchischen Strukturen bestimmten Kontext eines Konzerns. New Work bezieht sich
auf eine moderne Arbeitsphilosophie und -praxis, die darauf abzielt, traditionelle Arbeitsmodelle zu
transformieren und zeitgemaBe, flexible sowie sinnstiftende Arbeitsumgebungen zu schaffen. Laut
Bergmann3® sollte die Arbeit von nun an dem Menschen dienen und sich von einer rein auf die
Ausfuhrung von Tatigkeiten fokussierten Aufgabe hin zu einer sinnstiftenden Aufgabe im
sozialpsychologischen und unternehmenskulturellen Geflige eines Unternehmens entwickeln.®®
Das Konzept wird auch vermehrt genutzt, um den Herausforderungen einer zunehmend digitalen
und globalisierten Arbeitswelt zu begegnen. Die Kernidee ist, dass Arbeit nicht nur an festen Orten
und zu festen Zeiten stattfindet, sondern auch als dynamischer Prozess verstanden werden kann,
der es den Mitarbeitenden ermdéglicht, ihre Arbeit selbststandig zu organisieren und ihre Starken und
Vorlieben eigenstandig einzubringen.

In einem sich schnell verandernden Geschaftsumfeld schafft der New-Work-Ansatz den Rahmen fur
Mitarbeitende, um sich selbst zu motivieren, Verantwortung zu Ubernehmen, kreative ldeen zu ent-
wickeln und sich aktiv am Innovationsprozess zu beteiligen. Die Prinzipien von New Work férdern
nicht nur eine offensive und partizipative Unternehmenskultur, sondern sie heben auch die Grenzen
zwischen etablierten Strukturen und unternehmerischen Ansatzen auf. Im Sinne der offenen Unter-
nehmenskultur gewinnt Diversity als Konzept der interkulturellen und multinationalen Personalstruk-
turen von GroBunternehmen stark an Bedeutung. Die Verbindung der Diversitat von Personengrup-
pen und deren Innovationsfahigkeit sowohlin der Exploration wie auch Exploitation von neuen Kom-
petenzen, erdffnet Unternehmen die Mdglichkeit mit bestehenden Personalstrukturen durch eine
Neuorganisation auf Mikroebene die Innovationsféhigkeit des Unternehmens selbst zu erhéhen.*
Mitarbeitende kénnen ihre Fahigkeiten selbst entwickeln und in einem Umfeld, welches auf Ver-
trauen und Selbstorganisation basiert, und innovativer sein.

Nach Thurik/Wennekers gibt es auch einen kausalen Zusammenhang zwischen Entrepreneurship
und Wachstum.*! Die Autoren nehmen weiterhin an, dass zwischen der GroBe eines Unternehmens
und seiner entrepreneurialen Kompetenz ebenfalls ein Zusammenhang besteht. Dabei gilt: Je groBer
ein Unternehmen ist, desto geringer sind seine Gewinne aus entrepreneurialen Aktivitaten.*?
Grundsatzlich konnen Unternehmen zwei Wege gehen, um neue Ressourcen und Kompetenzen
aufzubauen. Zum einen konnen sie auf Grund ihres Lernpotenzials und ihren Erfahrungen
eigenstandig versuchen, versaumte Innovationen durch eigene Forschung und Entwicklung -
beispielsweise durch eigene F&E-Abteilungen oder Intrapreneurship - nachzuholen*® und zum
anderen konnen sie Zugang zu externen Innovationsquellen - etwa Auftragsvergabe an
Forschungsinstitute oder Corporate Venturing — suchen. Die Wahl des einzuschlagenden Weges
hangt von der Lernkurve ab, die ein entscheidender Faktor fUr den Erfolg einer Unternehmensorga-
nisation ist. Unter Bedingungen eines starken Wettbewerbs stehen Unternehmen oft vor der Heraus-
forderung, die erforderlichen Fahigkeiten durch den Erwerb von externen Kompetenzen aus verschie-
denen Unternehmen oder Branchen zu akquirieren. Zunehmend entstehen solche radikalen Innova-
tionen auch in Unternehmensnetzwerken** oder regionalen Technologie-Clustern®®, die von einer
hohen Anzahlvon Start-Up-Unternehmen einer gewissen Branche bevdlkert sind. Diese Fahigkeiten
kénnen durch Corporate Venturing erworben werden, welches Unternehmen den Zugang zu innova-

