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Glg Worker

.. Wie ein Konzern Freelancer
= willkommen hell3t

sogenannte Gig Worker, sind ein zu-
nehmend wichtiger Bestandteil von
Belegschaften. Auch aus rechtlichen
Grunden (Scheinselbststandigkeit) tun
sich Unternehmen aber schwer mit
der systematischen Einbindung dieser
Zielgruppe in ihre Employer-Branding-
und Recruitingaktivitaten sowie internen
HR-Betreuungsstrukturen. Dominik
Bernauer vom Bundesverband flr
Employer Branding, Personalmarke-
ting und Recruiting (Queb) zeigt, wie
~ die Integration gelingen kann.
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»Gig Worker* sind Menschen, die aus unterschiedlichen Griin-
den nicht fest angestellt sein wollen. Sie streben temporire, nicht
standardisierte und damit flexible Arbeitsverhiltnisse an. Es geht
nicht selten um hochspezialisierte Fachkrifte, die fiir eine klas-
sische Festanstellung nicht zu gewinnen sind. Weltweiten Um-
fragen zufolge gehen etwa 30 Prozent der multinationalen Un-
ternehmen davon aus, dass bis 2023 bis zu 30 Prozent ihrer Be-
legschaft aus solchen voriibergehend beschiftigten Menschen be-
stehen wird (EY 2019). Gig Worker werden auch als Contin-
gent Worker, Independent Professionals, E-Lancer oder Projekt-
arbeiter bezeichnet. Es geht um Selbststindige, die hierzulande
meist Freelancer genannt
werden. Der Mangel an Fach-
kriften fordert die Entwick-
lung dieser Gig Economy,
die in Zukunft ein wichtiger
Teil der Losung des Fach-
kriftemangels sein kdnnte
und allen beteiligten Akteu-
ren einen Nutzen bringen

kann (Abb.).

ZWEI ARTEN VON
GIG WORKERN

Der Anteil der flexiblen Be-
legschaft in deutschen Un-
ternehmen wird in den kom-
menden Jahren steigen. Das
zeigt allein die Zahl der Un-
ternehmen, die aktuell pla-
nen, ihre Freelancerquote bei
IT-Fachkriften in Zukunft
um zwei Drittel zu erhéhen (IDG Business Media 2019). Von
2017 auf 2018 war der Wert bereits von 45 Prozent auf 62,5 Pro-
zent gestiegen. Allerdings gilt es, zwei Arten von Gig Workern
unbedingt voneinander abzugrenzen:

1 | Auf der einen Seite gibt es die prekir beschiftigten Gig Wor-
ker, die in den Medien viel Aufmerksambkeit auf sich ziehen.
Gemeint sind kurzfristig Beschiftigte, die aufgrund ihrer so-
zialen Lage als schutzbediirftig gelten und Schutz durch den
Gesetzgeber notig haben. Sie liefern beispielsweise Essen auf
ihren eigenen Fahrridern aus. Ihr Verdienst liegt hiufig un-
ter dem Mindestlohn, eine soziale Absicherung ist nicht vor-
handen. Oder die ,,Juicer®, die E-Scooter einsammeln. Sie la-
den die Akkus zu Hause auf und liefern die Gerite anschlie-
Bend wieder aus. Diese Art temporir Beschiftigter ist nicht
Bestandteil der in diesem Beitrag angesprochenen flexiblen

Belegschaft.

2 | Auf der anderen Seite steht die Grup-
pe der Freelancer, die nicht schutzbe-
diirftig ist. Gemeint sind freiberufliche
Ingenieure, IT-Experten, SAP-Spezia-
listen, Grafiker, Designer, Entwickler,
Texter et cetera. Es sind Arbeitnehmer,
die seit Jahren aus freien Stiicken selbst-
stindig sind. Sie haben ein Geschift
aufgebaut, von dem sie gut leben und
fiir das Alter vorsorgen kénnen. Sor-
gen um prekire Arbeitsverhiltnisse und

Prekar beschéftigte Gig Worker ziehen in den Medien viel Aufmerksamkeit auf sich.
Sie liefern beispielsweise Essen auf ihren eigenen Fahrradern aus.

