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1. Einleitung: Neue Raume
fur alte Bediirfnisse

Die Arbeitswelt in Deutschland wandelt sich tiefgreifend: Beschafti-
gungsverhiltnisse werden volatiler; entsprechend nehmen Bindung und
Verbindlichkeit ab. Mitarbeiter vieler Firmen sind von Entlassungswellen
betroffen. Change-Prozesse transformieren Unternehmen in immer
kiirzeren Zyklen. Der Anspruch an die Flexibilitiat von Mitarbeitern steigt
vielerorts ebenso wie die Erwartung an deren Selbstverantwortung.

Die Dynamik dieser Verdnderungen und die mit ihr verbundenen
Herausforderungen haben Studien in den vergangenen Jahren aus vielen

Perspektiven beschrieben und untersucht.!

Vernetzung in Co-Working-Spaces, Digitale Labs und Inkubatoren

Gleichzeitig formieren sich neue alternative Arbeitsstrukturen. Ob
Co-Working-Ridume, Digitale Labs oder Inkubatoren: Insbesondere in
Metropolen und Ballungsraumen etablieren sich innerhalb und aufderhalb
von Unternehmen vielfiltige, auf Vernetzung angelegte Strukturen. Sie
ermoglichen vor allem Selbststandigen, Freiberuflern, teilweise aber
auch Angestellten klassischer Unternehmen neue Formen des Arbeitens.
Diese Netzwerkkonstrukte funktionieren oft nach anderen Regeln als
traditionelle Unternehmen und sind explizit auf Kooperation und Kolla-
boration ausgelegt. Solche gerade entstehenden »Raume fiir die urbane
»Co-Kultur« bzw. kurz » Co-Spaces« und deren Kultur zu untersuchen,
ist Ziel dieser qualitativen Kurzstudie.

1 Siehe z. B. Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2015), Standing (2015),
Sattelberger et al. (2015), Laloux (2015).
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Neue Arbeits-Raume in Frankfurt am Main

Am Beispiel von Frankfurt am Main zeigen wir, welche Arten neuer
Arbeits-Raume entstehen, mit welchen Zielen sie antreten, wie sie
funktionieren, welche Faktoren zu ihrem Erfolg beitragen - und welche
Bediirfnisse sie in unserer heutigen Arbeitswelt erfiillen oder perspek-
tivisch erfiillen konnten. Die zentrale Hypothese unserer Forschung
lautet: Neue Arbeits-Rdume entstehen nicht nur, um das Wirtschaften
effizienter zu machen und Innovationen zu erzeugen, sondern sie

dienen auch dazu, menschliche Grundbediirfnisse wie Zugehorigkeit
und Bindung zu befriedigen, die in klassischen Arbeitsverhiltnissen
zunehmend frustriert werden. Um diese Hypothese zu priifen, haben
wir zwolf Experteninterviews mit Machern und Initiatoren von »neuen
Arbeits-Raumen« in Frankfurt gefiihrt. Anhand einer qualitativen
Inhaltsanalyse haben wir anschlief3end abgeleitet, welchen Beitrag diese
neuen Raume zu einer neuen Arbeitswelt und -kultur leisten (kénnen)
und welche Gestaltungsoptionen Einzelne, Unternehmen und die Politik

haben, um sie zu férdern.

Kirsten Briithl und Stefan Bergheim,
Frankfurt am Main im Juli 2016



2. Grundbediirfnisse in der
Arbeitswelt

In den vergangenen Jahren und Jahrzehnten scheint in der Arbeitswelt
vor allem das Bediirfnis nach Status und Anerkennung grofse Auf-
merksambkeit erhalten zu haben. Wissenschaftlich ist dieses Bediirfnis

gut erforscht: Beispielsweise verweist David Rock auf Ergebnisse der
Hirnforschung, nach denen ein hoherer relativer Status in der »Hackord-
nung« zu einer Aktivierung der Hirnregion des Striatum (unter anderem
ausschlaggebend fiir das Zusammenwirken von Motivation, Emotion

und Kognition) und zu einer hoheren Ausschiittung des Gliickshormons
Dopamin fiihrt.? Geld, Titel und Statussymbole sollen in der Arbeitswelt
das Bediirfnis nach Anerkennung befriedigen - oft allerdings mit wenig
nachhaltigem Einfluss auf die Zufriedenheit. Uber die verschiedenen
wissenschaftlichen Disziplinen besteht Einigkeit darin, dass Status nicht
nur mit Auerlichkeiten, sondern in erster Linie mit der relativen Position
einer Person zu tun hat und somit nicht beliebig vermehrbar ist. So zeigt
der Soziologe Amitai Etzioni, dass Anerkennung aus der normativen Be-
wertung von Erreichtem entsteht, sich aber immer auf eine klare vertikale
Struktur aus Status und Rang bezieht.3

Bediirfnis nach Zugehorigkeit im Arbeitsleben

Ein moéglicher Grund fiir die Entstehung neuer Raume fiir die urbane
Co-Kultur ist der Wunsch nach Befriedigung eines anderen wichtigen
Bediirfnisses, welches in der Arbeitswelt bislang wenig Aufmerksamkeit
erhielt: des Bediirfnisses nach Zugehorigkeit, Verbundenheit und positi-
ven Beziehungen. Menschen sind soziale Wesen. Dieses soziale Bediirfnis
allein in den privaten Bereich zu verweisen, reicht vielen Menschen heute

nicht mehr. Sie wollen es auch wihrend der Arbeit befriedigen.

2 Rock, David (2008): SCARF: a brain-based model for collaborating with and influencing
others. NeuroLeadership Journal. Issue One. Seite 3.

3 Etzioni, Amitai (1968): The Active Society. A Theory of Societal and Political Processes. New
York: The Free Press. Seite 624.
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Psychologen und Neurowissenschaftler sind sich iiber die Bedeutung
des Bediirfnisses nach Zugehdrigkeit einig. Fiir den Psychologen Seymor
Epstein ist der Wunsch nach positiven Beziehungen eines der vier fun-
damentalen Bediirfnisse.+ Der Hirnforscher Rock zeigt, dass das Gehirn
anders reagiert, je nachdem ob wir Mitgliedern oder Nichtmitgliedern
unserer jeweiligen » Gruppe« gegeniiberstehen. Mehr Nahe geht mit
einem hoheren Ausstofs des Hormons Oxytocin einher. »Verbundenheit
ist ein gutes Beruhigungsmittel in Momenten grof3er Verunsicherung und
Angst«, heifdt es in »Fithren mit Hirn, einem Ratgeber, der Erkennt-
nisse aus Hirnforschung, Psychologie und Verhaltensdkonomie fiir das
Management darstellt.s Ein Verlust von Verbundenheit - der vermutlich
fiir viele Menschen mit der Auflosung tradierter Arbeitsstrukturen
einhergeht - aktiviert im Gehirn dieselben neuronalen Netzwerke, die
korperlichen Schmerz verarbeiten.

Der Entwicklungsokonom Manfred Max-Neef nennt das Bediirfnis nach
Zuwendung und Liebe, welches unter anderem durch Toleranz und Soli-
daritat oder durch »Raume fiir Gemeinschaft« befriedigt wird, in denen
Menschen sich mitteilen und sich um andere kiimmern konnen.® Der
Soziologe Etzioni arbeitet die horizontale Dimension von Beziehungen
heraus (im Unterschied zur vertikalen Dimension beim Statusbediirfnis),
aber auch die begrenzte geographische und zahlenmaflige Reichweite
menschlicher Beziehungen. Weitere Erkenntnisse zum Bediirfnis nach
Zugehorigkeit lassen sich von den neuen, erst Mitte der 1990 Jahre ent-
standenen »sozialen Neurowissenschaften« erwarten. Sie kombinieren

biologische und soziale Forschungszugénge.

4 Epstein, Seymour (2003): Cognitive-Experiential Self Theory of Personality, In: Millon,
Thomas, M. L. Lerner, . B. Weiner (Hrsg.), Handbook of Psychology: Handbook of
Psychology, Vol. 5, Personality and Social Psychology, New York: John Wiley & Sons, Inc.
Seite 159-184.

s Purps-Pardigol, Sebastian (2015): Fihren mit Hirn, Frankfurt: Campus. Seite 51.

6 Max-Neef, Manfred (1991): Human Scale Development. Conception, Application and
Further Reflections. New York and London: The Apex Press. Seite 32.



Das Mazx-Planck-Institut fiir Kognitions- und Neurowissenschaften zum
Beispiel forscht derzeit zu »Grundlagen des menschlichen Sozialverhal-
tens & Neurookonomie« sowie zur »Plastizitit des sozialen Gehirns«.
Zusammenhinge, die fiir den Aufbau kooperativer und kollaborativer
Strukturen in einer urbanen Co-Kultur von grof3er Bedeutung sind.”

Bediirfnis nach Orientierung, Stabilitat und Sicherheit

Aufer auf Status und Zugehorigkeit weisen Wissenschaftler auf drei
weitere menschliche Bediirfnisse hin, die moglicherweise ebenfalls in
den neuen Raumen bzw. Co-Spaces befriedigt werden: zunéchst auf das
Bedtirfnis nach Orientierung, Stabilitdt und Sicherheit. Epstein zeigt auf,
wie wichtig die Stabilitat und die Kohédrenz des Wahrnehmungssystems
eines Menschen sind.® Rock unterstreicht, dass gewohnte Strukturen und
wiedererkennbare Muster zu deutlich niedrigerem Energieverbrauch des
Gehirns fiihren. Und Etzioni konstatiert, dass es fiir Menschen hilfreich
ist, wenn die Signale aus ihren verschiedenen Bezugssystemen (Bildung,
Arbeit etc.) harmonisch zusammenpassen.

Bediirfnis nach Freiheit und Autonomie

Daneben werden in der Hirnforschung und der Entwicklungsokonomie das
Bediirfnis nach Freiheit und Autonomie genannt: Wenn Menschen Kon-
trolle iiber ihr Umfeld haben oder aus verschiedenen Optionen auswihlen
konnen, wird im Gehirn die Inselrinde aktiviert - die fiir Empathie und
Lustempfinden wichtig ist - und die Zufriedenheit steigt. Fiir Max-Neef gibt
es einen Zusammenhang zwischen Freiheit, Autonomie, Selbstachtung,
Mut, Aufgeschlossenheit und anderen Aspekten. Hier konnte ein Bezug zur
Innovationsfahigkeit von Menschen und Organisationen bestehen.
Schliefdlich soll das Bediirfnis nach Spafd und Freude erwihnt werden,
welches aber nicht von allen hier ausgewahlten Forschern genannt wird.
Der Psychologe Epstein bezieht sich auf Sigmund Freuds Lustprinzip, wih-
rend Etzioni die Notwendigkeit einer zeitnahen Belohnung fiir Aktivitdten
hervorhebt.

7 www.cbs.mpg.de
8 Epstein (2003). Seite 9.
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2.1. Bekannte Bediirfnisse und neue Instabilitaten

Wihrend menschliche Bediirfnisse iiber die Zeit eine grof3e Konstanz
aufweisen, hat sich der Rahmen fiir ihre Befriedigung in den letzten
Jahren stark gewandelt. »Die Arbeitswelt ist vielfaltiger und weiblicher,
aber auch instabiler geworden«, heifdt es im aktuellen »Griinbuch
Arbeiten 4.0« des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales.® Doch
worin bestehen diese Instabilitdten?

Die gesamtwirtschaftlichen Daten fiir Deutschland deuten auf eine
insgesamt positive Entwicklung hin: Die Arbeitslosigkeit liegt weit unter
dem internationalen Durchschnitt und ist in den letzten Jahren deutlich
gesunken. Gleichzeitig bleibt die Arbeitszufriedenheit nach den Zahlen
des »Soziodkonomischen Panels« seit Jahren stabil.*

Unterhalb dieser Oberfliche ist vieles in Bewegung geraten. Die neuen
Instabilititen konnten tradierte Bindungs- und Zugehorigkeitskonstruk-
tionen in Frage stellen und somit aufseiten der Beschaftigten Impulse
setzen, das Bediirfnis nach Zugehorigkeit auf andere Art und Weise
stillen zu wollen als bisher. Einige Beispiele zeigen die Bandbreite der

Veranderungen:

Umbau etablierter Unternehmen

Grofde Entlassungswellen mit Tausenden abgebauten Stellen haben in
den letzten Jahren etablierte Unternehmen in verschiedenen Branchen
betroffen, von T-Systems tiber die Barmer GEK und Siemens bis hin zur
Deutschen Bank und Signal Iduna.

9 Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2015): Griinbuch Arbeiten 4.0. Seite 24.
10 Brenke, Karl (2015): Die groBe Mehrzahl der Besch&ftigten in Deutschland ist mit ihrer
Arbeit zufrieden, DIW Wochenbericht Nr. 32+33.2015. Seite 720.
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Mehr Projektarbeit

Unternehmen nutzen in ihren IT-, Finance- und Entwicklungsbereichen
mittlerweile elf Prozent Externe (Freiberufler wie auch Zeitarbeiter).
Und die Mitarbeiter in Unternehmen verbringen laut Hays immer mehr
Arbeitszeit in Projekten - im Schnitt 3§ Prozent.”

Mehr Solisten

Die Zahl der Soloselbststiandigen ist von 2001 bis 2011 um 200.000 auf
fast 2,2 Millionen gestiegen.” Staatliche Férderung im Rahmen der Hartz-
Reformen hat zu diesem Trend beigetragen.’s

Soloselbststindige in tausend

Quelle: Destatis. Mikrozensus
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11 Hays (2015): Von starren Prozessen zu agilen Projekten, Unternehmen in der digitalen
Transformation. Seite 3.

12 www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/Arbeitsmarkt/
Erwerbstaetigkeit

13 Dazu auch: Eichhorst, Werner, und Alexander Spermann (2015): Sharing Economy —
Chancen, Risiken und Gestaltungsoptionen fur den Arbeitsmarkt. Expertise fur das
Themenfeld »Zukunft der Arbeit« der randstad stiftung. Seiten 34ff.
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Mehr befristet Beschaftigte in tausend

Quelle: Destatis. Mikrozensus
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Von 2001 bis 2011 stieg die Zahl der befristet Beschéftigten um 600.000
an, die Mehrzahl davon Frauen.™

Mehr Zeitarbeitnehmer

Von 2003 bis 2015 stieg die Zahl der Zeitarbeitnehmer (auch
Leiharbeitnehmer genannt) um fast 700.000 auf 961.000 an.” Hinter
der Gesamtzahl verbirgt sich viel Bewegung: Im ersten Halbjahr 2015
wurden 663.000 Beschiftigungsverhiltnisse neu abgeschlossen und
585.000 wieder beendet.