38 Vgl. Bergmann (2017); Bergmann/Schuhmacher (2004)

39 Vgl. Bergmann/Schuhmacher (2004), S. 11

40 Vgl. Michalski et al. (2015), S. 203 ff.; Prahalad/Bettis (1986)

41 Vgl. Thurik/Wennekers (2004), S. 3.; Vgl. hierzu auch: Bogenhold et al. (2016), S. 31-49; Pott/Pott
(2015), S. 48-62

42 Vgl. Coase (1937), S. 386 ff.; Vgl. hierzu grundsatzlich: OECD (2019); Cesinger et al. (2018)

43 Vgl. Linz (2003), S. 88 ff.; Vgl. hierzu unter anderem: Aguilar et al. (2019); Pellegrini et al. (2019)

44 Vgl. Lee et al. (2001), S. 615 ff.; Chursin/Tyulin (2018); Eggers et al. (2018)

45 Vgl Michalski (2025); Michalski (2004); Michalski/Rasche (2003)
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tiven Kompetenzen ermaglicht, die sich erheblich von ihren bestehenden Kompetenzen unterschei-
den und fur die der Eintritt in neue Méarkte oder die proaktive Marktgestaltung von entscheidender
Bedeutung sind. Corporate Entrepreneurship ist ein Konzept, bei dem ein Unternehmen sein vorhan-
denes Wissen und seine Fahigkeiten einsetzt, um seine strategischen Ziele entweder durch (a) Int-
rapreneurship und entrepreneurial ausgerichtete Abteilungen oder (b) Corporate Venturing zu errei-
chen. Ein Entscheidungskriterium, welcher Weg eingeschlagen werden soll, ist hierbei die
Lerndistanz.*® Die geringe Lerndistanz*’ ist ein wesentlicher Grund, warum durch Intrapreneurship
und entrepreneurial ausgerichtete Abteilungen und Geschéaftseinheiten meist nur eine Ressourcen-
und Kompetenzenexploitation moglich ist. Dabei gibt der Begriff der Lerndistanz die ,,Entfernung®
zwischen den bereits existierenden Kompetenzen und den bendtigten, noch zu erreichenden,
Kompetenzen an.*® Je groBer diese Distanz ist, desto langer dauert die Eigenentwicklung. Daher ist
es fur Unternehmen unerlasslich, organisatorisch zu lernen, um ein erfolgreiches Corporate Ven-
turing zu gewahrleisten.* Die Fahigkeit organisational zu lernen ist eine entscheidende Voraus-
setzung fur ein erfolgreiches Corporate Venturing.

Kernkompetenzen-gesteuerte Unternehmen kdnnten hier einen gewissen Beitrag zur Erh6hung der
Flexibilitat®® unter Berlcksichtigung der ebenfalls notwendigen relativen Unternehmensstabilitat
leisten. Unternehmen kénnen die Flexibilitdt erhohen, indem sie den Flexibilitdtsgrad in Bezug auf
das Endproduktportfolio erhbhen, da identifizierte und gut gepflegte Kernkompetenzen Uber ver-
schiedene Endprodukte in verschiedenen Geschaftsbereichen hinweg Ubertragen werden konnen.
Dies fuhrt zu einem erheblichen Zeit- und Kostenvorteil und einer Flexibilitdt gegenuber
Wettbewerbern.

Ein kompetenzorientierter Ansatz kann auch zu einer flexibleren und stabileren Struktur fUhren, da
er zur Stabilisierung der Organisationsstruktur beitragt. New Work als Leitkonzept fur moderne Ar-
beitsstrukturen kann den Aufbau von Kernkompetenzen mafBgeblich beeinflussen, insbesondere in
Bezug auf Innovation, Absorption, Lernen und Kommunikation. In einer New-Work-Umgebung liegt
der Fokus auf Selbstorganisation, Flexibilitat und kontinuierlichem Lernen. Dadurch kdnnen Unter-
nehmen ihre Absorptionsfahigkeit starken, externe Wissensquellen integrieren und die Zusammen-
arbeit zwischen Mitarbeitenden, Abteilungen und Partnern fordern. Auch eine transparente Kommu-
nikation ist im Kontext des unternehmerischen Handelns von Unternehmen unerlasslich, da sie den
Austausch von Ideen und die Umsetzung innovativer Projekte erleichtert. Der zunehmende Einsatz
von kunstlicher Intelligenz (KI) spielt ebenfalls eine entscheidende Rolle bei der Personalisierung von
Lerninhalten, um den individuellen Bedurfnissen und Fahigkeiten der Lernenden gerecht zu werden.

46 Vgl. Hoskisson/Busenitz (2002), S. 154 ff.
47 Vgl. Hoskisson/Busenitz (2002), S. 151 ff.
48 Vgl. Hoskisson/Busenitz (2002), S. 154.

49 Vgl. Hoskisson/Busenitz (2002), S. 161 ff.

50 Vgl. Sanchez (1995), S. 135 ff.
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4. New Work als Bereicherung organisationaler Kompetenzen von
Hochschulen

New Work, ein umfassender Ansatz zur Neudefinition moderner Arbeitsstrukturen und -formen, ge-
winnt im Hochschul-Bildungssystem zunehmend an Bedeutung. Es umfasst die technologische
Transformation der Arbeitsbedingungen, Mdglichkeiten der Arbeitsgestaltung im Kontext von Trends
wie Arbeit 4.0, Prozessautomatisierung und kunstlicher Intelligenz sowie Fragen individueller und ge-
sellschaftlicher Werte und der Suche nach Sinn der Arbeit, dem sog. ,Purpose“®. Diese Veran-
derungen haben starke Auswirkungen auf das Hochschulsystem.>? Es ist von entscheidender Be-
deutung zu bestimmen, welche Fahigkeiten und Kompetenzen die Studierenden bendtigen, um den
zukUnftigen Anforderungen des Arbeitsplatzes gerecht zu werden und wie sie im Rahmen der Hoch-
schulbildung vermittelt und entwickelt werden konnen.>® New Work beinhaltet Flexibilitat in der Ar-
beitszeit und -dauer, mehr Selbstbestimmung und -organisation fur die Arbeitnehmenden sowie
eine Anpassung der lern- und wissensbasierten Inhalte. Das daraus resultierende Konzept des ,,Next
Learning“®* erfordert eine kontinuierliche Weiterentwicklung von Lehrplanen und -programmen so-
wie eine Anderung der zeitlichen und organisatorischen Rahmenbedingungen fiir , Teaching Units®
und Module sowie eine kritische Reflexion der Ausbildungsziele. In Zukunft werden zusatzliche funk-
tionale Qualifikationen und Methoden sowie Selbstkompetenz®® von entscheidender Bedeutung
sein. Fahigkeiten wie Informationsbeschaffung und -verarbeitung, analytische Fahigkeiten, Data
Literacy, Selbstorganisation, Selbstreflexion, berufliche Belastbarkeit und die Fahigkeit zur inter-
disziplindren und interkulturellen Zusammenarbeit sind fir das Berufsbild unerlésslich.®® Die In-
tegration von New-Work-Konzepten in Bildungs- und Lehreinrichtungen ist notwendig, um sicherzu-
stellen, dassdie Studierenden und Lernenden nicht nur Uber die erforderlichen Fahigkeiten verfligen,
sondern auch Uber flexible und anpassungsfahige Fahigkeiten fur eine erfolgreiche Teilnahme am
Arbeitsleben.?” Dazu gehort die Entwicklung praktischer Fahigkeiten, wie z. B. Online-Work-based
Learning (OWBL)*8, das unterteilt werden kann in ein konventionelles Work-based Learning (WBL) in
der Industrie, in ein simuliertes WBL in einem akademischen Umfeld und in ein Remote-WBL, bei
dem Studierende Uber eine Netzwerkverbindung mit Organisationen zusammenarbeiten konnen.>®