Ausbeutung sind hier meist fehl am
Platz. Fiir diese Menschen ist Realitit,
was viele Unternehmen als ,,New Work*
noch erfinden wollen.

ART DER ARBEIT IST IM WANDEL

Aus einer Umfrage im Queb wissen wir,
dass 89 Prozent der Mitglieder das Thema
Gig Worker als sehr wichtig erachten. Mehr
als die Hilfte gibt an, dass das Thema in
den kommenden Jahren weiter an Relevanz
zunchmen wird. Die Weltbank (2019) bringt
es auf den Punkt, wenn sie im Report ,, The
Changing Nature of Work" davon ausgeht,
dass viele Arbeitsplitze in naher Zukunft
sehr spezifische Fihigkeiten benotigen: eine
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Hard-/Softskill-Kombination aus technolo-
gischem Know-how, kritischer Denkweise,
Teamfihigkeit und Empathie.

Die Weltbank geht weiter davon aus, dass
die Zeiten, in denen Menschen jahrzehn-
telang in ein und demselben Unternehmen
verbracht haben, gezihlt sind. Im Zeitalter
der Gig Economy ist es wahrscheinlich, dass
Menschen viele Gigs haben werden. Je mehr
Menschen die genannten Fihigkeiten be-

»NUTZEN“ VON GIG WORKING

Fachkrafte

Access to Inaccessible Talent

Verfiigbarkeit / Anreize
» bestehende Arbeiter

Access to Fractional Resources

Verfiigbarkeit / Anreize
» zusétzliche Arbeit(er)

Zweitjob

On-Demand Workforce
Flexibilitat
und -menge

Cost-Effective Workforce
Lebens- und Arbeitskosten
und arbeiten

Innovation und Entwicklung

und anzubieten

Selbstbestimmung, Balance
Flexibleres Arbeitsverhaltnis

Moglicher Zusatzverdienst

Selbstbestimmung
Flexiblere Arbeitszeit

Moglichkeit, auBerhalb
teurer Stadte zu leben

Anreiz, verschiedene
Fahigkeiten zu entwickeln

MITARBEITER ZWEITER KLASSE
OHNE BINDUNG ZU HR

Obwohl Gig Worker von groffen Firmen
offiziell aufgrund der rechtlichen Unsicher-
heiten kaum rekrutiert werden, sind sie
trotzdem in so gut wie allen Unternehmen
zu finden. Dort sind sie aber nicht selten
Mitarbeiter zweiter Klasse. Werkstudenten
werden iiber das Recruiting betreut, Zeit-
arbeiter durch die Fachabteilungen und

Unternehmen

Hochspezialisierte
Skills finden

Flexibilitat
Staff ,,atmet”
mit Aufgabenmenge

Markt-/ leistungsgerechte
Preise fur Arbeit

Auslagern nicht strategischer
(befristeter, repetitiver) Arbeit

Talent Lebens- und
Zugriff auf sonst nicht Berufszufriedenheit
verfligbare Mitarbeiter Produktivitat
Beschaftigung
Spezialisierung Matching

GroBerer Arbeitsmarkt

Bessere Arbeitsmarkt-
anpassung

Auch Personen in
landlichen Regionen kénnen
Tech-Gehalter verdienen.

Anreiz zur
Weiterbildung in
gefragten Bereichen

men geben an, Freelancer, mit deren Leis-
tungen sie zufrieden waren, auch auto-
matisch wieder erneut einsetzen zu wol-
len. Aufgrund der rechdichen Rahmen-
bedingungen ist das aber im {iberwiegen-
den Teil der Fille nicht méglich. Immer
wieder neue Gig Worker zu suchen, geht
zu Lasten der Produktivitit.

Neben juristischen Fragestellungen gibt
es jedoch weitere erfolgskritische Fakto-

Gesellschaft

Quelle: Bernauer in Anlehnung an Taylor / Joshi 2018

Abb.

sitzen, desto grofer ist die Wahrschein-
lichkeit, dass sie ihre Festanstellung aufge-
ben und in die Selbststindigkeit wechseln.