Instabilere Beschaftigung fiir Jiingere

Waihrend die durchschnittliche Dauer betrieblicher Beschaftigungsver-
haltnisse, die vor dem 30. Geburtstag aufgenommen wurden, fir die
geburtenstarken Jahrgiinge 1964/65 noch bei 920 Tagen lag, betrug sie
bei den Jahrgangen 1975/76 nur noch 650 Tage. Sie ging somit um fast 30
Prozent zuriick. Betroffen sind vor allem die Geringqualifizierten.’s

14 Rhein, Thomas, und Heiko Stuber (2014): Bei Jungeren ist die Stabilitat der Beschaftigung
gesunken, IAB Kurzbericht 3/2014.

15 Bundesagentur fur Arbeit (2016): Der Arbeitsmarkt in Deutschland — Zeitarbeit — Aktuelle
Entwicklungen. Seite 7.

16 Rhein, Thomas, und Heiko Stuiber (2014): Bei Jungeren ist die Stabilitat der Beschaftigung
gesunken, IAB Kurzbericht 3/2014.

13



Von groB zu klein

Immer weniger Menschen arbeiten in groflen Unternehmen mit mehr
als 500 Beschiftigten. 1994 waren es noch 2§ Prozent, 2005 nur noch 20
Prozent der Beschiftigten. Gleichzeitig stieg der Beschiftigtenanteil in
Unternehmen mit bis zu 250 Mitarbeiter an.

Wird Instabilitat in der Arbeitswelt zum Normalfall?

Inwieweit man die vorliegenden Zahlen bereits als einen Hinweis auf
steigende Instabilitiat bzw. Auflosungsprozesse tradierter Strukturen am
Arbeitsmarkt interpretiert, ist eine Frage des grofderen Musters, das man
darin sieht. Verkniipft man sie mit technologischen Veranderungen, so
verstirkt sich die Vermutung, dass Instabilitit in der Arbeitswelt fiir mehr
Menschen zum Normalfall werden konnte. Das Bediirfnis nach Zugeho-
rigkeit und Bindung miisste dann auf andere Weise befriedigt werden

als bisher. Zwei prominente Beispiele fiir prognostizierte technologische

Entwicklungen:

Automatisierung fiihrt zu Stellenabbau

Wie viele Jobs kiinftig durch Automatisierung wegfallen, wird von Oko-
nomen seit Jahren kontrovers diskutiert. McKinsey hat Prognosen fiir die
Versicherungsbranche erstellt: Jeder vierte Versicherungsjob konnte in den

néchsten zehn Jahren durch Automatisierung verloren gehen.””

Organisationen stellen sich anders auf

»Liquid statt starr« heif3t eine der 25 Zukunftshypothesen in einer
Studie der Telekom/Shareground und der Universitit St. Gallen vor dem
Hintergrund der Digitalisierung von Arbeitsablaufen. »Standardisierte
Back-End Prozesse werden zwischen Unternehmen geteilt, ohne dass
dies fiir Kunden oder Mitarbeiter sichtbar ist. Dadurch entstehen
Arbeitsplatze ohne eindeutige organisationale Zugehorigkeit und Pro-
dukte ohne eindeutigen Absender.«*® Fachkrifte, so eine weitere These,
werden in Zukunft daher weltweit in »Special Interest Communities«

17 Johansson, Sylvain, und Ulrike Vogelsang (2016): Automating the Insurance Industry.
McKinsey Quarterly. January 2016.

18 Telekom/Shareground und Universitat St. Gallen (2015): Arbeit 4.0 - Megatrends Digitaler
Arbeit. Seite 11.
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kommunizieren. Die Folge: »Nicht mehr die Organisationszugehorigkeit,
sondern nur noch die fachliche Expertise leitet Loyalititen. Die gelosten
Bindungen fithren unter anderem zum Ende der Organisierbarkeit.
Gewerkschaften bekommen dies bereits heute zu spiiren: Engagement
fiir Allgemeinbelange findet nur noch selektiv statt.«

Die prognostizierten Verdnderungen in Organisationen treffen aufseiten
der Arbeitnehmer allerdings auf verdnderte Konstellationen, insbeson-
dere was den Wunsch nach und die Ausgestaltung von Bindung und
Zugehorigkeit betriftt.

Generation Y wird den Arbeitsmarkt pragen

Die Generation der seit den 1980er Jahren Geborenen ist aufgrund ihrer
Sozialisierung mit anderen Werten ausgestattet, die sie auch in der Ar-
beitswelt leben mochte. Die Personalberater von Kienbaum zum Beispiel
haben jlingst die kurz vor dem Studienabschluss stehenden Absolventen
befragt und die Empirie dariiber hinaus mit der Literatur zur Generation
Y verglichen. Die dort gefundenen Hinweise auf »harmonische Struk-
turen« finden sich in ihren Ergebnissen zu praferierten Eigenschaften
und Angeboten des Arbeitgebers wieder: Eine »kollegiale Arbeitsatmo-
sphire« wird von 65 Prozent der Befragten als wichtigstes Kriterium
empfunden. Das Vorhandensein einer Work-Life-Balance erreicht mit
61 Prozent einen dhnlich hohen Wert." In einer weiteren Studie, die

die Erwartungen verschiedener Generationen an Arbeitgeber und die
Unternehmenskultur vergleicht, heifit es: »Generation Y wiinscht sich
einen wertschitzenden und kollegialen Umgang miteinander. Genera-
tion X fiihlt sich am wohlsten in den Unternehmen, bei denen man die
eigenen Ideen und Konzepte umsetzen kann. Baby Boomer streben nach
Anerkennung ihrer bisher erbrachten beruflichen Leistungen und ihres

Erfahrungsschatzes.«°

19 Kienbaum (2015) Absolventenstudie 2014-2015. Seite 5.
20 Kienbaum Communications (2014): MultiGEN 2020. Seite 2.
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Immer mehr gut ausgebildete Frauen in der Arbeitswelt aktiv
Wahrend die Zahl der erwerbstitigen Manner seit 1991 leicht gesunken
ist, stieg die Zahl der erwerbstitigen Frauen bis 2014 um mehr als drei
Millionen, viele davon in Teilzeit. Dies stellt neue Anforderungen an die
Work-Life-Balance von Frauen wie Mannern. Die Politik hat mit dem
Ausbau der Kinderbetreuung bereits reagiert bzw. den Trend befordert.
In vielen Unternehmen steht diese Anpassung aber noch aus: Nur 76
Prozent der deutschen Arbeitnehmer sind mit ihrer Work-Life-Balance
zufrieden, wihrend es in Danemark und den Niederlanden 89 Prozent
bzw. 88 Prozent sind.* Hieraus konnten neue Anforderungen an flexiblere
Arbeitsstrukturen und neue Réume fiir Arbeit entstehen.

Zufrieden mit Work-Life-Balance

Quelle: Flash Eurobarometer 398
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Jenseits der reinen Faktenlage scheint es in der Arbeitswelt durchaus

so etwas wie gefiihlte Instabilitat und eine implizite Bedrohung
gewachsener Arbeitsbeziehungen zu geben. So konstatierte der Soziologe
Richard Sennett schon 1998 in seinem Buch »Der flexible Mensch«:

» Wer braucht mich?" ist eine Frage, die der moderne Kapitalismus
vollig zu negieren scheint.« Und er fithrt weiter aus: »Das System strahlt

Gleichgiiltigkeit aus ... wo Menschen behandelt werden, als wiren sie

21 Européische Kommission (2014): Flash Eurobarometer 398. Working Conditions. Seite 35.
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problemlos ersetzbar oder iiberfliissig.«* Ein solch potenzieller Mangel
an verlisslicher Zugehorigkeit ist fiir Sennett ein Kennzeichen des
»neuen Kapitalismus« und ldsst ihn folgende Fragen stellen: »Wie sind
dauerhafte soziale Beziehungen aufrechtzuerhalten? Und: Wie kann ein
Mensch in einer Gesellschaft, die aus Episoden und Fragmenten besteht,

seine Identitdt und Lebensgeschichte zu einer Erzahlung biindeln?«?

Klassische Identifikations- und Zugehorigkeitsmuster zerfallen

Je mehr klassische Identifikations- und Zugehorigkeitsmuster in
Unternehmen, aber auch in der Gesellschaft ihre Bedeutung verlieren
(wie zum Beispiel Zugehorigkeit zu Kirche, (Grof3-) Familie oder
Nachbarschaft), so lie3e sich folgern, desto grofder kann das Risiko von
Entwurzelung, Orientierungslosigkeit und mangelndem sozialen Halt
werden. Zygmunt Baumann, ein weiterer bekannter Soziologe, kons-
tatiert dazu in seinem Buch »Verworfenes Leben - Die Ausgegrenzten
der Moderne«: »(Wir sprechen) mit grofiter Feierlichkeit und grofitem
Behagen iiber 'Netzwerke', 'Verbindungen‘ oder 'Beziehungen', und
das nur, weil ‘das Wahre - die enggekniipften Netzwerke, die festen und
sicheren Verbindungen, die vollstindig entwickelten Beziehungen - fast
vollstindig zerfallen sind.«

Das hat nicht nur gesellschaftliche Auswirkungen, sondern ebenfalls
Riickwirkungen auf die Arbeitswelt und auf die Arbeitszufriedenheit.
Das Deutsche Institut fiir Wirtschafisforschung zum Beispiel hat heraus-
gefunden, dass offenbar Gefiihle bzw. personliche Eigenheiten in Bezug
auf die Arbeitszufriedenheit eine grofiere Rolle spielen als die konkreten
Arbeitsbedingungen. So sind unter den Arbeitnehmern jene besonders
hiufig mit ihrem Job zufrieden, die sich nicht sozial isoliert fithlen, selten
argerlich oder adngstlich sind, vergleichsweise haufig gliicklich sind und

relativ optimistisch in die Zukunft blicken.

22 Sennett, Richard (2000): Der flexible Mensch. Minchen: Btb Verlag. Seite 201.

23 Ders. Seite 31.

24 Baumann, Zygmunt (2005): Verworfenes Leben. Die Ausgegrenzten der Moderne.
Hamburg: Hamburger Edition. Seite 183.

25 Brenke, Karl (2015). Seite 720.
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»

It's not an

2.2, Drei Phanomene der neuen Arbeitswelt

Co-Working

Im Jahr 2014 hat das Fraunhofer-Institut fiir Arbeitswirtschaft und
Organisation (IAO) eine Studie zur »Faszination Co-Working« erstellt. Co-
Working ist das »flexible Arbeiten weitgehend voneinander unabhingiger
Wissensarbeiter an einem gemeinsamen institutionalisierten Ort«.>* Das
hierarchiefreie soziale Netzwerk ermoglicht allen Beteiligten vielfaltige
Kooperationsvorteile. Doch die Wirkung von Co-Working geht tiber
alternative Arbeitsformen fiir Freelancer hinaus. Die Studie untersucht
explizit Potenziale von »Corporate Co-Working« fiir Unternehmen, die
von der Kultur und den Ansétzen des Co-Working profitieren wollen.

office, it's a collective

Entstanden ist Co-Working in Deutschland erst Mitte der 1990 Jahre;
1995 wurde der Hackerspace C-Base in Berlin gegriindet. Der dazuge-
horige Begriff wurde erst ein paar Jahre spiter geprégt. Gestaltet sind
Co-Working-Raume bis heute duferst unterschiedlich: Es gibt inhaber-
gefiihrte kleine Raume ebenso wie grof3e globale Ketten. Das Ambiente
reicht von einfach und heimelig bis hin zu schicken Designer-Angeboten.
Manche Spaces sind monothematisch ausgerichtet, andere offen fiir

alle - auch fiir Teams aus Unternehmen.

Pragend fiir Co-Working-Spaces ist ein bestimmtes Selbstverstandnis.
»The Fuelled Collective« in New York formuliert es so: »It's not an office,
it’s a collective.«* Eine ausfiihrliche Beschreibung der Co-Working-
Kultur findet sich im Co-Working-Manifest. Dort heifdt es: »Um eine
nachhaltige Gemeinschaft zu entwickeln, die auf der Basis von Vertrauen
funktioniert, schitzen wir Kollaboration mehr als Konkurrenz, Gemein-
schaft mehr als Agenden, Partizipation mehr als reines Beobachten,

Freundschaft mehr als Formalitaten usw.«®

26 Rief, Stefan et al. (2014): Faszination Co-Working, Stuttgart: Fraunhofer Verlag.
27 www.fueled.com/coworking-space-nyc
28 www.coworkingmanifesto.com
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Das Fraunhofer-IAO folgert: »Die Co-Working-Spaces erfiillen also auf
einer ganz basalen und strukturellen Ebene menschliche Bediirfnisse an
Arbeit. Die Bedingungen der Arbeit haben sich durch technologische und
okonomische Entwicklungen verandert, wiahrend die menschliche Natur
die Gleiche geblieben ist. In diesem grofier werdenden Spannungsfeld
stellen Co-Working-Spaces eine funktionale Losung dar, die der Arbeit
auf'sozialer und struktureller Ebene wieder einen Rahmen gibt, der sich
positiv auf die Produktivitit auswirkt.«

Daten und Fakten zur Co-Working-Szene liefert seit einigen Jahren ein
jahrlicher »Global Co-Working Survey«. So gab es 2015 rund §10.000
Mitglieder in insgesamt 7.800 Spaces weltweit. 2016 soll laut Prognose
die Schallmauer von 10.000 Spaces durchbrochen werden. Der typische
Co-Working-Space hatte Ende 2015 durchschnittlich insgesamt 76
Mitglieder und damit 50 Prozent mehr als zwei Jahre zuvor. Ein Blick in
die Zukunft zeigt, dass 62 Prozent aller Inhaber ihre Raume vergrofiern
mochten; 36 Prozent wollen mindestens einen zusatzlichen Standort
eroftnen. Doch auch wenn die Zahl der Flidchen steigt, herrscht weitere
Nachfrage: 27 Prozent der Befragten sagten, dass es in ihrer Stadt noch
zu wenig Co-Working-Spaces gebe.3°

Professionalisierung der Co-Working-Szene

Wie sehr sich die Co-Working-Szene professionalisiert hat, zeigen ein
Co-Working-Wiki*, Veranstaltungen wie der Co-Working-Europe-
Kongress mit rund 500 Teilnehmern, ein eigenes Magazin® und erste
Gremien wie die »German Co-Working Federation, die sich zum
Ziel gesetzt hat, Co-Working als eine »Arbeitskultur der Zukunft« zu
etablieren.