»Bildung 4.0 auch in Bezug auf ,Lehre 4.0“ und ,,Forschung 4.0 sind Ansatze zur Kategorisierung
innovativer Bildungs-, Lehr- und Forschungspraktiken in Online-Lernumgebungen im Sinne der Viel-
falt von WBL-Strukturen.® Der Schwerpunkt liegt auf Innovation, Neuartigkeit, Technologieeinsatz
und Verbindungen zu Beschaftigung und Industrie. Das Konzept der Bildung 4.0 hat folgende Haupt-
merkmale: (a) Lernen kann jederzeit und Uberall stattfinden, (b) personalisiertes Lernen, (c) die Ler-
nenden haben die Wahl, wie sie lernen, (d) projektbasiertes Lernen, (e) praktische Felderfahrungen,
(f) Dateninterpretation, (g) Bewertung der Lernenden und (h) Selbststandigkeit der Lernenden. %2 Das
theoretische Konzept der ,,Bildung 4.0“ ist in seinem strukturellen Aufbau unter Integration der bei-
den Teilkonzepte ,Lehre 4.0 und ,Forschung 4.0“ in nachfolgender Abbildung 3 visualisiert.

51 Vgl. Diedrich (2023a), S. 42.

52 Vgl. Domann/Qelker (2022), S. 172; Vgl. Fur den Begriff ,,Purpose” ursprunglich die Einfllisse des ,,Job
Characteristics Model JCM“ von Hackmann/Oldham (1976)

53 Vgl. Diedrich (2023a), S. 42.

54 Vgl. Diedrich/Lehmann (2023)

55 Vgl. Diedrich/Lehmann (2023), S. 43 f.

56 Vgl. Diedrich (2023a), S. 42.

57 Vgl. Diedrich (2023a), S. 43.

58 Vgl. Rienties et al. (2023), S. 551

59 Vgl. Rienties et al. (2023), S. 552

60 Vgl. fur die einzelnen Konzepte unter anderem Diedrich/Lehmann (2023), S. 21 und 22 f.; Rienties et
al. (2023), S. 553 ff.

61 Vgl. Rienties et al. (2023), S. 554
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Abb. 3: Vierte Revolution der Forschung und Lehre im Kontext von New Work-Praktiken
Quelle: Eigene Darstellungin Anlehnung an Diedrich und Lehmann (2023) sowie Rienties et al. (2023)

Die Einfuhrung neuer, innovativer Arbeitsweisen in Bildungseinrichtungen, zusammengefasst unter
dem Begriff der ,,innovative work behaviour” (IWB), hat das Potenzial, nicht nur die Art und Weise,
wie Bildung gestaltet wird, sondern auch die internen Prozesse und Strukturen dieser Einrichtungen
zu revolutionieren. Ein wichtiger Aspekt, der berlcksichtigt werden muss, ist die Forderung von in-
novativem Arbeitsverhalten (,innovative work behaviour®) und organisatorischem Engagement unter
den Mitarbeitern und Mitgliedern der akademischen Gemeinschaft. ,Innovative Work behaviour®
(IWB) umfasst die Fahigkeit, aktuelle und zukunftige Herausforderungen zu erkennen und anzu-
gehen, Leistungslicken zu schlieBen und innovative Losungen zur Verbesserung von Dienstleistun-
gen und Produkten zu finden.®?

Organisatorisches Engagement, die Bindung zwischen Mitarbeitern und ihren Organisationen, spielt
eine entscheidende Rolle bei der Integration neuer Arbeitsweisen in Bildungs- und Lerneinrichtun-
gen. Dies umfasst das AusmaB, in dem ein Mitarbeitende an die Ziele seines Arbeitgebers glaubt und
diese unterstutzt, sowie den Wunsch, langfristig in der Organisation zu verbleiben. Dieses Engage-
ment entwickelt eine loyale Einstellung der Mitarbeitenden gegenuber den Zielen des Unterneh-
mens. Ein erhdhtes Mitarbeiterengagement lasst sich an der Bereitschaft der Mitarbeitenden mes-
sen, die Organisation Uber personliche Interessen zu stellen und zum Erfolg der Institution beizu-
tragen. Ein unterstutzendes und wertschatzendes Umfeld kann auch dazu beitragen, hohe Leis-
tungsniveaus zu fordern, die durch eine Kultur des organisatorischen Engagements erreicht werden
konnen. 3