Zahlreiche Unternehmen haben Schwie-
rigkeiten, vakante Positionen mit Talen-
ten zu besetzen. Immer &fter reicht die fest-
angestellte Belegschaft nicht aus, um be-
stimmte Aufgaben zu erfiillen. Und auf
dem Arbeitsmarke stehen auch freie Ar-
beitnehmer (Gig Worker) zur Verfiigung,
die die Liicken schlieflen kénnten. Aber es
besteht rechtliche Unsicherheit auf beiden
Seiten. Das betrifft unter anderem The-
men wie Scheinselbststindigkeit, Status-
feststellungsverfahren und soziale Absiche-
rung, aber auch die Integration dieser Fach-
krifte ins Unternehmen.
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Freelancer meistens iiber den Einkauf. Bei
den Mitgliedern des Queb werden 73 Pro-
zent dieser flexiblen Stellen iiber den Ein-
kauf verwaltet und véllig anders betreut als
andere Gruppen. Es entsteht eine Mitar-
beiterpopulation ohne direkte Einbindung,
ohne Zuordnung und ohne Zustindigkeit
durch HR.

Standardisierte Unternehmensprozesse fiir
Onboarding, Personalentwicklung, Com-
pliance, Risikomanagement, Performance
Management oder geregelte Ansprechpart-
ner existieren bei den flexiblen Arbeitskrif-
ten nicht, Zustindigkeiten sind schlicht-
weg oft nicht definiert. Derartige Struktu-
ren schaden den Unternehmen langfristig.
Mehr als 60 Prozent der Queb-Unterneh-

ren wie das Recruiting und die Entwick-
lung der Arbeitgebermarke hin zu einer
Willkommenskultur fiir Gig Worker.
Sieht man sich die Aushingeschilder der
Unternehmen an, beispielsweise deren
Karrierewebseiten, gewinnt man den Ein-
druck, Freelancer gibe es intern nicht.
Wihrend simtliche Zielgruppen, ange-
fangen von Schiilern iiber Absolventen
bis hin zu Professionals und Direktein-
steigern, auf Karrierewebseiten ausnahms-
los eigens adressiert werden, gilt das fiir
Freelancer keineswegs. Befragt man Chat-
bots nach Stellen fiir Freelancer oder Gig
Worker, erhilt man Antworten wie die-
se: ,,Dariiber weifd ich leider noch nicht
Bescheid! Ich werde mich aber auf jeden
Fall mal hierzu informieren! Frage mich
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Obwohl Gig Worker offiziell kaum rekrutiert werden, finden sie sich trotzdem in so gut wie allen Unternehmen.
Dort sind sie nicht selten Mitarbeiter zweiter Klasse.

doch einfach zu einem spiteren Zeitpunkt

I

nochmal

Je stirker das Thema in der Vergangenheit
auf die politische Agenda gelangte, umso
mehr Unsicherheit entstand. Diese Zuriick-
haltung aufseiten der Unternehmen ist aus
gewisser Perspektive verstindlich. Doch
wer auf den Tag X wartet, diirfte schlecht
beraten sein. Denn spitestens, wenn es eine
politische Lésung im Sinne der Unternch-
men gibt, beginnt auch der ,Run for Gig
Worker®. Unternehmen, die darauf nicht
vorbereitet sind, haben schlechte Karten.
Freelancer bestimmter Fachrichtungen sind
heute schon rar.

AIDA-STRATEGIE DER X AG

Es ist ratsam, sich alsbald Gedanken zu ei-
ner vorbildlichen AIDA-Strategie (Atten-
tion, Interest, Desire, Action) fiir Gig Wor-

ker zu machen, angefangen von den inter-
nen Strukturen iiber das Employer Bran-
ding hin zu Sourcing und Recruiting, dem
Onboarding sowie der Retention und dem

Offboarding dieser Arbeitskrifte.