29 Rief, Stefan et al. (2014). Seite 65.

30 www.deskmag.com/en/2016-forecast-global-coworking-survey-results und
coworkingeurope.net/2015/11/20/the-global-Co-Working-survey-2015

31 www.wiki.coworking.org

32 www.coworkingeurope.net

33 www.deskmag.com
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»Labs« fiir Innovation

Wie Unternehmen die Idee und die Kultur des Co-Working aufgreifen,
zeigen in den letzten Jahren die tiberall entstehenden »Labs«. Ein
»Unternehmens-Lab« ist eine im Vergleich zum Gesamtunternehmen
kleine, flexible und auf Innovation ausgerichtete Einheit. Meist ist sie
interdisziplindr besetzt, hat eine offene Struktur ohne Hierarchie und lebt
eine Kultur der Kollaboration. Je nach Ausgestaltung des Labs vermittelt
es ausschliefSlich Impulse in das eigene Unternehmen und begleitet dort
Projekte oder es vernetzt sich mit selbststindigen Start-ups bzw. stellt
Flachen und finanzielle Unterstiitzung fiir mogliche Kooperationspartner
zur Verfligung. Labs arbeiten meist in unkonventionellen Raumstruk-
turen, die explizit auf die Forderung von Kreativitat ausgelegt sind. Oft
sind sie am Unternehmensstandort angesiedelt, manchmal aber auch

in Gebieten, in denen eine hohe Dichte moglicher kreativer Partner zu
finden ist. So unterhalt zum Beispiel die Deutsche Bank Innovation Labs in
Berlin, London und im Silicon Valley.

Fast zwei Drittel der DAX-30-Konzerne betreiben Digital Labs

Unter den Innovationslabs finden sich in den letzten Jahren viele »Digital
Labs«. Deren Zahl hat sich in Deutschland von 2012 bis 2015 verdreifacht,
sagen die Marktforscher von Crisp Research in ihrer Kurzstudie »Digital
Labs - How to build, how to run«.3* Momentan betreiben schon fast zwei
Drittel der DAX-30-Konzerne solche Labs oder bauen diese gerade auf,
heifdt es bei Crisp. Laut Prognose wird sich die Zahl der Unternehmen,
die eigene Digital Labs unterhalten, bis 2020 von knapp 60 auf etwa 300
Unternehmen nahezu verfiinffachen; die Ausgaben fiir deren Betrieb
sollen auf'rund 1,5 Milliarden Euro jahrlich steigen. Crisp Research hat den
Lab-Begriff recht weit gefasst. Fiir sie fallen auch Acceleratoren (Beschleu-
niger) und Inkubatoren unter die Bezeichnung »Labs«. Ihre Definitionen:

- Ein Corporate Accelerator bietet mehrmonatige Programme fiir exter-
ne Griinder und Start-ups in einer frithen Phase. Sie erhalten Biiros,

Infrastruktur, Mentoring, Business Support und teilweise Funding.

34 Crisp Research (2016): Digital Labs - How to build, how to run.
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- Inkubatoren funktionieren ahnlich wie ein Accelerator, haben aber

keinen Programmcharakter, sondern sind fest institutionalisiert.

- InInnovation Labs arbeitet man an neuen Produkt- und Serviceideen
und neuen Geschaftsmodellen.

- Ein Company Builder soll Start-ups initiieren, finanzieren und bei
ersten Wachstumsschritten begleiten. Das Ziel: Spin-Offs, also

Ausgriindungen, oder Tochterfirmen griinden.

Von den 61 von Crisp Reseach untersuchten Digital Labs lassen sich die
meisten entweder als Innovation Lab (46 Prozent) oder als Accelerator
(34 Prozent) charakterisieren. Inkubatoren machen 13 Prozent der
Stichprobe aus, 7 Prozent lassen sich als Company Builder einordnen.

Grassroots-Kooperation: Die »Maker-Bewegung«

Neben neuen Rdumen, die sich stark auf Erwerbsarbeit fokussieren, ent-
stehen auch aus der Gesellschaft heraus neue Strukturen, die die Art und
Weise, wie wir arbeiten, revolutionieren konnten. Die Maker-Bewegung
zum Beispiel ist eine selbstgesteuerte, demokratisch strukturierte Bewe-
gung, die manchmal auch als »Subkultur« bezeichnet wird. Sie stellt die
bisherigen, von Grofdkonzernen gepragten Produktionsstrukturen und
-bedingungen und das tradierte Verstindnis von Innovation in Frage:
Statt auf theoretische Forschung von Experten in Universitiaten und Un-
ternehmen setzt man auf gemeinsames Machen in sogenannten »Maker-
Spaces«, die auf den ersten Blick wie grofde Werkstétten aussehen. Diese
sind fiir die Offentlichkeit bzw. Mitglieder zuginglich und laden zum
Ausprobieren technischer Instrumente ein. Zur Grundausstattung eines
Maker-Space gehoren daher neben langen Werkbanken meist auch 3-D-

Drucker und Lasercutter.’

35 Mehr zur Maker-Szene Deutschlands: www.make-germany.de

21



»Die Bewegung wird von manchen Experten, wie zum Beispiel von Chris
Anderson (ehem. Chefredakteur des bekannten Tech-Magazin Wired), als
dritte industrielle Revolution eingeschitzt, die unsere Wirtschaft und Ge-
sellschaft fundamental verindern wird. Als neue Form der Demokratisie-
rung der Produktionsmittel, wird von ihr ein dhnlicher Kreativitatsschub
erwartet wie der, den das Internet in den 9oer Jahren ausgelost hat.« 3¢
Das ist inzwischen in der Politik angekommen. In den USA hat Préisident
Obama schon 2014 eine Messe fiir Maker, die Maker Fair, im Weifden

Haus abgehalten und eine »Nation of Makers« ausgerufen.s”

Dritte industrielle Revolution durch Demokratisierung der Produktionsmittel

Teil der Maker-Szene sind die »Fab Labs« (abgeleitet vom englischen
»fabrication laboratory«, Fabrikationslabor). Sie gibt es in deutschen
Grof3stadten seit rund vier Jahren. Das Fab Lab Berlin zum Beispiel ist
ein Hybrid aus Maker-Space, einem Co-Working-Raum und einer engen
Kooperation mit Otto Bock, einem fithrenden Hersteller von Prothesen-
technik, dem das Geldnde gehort und der die Mitarbeiter des Fab Labs
teilweise angestellt hat. Die vom Unternehmen benétigte Innovation, so
Fab-Lab-Leiter Wolf Jeschonnek, finde daher in Otto Bocks »Vorgarten«
statt -und dem Fab Lab komme eine moderierende Rolle zu, da es die
Bediirfnisse der Designer, Kiinstler und »Nerds« vor Ort gut kenne.3

36 www.de.wikipedia.org/wiki/Maker
37 www.whitehouse.gov/nation-of-makers
38 t3n Magazin (2015): Pimp my Job. Seite 36.
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2.3. Fazit: Neue Raume als Basis fiir eine
neue Arbeitskultur

Ob Co-Working-Spaces, Labs, Inkubatoren, Maker-Spaces oder ganze
Okosysteme fiir Innovation - gemeinsam ist diesen neuen Riumen, dass
sie von einer Kultur der Kooperation und Kollaboration durchdrungen
sind und »Arbeit« neu deklinieren. Von einer Metaperspektive aus
betrachtet konnte der Aufbau neuer Arbeits-Raume und -strukturen
daher nicht nur eine Zusatzaktivitit einzelner Unternehmen und Akteure
sein, sondern ein Hinweis darauf] dass eine neue Arbeitskultur entsteht.
Diese Hypothese findet sich in einigen aktuellen Veroffentlichungen und
Diskursen, die ein Aufkommen einer selbstgesteuerten » Co-Kultur«

beschreiben:

- »Neo Tribes« heifdt ein aktuelles soziologisches Konzept, das postu-
liert, dass Menschen kiinftig in einer »Stammes-Gesellschaft« statt
in einer »Massen-Gesellschaft« leben werden. Sie bilden, so die Hy-
pothese, vielfiltige soziale Netze aus, die sich zu neuen »Stammen«
konstituieren. Wenn sich Menschen in Stimmen oder Communities
organisieren, so die Idee, konnen sie ihr eigenes Schicksal aktiv in
die Hand nehmen und freier leben, als das in zentral gesteuerten

Kollektiven moglich ist.®

+  Von »Wir-Kultur« spricht das Zukunftsinstitut, das in einer »Land-
karte der Wirs« neu entstehende Kollektivkonstrukte verortet. Die
Hypothese: Die neuen Wirs sind duflerst vielfiltig - und reichen vom
werteorientierten gemeinsamen Okodorf bis hin zu Effizienz-Wirs,

die eine Art Plattformkapitalismus betreiben.+

39 www.neotribes.co
40 Bruhl, Kirsten (2015). Die neue Wir-Kultur — Wie Gemeinschaft zum treibenden Faktor
einer kunftigen Gesellschaft wird. Zukunftsinstitut.
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- »WeQ« als neuen Megatrend postuliert das Genisis Institut und meint
damit eine deutliche Zunahme von »Wir-Qualititen« wie mehr Ge-
meinwohlorientierung, mehr Kooperations- und Teamorientierung.
In »WeQ - More than IQ - Abschied von der Ich-Kultur« fordern Peter
Spiegel und weitere Initiatoren der WeQ-Initiative eine Art »Okosys-

tem fiir die Forderung einer WeQ-Kulturwende«.#

- Das Phinomen komplexer Kollaboration untersucht eine dianische
Doktorarbeit mit begleitendem Dokumentarfilm, auf dessen Grundla-
ge im Herbst 2016 ein Buch entstehen soll.+

Die Stadt als Laboratorium gesellschaftlicher Entwicklung

Die vorliegende Studie fokussiert sich auf den urbanen Raum, weil Stadte
Laboratorien der gesellschaftlichen Entwicklung sind.* Sie sind die Orte,
an denen sich Muster herausbilden, die spiter fiir ganze Gesellschaften
typisch werden. Athen, Rom, Florenz, New York sind internationale
Beispiele aus Geschichte und Gegenwart. Hier ist die Arbeitsteilung
ebenso hoch wie die Vielfalt der Einwohner und ihrer Lebensentwiirfe

- theoretisch eine gute Voraussetzung fiir das Entstehen einer urbanen
Co-Kultur.

Doch wie ist es ganz konkret um die Co-Kultur in einer spezifischen
deutschen GrofSstadt bestellt? Wie ist sie ausgestaltet, wie wird sie

gelebt - und was sind die Faktoren guten Gelingens? Am Beispiel
Frankfurt am Main soll untersucht werden, welche neuen Arbeits-Raume
entstehen und ob und wie sie menschliche Bediirfnisse wie das nach
Zugehorigkeit befriedigen. Die internationale Messestadt Frankfurt

am Main ist mit einem hohen Dienstleistungsanteil ein idealer Ort, um
neu entstehende Strukturen zu erforschen, die sich als Alternative zu

traditionellen Arbeits-Raumen behaupten mochten.

41 Spiegel, Peter (2015): WeQ — More than 1Q — Abschied von der Ich-Kultur. Minchen:
oekom Verlag.

42 www.collaborativesociety.org

43 Nassehi, Armin (2015). Wie kénnen unsere Stadte urban bleiben? In: Artikel aus: Forum
Wohnen und Stadtentwicklung, Jg.7, Nr.3, S.115-120.
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3. Methodischer Ansatz

Ob neue Riaume bzw. Kollaborationsformate entstehen, um frustrierte
menschliche Bediirfnisse wie zum Beispiel das nach Zugehorigkeit

und Bindung zu befriedigen, lasst sich nicht direkt beobachten oder
messen. Fragebogen, die von Forschern auf Basis ihres Vorwissens
erstellt werden, sind nicht flexibel genug, um neuen Einblicken auf die
Spur zu kommen. Daher haben wir uns fiir explorative, leitfadenbasierte
Interviews als Zugang zum Forschungsfeld entschieden. Die Ergebnisse
haben wir im Anschluss mit praktischen Beispielen und anderen Studien-
ergebnissen aus dem In- und Ausland abgeglichen.

3.1. Zwolf explorative Experteninterviews

Interviews ermoglichen durch geschicktes und wertschatzendes
Nachfragen mehr als nur die »liblichen« Antworten in standardisierten
Fragebogen. Fiir das Nachfragen ist das eigene Wissen der Interviewer
zum Themenfeld hilfreich, darf aber nicht den Blick auf Neues verbauen.
Der Interviewer darfim Gesprich keine eigenen Wertungen einbringen.
Vielmehr soll der Interviewte innerhalb eines Korridors selbst steuern,
worauf er eingehen mochte. So kann das einzigartige Wissen der
Gesprichspartner am besten sichtbar werden. Die Gespriache haben wir
handschriftlich protokolliert und Vertraulichkeit zugesichert.

Leitfadenbasierte Interviews

Der Korridor fiir die Gespriache wird iiblicherweise in einem Interview-
leitfaden festgelegt. Wir haben ihn in unserem Projekt recht allgemein
gehalten, damit viel Freiraum fiir Inhalte der Interviewpartner und fiir
Nachfragen blieb. Den Leitfaden haben wir in drei Bereiche strukturiert:
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1. Raum und Personen

Wir haben nach der Entstehungsgeschichte und der genauen Struktur
des Arbeits-Raumes gefragt, um die vorab schon recherchierten Fakten
zu erginzen. Dann haben wir nach den Personen im Arbeits-Raum und
deren Tatigkeiten und Eigenschaften gefragt. Und es ging um die Regeln
fiir das Miteinander.

2. Zugehorigkeit und Verbundenheit

Oft kam das Gesprach schon im ersten Teil auf das Thema Zugehorigkeit
und die Beziehungsnetze. Sollte das nicht der Fall gewesen sein, so haben
wir versucht, das Gesprich in diese Richtung zu lenken. Wozu fiithlen sich
die Menschen zugehorig? Wie zeigt sich das? Welche konkreten Gemein-
schaftsaktivititen gibt es? Wer organisiert diese? Wir haben an dieser
Stelle Raum fiir die Erwdhnung anderer Bediirfnisse gelassen, ohne dass

diese vom Interviewer explizit genannt oder abgefragt wurden.

3. Gestaltungsmoglichkeiten

Zum Ende des Gesprichs haben wir explizit nach den Gestaltungsmog-
lichkeiten und Zukunftsperspektiven gefragt: Welche Faktoren wiirden
mehr dieser Rdume in Frankfurt ermdglichen? Warum gibt es heute nicht
schon mehr davon? Welche Arten von Ridumen konnten in zehn Jahren

entstehen oder denkbar sein?