Im heutigen wettbewerbsorientierten Wirtschaftsumfeld ist es fur Bildungseinrichtungen von ent-
scheidender Bedeutung, innovative Praktiken einzufGhren, um ihre Leistung zu steigern und sich an
veranderte Marktbedingungen anzupassen. Hier kbnnen — analog zu GroBunternehmen — die zwei
Schlusselstrukturen des innovativen Arbeitsverhaltens und organisatorischen Engagements forder-
lich sein.®

62 Vgl. Muhamad et al. (2023), S. 720.
63 Vgl. Muhamad et al.(2023), S. 719.
64 Vgl. Muhamad et al. (2023), S. 718; Linz (2001), S. 188 f.
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In 6ffentlichen und staatlichen Organisationen konnen die Ansatze des innovatives Arbeitsverhalten
zunehmend eine entscheidende Rolle bei der Erreichung von Organisationszielen spielen. Dies kann
durch die Entwicklung personlicher, teambezogener und organisatorischer Faktoren wie Fuhrung,
Selbstmanagement, Organisationskultur und andere Verhaltensweisen erreicht werden. Innovation
istfur Organisationen unerlasslich, da sie sich an schnelle Umweltveranderungen anpassen mussen
und von den Mitarbeitenden neue Ideen erwarten. In diesem Kontext kann innovatives Arbeitsverhal-
ten zu positiven Ergebnissen fur Einzelpersonen, Gruppen oder Organisationen fuhren, die von der
Erweiterung und Erneuerung von Produkten, Dienstleistungen und Verfahren und bis hin zur Entwick-
lung neuer Prozesse und Managementsysteme reichen. Die Auswirkungen von Schulungen und Wei-
terbildungen auf innovatives Arbeitsverhalten in 6ffentlichen und privaten Organisationen sind be-
deutend. Innovatives Arbeitsverhalten wird von persdnlichen und organisatorischen Faktoren wie
Kompetenz, Persdnlichkeitsmerkmalen, psychischem Wohlbefinden, Motivation, Engagement und
Arbeitsplatznahe beeinflusst. Organisatorische Veranderungen konnen sich auch negativ auf inno-
vatives Arbeitsverhalten auswirken. Auch HRM-Praktiken® wie Aufgabenautonomie und Redu-
zierung der Arbeitsbelastung kénnen innovatives Arbeitsverhalten ebenfalls beeinflussen. Offent-
liche und staatliche Organisationen konnen diese Erkenntnisse nutzen, um diese Faktoren zu verste-
hen, Mitarbeitende zu innovativem Arbeiten zu motivieren und die organisatorische Leistung zu ver-
bessern. Dies hilft FUhrungskraften dabei, als Vorbilder zu fungieren und ein Umfeld zu schaffen, das
innovatives Arbeiten fordert.%®

4.1 Anwendungsbezogene Implementierung der New Work
Prinzipien

New Work bezieht sich auf die Flexibilitdt von Arbeitsregelungen und -zeiten sowie auf eine

zunehmende Betonung von Selbstbestimmung und Selbstorganisation. Diese Verschiebung am

Arbeitsplatz hat zu einer Verdnderung des Lernprozesses und der Art und Weise, wie Wissen genutzt

wird, gefiihrt.®” Selbstlernende, agile Arbeitsmethoden und ein netzwerkorientierter Ansatz sind
entscheidend fur erfolgreiches Lernen in Hochschul-Organisationen in VUCA-Umwelten. %8

Lernende bendtigen eine grundlegende Anderung ihrer Lernprogramme und -angebote, die sich
mehr auf die BedUrfnisse der Lernenden und weniger auf den Inhalt oder das Fachgebiet
konzentrieren. Dies bedeutet, dass Lernarrangements geschaffen werden mussen, die formale,
informelle und erfahrungsorientierte Lernoptionen kombinieren.® Diese sollten auf das Wissen und
die bisherigen Bildungserfahrungen der Lernenden zugeschnitten sein. Die Entwicklung von
Studienprogrammen sollte auf dem Konzept der Beschaftigungsfahigkeit (,employability“)”°
basieren, das auf definierten Lehrplanstrukturen beruht und darauf abzielt, formale Studiengange
effizienter zu gestalten. Das deutsche Hochschulbildungssystem ist stark auf Abschlisse
ausgerichtet. Im héheren Weiterbildungsbereich existiert auch einen wahrnehmbaren Trend zu dem
Erwerb von Einzelzertifikaten und Sammelzertifikaten. Allerdings ist es wichtig zu erkennen, dass die
Zukunft der hochschulbasierten Weiterbildung nicht nur durch formale Abschlisse bestimmt wird,
sondern auch durch Leistungs- und Kompetenznachweise ohne offizielle Zertifizierung.”" Dieser
Trend ist insbesondere im Bereich der alternativen, digitalen online-Weiterbildungsplattformen zu

65 Vgl. Tyrone (2016); Collins (2015)

66 Vgl. Srirahayu et al. (2023), 8.

67 Vgl. Jenewein (2023), S. 24.

68 VUCA beschreibt einen Umweltzustand, welcher von folgenden Einflussfaktoren bestimmtist:
Volatilitat, Unsicherheit, Komplexitdt und Ambiguitat. FUr weitere Informationen vergleiche
Domann/Oelker 2022, S.172.