Das Beispiel der , X AG® zeigt, wie der
Umgang mit dieser Herausforderung aus-
sehen kann. Weil die X AG trotz vorbild-
licher (rechtlicher) Umsetzung des Themas
Freelancing nicht die Aufmerksamkeit von
Behorden auf sich ziehen will, méchte sie
hier ungenannt bleiben. Es handelt sich
um ein bekanntes deutsches Unternehmen,
das schon lange auf die Unterstiitzung
durch Freelancer setzt und ein gutes Ver-
hiltnis zu diesen pflegt.

Aufgrund der andauernden Unsicherhei-
ten und zunehmenden Herausforderungen
durch den Fachkriftemangel kam im Un-
ternehmen der Wunsch auf, dieses Ver-

hiltnis auf ein stabileres, zukunftsfahiges
Fundament zu heben. Der erste Schritt auf
dem Weg zum ,,Freelancer-Welcome-Kon-
zern® war fiir die X AG die Entwicklung
einer ganzheitlichen Strategie.

Zwei Dinge waren fiir die Projektverant-
wortlichen von vornherein klar: (1) Das
Ziel, Freelancer zum Wohle des Unterneh-
mens und aller Mitarbeiter nachhaltig zu
integrieren, bringt einen kulturellen Wan-
del mit sich. Dieser konnte nur mit voller
Unterstiitzung von Geschiftsfithrung so-
wie der oberen Managementebenen gelin-
gen. (2) Von ebenso grofler strategischer
Bedeutung ist die Frage, an welcher Stelle
in der Organisation die Verantwortung fiir
das Thema Freelancer liegt.

Freelancer wurden in der X AG bislang
weitestgehend iiber den Einkauf ,abgewi-

ckelt“. Dies hatte diverse Nachteile: Zum
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einen werden mit Freelancern keine Dinge, sondern
Menschen und ihre Fihigkeiten ,beschafft“. Zum an-
deren diirfte es so gut wie in keinem Fall der Einkauf
sein, der die Fahigkeiten der Fachkrifte richtig einschit-
zen oder beurteilen kann. Aus diesen Griinden lag am
Ende die Entscheidung fiir die X AG klar auf der Hand:
Die ,Beschaffung® von Freelancern sowie alle damit
verbundenen Aufgaben (Employer Branding, Vertrags-
erstellung, On- und Offboarding bis hin zur Perfor-
mancemessung) sind HR-Aufgaben und daher organi-
satorisch auch in HR anzusiedeln.

VERTRAG IST NICHT GLEICH VERTRAG

Als Ausgangspunket fiir alle weiteren Aktivititen musste
die Anzahl aller extern beschiiftigten Mitarbeiter im Un-
ternehmen erst einmal differenziert ermittelt werden.
Arbeitskrifte aus Arbeitnehmeriiberlassung sowie Ser-
vicekrifte fiir Reinigung, Catering oder dhnliche Aufga-
ben waren nicht Teil der Zahlung. Im Mittelpunkt stan-
den ausschliefllich externe ,Knowledge Worker®, die
Aufgaben aus den reguliren Fachbereichen iibernehmen.

Im nichsten Schritt galt es, alle Vertrige solcher Mit-
arbeiter auf Risiken zu tiberpriifen. Bereits friihzeitig
rief die X AG ein Expertengremium zur Priifung flexi-
bler Arbeitsverhiltnisse (EGFA) ins Leben. Das Gremi-
um ist mit Experten aus den Bereichen Personal, Recht,
Steuern, Risikobewertung, Compliance sowie einem
Vertreter des Betriebsrats besetzt. Alle bestehenden und
neu geschlossenen Vertrige werden durch dieses Gre-
mium bewertet. Insbesondere Anzeichen von Schein-
selbststindigkeit stehen im Fokus.

Sieht einer der Experten ein nicht vertretbares Risiko,
darf ein neuer Vertrag nicht abgeschlossen werden. Ei-
nige der alten Vertriige konnten in befristete Vertrige
iiberfithrt werden. Aber nicht immer war das der Fall.
Sowohl fiir das Unternehmen als auch fiir die betroffe-
nen Freelancer war dieser Prozess schmerzhaft, aber zur
Erreichung eines stabilen Ausgangspunkts unerlisslich.
Das Gremium priift seither regelmifSig alle neuen und
bestehenden Vertrige.