Co-Spaces in Frankfurt am Main

Fiir die vorliegende Kurzstudie haben wir neu entstehende und bereits
bestehende Co-Spaces in Frankfurt am Main untersucht. Die Auswahl-
kriterien haben wir absichtlich weit angelegt, um nicht nur klassische
Co-Working-Spaces zu erfassen, sondern auch Unternehmen-Labs,
Inkubatoren und andere »neue Rdume« zu beriicksichtigen.
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Die Auswahlkriterien im Uberblick:

- ein Raum (physisch oder virtuell), in dem gemeinsam gearbeitet wird

- eine Arbeit, die Erwerbsarbeit ist oder Riickwirkungen auf den
Arbeitsmarkt haben konnte (in Abgrenzung zu ehrenamtlichem
Engagement)

- eine Plattform, die auch menschliche Grundbediirfnisse wie zum
Beispiel Zugehorigkeit erfiillen konnte

- eine neue und/oder zukunftsweisende Form der Zusammenarbeit im

Sinne von Kooperation und Kollaboration

Untersucht haben wir insgesamt zwolf Fille, davon:

-+ drei bislang nicht realisierte Projekte, neun realisierte Arbeits-Raume

- unterschiedlichste Grof3enklassen vom inhabergefiihrten Co-Wor-
king-Space mit ein paar Dutzend Mitgliedern bis hin zum geplanten
»Okosystem« SmartCITY Silicon Valley of Europe in Bad Vilbel mit
250.000 qm Wohn- und Arbeitsflache

- Riume mit duflerst unterschiedlichen Zielen und Wirkungserwartun-
gen - vom Bereitstellen einer Art Heimat fiir Selbststandige bis hin

zum 6konomisch motivierten Unternehmens-Innovationslab

GroBe (gm und Netzwerk)

hoch

Atelier
Frankfurt

R,
ncubator
4 Unibator

mittel

Zentrale
Coding Coworking
Night

Mensch Fokus Wirtschaft

Allmende
Treuhand

niedrig
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Es ist somit klar, dass all diese Rdume nicht direkt vergleichbar sind; fiir
die Forschungsfrage macht es jedoch Sinn, alle Arten von Co-Spaces zu
untersuchen, um zu erkennen, wo Ahnlichkeiten liegen, wie sich Arbeits-
strukturen in der Zusammenschau dieser Phanomene entwickeln, welche
Durchdringung sie im urbanen Raum haben und ob es sinnvoll sein kann,

solche Raume kiinftig grundsatzlich und verstarkt zu fordern.

Mit jedem der Macher bzw. Initiatoren der zwoIf Arbeits-Rdume haben
wir ein einstiindiges Interview auf Grundlage des Interviewleitfadens

gefiihrt.

Die Interviewpartner*

Allmende Treuhand Verbund, Ramon Briill, Teilnehmer
Atelierfrankfurt e. V., Corinna Bimboese, Direktorin

Co-Work & Play, Jana Ehret, Griinderin

. Coding Night Frankfurt, Pavlos Giannakis, Initiator

Die Zentrale Coworking, Jenny Krutzinna und Lukas Koerdt, Griinder

N AR

d.lab Innovationslabor der Deutschen Bahn,
Sebastian von Plotho, Product Owner

Main Incubator, Birgit Storz, Griinderin und Geschaftsfiihrerin

™

8. Pier F Zukunftshafen Frankfurt/Main, Susanne Petry, Initiatorin

9. SmartCITY Silicon Valley of Europe Frankfurt / Bad Vilbel,
Joerg Peter, Schultheis, Initiator

10.Social Impact Lab Frankfurt, Nils Hafa, Standortleiter Frankfurt

11. Unibator, Sebastian Schifer, Geschéftsfithrer

12. MachWerk Frankfurt, Paul Wege, Initiator

44 Ausfuhrliche Steckbriefe siehe Anhang.
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Evaluative qualitative Inhaltsanalyse

Als Analyseverfahren fiir die Auswertung der zwolf Interviews haben wir
die evaluative qualitative Inhaltsanalyse gewahlt. Systematisch erstellte
Kategorien erlauben eine »prizise und nachvollziehbare Interpretation«
der Ergebnisse.* Die Besonderheit der evaluativen Vorgehensweise

ist, dass in den Kategorien einzelne Ausprigungen (zum Beispiel
Ordinalskala mit hoch, niedrig, unklar) méglich sind, die durch die
Forschenden eingeschitzt werden. Gefragt ist hier deren »Sprach- und
Interpretationskompetenz, hilfreich ist ein Team aus mindestens zwei

Forschern.$

Die beiden anderen héufig verwendeten und alternativen Analysever-
fahren haben wir fiir dieses Projekt verworfen, da sie sich weniger gut
eignen: Eine rein inhaltlich strukturierende qualitative Inhaltsanalyse
erlaubt nicht die Bewertung, die fiir die Beantwortung unserer For-
schungsfragen notwendig ist. Und die typenbildende Inhaltsanalyse
passt nicht zu unserem Forschungsinteresse, denn wir suchen nicht nach
Gruppen mit dhnlichen Eigenschaften - zumal unsere zwolf Fille fiir eine
solche Analyse zu wenig sind.

45 Kuckartz, Udo (2014): Qualitative Inhaltsanalyse. Methoden, Praxis,
Computerunterstitzung. Weinheim und Basel: Beltz Juventa. Seite 73.
46 Ders. Seite 99.
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Stilisierte Auswertungsmatrix
"Gemeinsam arbeiten: Neue Raume fir die urbane Co-Kultur"

Quelle: Eigene Darstellung

1. Zugehérigkeit 2. Innovations- | 3. Hostingaktivitat| 4. Beteiligungs- 5. Offenheit / 6. Finanzierungs-
. und potenzial aus der Betreiber und Gestaltungs- | Zuganglichkeit modelle
Kategorie Verbundenheit dem Raum intensitat
der Nutzer
Falle hoch/mittel/ hoch/mittel/ hoch/mittel/ hoch/mittel/ hoch/mittel/
niedrig/unklar niedrig/unklar niedrig/unklar niedrig/unklar niedrig/unklar

Allmende Treuhand

Atelier Frankfurt

Co-Work & Play

Coding Night

Die Zentrale Coworking

d.lab

In den Zellen der Matrix stehen dann die passenden Textstellen

MachWerk

inklusive einer Bewertung durch die Forscher

Main Incubator

Pier -F Zukunftshafen

Silicon Valley Europe

Social Impact Lab

Unibator

Die Kategorienbildung erfolgte in zwei Schritten: Zunachst haben wir in
allen Protokollen die Textstellen markiert, die fiir die Forschungsfragen
von besonderem Interesse sind. Zudem haben wir Beobachtungen und
Anmerkungen als zusétzliche Notizen separat festgehalten. So wurden
auch Themen sichtbar, die wir urspriinglich nicht erwartet hatten. Im
zweiten Schritt legten wir sechs Kategorien fest, mit denen der gesamte
Text entsprechend codiert wurde. Die Fundstellen haben wir dann in
eine Matrix aus den zwolf Fillen und sechs Kategorien eingetragen (siche
Abbildung oben). Die Darstellung in einer Matrix erlaubt es, systematisch
»zu selektieren, zu separieren und zu abstrahieren, ohne die Kontextkon-
trolle aufzugeben«.+ Die Matrix kann in Zeilen (Fille, Interviewpartner)
und Spalten (Themen/Kategorien) gelesen werden. Beziige zwischen den
Spalten lassen sich leicht herstellen. Unsere Auswertung (Darstellung
oben) erfolgt hauptsichlich entlang der Spalten/Kategorien.

47 Ders. Seite 73.
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4, Neue Arbeits-Raume
in Frankfurt am Main -
Studienergebnisse

Die zwolf Experteninterviews fanden zwischen Marz und Mai 2016
in Frankfurt am Main statt und wurden mithilfe einer qualitativen
Inhaltsanalyse ausgewertet. Aus der Verdichtung der Aussagen der Inter-

viewpartner ergaben sich die folgenden sechs Auswertungskategorien:

1. Zugehorigkeit und Verbundenheit

2. Innovationspotenzial

3. Hostingaktivitit

4. Beteiligungs- und Gestaltungsintensitét
5. Offenheit und Zuginglichkeit

6. Finanzierungsmodell

In diesem Kapitel wird zu jeder Auswertungskategorie eine kurze Zusam-
menfassung der wichtigsten Ergebnisse mit Originalzitaten prasentiert.
Es folgen Bezlige zu den theoretischen Ausfithrungen aus Kapitel 2 und

weiterfithrende Beispiele und Fakten aus der Literatur und der Praxis.

4.1. Wege zu Zugehorigkeit und Verbundenheit

Es liberrascht nicht, dass alle von uns untersuchten neuen Arbeits-
Raume ein hohes Mafd an Zugehorigkeit ihrer Nutzer aufweisen.
Schliefilich bezieht sich unsere Forschungsfrage genau darauf und wir
haben die Rdume entsprechend ausgewihlt. Neu aus den Gesprichen
entstanden ist aber die Erkenntnis, dass diese Zugehorigkeit iiber drei
Wege vermittelt oder geférdert werden kann: den Raum bzw. Ort, das
Thema oder die Menschen. Die drei Wege konnen sich gegenseitig
erginzen oder verstarken. In einigen Gesprachen wurde nur eine der
Moglichkeiten explizit genannt, was aber nicht bedeuten muss, dass die
anderen nicht priasent sind.
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Zugehorigkeit zu einem Ort oder Raum

Alle Interviewpartner organisieren oder betreiben reale Rdume, in denen
Menschen miteinander arbeiten. Sie wussten, dass wir an diesen neuen
Riaumen der urbanen Co-Kultur interessiert sind. Daher tiberrascht es
nicht, dass dariiber gesprochen wurde. Explizit benutzt wurde mehrfach

der Begriff »Ort«, den wir als Synonym fiir Raum interpretieren:

»Wir merken, dass es ein elementarer Punkt ist, einen Ort zu haben, wo man

das Thema physisch sieht«, so Nils Hafa vom Social Impact Lab Frankfurt.

»Der Ort und die Personen haben Strahlkraft - die Leute denken >Hier
passiert etwas Spannendes< und wollen dabei sein, Teil sein«, sagt Susanne

Petry von Pier F.

»Die Leute, die hier arbeiten, fiihlen sich ein Stiick weit zu Hause an diesem

Ort«, sagt Corinna Bimboese, Direktorin des Atelierfrankfurt.

»Inspirierende Riume fordern die menschliche Interaktion und tragen zur
Schaffung von Identitdit und Innovationskraft bei. Ihnen kommt folglich
eine sehr wichtige Rolle zu auch im Rahmen der fortschreitenden digitalen

Vernetzung«, so Birgit Storz vom Main Incubator.

Diese Aussagen zeigen, dass auch im digitalen Zeitalter ein Bedarf an
physischen Orten existiert, an denen Menschen zusammenkommen.
Darauf verweist Koschel (2014) in ihrer ethnologischen Analyse eines
Miinchner Co-Working-Space: »Die Verdichtung an einem Ort hat
katalytische Wirkung und kreiert fiir alle Beteiligten einen strategischen
Mehrwert.«# Eine zentrale Lage mit gutem Anschluss an das 6ffentliche
Personennahverkehrssystem ist in der Regel hilfreich. Diese Orte decken
zudem den Bedarf an einer geeigneten Infrastruktur fiir die individuellen
Vorhaben.

48 Koschel, Jana (2014): »Smells like Teamspirit«. Ethnologische Einblicke in die Kultur eines
Co-Working-Space. Miinchen: Herbert Utz Verlag. Seite 55.

33



Zugehorigkeit zu einem Thema

Viele Interviews machten sichtbar, dass sich die Nutzer auch oder sogar
primar zu einem Themenfeld zugehorig fithlen. Nach der Bedeutung

der Themen fiir die Zugehorigkeit haben wir nicht explizit gefragt. Sie
scheint vorausgesetzt zu sein und wird oft in den Selbstdarstellungen auf

den Internetseiten der Spaces formuliert.

»Be part of the Coding Night family! You're going to code together with other

coding enthusiasts«, so die Website der Coding Night.*°

Ein »gemeinsames Verantwortungsbewusstsein fiir anthroposophische
Einrichtungen in der Region« sieht Ramon Briill vom Allmende Treuhand

Verbund.

Ein gemeinsames Thema wie zum Beispiel »Nachhaltigkeit«,
»Anthroposophie«, »Kunst«, »Start-up«, »Machen« oder »soziale
Unternehmen« sorgt fiir eine fachliche Verbundenheit und Zugehorig-
keit. Menschen, die an einem gemeinsamen Thema interessiert sind,
kommen zusammen und kniipfen weitere Verbindungen. Hier spiegelt
sich die Idee der Stimme (Tribes) wider, die in Kapitel 2 herausgearbeitet
wurde. Lediglich bei den »klassischen« Co-Working-Spaces wird die
Zugehorigkeit nicht tiber ein gemeinsames Thema vermittelt.

Zugehorigkeit zu den Menschen

Auf der Suche nach Ridumen, in denen das menschliche Bedurfnis nach
Zugehorigkeit befriedigt werden kann, iiberrascht es nicht, dass genau
dieser Weg mehrfach genannt wurde. Je nachdem, ob es sich um eher
soziale Konstrukte handelt wie frei zugdngliche Co-Working-Spaces oder
um unternehmensfinanzierte Labs, tritt die Zugehorigkeit zu den Men-
schen mehr oder weniger in den Vordergrund. Auf der Beziehungsebene
schitzen die Nutzer die soziale Verbundenheit, die Moglichkeit zum
Netzwerken und die »Nestwirme« der Angebote.

49 www.meetup.com/de-DE/Coding-Night-Frankfurt
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»Die Teilnehmer sind gerne Teil der Gemeinschafi«, sagt Initiator Pavlos
Giannakis von den Coding Nights. »Sie freuen sich aufjedes Wiedersehen.
Besonders Expats und Neuzugezogene wollen Anschluss finden, sich austau-

schen, neue Leute kennenlernen.«

»Menschen suchen nach Gesellschaft - auch weil sie in anderen Bereichen
weniger Gesellschaft haben bzw. sich oft durch mobile Gerite eher isolieren«,

so Paul Wege, Initiator des MachWerk.

In der mittlerweile gut untersuchten Co-Working-Szene sind Zugehorig-
keit und Gemeinschaft laut Fraunhofer-IAO ein wichtiges Thema: »Bei
Co-Working-Spaces handelt es sich aber langst nicht nur um eine geteilte
Infrastruktur [...] .Vielmehr findet man [...] eine Gemeinschaft vor, inner-

halb derer sich die Mitglieder kennen, unterstiitzen und vertrauen.«*°

Der Globale Co-Working Survey von 2015 hat explizit nach der Verbun-
denheit der Mitglieder mit ihrer Co-Working-Gemeinschaft gefragt. Das
Ergebnis: »Sehr starke« Zugehorigkeit fithlten 29 Prozent der Mitglieder,
»ziemlich stark« fiihlten sich 41 Prozent verbunden.s* Zudem vermuten
67 Prozent der Befragten, dass fast alle anderen Mitglieder ihren Vorna-

men kennen.