69 Vgl. Jenewein (2023), S. 26.

70 Der Begriff der Employability ist nicht allgemeingutig definiert. Je nach Forschungsschwerpunkt und
akademischen Stromungseinfliissen ergeben sich unterschiedliche Verstandnisse des Begriffs. Vgl.
fur die ersten Definitionen McKenzie/Wurzburg (1998)

71 Vgl. Diedrich (2023a), S. 45.
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erkennen, etwa bei der Online-Plattform ,udemy*“.” Die Entwicklung von Studiengangen sollte auch
agil sein, wobei die Vision des Bildungsprozesses den Entwicklungsprozess leitet. Diese Vision wird
durch den Austausch zwischen Studierenden, Lehrenden und der Berufspraxis in semesterweisen
Iterationen erreicht. Dies beinhaltet formative Bewertungen, die die individuellen Bedurfnisse der
Studierenden in ihrem Bildungs- und Berufskontext berucksichtigen. Das Ziel der zunehmend
anwendungsorientierten Hochschulbildung besteht nicht nur darin, Fach- und FUhrungsqualitaten
zu schulen, sondern sie auch bis zur Anwendungsfahigkeit vollstandig zu entwickeln. Dazu gehort
nicht nur, am Ende des Studiums die Arbeitswelt zu verstehen, sondern auch, bestehende Losungen
kontinuierlich zu hinterfragen und neue zu finden, die auf sich andernden Werten und
Uberzeugungen basieren. 73

Auch bei der digitalen Transformation der Bildung muss ein Paradigmenwechsel vollzogen werden,
bei dem die Lernergebnisse und der Erwerb von Kompetenzen im Mittelpunkt stehen.”* Dies erfordert
die Zusammenarbeit mit Studierenden und anderen Interessengruppen wie Dozenten und
Arbeitgebern sowie potenziellen Arbeitgebern, um spezifische Anforderungen an Lernarrangements,
-instrumente und -plattformen festzulegen. Innovative Lerntechnologien wie ,Serious Games*“’®
kénnen eingesetzt werden, um komplexe Inhalte auf attraktive und interaktive Weise zu vermitteln.
Die Digitalisierung sollte den direkten Austausch zwischen Studierenden, hauptamtlichen
Hochschuldozenten und Hochschullehrbeauftragten intensivieren und sich dabei auf tiefgehende
Diskussionen und Reflexionen konzentrieren. Lernreisen wie E-Learnings, Stay-Current-Content und
Lerngemeinschaften fordern das kollaborative Lernen, indem sie Ressourcen und On-Demand-
Zugang zu relevanten Informationen bereitstellen.”®

Massive Open Online Courses (MOOCs) sind ebenfalls eine innovative Mdaglichkeit, digitales und
flexibles Wissen auf Plattformen bereitzustellen, sodass die Teilnehmer unabhangig von ihrem
Standort oder ihrer Zeitplanung auf hochwertige Bildungsinhalte zugreifen konnen. MOOCs bieten
verschiedene Lerninhalte wie Vorlesungen, interaktive Ubungen, Diskussionen und Bewertungen,
wodurch sie zuganglicher und flr Lernende besser geeignet sind.”” Sie ermdglichen auch den Erwerb
zertifizierter oder akademischer Credits, was sie fur Berufstatige und lebenslang Lernende attraktiver
macht. Einige wenige amerikanische Elite-Universitadten haben bereits mit der Verbreitung von
Videoplattformen den Schritt in eine digitale, offene Wissensverbreitung getatigt. Prominentes
Beispiel ist die Elite-Universitat MIT (Massachusetts Institute of Technology), welche mit dem
Programm ,,MIT OpenCourseWare” seit 2001 Lerninhalte aus dem physischen Lehralltag in Form
einer offenen, digitalen Lernumgebung fur Studierende der Universitat und auch
organisationsfremden Studierenden zur Verfigung stellt.”® Ein weiteres Beispiel des offenen
Wissenstransfers findet sich in Form von online zertifizierbaren Lehrangeboten an der Stanford
Unviersitat. Hier hat Professor Sebastian Thrun als erster Stanford Professor MOOCs angeboten, die
erstmals organisationsfremden Studierenden kostenlos zur Verfligung gestellt wurden.”

Die Schaffung von Lerngemeinschaften ist ein weiterer wichtiger Aspekt, da diese Gemeinschaften
die aktive Beteiligung der Lernenden an der Gestaltung ihrer Lernerfahrung foérdern und
personalisierte Lernwege ermoglichen. Diese Gemeinschaften, auch als ,Community of Practice®
bekannt, spielen in den neuen Gemeinschaften eine aktivere Rolle und ermdglichen es den
Lernenden, ihre Erfahrungen auszutauschen und ihre eigenen Lernwege innerhalb kurzer Zeitrdume

72 Vgl. fiir ein Uberblick der Angebote die Website unter https://www.udemy.com

73 Vgl. Diedrich (2023a), S. 44.

74 Vgl. Diedrich (2023b), S. 10.

75 Vgl. Scheer (2023), S. 18f.

76 Vgl. Jenewein (2023), S. 31.

77 Vgl. Meinel (2023), S. 36.

78 Vgl. fur die digitalen Lernkurse das MIT OpenCourseWave unter https://ocw.mit.edu/.

79 Vgl. auch die Angebote der Stanford University unter https://online.stanford.edu/ und insbesondere
Prof. Dr. Thrun unter https://robots.stanford.edu/
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zu planen.® Bei der Schaffung solcher Gemeinschaften sollte auch die Integration sozialer
Netzwerke in Betracht gezogen werden, um den Austausch zwischen Studierenden,
Hochschullehrern und Unternehmenspraktikern zu intensivieren.?' Soziale Netzwerke kdonnen als
erweitertes Lernmanagementsystem dienen und adaptive Inhalte bereitstellen, die das Wissen, den
Fortschritt, die Vorlieben und die Ziele der Studierenden berlcksichtigen. Sie kdnnen auch als
Plattformen fur Alumni, Gastredner, Lehrkoordinatoren und Praktiker genutzt werden und so die
Zusammenarbeit und den Wissensaustausch zu ermoglichen und zu erleichtern.®