Parallel zum EGFA nimmt ein zweites Team die Ar-
beit auf, um interne Strukturen anzupassen. Hierzu ge-
hért vor allem die Einfiihrung eines Vendor-Manage-
ment-Systems zur Full-Service-Verwaltung von Fremd-
personal. Im selben Team sind zusitzlich HR-Mitar-
beiter mit Supportaufgaben betraut. Sie stehen vor al-
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DGFP // Kompetenzforum
Digitale Kompetenzen

01.07.2020, Minchen-Aschheim

Zu Gast
bei

Fiir Fach- und Fiihrungskrifte, .
Personalentwickler und HR-Generalisten FIDUCIA GAD/'

zzzzzzzzzzzzzz

Big Data, Cloud, Automation, Scrum oder Kl - Arbeitsplatze,
Arbeitsweisen, Produkte und Dienstleistungen verdndern sich
mit hoher Geschwindigkeit. Wenn Mitarbeitergruppen oder gan-
ze Belegschaften mit den Entwicklungen nicht Schritt halten,
gerat der geschéaftliche Erfolg in Gefahr. Digitale Kompetenzen
sind gefragt, sowohlim Buro wie auch auf dem Hallenboden.
Doch was sind ,,digitale Kompetenzen®? Wie definieren Unter-
nehmen diese in Abgrenzung zu allgemeinen Fahigkeiten und
welchen Hebel hat HR, tber die klassische Personalentwicklung
hier zu wirken? Diskutieren Sie einen Tag lang unter anderem mit
Referentinnen und Referenten aus namhaften Unternehmen
Uber die richtigen Ansétze und die passenden Kompetenzen.

Im Fokus:

// Neues Denken: Wie sich HR bei der Digitalisierungs-
strategie des Unternehmens einbringt.

// Neues Konnen: Welche digitalen Kompetenzen
Belegschaften heute und morgen brauchen.

// Neues Handeln: Wie digitale Kompetenzen im
Unternehmen vermittelt werden konnen.

// Neues Planen: Wie sich Kompetenzanforderungen
langfristig planen lassen.

Tagungsgebiihr:

€ 895,- Mitglieder DGFP e. V. // € 995,- Nichtmitglieder
Friihbuchervorteil bis 20.05.2020:

€ 720,- Mitglieder DGFP e.V. // € 845,- Nichtmitglieder

Der Teilnahmepreis beinhaltet u. a. das Mittagessen und die Tagungs-
verpflegung.

Anmeldung unter www.dgfp.de/kf-digitale-kompetenzen

Wir beraten Sie gerne!

Deutsche Gesellschaft fur )
Personalfihrunge. V. © 0
Antje Kerber // Fon 069 713785-214

E-Mail kerber@dgfp.de
www.dgfp.de D G F P



lem fiir Fiihrungskrifte als Ansprechpart-
ner fiir alle méglichen Fragen rund um die
neuen Prozesse zur Verfiigung. In naher
Zukunft steht zusitzlich ein Web-Based-
Learning-Modul fiir alle Mitarbeiter zur
Verfiigung, um diese zur Thematik zu in-
formieren.
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kniipft; es werden ausschliefllich Stellen fiir

externe Mitarbeiter versffentlicht.

Freelancer kénnen sich auf Projekte bewer-
ben oder initiativ ihre Daten fiir zukiinftige
Projekte hinterlegen. Die Plattform dient der
X AG also auch als Talentpool. Die Freelan-

pe auf die Karrierewebseite. Um hier eine
klare Abgrenzung zwischen festen und frei-
en Angestellten zu schaffen, fiihrt der Link
fiir Freelancer direkt auf die Jobbérse.

Bei kritisch zu besetzenden Stellen, also
insbesondere im Bereich Freelancer, miis-

Freiberufliche Ingenieure, IT-Experten, Designer, Entwickler, Texter bilden die Gruppe der Freelancer, die meist nicht schutzbediirftig ist.