Ort, Thema und Menschen beeinflussen das Zugehorigkeitsgefiihl

Wenn einige Interviewpartner besonders die Gemeinschaft und die
Gesellschaft anderer Menschen als wichtigen Aspekt der Zugehorigkeit
hervorhoben, heifdt das nicht, dass dort die anderen Aspekte unbe-
deutend sind. So gibt es auch bei den Codern und Makern eine klare
Zugehorigkeit zu einem Thema. Und es braucht einen Ort und Raum,
an dem sich die Menschen treffen konnen. Ort, Thema und Menschen

konnen alle wichtig fiir Zugehorigkeit sein.

so Rief, Stefan et al. (2014).
51 www.co-workingeurope.net/2015/11/20/the-global-Co-Working-survey-2015

35



4.2. Hohes Innovationspotenzial

Nach dem Innovationspotenzial, das sich aus dem jeweiligen Co-Space
ergibt, hatten wir nicht explizit gefragt. In vielen Interviews wurde dieses
Thema aber schnell und deutlich sichtbar, sobald es um die Entstehungs-
geschichte und die Motivation der Griinder ging. Besonders deutlich tritt
das Thema Innovation bei den Raumen hervor, die von bestehenden
Organisationen gegriindet wurden. Im d.lab der Deutschen Bahn und im
Main Incubator der Commerzbank steht dieses Motiv an erster Stelle.

»Ein frriihzeitiges Erkennen, Bewerten und Setzen von Trends in etablierten
Unternehmen kann die Auslagerung von Teilen des Innovationsmanagements
beispielsweise in einen Corporate Incubator notig machen«, sagt Birgit Storz

vom Main Incubator.

»Alle lechzen nach Innovationen hier«, sagt Jorg Peter Schultheis, Initiator
des SmartCITY Silicon Valley of Europe Frankfurt/Bad Vilbel. »Unser

Ziel ist es daher, Ideen direkt vor Ort auszutauschen und den Mittelstand,
die GrofSunternehmen mit den fantastischen Start-ups auf Augenhohe zu

verbinden |[...].«

Einen »firuchtbaren, hievarchiefreien Austausch unter Fiihrungskrdiften«
tiber eigene Probleme und Herausforderungen beobachtet Ramon Briill bei
Allmende. Die Losung entsteht fiir ihn immer wieder im Gespréch: »Weil wir

uns zusammensetzen.«

»Das Pier F soll ein Ort der Begegnung fiir Frankfurt werden, an dem Krea-
tive gemeinsam mit Unternehmen arbeiten, entwickeln, testen, Perspektiven
aufzeigen.« Und es wird »Durchmischung angeboten, wo man sonst selbst

keinen Kontakt hat«, sagt Initiatovin Susanne Petry.
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Raume fiir Emergenz und Innovation

Rahmenbedingungen zu schaffen, in denen Innovation entstehen kann,
ist fiir Co-Spaces ein wichtiges Ziel. Dazu gehort es, Vielfalt und Kom-
munikation zu stimulieren, den (fachlichen) Austausch untereinander zu
unterstiitzen bzw. Interdisziplinaritat zu ermdoglichen. In der Literatur zu
Innovation ist oft von Emergenz die Rede (spontanes Entstehen neuer
Systemstrukturen bzw. -bestandteile) und von Serendipity (das zufallige
Entstehen einer vorher nicht gesuchten Losung).5* Kollaborative Arbeits-
strukturen sind eine Moglichkeit, beides zu beférdern. Die befragten

Co-Spaces in Frankfurt setzen das konkret in ihrer Praxis um:

»Das d.lab ist eine Zone des freien Denkens und Experimentierens, des
Verwerfens und des Adaptierens - gemeinsam mit Kunden. Kundenndhe
soll stirker in die Prozesse kommen; Silodenken im Konzern soll abgebaut

werden«, so Sebastian von Plotho, Product Owner im d.lab.

»Teilnehmer der Coding Night suchen nach Gelegenheit, um ohne Stress und
ohne Druck vom Chef Neues auszuprobieren«, sagt Pavlos Giannakis von der

Coding Night.

»Die Teilnehmer haben verstanden, wie wichtig es ist, sich auszutauschen«, so

Nils Hafa vom Social Impact Lab.

»Den Mietern wird interdisziplindre Vernetzung iiber bildende Kunst hinaus

geboten«, betont Corinna Bimboese vom Atelierfrankfurt.

In den USA geht man noch weiter: Ein Anbieter hat seinen Co-Working-
Space gleich »Serendipity Labs« genannt.s3 In »The Serendipity Machine -
A disruptive Business Model for Society 3.0«, leitet Sebastian Olma
theoretisch her, wie die Strukturen und das Geschéftsmodell des hollan-
dischen Co-Working-Anbieters Seats2meet zu Innovation fiihren.

52 Siehe z. B. Pircher (2010)
53 www.serendipitylabs.com
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»Innovation erschafft Innovation« bringen es die Autoren des Co-
Working-Manifests auf eine Formel.s*

Um Innovationspotenzial zu heben, schaffen Co-Spaces andere
Raumstrukturen (Zonierungen, freie Gestaltung einzelner Flachen),
wihlen Menschen mit Neugier und Beziehungskompetenz aus und leben
aktiv eine Kultur der Offenheit und Vernetzung. Das Aufbauteam des
d.lab brachte von einer »Safari« durch dhnliche Co-Spaces eine Liste mit
Anforderungen an den neuen Raum mit, wie zum Beispiel Riickzugsorte
und Platz fiir gemeinsames Essen. Soweit es sich um Co-Spaces von
Unternehmen handelt, konnen die neuen Strukturen und die besondere
Kultur in das klassische Geschaft riickwirken. Nicht selten sorgen speziell
ausgewiahlte Multiplikatoren - wie zum Beispiel beim Main Incubator -
dafiir, Ideen vom Lab ins Mutterunternehmen zu {ibertragen.

In »offenen, das heifdt nicht unternehmenseigenen Co-Spaces

wird dariiber hinaus Unternehmens- bzw. Industriepartnern Platz
eingerdumt, um Kommunikation und Zusammenarbeit mit den Mietern
zu stimulieren: Prasentationsflichen oder Eventflichen fiir Offsite-
Meetings gehoren oftmals ebenso zum Programm wie die Vermietung
von Schreibtischen und Raumen fiir Unternehmensteams. Wie das zu In-
novation fiihren kann, zeigt das Beispiel »Next Space« in den USA. Dort
hat ein Team der IT- und Drucker-Firma Ricok vor Ort geforscht und sich
mit den Mietern des Co-Working-Space intensiv auseinandergesetzt. Das

Resultat: eine Innovation zum Thema papierloses Meeting.s

Aber auch menschliche Bediirfnisse werden in diesen Innovationsrdumen
befriedigt. Aus Hirnforschung und Entwicklungsokonomie ist das
Bediirfnis nach Freiheit und Autonomie bekannt, wie in Kapitel 2 ausge-
fiihrt. Rdume, in denen mutige, aufgeschlossene Menschen bestehende
Strukturen hinterfragen und neue Ideen entwickeln, konnen insofern die
Bediirfnisse von Menschen und Organisationen gleichermafien bedienen.

54 www.coworkingmanifesto.com
ss Siehe: Spreitzer, Gretchen, et al. (2015): Why People thrive in Co-Working-Spaces. Harvard
Business Review. September. Seite 28ff.
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4.3. Bedeutung der Hostingaktivitat

Gute Bedingungen fiir Zugehorigkeit, Gemeinschaft, Emergenz,
Innovation und viele andere wichtige Themen zu schaffen, ist nicht
trivial. Neben dem passenden physischen Raum ist dafiir ein aktiver Host
oder Gastgeber wesentlich. Als Trager der Co-Kultur und als Kommuni-
kationsknotenpunkt kommt dem Gastgeber nach aufden und vor allem
nach innen eine entscheidende Funktion zu. Der Gastgeber bestimmt an
entscheidender Stelle mit, wer Teil der Gemeinschaft wird, welche im-
pliziten und expliziten Regeln gelten sollen und wie der Austausch intern
und nach auflen organisiert wird. Die Hosts haben somit entscheidenden
Einfluss auf den Erfolg des Raumes.

Mission Hosting: mehr als nur ein Job

Als Host zu wirken scheint mehr zu sein als nur ein Job, viele Interview-
partner sahen darin eine Art Berufung und engagieren sich in ihrer Rolle
tiberdurchschnittlich. Herzblut, Leidenschaft und personliche Mission

waren Begriffe, die in den Gesprachen immer wieder fielen.

Die meisten Interviewpartner nannten explizit die grofde Bedeutung
dieser Aufgabe. In anderen Interviews wurde diese Aufgabe nicht so
hervorgehoben - ob aus Bescheidenheit, wegen nicht vorhandener
Arbeitsplatzbeschreibung oder aus anderen Griinden. Die verwendeten
Beschreibungen fiir die Gastgeberrolle reichen von Herbergseltern
iber Mutter und Kiimmerer bis hin zur »guten Seele«*® oder zum
Community-Manager:

Die Initiatoren der Zentrale Coworking kiimmern sich nach eigener Aussage
»wie Herbergseltern streng und liebevoll vor Ort« um die Nutzer. »Zeit, Auf-

merksamkeit und ehrliches Interesse - das ist es, warum die Leute bleiben.«

Eine der Gastgeberinnen wird von den Mitgliedern gern als >Mutter des Labs<

bezeichnet, sagt Standortleiter Nils Hafa vom Social Impact Lab.

56 Koschel (2014). Seite 39.
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Fiir Jana Ehret von Co-Work &’ Play »steht und féllt ein Space mit dem Besit-
zer«. Die Mitglieder sollen sich wohl fiihlen. Sie betont: »Mir ist der soziale

Aspekt wichtig - ich bin gerne fiir Menschen da.«

Pavlos Giannakis von der Coding Night bezeichnete sich als » Community-
Manager«. Er »sorgt fiir Nachhaltigkeit und Klarheit in der Zusammenset-

zung der Gruppe«.

»Erst das Haus bauen, dann mit einer Seele aufladen« ist der Anspruch
von Investor von Joerg Peter Schultheis fiir das SmartCITY Silicon Valley of
Europe in Frankfurt /Bad Vilbel. Er bezeichnet sich als »Kiimmerer« und will

in seinem Projekt alles ermaoglichen, »was das Leben herzlich macht«.

Wenn gute Hosts nicht mehr dabei sind, kann das ein Projekt scheitern lassen.
Die Treffen der Fiihrungskrifte der Allmende Treuhand »verloren an Kraft«
und endeten, nachdem zwei Mitglieder verstarben, die die Gruppe zusammen-

gehalten hatten. Die »Qualitdt des Austauschs konnte nicht gehalten werden«.

Die Antworten decken sich mit den Ergebnissen des Global Co-Working
Survey 2015: 73 Prozent der befragten Hosts sagten, dass sie sich gerne
mit anderen Menschen verbinden, 67 Prozent mochten das Arbeitsleben
anderer Menschen verbessern. 7 Tatsachlich scheinen die Gastgeber fiir
ihre Mitglieder eine wichtige Anlaufstelle fiir Kommunikation zu sein:
76 Prozent der Mitglieder in Co-Working-Spaces unterhalten sich oft
(46 Prozent) oder einigermafden oft (29 Prozent) mit ihren Hosts, nur 11
Prozent tun das selten oder gar nicht.

57 The Global Co-Working Survey 2015.
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Hosting in der Praxis

Die Aufgaben der Hosts sind auerordentlich vielfaltig und kénnen
hier nicht umfassend beschrieben werden. Einige Beispiele sollen diese
Vielfalt illustrieren: Corinna Bimboese vom Atelierfrankfurt besucht
regelmiflig die Ateliers im Haus, organisiert interne »Tea Times« zum
Kennenlernen, »Open Door«-Tage fiir die Offentlichkeit und ist mit
den relevanten Personen und Organisationen in der Stadt im stindigen
Dialog, auch abends nach Geschiftsschluss. Nils Hafa und sein Team
vom Social Impact Lab organisieren Workshops, Vortrige, LabLunchs
und eine interne Facebook-Gruppe. In der Zentrale gibt es Co-Working-
Brunchs und interne Sommer- und Winterfeste. Auch im Co-Work ¢ Play
sind diverse Events geplant: ein monatliches Networking-Friihstiick,
ein gemeinsames Mittagessen und regelméflige Abendveranstaltungen.
Letztlich »entscheidend fiir die sozialen Praktiken im Space ist eine

schwer zu fassende atmospharische Qualitét«.s

Was gute Hosts mitbringen

Die Eigenschaften guter Hosts lassen sich kaum umfassend beschreiben.
Erwihnt wurden moralische Qualitit, Charisma, Verbindlichkeit, die
Fihigkeit, richtige Fragen zu stellen, jeden ernst zu nehmen und kein
Besserwisser zu sein. Diese Eigenschaften werden immer 6fter auch von

Fithrungskriften in klassischen Strukturen erwartet.

Hosting in der Theorie

Der Abschnitt zum Innovationspotenzial unter 4.2. hatte bereits gezeigt,
wie wichtig es ist, das passende Umfeld fiir Emergenz aktiv zu schaften.
In der Literatur iiber Dialoge wird von »Containern» gesprochen, die
gebaut werden konnen, um Kommunikation zu beférdern.s? In ihnen
lassen sich »Bedingungen schaffen, die es wahrscheinlicher machen, dass
ein fruchtbares Feld von Interaktionen entsteht«. Den Raum fiir diesen
Container zu »halten« (holding the space) ist eine wichtige Aufgabe fiir

58 Koschel (2014). Seite 37.
59 Isaacs, William (1999): Dialogue and the Art of Thinking Together. New York: Currency
Doubleday. Seite 242.
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entsprechend geeignete und qualifizierte Menschen. Zwei Trends tragen
vermutlich dazu bei, dass diese Aufgabe immer wichtiger wird: Erstens
ist dies die fortschreitende Ausdifferenzierung und Spezialisierung in
allen Bereichen von Leben und Arbeit. Orte, an denen unterschiedliche
Spezialgebiete in fruchtbarem Austausch stehen, werden fiir Wirtschaft
und Gesellschaft immer wichtiger. Und zweitens ist es der Trend zur
Dienstleistungsgesellschaft. Im Unterschied zu Handwerk und Industrie
lassen sich oft keine festen Regeln und Pflichtenhefte zentral festlegen.
Was eine gute Dienstleistung ist, entscheiden die Menschen wihrend des
Herstellungsprozesses dieser Dienstleistung. Die Vermutung liegt nahe,
dass der Austausch mit Menschen, die nicht die gleiche Ausbildung und
Erfahrung haben und somit eine andere Perspektive einbringen, hilfreich

fiir die eigene Entwicklung sein kann.