Eine intelligente Mischung aus realen, digitalen, hybriden und kreativen Raumen, Lernprojekten und
Gemeinschaftsorganisationen sollte ermoglicht werden, unabhangig von der digitalen oder
physischen Beschaffenheit der Lernraume. Die Integration digitaler Technologien in die Bildung ist
entscheidend fur den Erwerb von Fahigkeiten im Umgang mit digitalen Technologien, wie z. B. die
Entwicklung adaptiver Inhalte, die Forderung des kollaborativen Lernens und die Forderung der
Selbstreflexion. Es ist offensichtlich, dass ein Gleichgewicht zwischen traditionellen Hochschul-
Organisationsstrukturen in der Studienorganisation einerseits, und den Anforderungen der
zukunftigen Arbeitswelt an die Hochschulausbildung andererseits hergestellt werden muss. Die
Entwicklung neuer Formen des Lernens, des Experimentierens und der Zusammenarbeit ist
notwendig, um den Anforderungen des Berufs und der individuellen Wettbewerbsfahigkeit gerecht
zu werden.®

Im aktuellen Kontext des 6ffentlichen Bildungssektors bietet die Digitalisierung von Prozessen und
Inhalten Moglichkeiten fur die Entwicklung von Geschaftsmodellen in Forschung und Bildung. Eine
umfassende Digitalisierungsstrategie ist unerladsslich, um sowohl Lernmanagementsysteme als
auch Projektmanagementsysteme fUr Forschungsaktivitdten zu unterstitzen. Zusammenfassend
lasst sich sagen, dass die Integration der New-Work-Prinzipien in die Hochschulbildung ein
entscheidender Schritt zur Anpassung an das sich wandelnde Arbeitsumfeld ist. Durch die
Konzentration auf Autonomie, Flexibilitdt und Sinnhaftigkeit der Arbeit kdnnen Hochschulen
innovative Lehr-, Organisations- und Forschungsstrukturen schaffen.?

Dazu gehort die Schaffung einer Umgebung, in der Studierende gemeinsam lernen, an
gemeinsamen Lernprozessen arbeiten und bei der Erstellung von Inhalten zusammenarbeiten
kébnnen, ohne dass dies angeklindigt werden muss. Der Schwerpunkt sollte auf der
Kompetenzentwicklung und der Starkenorientierung liegen, unterstutzt durch kollaborative
Lernplattformen und Peer-to-Peer-Methoden. Auch im Zusammenhang mit Peer-to-Peer Methoden
und den Ansatzen der Community of Practice kann Diversity den Lernerfolg solcher Gemeinschaften
allgemein erhdhen. Durch die unterschiedlichen interkulturellen Hintergrinde der Lernenden und
Studierenden entsteht ein Mikrokosmos an individuellen Praferenzen, Anschauuungen,
Auffassungsgaben und Perspektiven. Diese Diversitat ermdglicht es insbesondere im
Zusammenspiel mit WBL einen hohen Kompetenzentransfer und Lerneffekt zu realisieren.

Im Rahmen von New Work sollten sich Hochschulen auf projektbasiertes Lernen konzentrieren, das
es den Studierenden ermoglicht, reale Probleme anzugehen und praktische Losungen zu
entwickeln. Dies starkt ihre Problemldsungsfahigkeiten und ihre Fahigkeit zur interdisziplinaren
Zusammenarbeit. Die Integration von Next-Learning-Methoden ist ebenfalls von entscheidender
Bedeutung, da sie eine kontinuierliche Anpassung der Lehrpldne und -programme an die sich
andernden Anforderungen des Arbeitsmarktes erfordert. Die Einfuhrung von New-Work-Prinzipien in
der Bildung ermaoglicht es Hochschulen, ihre Lehrmethoden zu modernisieren und eine Kultur
innovativer Arbeitsweisen (IWB) zu fordern. IWB umfasst dabei allgemein die Fahigkeit,
Herausforderungen zu erkennen, Leistungslicken zu schlieBen und originelle Ideen zur

80 Vgl. Domann/Qelker (2022), S. 172.
81 Vgl. Domann/Qelker (2022), S. 173.
82 Vgl. Domann/Oelker (2022), S. 174.
83 Vgl. Domann/Oelker (2022), S. 175.

84 Vgl. Meinel (2023), S. 36.
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Verbesserung von Dienstleistungen und Produkten vorzuschlagen. Dies kann durch flexible
Lernformate wie hybride Lernpakete und personalisierte Lernerfahrungen erreicht werden.

Organisationsstrukturen mussen flexibel und klar sein, um eine bessere Kommunikation zwischen
Lehrenden, Studierenden, Verwaltungsmitarbeitern, Professoren und Dozenten zu ermaoglichen.
Dabei kann die Integration der New Work Inhalte auf oganisationaler Ebene in Hochschulen auf drei
Bereiche aufgeteilt werden: Makro, Meso, Mikro. Die Makroebene reprasentiert hierbei die
Hochschulorganisation, die Mesoebene den abteilungsbezogenen und fachbereichsorientierten
Aufbau sowie die Mikroebene das Wirkungsfeld individueller Lehr- und Lernkdrper (Studierende,
Lehrende, Prodessoren und Dozenten)®. Der schematische Aufbau ist in der nachfolgenden
Abbildung 4 dargestellt:
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Abb. 4: Gestaltungsebenen fur New Work innerhalb der Hochschulorganisation
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Foelsing/Schmitz (2021), S. 80 ff. sowie S. 170 ff.