JOBBORSE UND
WILLKOMMENSKULTUR

Die grofSten Herausforderungen lagen fiir
das Unternehmen in der Frage, wie Stel-
lenausschreibungen fiir Freelancer in Kom-
bination mit einer offenen Willkommens-
kultur aussehen konnten, ohne dabei in
yjuristische Fettnipfchen® zu treten. Eine
eigenstindige externe Jobbérse fiir Freelan-
cer ermoglicht jetzt spezielle Stellenaus-
schreibungen fiir diese Zielgruppe. Die Bor-
se ist strikt von den iibrigen Ausschreibun-
gen des Unternehmens getrennt, aber mit
dem internen Personalwirtschaftssystem ver-

cer kénnen in ihrem Account Verfiigbarkeits-
zeiten hinterlegen. Die bessere Planbarkeit
von Projekten senkt Leerlauf und Kosten.
Kommt es doch einmal vor, dass Stellen nicht
iiber die Jobbérse besetzt werden kénnen,
geht die (letztendlich kostenintensivere) Auf-
tragsvergabe an ein Agenturnetzwerk.

Eine separate Stellenbérse allein bringt aber
noch nicht den Erfolg. Der Wandel muss
auch Ausdruck in der Arbeitgebermarke fin-
den. Es ist Aufgabe des Employer Branding,
die neue ,,Freelancerkultur” bekannt zu ma-
chen. Ein erster Schritt in der X AG war
die Aufnahme der Freelancer als Zielgrup-

sen Prozesse um ein Vielfaches schneller
ablaufen als gewohnt. Deshalb hat die X AG
ihre Employer-Branding-Aktivititen be-
wusst nicht mehr am Recruitment Funnel,
sondern am Recruitment Wheel ausgerich-
tet. Das Rad legt einen deutlichen Fokus auf
den Aufbau eines nachhaltigen Talentpools,
der stetig gefiillt wird. Weiterhin werden
Freelancer bewusst als Botschafter fiir wei-
tere Freelancer eingesetzt.

Eine Spaltung der Arbeitgebermarke auf-
grund der Integration von Freelancern hilt
die X AG nicht fiir notwendig. Distanz ist
aber beispielsweise bei der Teilnahme von
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Freelancern an internen Events weiterhin sinnvoll. Eine
Teilnahme konnte als ein Indiz fiir Scheinselbststindig-
keit gewertet werden und wird daher gemieden. Events
fiir Freelancer finden in einem separaten Rahmen statt.

Hierfiir hat die X AG On- und Offlineevents wie etwa
Ethical Hackathons, Coding Tests fiir IT-Fachkrifte,
Workshops und Expertenabende fiir SAP-HANA-Fach-
krifte geschaffen. Entsprechende Guidelines und Poli-
cies werden durch das EGFA zur Verfiigung gestellt.
Hierzu gehért auch die Definition notwendiger ,,Cool-
Off-Phasen”. Sie geben den Zeitraum vor, in dem ein
externer Mitarbeiter nicht fiir das Unternehmen arbei-
ten darf, bevor er sich auf ein neues Projekt bewirbt.

FAZIT DER X AG

Bereits im ersten Jahr nach Einfithrung der Jobbérse
und der Anpassung des Employer Branding hat sich die
Time-to-hire in Bezug auf kritische Stellen von Freelan-
cern signifikant verkiirzt. Damit liefen sich Kosten deut-
lich senken und das Wachstum des Talentpools iiber-
traf frithzeitig die selbst gesteckten Ziele. Bei der X AG
und bei ihren festen sowie freien Mitarbeitern sorgt zu-
dem nun vor allem ein Faktor fiir ein gutes Gefiihl: Die
»Angst“ vor freien Mitarbeitern ist Sicherheit gewichen.

Das Unternehmen kann dringend benétigte Fachkrif-
te einstellen, die festen Mitarbeiter werden in ihrer Ar-
beit entlastet und die Freelancer profitieren von einem
sicheren Verhiltnis sowie einer optimierten Planbarkeit.
Erfreulich ist, dass Umfragen unter den Freelancern
hohe Zufriedenheitswerte ergeben haben und eine ge-
steigerte Bereitschaft festgestellt werden konnte, die gu-
ten Erfahrungen mit anderen Freelancern zu teilen. o
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