4.4, Unterschiedliche Beteiligungs-
und Gestaltungsintensitat

Die Aktivititen der Gastgeber sollten zu den Nutzern des jeweiligen
Raums passen und idealerweise deren Bediirfnisse abdecken - auch das
Bediirfnis nach Spafd. Die Lebendigkeit der Gemeinschaft und der Erfolg
des Netzwerkens hingt zum einen davon ab, wie viele gemeinsame
Aktivititen und welche Formen von Gemeinschaftsflichen es gibt. Zum
anderen ist es mindestens genauso wichtig, wie intensiv die Mitglieder
in die Gemeinschaft investieren (mdchten) und wie viel Aktivitit sie
zeigen. Da Netzwerken auf Freiwilligkeit beruht, erhalten Mitglieder

von Co-Spaces in fast allen Projekten ausschlief3lich Angebote zur
Beteiligung, die sie nutzen konnen, aber nicht miissen. Daraus ergibt sich
die Moglichkeit, Nahe und Distanz zur Gemeinschaft zu regulieren und
frei zu wihlen, wie individuell oder gemeinschaftlich man aufgestellt
sein mochte. In gewisser Weise gibt es diese Wahlfreiheit ebenso bei
Unternehmens-Labs. Sie konnen entweder sehr eng an das Unterneh-
men gekoppelt sein oder sich ortlich und strukturell an eine vorhandene
Start-up-Szene anschliefden und auf diese Weise zu Beteiligung einladen.
»Menschen sind neugierig und haben das Bediirfnis, sich personlich
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weiterzuentwicklen«, sagt Paul Wege, Initiator des MachWerks. »Sie
wollen sich beteiligen, selbst etwas machen, gestalten.« Sein Projekt soll
daher als gemeinniitzige Genossenschaft organisiert werden: »Jeder ist

Genosse mit einer Stimme.«

»Im Pier dockt man an -und kann gleichzeitig seinen eigenen Bereich ge-
stalten«, sagt Susanne Petry. Untereinander gilt es, andere »teilhaben zu
lassen«: So 6ffnen Mieter ihre Aktionen fiir andere - vom morgendlichen

Yoga bis zum Initiieren eines neuen Nachhaltigkeitsthemas.

»Es gibt klare Vor-und Nachteile in einem grofien Atelierhaus. Ich wiirde
mir wiinschen, dass noch mehr Leute das Positive der Gemeinschaft schitzen
lernen und kleine Argernisse, wie beispielsweise Lirm vom Nachbarn, in

den Hintergrund rutschen«, sagt Corinna Bimboese, Direktorin beim

Atelierfrankfurt.

Eng verbunden mit den Méglichkeiten, mitzumachen und sich zu
engagieren, ist die Frage nach der Verbindlichkeit. Diese scheint sowohl
in der Planungsphase wie auch beim gemeinsamen Bewirtschaften der
Flachen immer wieder ein Thema zu sein: Verbindliche Zusagen, bei
einem Projekt mitzumachen, stellten sich beim Projektstart teils als unzu-
verldssig heraus. Auch wie die eher negativen Seiten einer Gemeinschaft
bewusst und verbindlich mitgetragen werden, wurde in den Interviews
thematisiert. Bei den starker wirtschaftlich ausgerichteten Projekten
(Lab bzw. Start-up Okosystem) stellt sich diese Frage nicht so akut, weil
es hier viele eindeutige Vertriage gibt bzw. fixe Rollen mit dazugehorigen
Verantwortlichkeiten definiert sind.
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»

»

Produktiver durch sinnvolle Arbeit

Unsere Beobachtung fiir Frankfurt, dass Beteiligungs- und Gestaltungs-
moglichkeiten ein wichtiges Kriterium fiir den Erfolg von Co-Spaces
sind, bestatigen die Erfahrungen an anderen Orten. Eine Studie der
Universitat Michigan zur Situation in den USA kommt zu dem Ergebnis,
dass Co-Worker unter anderem deshalb so produktiv arbeiten, weil sie
einen Sinn in ihrer Arbeit sehen. Das Empfinden von Sinn konne unter
anderem damit zu tun haben, dass Co-Worker viele Moglichkeiten haben,
andere zu unterstiitzen, ihnen zu helfen und sich in der Community zu

engagieren.®

4.5. Offenheit und Zugéanglichkeit

Alle in unserer Studie untersuchten Raume weisen ein hohes Maf3 an
Zugehorigkeit, ein hohes Innovationspotenzial und eine starke Hosting-
aktivitit auf. Sie unterscheiden sich jedoch im Grad der Offenheit und
Zuganglichkeit. Einige Riume laden aktiv viele Menschen zu sich ein
und versuchen, in der Offentlichkeit sichtbar zu sein. Andere sind eher
auf sich selbst bezogen. Wie viele und welche Verbindungen die Macher
der Co-Spaces nach »auf3en« (in die Stadt, in die Industrie etc.) pflegen,
héngt natiirlich stark vom Zweck ab. Je offentlicher ein Raum gedacht ist
bzw. je mehr er nach aufien ausstrahlen soll, desto hoher ist die Inves-
tition in Mafdnahmen wie Tage der offenen Tiir, fiir jedermann offene
Feste oder Publikationen. Verbindungen nach auflen entstehen zudem
durch Aktivititen wie das (temporire) Vermieten einzelner Flachen an
Unternehmen oder andere Akteure sowie Kooperationen mit anderen

Netzwerken und Veranstaltern.

Offnung in die Gesellschaft

Besonders offen und zuganglich sind die Rdume, die mit einer grofden in-
haltlichen »Mission« verbunden sind und fiir die Erfiillung dieser Mission

mit einem grofRen Okosystem arbeiten miissen. Das gilt zum Beispiel fiir

60 Spreitzer et al (2015). Seite 29.
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Themen wie Nachhaltigkeit (Pier F) oder Sozialunternehmertum (Social
Impact Lab). Auch das Atelierfrankfurt ist sehr offen. Andere Raume sind
eher selektiv in der Offnung nach au8en, moglicherweise, um sich vor zu
viel Nachfrage zu schiitzen oder um die Teilnehmergruppen zielgerichtet
steuern zu konnen. Zu dieser Gruppe zéhlen der Unibator mit seinem Pitch
Club und dem grofden Partnernetzwerk sowie der Main Incubator mit

der monatlichen, stark besuchten Netzwerkveranstaltung »Between the
Towers« aufderhalb der eigenen Raume. Wieder andere setzen darauf, dass

sich ihre Aktivitaten bei den passenden Personen herumsprechen.

Einmal pro Jahr wird am Pier F ein grofSes offentliches Fest gefeiert, ein
eigenes Magazin und Schauflichen von Partnerunternehmen sorgen fiir

Verbindungen zwischen innen und aufSen.

»Wir nehmen wahr, dass viele Interesse haben, hier reinzukommen«, heifSt es
beim Social Impact Lab. Die festen Programme fiir Griinder hditten » Sogwir-

kung« auf Co-Worker.

300-500 Personen kommen zu den Open-Doors-Tagen und Festen des Atelier-
frankfurt. Uber Vermietungen an Unternehmen und Charity-Dinners ist das

Atelier in die Stadt vernetzt.

»Die international bekannte Anlaufstelle« in Rhein-Main méchte Unibator-

Geschiftsfiihrer Sebastian Schdifer etablieren.

4.6. Verschiedene Finanzierungsmodelle

Wie aufwendig es ist, einen Raum zu organisieren und zu halten, in dem
das menschliche Bediirfnis nach Zugehorigkeit befriedigt wird und mog-
licherweise Innovationen und Impulse fiir das Umfeld entstehen, wurde
oben gezeigt. Dieser Aufwand muss finanziert werden. Dazu gibt es viele
unterschiedliche Losungen, iiber die in den Interviews gesprochen wurde.
Alle Wege haben ihre individuellen Begriindungen und Berechtigungen.
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Beitrage von auBen

Kleine Projekte wie die Coding Night oder die Allmende Treuhand setzen

| Main Social
ncubator 0
Impact Lab

bzw. setzten vor allem auf ehrenamtliches Engagement oder auf Zeitres-

sourcen, die die beteiligten Unternehmen zur Verfiigung stellen. In den

3
. . . . . . . ° Mischfi .

Co-Working-Spaces inklusive des Pier F finanzieren die Mieter Raum und £ setinanzierdng @

o
Hostingaktivitdt, was aber oft mit einem eher niedrigen Stundenlohn s

. . . . . N Atelier
der Hosts verbunden ist. Sie werden finanziell nicht von staatlichen oder 5
. - . . . . = Beitrage d
gemeinnitzigen Organisationen unterstiitzt. Nutzer (b den :
entrale
Co-Workern) Coworking
Das Atelierfrankfurt tragt sich zum Teil ebenfalls tiber Vermietung, wird
T .. . reuhan ig

aber zusitzlich von der Stadt Frankfurt subventioniert und durch private Kaum Budget (Hohe

. Allmende & Coding)
Spenden gestiitzt.

niedrig mittel hoch

Die beiden von uns besuchten unternehmenseigenen Co-Spaces

d.lab und Main Incubator werden aus einem zentralen Firmenbudget
finanziert. Auch der Unibator wird aus dem zentralen Budget der Goethe-
Universitat Frankfurt am Main finanziert.

Als philanthropisches Projekt wird das Social Impact Lab von den beiden
Banken Kreditanstalt fiir Wiederaufbau (KfW) und JPMorgan tiber deren
Stiftungen finanziert.

Im SmartCITY Silicon Valley of Europe Frankfurt / Bad Vilbel soll es ein
Patensystem geben, bei dem grof3e Mittelsténdler Flachen fiir Start-ups
subventionieren; laut Planung soll es 30 Prozent Grofunternehmen, 40
Prozent Mittelstand und 30 Prozent junge Unternehmen geben, denn
»der Erfolg ist im Verbund grofier«.

Beim MachWerk will man verschiedene Strategien kombinieren und die
Mitgliedsbeitrige durch Sponsorenbeitrage moglichst niedrig zu halten.
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Offenheit — Zugéanglichkeit

Quelle: eigene Einschatzung und Darstellung

Die Finanzierungsmodelle der klassischen Co-Working-Spaces sind
bereits recht gut erforscht. Das Geschiftsmodell ist empfindlich, wenn es
nur auf Mitgliedsbeitragen beruht und einem die Immobilie nicht selbst
gehort, sagt Rebecca Brian Pan von Covo Co-Working. Viele Co-Working-
Spaces versuchen daher, eigene Fldchen bzw. Immobilien zu kaufen und
neue, andere Einnahmen zu generieren. In Kanada ist es sogar moglich,
Immobilien per Crowdfunding zu erwerben. Mitglieder investieren also

einen bestimmten Betrag und werden Miteigentiimer..*

Jeder, der einen Co-Space eroffnen mochte, muss sich fragen, mit
welcher Motivation er das macht und welches Finanzierungsmodell passt:
Geht es beim jeweiligen Raum um ein privates Geschéftsmodell, eine
Unternehmensaktivitat (Lab), eine sozialunternehmerische Aktivitit oder
um einen umfassenden Ansatz, bei dem sich Effekte fiir einen ganzen
Standort ergeben konnen (Strahlkraft bzw. Attraktivitit einer Stadt oder

einer Region zum Beispiel durch Aufbau eines Okosystems)?

61 Schneider, Amanda (2016): The Future of Co-Working. Huffington Post. 12.1.2016
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Je oftentlicher das Gut ist, umso schwieriger ist bekanntlich die Finan-
zierung iber den Markt. Handelt es sich um ein privates Gut, wie zum
Beispiel einen Raum, dann sind klassische nutzungsabhangige Gebiihren
sinnvoll. Handelt es sich um ein Klubgut, von dessen Nutzung Nicht-
mitglieder leicht ausgeschlossen werden konnen, in dessen Nutzung es
aber unter Mitgliedern keine Rivalitit gibt, dann sind Mitgliedsbeitrige
die tibliche Losung. Fiir 6ffentliche Giiter fiihrt in der Regel kein Weg

an staatlicher oder philanthropischer Finanzierung vorbei. In der Praxis
stellen die meisten Co-Spaces jedoch alle diese verschiedenen Giiter in

unterschiedlicher Intensitit her. Mischfinanzierung wird die Folge sein.

4.7 Fiir wen sich neue Raume lohnen

In der Kurzstudie haben wir ausschlief3lich auf Erwerbsarbeit bezogene
neue Riume in einer deutschen Grofstadt untersucht. Uber verschie-
dene Wege werden dort Zugehorigkeit und Verbundenheit erzeugt. Alle
Raume ermdglichen ein hohes Innovationspotenzial, benotigen dafiir
aber eine grofde Hostingaktivitat. Unterschiede haben wir gefunden
hinsichtlich der Beteiligungs- und Gestaltungsintensitit, der Offenheit

und Zuganglichkeit sowie beziiglich der Finanzierungsmodelle.

Neue Raume des gemeinsamen Arbeitens eignen sich nicht fiir jeden

Einige dieser Aspekte tiberschneiden sich mit denen von kollaborativen,
nicht 6konomisch ausgerichteten Gemeinschaften. So zeigt zum Beispiel
eine Studie zu Okodorfern: »Wenn es um den Aufbau menschlicher
Zivilisation geht, ist wenig in der menschlichen Sphire so wirksam wie
ein Kollektiv, das kooperativ und entschlossen handelt. Kaum etwas {ibt
Menschen derart gut in sozial wertvollen Tugenden wie Riicksicht, Sorge
um die Anderen, Gerechtigkeitsgefiihl und Fahigkeit zum Teamwork ein

wie das Leben in einer ethisch ausgerichteten Gemeinschaft.«*

62 Lambing, Julio (2015): Okologische Lebensstilavantgarden - Eine kurze Analyse
sozialokologischer Gemeinschaften und ihres Innovationspotenzials. European Business
Council for Sustainable Energy (e5). Seite 122.
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Selbstverstandlich eignen sich neue Rdume des gemeinsamen Arbeitens
nicht fiir jeden. Vorteile bieten sie fiir Arbeitnehmer, Selbststandige und

Freiberufler, die

- kreativ-konzeptionell arbeiten,
- wertvolle Impulse durch Vernetzung erhalten,

+ raumlich ungebunden sind.

Nicht geeignet sind Co-Spaces fiir Menschen, die
- mit Standardprozessen arbeiten,
- die keinen Input benétigen,
- haufig vor Ort beim Kunden sein miissen (Verkauf/Vertrieb/
Schulung),
- schwerpunktméfig in Produktion/Fertigung tatig sind,

« eherintrovertiert sind.
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5. Gestaltungsoptionen fiir
Einzelne, Unternehmen
und Politik

Co-Spaces konnen menschliche Grundbediirfnisse befriedigen, Innova-
tion fordern und sich zu Knotenpunkten zukunftsgerichteter Okosysteme
(vgl. Glossar) entwickeln. Sie sind daher ein wichtiges Element der kiinf-
tigen Gestaltung von Arbeit und Gesellschaft. Doch was konnen Unter-
nehmen, Politik und jeder Einzelne ganz konkret tun, um solche neuen
Réaume fiir die urbane Co-Kultur zu férdern und wachsen zu lassen? Auf
Basis der zwolf Experteninterviews und der Recherche in Literatur und

Praxis an anderen Orten haben wir folgende Empfehlungen abgeleitet.