Der Abbau von Burokratie und von Hierarchien kann die Flexibilitdt und Agilitat in Arbeitsstilen und
der Zusammenarbeit erhohen und bezieht sich auf die makrobezogene Umstrukturierung. Eine
unterstutzende Organisationskultur ist ebenfalls von entscheidender Bedeutung, da sie die
Identitatsbildung und die Akzeptanz tiefgreifender Veranderungen fordert und den Grundstein fur die
mikrobasierten  Restrukturierungen im Lernumfeld legt. Digitale Lernwerkzeuge und
anpassungsfahige Lernraume konnen erfolgreich integriert werden, um die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben zu verbessern und die Zusammenarbeit zwischen verschiedenen Abteilungen und
Fachbereichen zu fordern. DarUber hinaus sind positive Fuhrungskonzepte, die auf Vertrauen,
Transparenz und Partizipation basieren, fur Hochschulen und Universitaten besonders relevant. Die
Umsetzung der Prinzipien des New Work in Organisationsstrukturen und -prozessen kann das
Engagement der Organisation und innovatives Arbeitsverhalten fordern. Organisatorisches
Engagement, das die Beteiligung der Mitarbeitenden an Entscheidungsprozessen einschlief3t,
fordert eine offene Kommunikation und die Anerkennung von Leistungen. Im Bereich der Forschung
spielen die Untersuchungen von technologischen Entwicklungen am Arbeitsplatz eine bedeutende
Rolle. Die Einfuhrung digitaler Lernplattformen und virtueller Kollaborationswerkzeuge kann die

85 Vgl. Foelsing/Schmitz (2021), S. 80 ff. sowie S. 170 ff.
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Innovation und Qualitat der Bildung verbessern. Forschungsprojekte profitieren in hohem MaBe von
einer offenen und kollaborativen Arbeitskultur, die den Wissensaustausch und die kreative
Zusammenarbeit zwischen Forschern fordert. 8 Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die
Integration von New-Work-Prinzipien an Hochschulen und Universitaten zahlreiche Vorteile bietet,
die Uber die Verbesserung der Lehr-, Organisations- und Forschungsstrukturen hinausgehen. Durch
die Forderung von Flexibilitat, Zusammenarbeit und Vernetzung kdnnen Universitaten nicht nur ihre
Effizienz und Innovationskraft steigern, sondern auch ihre Rolle als Wissenstrager und Innovatoren
in der Gesellschaft starken. ® Die grundlegenden Potenzialbereiche fur eine Integration der New
Work-Prinzipien im Hochschulbezogenen Umfeld finden sich eingeteilt in die oben genannten
Gestaltungsebenen Makro, Meso und Mikro in nachfolgender Abbildung.
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Abb. 5: Zusammenstellung der Empfehlungen im Rahmen der Gestaltungsebenen
Quelle: Eigene Darstellung

Die Abbildung 5 verdeutlicht die Komplexitat der Umsetzung von New-Work-Prinzipien in der
Hochschulbildung und unterstreicht die Notwendigkeit strategischer, organisatorischer und
individueller Ansatze. Die Veranschaulichung der Inhalte findet dabei auf drei Gestaltungsebenen
statt: Makro-, Meso- und Mikroebene. Auf der Makroebene werden strategische und institutionelle
Rahmenbedingungen analysiert, wobei der Schwerpunkt auf der strategischen Ausrichtung, der
Steuerung des Hochschul-Okosystems und einer innovationsgetriebenen Lernkultur liegt. Auf der
Mesoebene werden strukturelle und soziale Bedingungen behandelt, die das unmittelbare Lehr- und
Lernumfeld beeinflussen, wobei der Schwerpunkt auf flexiblen und kollaborativen Lernumgebungen
liegt. Der virtuelle Raum ermaoglicht einen orts- und zeitunabhangigen Wissenstransfer mithilfe
digitaler Lernplattformen und interaktiver Technologien. Community-of-Practice-Ansatze und E-
Learning-Konzepte sind hier entscheidend fur die Forderung partizipativer und praxisorientierter
Lernformate. Digitale und hybride Lernkonzepte sind relevant, um verschiedene didaktische
Methoden zu integrieren und flexible Lernoptionen anzubieten. Das soziale Umfeld hat einen groBen

86 Vgl. Diedrich/Lehmann (2023), S. 49.
87 Vgl. Diedrich/Lehmann (2023), S. 49.
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Einfluss auf die Entwicklung dieser Ebene, indem es die Autonomie und Eigenverantwortung der
Lernenden fordert. Die Mikroebene befasst sich mit den direkten Lehr- und Lernprozessen und den
spezifischen Bedurfnissen der Studierenden. Im Mittelpunkt stehen Lernformate und Lerninhalte,
die interaktive und autonome Lernprozesse unterstltzen. Peer-to-Peer-Netzwerke sind wichtig fur
den unmittelbaren Wissensaustausch zwischen Studierenden. Die wachsende Bedeutung von
MOOCs (Massive Open Online Courses) zeigt, dass die Wissenslandschaft zunehmend durch
offene, digitale Bildungsformate erweitert wird.
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5. Zusammenfassung und Ausblick

Der vorliegende Working Paper bietet eine Analyse der Auswirkungen und Implikationen von New
Work und Corporate Entrepreneurship auf die Arbeitswelt und das Hochschulwesen. Die
Untersuchung zeigt, dass die Arbeitswelt derzeit tiefgreifenden Veranderungen unterliegt, die durch
technologische Entwicklungen, demografische Verschiebungen und die Plattformdkonomie gepragt
sind. Diese Transformationen werfen komplexe Fragestellungen bezlglich der Zukunft der
Beschaftigung, der Arbeitsqualitat, der sozialen Sicherungssysteme, der Einkommensverteilung und
der Arbeitsbeziehungen auf. Es besteht ein erheblicher Forschungsbedarf sowie die Notwendigkeit
politischer MaBnahmen, um diese Herausforderungen zu bewaltigen und die sich bietenden
Chancen zu nutzen.