5.1. Empfehlungen fiir Individuen

Vernetzungsvorteile testen

Wie fiihlt sich Arbeit in der Gemeinschaft an? Was bedeutet Co-Kultur
im Alltag? Nicht nur fiir Unternehmen, auch fiir jeden Einzelnen gilt:
Ausprobieren und testen, ob ein Co-Space eine Alternative zur jetzigen
Arbeitsform sein kann. Fiir alle, die sich nicht fest verpflichten mochten
oder das wegen einer Festanstellung nicht konnen: Neugierig sein geht
immer. Von vielen Projekten kann man wihrend eines Besuchs einen

ersten Eindruck gewinnen.

Verbindlichkeit zeigen

Fiir diejenigen, die aktiv in einen Co-Space einsteigen, lohnt es, den ei-
genen Grad von Verbindlichkeit ehrlich zu reflektieren. Wie viel mochte
man in die Gemeinschaft investieren, was sind die eigenen Erwartungen,
mit wie viel Offenheit steigt man ein und ist man bereit, die eigenen
Netzwerke und Kontakte fiir andere zu 6ffnen? Aktive Vernetzung statt
blof3er Konsummentalitdt kann den Wert eines Co-Space immens

erhohen.
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Andersartigkeit schatzen

Gemeinschaft zu leben ist immer eine Herausforderung. Wie in einer
Wohngemeinschaft gilt es, Toleranz zu entwickeln fiir andere Gewohn-
heiten, Arbeitsstile und Denkmuster. Das erweitert den personlichen

Horizont und die eigene Toleranzzone.

Zeit investieren

Emergenz braucht Gelegenheiten, Business-Chancen entstehen oft aus
Zufall, und Innovation kann an den ungewohnlichsten Orten mit unge-
wohnten Menschen entstehen. Die angebotenen Networking-Aktivititen
zu nutzen ist daher sinnvoll und erhoht die Wahrscheinlichkeit fiir einen
produktiven Austausch.

5.2 Empfehlungen fiir Unternehmen

Co-Kultur einladen

Die gelebten Werte eines Co-Space wie Offenheit, Beteiligung und Ver-
bindlichkeit miissen meist personlich erfahren werden, um sie wirklich zu
verstehen und schitzen zu lernen. Unternehmen konnten intern offene,
hierarchiefreie Formate ausprobieren wie »No-Agenda-Meetings« oder
»Peer-Learning-Runden, in denen man einen Eindruck vom Wert

gemeinschaftlicher Kommunikationsprozesse gewinnt.

Gastgeberqualitaten entwickeln

Eine neue Kultur lebt von Personen, die anders agieren und denken

als hierarchiegetibte Mitarbeiter. Diese »Vernetzer« und potenziellen
Community-Manager im Unternehmen zu identifizieren, zu fordern bzw.
einzustellen ist wichtig. Als Vorbilder geben sie anderen Mitarbeitern
Impulse und als Fithrungskrifte regen sie dazu an, mehr Offenheit und

Vernetzung zu wagen.

51



In externe Netze einklinken

Co-Kultur entsteht an Orten, an denen Offenheit, Mut, der Bedarf an
neuen Losungen und personliches Engagement zusammenkommen. Oft
liegen diese Orte auf3erhalb von Unternehmen. Firmen tun daher gut
daran, Mitarbeiter gezielt extern einzusetzen - als Untermieter in einen
Co-Working-Space, als Reisende auf eine »Learning Journey« oder als
Kulturbeobachter insbesondere in ganz fremden, internationalen Co-
Kulturen und Netzwerken.

Die eigenen Pforten 6ffnen

Eine fiir die Offentlichkeit begehbare Eingangshalle, Produktentwick-
lung mit Kunden oder Innovationsworkshops mit Partnern aus anderen
Branchen - was noch vor zehn Jahren eher zu Irritationen gefiihrt hatte,
ist heute wertvoller Input. Unternehmen, die ihren Stakeholdern die
eigenen Tiiren 6ffnen, konnen Dialogkompetenz lernen, informelle

Vernetzungen pflegen und ihr Ohr an den Markt halten.

Einen Netzknoten anlegen

Die Konigsdisziplin bei der Erkundung von Co-Kultur ist die Eroffnung
eines eigenen Innovationslabs. Ganz gleich, ob nur fiir die eigenen
Mitarbeiter oder als Inkubator oder Accelerator fiir Start-ups - das aktive
Gestalten eines neuen offenen Raums garantiert schon an sich Lernef-
fekte und gibt der Unternehmenskultur neue Impulse.

5.3. Empfehlungen fiir die Politik

1. Zugang zu Rdumen ermdglichen

Zentral gelegene Rdume und Flachen sind fiir viele Co-Spaces wichtig,
aber in Frankfurt Mangelware. Informationen zu Gewerbeflachen,
giinstige Vermietung/Verkauf von Stadteigentum oder das Fordern der
Zwischennutzung alter Gebdude vor dem Abriss bzw. vor der Renovie-

rung erleichtern die Entstehung neuer Co-Spaces®

63 Siehe z. B.: www.radar-frankfurt.de
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2. Bei Startkosten unterstiitzen

Ob Maklercourtage, Renovierung oder die Mietzahlungen fiir die
ersten Monate: Gesellschaftlich wiinschenswerte Rdume, die ein
offentliches Gut herstellen, benétigen oft Unterstiitzung beim Start
und somit eine Anschubfinanzierung bzw. Subventionierung. Die
Forderung konnte zum Beispiel tiber Kredite/Blirgschaften oder giins-
tigere Mieten geschehen. Voraussetzung dafiir ist, dass die Investition
in Co-Spaces als sinnvoll fiir die Allgemeinheit angesehen wird.

3. Gesetze und Regelungen erweitern

Einige Projekte wie ein Start-up-Okosystem mit gemischten
Gewerbe- und Wohneinheiten stofden an Grenzen durch bestehende
gesetzliche Regelungen der Flichennutzungsplane und unterschied-
liche Grundstiickspreise. De Nadai et al (2016) jedoch zeigen, dass
Zonenaufteilungen urbane Vitalitit zerstoren. Sie setzen auf gemisch-
te Nutzung. Andere Projekte wie die Eroffnung neuer Co-Working-
Spaces passen nicht in die Raster bestehender staatlicher Ablaufe und
Zustandigkeiten; Griinder haben es bisweilen schwer, die richtigen
Kategorien und Ansprechpartner zu finden. Klare Zustandigkeiten fiir
die neuen Strukturen wiren hilfreich.

4. Neue Rdume als Standortvorteil fordern

Die meisten Gesprachspartner brachten ihre Ideen zu Co-Spaces aus
anderen Landern bzw. Stidten mit. An vielen Orten sind friih einzel-
ne Personen als Treiber fiir neue Arbeits-Raume aufgetreten. Mehr
international vernetzte Macher in der Verwaltung und in stédtischen
Einrichtungen wiren hilfreich, um neue Entwicklungen friithzeitig
zu erkennen und aktiv zu nutzen. Wie weit das gehen kann, zeigt das
Beispiel der Stadt Seoul, die sehr aktiv in Co-Kultur investiert und
sich schon 2011 als »Sharing City Seoul« positioniert hat und mit den
Creative Commons Korea kooperiert.s

64 www.english.sharehub.kr
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6. Fazit: Viel Potenzial,
das Macher braucht

Welche neuen Raume fiir eine urbane Co-Kultur gibt es in Frankfurt?
Wie wird dort gearbeitet, wie entsteht Gemeinschaft - und wie

konnte sich das auf die Befriedigung menschlicher Bediirfnisse und
insbesondere auf das nach Zugehdrigkeit auswirken? Das haben wir
mithilfe der zwolf Experteninterviews untersucht. Zugehdrigkeit, Inno-
vationspotenzial, Hostingaktivitdt, Beteiligungsintensitat, Offenheit und
unterschiedliche Finanzierungsmodelle haben sich als die wichtigsten
Themenfelder herausgestellt. Drei Thesen fassen unsere Beobachtungen

fur Frankfurt zusammen:

1. Das Bediirfnis nach Zugehorigkeit stof3t in den neuen urbanen
Raumen auf fruchtbaren Boden: Co-Spaces bieten nicht nur neue Ar-
beitsstrukturen, sondern eine neue, andere Arbeitskultur. Kollaboration
und Kooperation sind das Betriebssystem der neu entstehenden Raume.
Bindung und Zugehorigkeit erhalten hier Raum, in dem sie sich entfalten

konnen.

2. Die neue Co-Kultur wird von Personen getrieben und braucht
passende physische Orte. Wenn Macher fehlen, steht Innovation still:
Neue Raume zu etablieren und zu unterhalten braucht starke Initiatoren
und Hosts, die den Raum halten, fiir Vernetzung sorgen und menschliche
Katalysatoren fiir Verbindungen und Kooperation sind. Innovation
braucht Innovatoren und passende Fldchen, damit sich Gemeinschaft

entfalten kann.

3. In Frankfurt scheinen sich Co-Spaces im Jahr 2016 noch in einer
rudimentiren Entwicklungsphase zu befinden: Es gibt sie zwar, sie
scheinen aber in der 6ffentlichen Wahrnehmung noch relativ unbekannt
zu sein. Drei der zwolf Interviewpartner hatten zum Zeitpunkt der
Interviews (Mérz bis Mai 2016) ihre Projekte wegen offener Raum- und
Finanzierungsfragen noch nicht realisiert (MachWerk, Co-Work &’ Play
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mit Kinderbetreuung und das SmartCITY Silicon Valley of Europe in Bad
Vilbel). Andere sind erst seit wenigen Jahren aktiv.

6.1. Ausblick: Wovon wir in Zukunft noch
mehr sehen kénnten

Wahrend in Frankfurt gerade erste Co-Spaces entstehen, entwickeln sich
Konzepte fiir die neue Co-Kultur in anderen Stddten und Landern schon
in grofen Schritten weiter. Nachfolgend drei Hypothesen, was in den
Co-Spaces der Zukunft passieren konnte.

Hypothese 1: Vom Co-Working zum Co-Living

Moderne Business-Wohngemeinschaften sind die Ausbaustufe des Co-
Working. In den USA gibt es bereits erste Projekte dazu. Eine »héusliche
Umgebung schaffen, die Menschen inspiriert und in die Lage versetzt,
die Welt im Aufden aktiv mitzugestalten,« formuliert die Plattform
Coliving.org das Ziel des neuen Zusammenlebens - eine Kultur des Teilens
und Kollaborierens ist hier inklusive. Die Plattform ladt Nutzer ein, ihr
Haus als Co-Living-Space in eine weltweite Karte einzutragen. Weitere
kommerzielle Anbieter sind zum Beispiel opendoor.io, purehouse.org,
www.hicommon.com. Die Co-Working-Kette WeWork, die in Berlin bereits
ihren zweiten Standort er6ffnet hat, investiert in Co-Living und erwartet
laut ihrem Griinder Adam Neumann, dass WeLive 2018 weltweit 34.000
Mitglieder haben wird.®

Mehr Zusammenleben in klassischen Co-Working-Spaces

Doch auch in den klassischen Co-Working-Spaces wird mehr Zusammen-
leben entstehen: Rebecca Brian Pan von Covo Co-Working prognostiziert,
dass kiinftig um den Kern des Co-Working herum eine Menge anderer
(Bezahl-)Services entstehen wie Kaffee-Ketten, Bars und Bistros, Spas,
Fitness-Clubs und Reinigungsservices. Die Betreiber wiren so nicht

65 Kasperkervic, Jana (2016): Co-living — the companies reinventing the idea of roommates,
The Guardian. 20.3.2016.
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mehr nur von Mitgliedsbeitrdgen abhingig - und die Mitglieder konnten
potenziell am selben Ort arbeiten, leben und Kontakte pflegen, ohne Zeit

und Geld beim Pendeln zu verlieren.%¢

Hypothese 2: Digitale Raume fiir Kollaboration

Virtuelle Gemeinschaften erginzen und unterstiitzen neue physische
Réaume fiir Kollaboration. Schon heute nutzen Teams in vielen Organisa-
tionen fiir gemeinschaftliche Projekte und Entscheidungsprozesse Apps
wie Slack oder Loomio, liber die sie ihre Teamkommunikation in Echtzeit
organisieren. Benjamin Dyett, Inhaber des Co-Working-Spaces Grind

in New York und Chicago, glaubt sogar, dass eine gemeinsame digitale
Plattform kiinftig ein entscheidender Vorteil fiir Co-Worker sein wird.
Grind entwickelt aus diesem Grund eine eigene Technologie, die es den
»Grindern« erlauben soll, besser miteinander zu kommunizieren und zu
kollaborieren. Per App soll der Kontakt zu Experten ebenso erleichtert

werden wie zu externen »Grind-Consultants«.5

Hypothese 3: Offene Unternehmen laden ein

Vor Ort sein, Kontakte pflegen, sich aktiv mit Menschen (und Konsu-
menten) auseinandersetzen: Unternehmen, die den Markt und neue Ent-
wicklungen beobachten, konnten sich in Zukunft nicht nur in Co-Spaces
einmieten, sondern selbst Co-Spaces als Kontaktflichen anbieten. In den
USA zum Beispiel bieten langst nicht mehr nur die Grof3en wie Google
Riume fiir Start-ups und Griinder. Die Software Firma Menlo Innovation
hat zum Beispiel jlingst mehr als 600 qm Biiroflaiche dazu gemietet, um
sie Start-ups und Griindern in der Frithphase anbieten zu kénnen.%® Wie
wichtig es ist, in Innovationshochburgen rdumlich vor Ort zu sein, zeigt
das Beispiel Zappos. Der Online-Versandhéndler hat nach dem Wegzug
nach Las Vegas wieder ein Biiro mitten in San Francisco angemietet,

in dem die »Zappos Labs« sitzen, die fiir Forschung und Entwicklung
zustandig sind.®

66 Schneider (2016). A.a.O.

67 Schneider (2016).

68 Spreitzer et al (2015). Seite 28.
69 www.labs.apps.zappos.com
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Zusammenfassung

Co-Spaces fordern Vernetzung und Innovation. Von ihnen wird es in
Zukunft in Unternehmen, aber auch in Stadten und Gemeinden mehr
geben, wenn diese in neue Arbeits-Rdume investieren. Das vordergriin-
dige Ziel solcher Investitionen ist es, die Innovations- und Kreativkraft
einzelner Firmen und ganzer Standorte durch mehr Gemeinschaft und
Diversitét zu steigern. Der oft ungeplante Nebeneffekt liegt darin, dass
soziale Bediirfnisse der dort arbeitenden Menschen wie die nach Bindung

und Zugehorigkeit befriedigt werden.