Die Forschung zu New Work und Kunstlicher Intelligenz (KI) verdeutlicht, dass die Integration von KI
weitreichende technologische, soziale und ethische Implikationen hat. Die Themen reichen von der
Optimierung von Arbeitsprozessen und der Personalisierung von Arbeitsbedingungen bis hin zu
ethischen Fragestellungen und dem Bedarf an kontinuierlicher Weiterbildung. Die zukunftige
Gestaltung der Arbeitswelt wird wesentlich davon abhangen, wie diese Herausforderungen
adressiert und die Potenziale von Kl genutzt werden, um sowohl die Effizienz als auch das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu fordern. Daruber hinaus zeigt die Forschung im Bereich New
Work und Corporate Entrepreneurship, dass moderne Arbeitskonzepte und unternehmerisches
Denken eng miteinander verknUpft sindund komplementéren Charakter haben. Die EinfUhrung von
New Work-Praktiken kann somit die Innovationskraft von Unternehmen erheblich steigern, indem sie
den Mitarbeitern die Freiheit und die Werkzeuge gibt, unternehmerisch und innovativ tatig zu werden.
Allerdings stellt die Implementierung und der nachhaltige Erfolg dieser Konzepte hohe
Anforderungen an das Management und die Unternehmenskultur, die kontinuierlich gestaltet und
weiterentwickelt werden mussen.

Im Hochschulbereich wird deutlich, dass die Integration von New Work-Prinzipien tiefgreifende
Veranderungen in der Arbeitsweise und Organisationskultur mit sich bringt. Flexibilisierung von
Arbeitszeiten und -orten, Forderung von Kollaboration und Vernetzung sowie die Implementierung
neuer Technologien sind zentrale Elemente, die das Potenzial haben, die Effizienz und
Innovationskraft von Hochschulen erheblich zu steigern. Hochschulen, die sich diesen
Herausforderungen stellen und New Work-Prinzipien integrieren, werden besser in der Lage sein,
den Anforderungen einer sich wandelnden Arbeitswelt gerecht zu werden und ihre Rolle als
Wissensvermittler und Innovationstreiber zu starken. Die Integration von New Work-Prinzipien in die
Lehre an Hochschulen umfasst die Anpassung der Lehrplane und Methoden, um Studierende auf
die Anforderungen der Zukunft vorzubereiten. Dazu gehort die Forderung flexibler und adaptiver
Fahigkeiten sowie die Intensivierung praktischer Lernmethoden wie Online-Work-based Learning.
Innovative Arbeitsverhalten (IWB) und organisatorisches Engagement sind entscheidend fur eine
dynamische und kreative Lernumgebung und die Verbesserung der Bildungsqualitat.
Schlussendlich zeigt das Working Paper, dass die heutige Geschaftswelt stark von technologischen
Innovationen und zunehmendem globalen Wettbewerb gepragt ist. Unternehmen mussen
innovatives Arbeitsverhalten und organisatorisches Engagement fordern, um wettbewerbsfahig zu
bleiben. Die Kombination von New Work-Prinzipien mit Corporate Entrepreneurship schafft eine
innovationsfordernde Umgebung, indem sie Flexibilitat, Selbstbestimmung und Kollaboration
unterstutzt. Der Einsatz digitaler Technologien und Kl verbessert Lern- und
Kommunikationsfahigkeiten, férdert den Wissensaustausch und hilft, Sprachbarrieren zu
Uuberwinden, was entscheidend fur die Anpassungsfahigkeit und langfristige Wettbewerbsfahigkeit
von Unternehmen ist.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Implementierung von New Work-Prinzipien und
Corporate Entrepreneurship-Prinzipien sowohl in Unternehmen als auch in Hochschulen
bedeutende Chancen fur die Verbesserung der Leistungsfahigkeit, Innovationskraft,
Bildungsqualitat sowie der Weiterbildungsqualitat bieten. Der zukUnftige Erfolg wird davon
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abhangen, wie gut diese Prinzipien integriert und angepasst werden, um den sich wandelnden
Anforderungen gerecht zu werden.

Die hier durchgefuhrten wissenschaftlichen Betrachtungen sind im Sinne eines idealtypischen
Modells entwickelt worden, in dessen Ausgestaltung das Hochschul-Umfeld als ,,abgeschottetes
Okosystem* (,,in vitro“-Lernumgebungen) angesehen werden kann. Inbesondere flr konsekutive
Studiengange im Sinne des Bachelors und Masters befinden sich die Studierenden innerhalb dieser
durch New Work neu geformten organisationalen Lernstrukturen. Es gilt jedoch zu bedenken, dass
innerhalb ,alternativer Studienformate“ wie den MBA-Angeboten, MBA-Zertifikaten oder den
kooperativen  Studiengangs-Angeboten die  Studierenden einer Diskrepanz  zwischen
Lernorganisation innerhalb des Hochschul-Umfeldes auf der einen Seite und der deutlich
differenzierten Lernorganisation im unternehmerischen Umfeld auf der anderen Seite ausgesetzt
sind. Dies gilt insbesondere fur die im Working Paper angesprochenen Dimensionen der
Lernfahigkeit, der Leistungsbewertung und der Integration und Interaktion innerhalb sozialer
Mikrosysteme (Lerngruppen bzw. Arbeitsgemeinschaften).
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