Unternehmenskultur der Gemeinsamkeit

Einige Co-Living-Anbieter oder Betreiber von Co-Working-Spaces
entwickeln aus der Befriedigung dieser Bediirfnisse bereits Geschéfts-
modelle und investieren bewusst in Hosting und erganzende digitale
Dienstleistungen. Die meisten klassisch organisierten Unternehmen
dagegen werden sich vermutlich erst mittel- bis langfristig von den neu
entstehenden Strukturen inspirieren lassen und eigene Impulse setzen.
Sie konnen quer zu ihren gewachsenen Strukturen vermehrt Raume

fiir gemeinsames vernetztes Arbeiten schaffen und neue Formen der
Zusammenarbeit unterstiitzen - vorausgesetzt, es gelingt ihnen, eine
Unternehmenskultur der Gemeinsamkeit zu etablieren. Damit konnten
sie zudem mittel- bis langfristig ihre Attraktivitdt als Arbeitgeber steigern
und Mitarbeiter anziehen (Employer-Branding) und besser halten.
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Steckbriefe Co-Spaces

Der Allmende Treuhand Verbund Rhein-Main wurde Anfang der 1990 Jahre
gegriindet und verband knapp 30 Geschiftsfiihrer anthroposophischer Einrichtungen
in der Rhein-Main-Region. Die monatlichen Treffen endeten vor zehn Jahren. Unser

Gesprichspartner war einer der Teilnehmer, Ramon Briill.

Das Atelierfrankfurt e. V. wurde 2004 als private Initiative fiir bezahlbare Ateliers
gegriindet. Auf 11.000 qm im Frankfurter Ostend arbeiten rund 200 Kiinstler und Ge-
werbetreibende zum Teil auch an gemeinsamen Projekten. Unsere Gesprichspartnerin

war die Direktorin Corinna Bimboese. Mehr unter www.atelierfrankfurt.de

Das Co-Work & Play wird im Herbst 2016 seinen Betrieb aufnehmen. Auf 680 qm in
der Néhe der Konstabler Wache (Frankfurt Innenstadt) finden die Mitglieder hier neben
Co-Working-Pldtzen und Meeting-Rdumen eine professionelle Kinderbetreuung durch
Tagesmiitter fiir ihren Nachwuchs. Unsere Gesprachspartnerin war die Griinderin Jana

Ehret. Mehr Informationen unter www.co-work-play.de

Die Coding Night Frankfurt bringt seit Ende 2013 einmal monatlich Coding-Enthusi-

asten zusammen, die dort experimentieren und sich austauschen. Die Meet-up-Gruppe
hat iiber 600 Mitglieder, zu den Treffen in der Zentrale kommen rund 5o Coder. Unser

Gesprichspartner war der Initiator Pavlos Giannakis. Mehr unter

www.meetup.com/de-DE/Coding-Night-Frankfurt

Die Zentrale Coworking wurde 2012 als Co-Working-Raum fiir Kreative, fiir
Unternehmer und Freigeister gegriindet, die Gleichgesinnte suchen. Auf230 gm an
der Frankfurter Berger Straf3e ist ein Netzwerk von mehr als 60 Co-Workern zu finden.
Unsere Gespréchspartner waren die Griinder Jenny Krutzinna und Lukas Koerdt. Mehr

unter www.die-zentrale-ffm.de

Das d.lab als Innovationslabor der Deutschen Bahn wurde im April 2015 gegriindet.
Auf1.000 gqm im Frankfurter Bahnhofsviertel unterstiitzen elf feste Mitarbeiter

in sogenannten »Sprintformaten« die Innovationsprojekte verschiedener Abteilungen
der Deutschen Bahn und trainieren diese in neuen Arbeitsweisen und Methoden.

Unser Gesprachspartner war Product Owner Sebastian von Plotho. Mehr unter

www.inside.bahn.de/innovationslab-interview
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MachWerk, der Frankfurter Maker-Space, soll zu einem Ort werden, in dem man
neue Dinge aus allen Bereichen zwischen Handwerk, Naturwissenschaft und neuen

Technologien lernen, entwickeln und umsetzen kann. Momentan werden ein grofder
Raum mit ca 1.500 gm und Sponsoren gesucht. Unser Gesprachspartner war Paul J.

Wege, einer der Initiatoren. Mehr unter www.machwerk.haus

Die Main Incubator GmbH wurde 2013 als Tochter der Commerzbank AG gegriindet.
Zehn Mitarbeiter stellen in der Nahe des Frankfurter Westbahnhofs Kapital, Kunden-
zugang, Bankwissen und Infrastruktur fiir Start-ups im Finanzbereich zur Verfiigung.
Unsere Gesprichspartnerin war die Griinderin und Geschaftsfiihrerin Birgit Storz. Mehr

unter www.main-incubator.com

Pier F Zukunftshafen Frankfurt/Main wurde 2015 als praxisorientierte Bildungs- und
Begegnungsstitte zu den Themen Nachhaltigkeit und Innovation gegriindet. Auf 450 gm
am Frankfurter Osthafen sind rund 100 Menschen in drei Stufen aktiv: Familie, Freunde,

Partner. Unsere Gesprachspartnerin war die Initiatorin Susanne Petry. Mehr unter

www.pier-f.de

Das SmartCITY Silicon Valley of Europe soll 2017 in Frankfurt / Bad Vilbel als
Wohnort entstehen, an dem die Symbiose zwischen modernem Leben und Arbeiten
realisiert wird. Auf 250.000 qm soll ein Technologiezentrum fiir rund 10.000 Menschen
auf Augenhohe mit dem Silicon Valley und der Londoner Old Street entstehen. Unser

Gesprichspartner war der Investor und Initiator Joerg-Peter Schultheis.

Das Social Impact Lab Frankfurt wurde 2014 von der JPMorgan Chase Foundation,
der KfW Stiftung und der Social Impact gGmbH Berlin als Raum fiir soziale Innovationen
gegriindet. Auf 630 qm an der Frankfurter Bockenheimer Warte treffen sich Griinder,
Co-Worker und Netzwerker. Unser Gesprachspartner war Nils Hafa, der Standortleiter

Frankfurt. Mehr unter www.frankfurt.socialimpactlab.eu

Der Unibator wurde 2001 ins Leben gerufen, um die Griindungsaktivititen an der
Goethe-Universitit Frankfurt am Main zu fordern. Er ist »Brutstétte fiir Innovation«
mit 16 Start-ups vor Ort und einem grof3en Netzwerk an Mentoren und Partnern. Unser
Gesprichspartner war Sebastian Schéfer, seit Ende 2012 Geschiftsfiihrer. Mehr unter

www.goetheunibator.de
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Glossar

Neue Rdume, Co-Spaces

Als »neue Raume« werden in dieser Studie physische Orte und virtuelle Plattformen
bezeichnet, die es Arbeitnehmern, Selbststdndigen und Freiberuflern erlauben,
innovative, vernetzte Formen des Miteinanderarbeitens zu leben. Innovativ bezieht sich
dabei vor allem auf einen hohen Grad an Kooperation und Kollaboration. Dies zeigt sich
oft in anderen raumlichen Konzepten als in der klassischen Arbeitswelt (Raumvielfalt
statt Einheitsbiiros), in anderen Prozessen der Zusammenarbeit (vernetztes Arbeiten
zum Beispiel iiber Scrum, Design Thinking 0.A.), vor allem aber in einer spezifischen
Kultur der Offenheit, Transparenz und Vernetzungswilligkeit, die in vielen Unter-
nehmen (noch) nicht gelebt wird. Die »neuen Raume« kénnen unternehmenseigene
»Labs« sein, aber auch Inkubatoren, Co-Working-Spaces oder miteinander vernetzte
Einzelbiiros unter einem Dach. Kennzeichnend fiir diese »neuen Raume« sind meist
grof3e Gemeinschaftsflichen, in denen man gemeinsam arbeiten und sich auch »zu-
fallig« begegnen kann (»Kaffeekiichenkultur«). Um unkompliziert Gemeinsambkeit zu
ermoglichen und zu neuen Ideen anzuregen, sind die »Co-Spaces« oft ungewohnlich und
informell eingerichtet: Manche Unternehmen bieten vom umgebauten Bergbahnabteil

bis zur Denkwiese mit bequemen Sitzkissen Innenarchitekturen an, die inspirieren sollen.

Co-Kultur

Auf der Suche nach Losungen fiir die Herausforderungen der Zukunft spielt Vernetzung
eine entscheidende Rolle. Nur wenn Vielfalt im Inneren eines »Systems« wie zum Bei-
spiel einem Unternehmen existiert und gefordert wird, lasst sich gut mit Komplexitét
im AufSen, in der Welt, umgehen. Das fand der Kybernetiker Ross Ashbys schon 1956
heraus. Ganz praktisch kann das heiflen: Unternehmen wie Privatleute entwickeln

als Antwort auf steigende Komplexitét neue (Arbeits-)Strukturen , bei denen sie sich

in immer wieder neuen Konstellationen vernetzen. Das konnen teamiibergreifende
Arbeitsgruppen, Brainstorming-Zirkel, lockere Gemeinschaften oder wechselnde Peer-
Learning-Gruppen sein, in denen von- und miteinander gelernt wird. Gemeinschafts-
projekte, die vom gemeinsamen Kartoffelacker (Co-Consuming) {iber Co-Living in
Wohnprojekten bis hin zu Co-Working-Spaces reichen, zeigen, dass Losungen immer
ofter im Verbund entwickelt werden. An vielen Stellen entstehen zurzeit neue Gemein-

schaften, die die Kraft der Vernetzung nutzen - in der Gesamtheit eine Co-Kultur.
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Co-Working

Das Fraunhofer-Institut fiir Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO) definiert in seiner
2014 erschienenen Studie »Faszination Co-Working« das Phanomen so: »Co-Working
ist das flexible Arbeiten weitgehend voneinander unabhangiger Wissensarbeiter an
einem gemeinsamen institutionalisierten Ort. Das hierarchiefreie soziale Netzwerk er-
moglicht dabei fiir die Beteiligten vielfiltige Kooperationsvorteile«. Damit grenzt es den
Begriff von klassischen Biirogemeinschaften (die keine flexible Zugehorigkeit anbieten)
ebenso ab wie von Business-Centern, die keinen Platz fiir die soziale Dimension des

Netzwerks anbieten.

Lab

Labs (von Labor) sind Einheiten in Unternehmen oder aufSerhalb, die nach anderen
Regeln funktionieren als das Gesamtsystem. Das Ziel der kleinen, kreativ arbeitenden
Teams ist es, Innovation hervorzubringen - neue Ideen, neue Prozesse, neue
Geschiftsmodelle oder neue Partnerschaften zum Beispiel mit Start-ups. Zu diesem
Zweck werden Inkubatoren gegriindet oder »Accelerator«-Programme aufgelegt,

die Neugriindern mit Geld, Erfahrung und Zugang zu Infrastrukturen unter die Arme
greifen. Wie nah ein Lab am Unternehmen positioniert ist und wie offen es fiir andere

ist, variiert von Fall zu Fall.

Host

Ein Host ist ein Gastgeber und prégt als solcher mafigeblich die Kultur eines »neuen
Arbeitsraumes«. Er vernetzt die Mitglieder untereinander, pflegt Beziehungen

zur Umwelt (zum Beispiel in die Stadt oder in andere Netzwerke hinein), sorgt fiir
Gemeinschaftsaktivititen, fordert Kommunikation und 16st Konflikte. Der Host ist auch
zustandig flir den Prozess der Bewerbung und die Auswahl neuer Mitglieder. Ein Host
formt und pflegt als Kulturtrdger die Gemeinschaft und ist sogleich Botschafter und

Ansprechperson nach auflen.

Okosystem

Im Zusammenhang mit der Start-up-Szene spricht man in den letzten Jahren immer
hiufiger von »Okosystemen«. Gemeint sind Netzwerke von Akteuren, die direkt oder
indirekt mit den jeweiligen Start-ups zu tun haben. Praktische Beispiele fiir solche
vernetzten Systeme sind das Silicon Valley oder die Start-up-Szene in Tel Aviv. Die

Idee eines Okosystems weist darauf hin, dass die Forderung einzelner innovativer
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Unternehmen manchmal nicht ausreicht, sondern Anreize gesetzt werden miissen,
damit sich ganze Netzwerke etablieren konnen. Dies setzt natiirlich eine gewisse Grofie,

Infrastruktur und entsprechende Investitionen voraus.

Grundbediirfnis

Menschen sind im Allgemeinen iiber Bediirfnisse motiviert. Dazu gibt es Forschungen in der

Psychologie, Soziologie und Verhaltens6konomie. Welche Bediirfnisse Grundbediirfnisse
sind und wie man sie nennt, unterscheidet sich je nach wissenschaftlichem Ansatz und For-

schungsrichtung. Konnen Bediirfnisse nicht gestillt werden oder werden sie nicht addquat

wahrgenommen, kann sich eine Tendenz entwickeln, Ersatzbediirfnisse auszubilden und zu

befriedigen. Statt dem Bediirfnis nach Nahe Ausdruck zu geben, kann ein Mensch dann zum

Beispiel Bewunderung suchen.

Zugehorigkeit

Der Wunsch nach Zugehorigkeit, Verbundenheit und positiven Beziehungen ist ein grundle-
gendes menschliches Bediirfnis. Dazu gehoren wollen und damit Teil einer Gemeinschaft zu
sein ist ein Bediirfnis, das jeder Mensch von klein auf kennt. Das Bediirfnis nach Zugehorig-

keit droht allerdings in den letzten Jahren durch den Zerfall bzw. das Abnehmen klassischer

Zugehorigkeitskonstruktionen wie Kirche, staatlicher Institutionen und Unternehmen als
Lebens-Arbeitgeber nicht mehr wie friither erfiillt zu werden. Mit Blick auf die Zukunft ist
es daher interessant, welche neuen Strukturen Menschen bilden, um dieses Bediirfnis zu

decken. Steckbriefe der befragten Co-Spaces.
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Autoren

Dr. Stefan Bergheim ist Geschiftsfiihrer der Foresight Consult GmbH in Frankfurt am
Main, mit der er unter dem alten Namen »Fortschrittsconsult GmbH« u. a. das Projekt
»Zukunftsmodell soziale Marktwirtschaft« fiir die Bertelsmann Stiftung durchgefiihrt,
das »Global Wellbeing and GNH Lab« der GIZ beraten und eine Konferenz zur Zukunft
der Arbeit fiir die randstad stiftung mitorganisiert hat. Der promovierte Volkswirt war
von 1995 bis 2008 fiir internationale Banken titig. Er ist zudem ehrenamtlicher Direktor
der Denkfabrik »Zentrum fiir gesellschaftlichen Fortschritt e. V.«. Dort erarbeitet er

mit einem Netzwerk engagierter Mitstreiter neue Wege und Methoden, mit denen die
Lebensqualitit der Menschen dauerhaft verbessert werden kann. Den Prozess aus Di-
alog, Visionen, Messung und Handeln hat er im »Handbuch Lebensqualititsprozesse«
beschrieben und mit »Schone Aussichten - Forum fiir Frankfurt« praktisch umgesetzt.
2011/12 war Dr. Bergheim als Leiter der Arbeitsgruppe »Wohlstand, Lebensqualitit und
Fortschritt« einer von 18 Kern-Experten im Dialog der Bundeskanzlerin iiber Deutsch-
lands Zukunft. Die Regierungsstrategie »Gut leben in Deutschland« begleitet er 2015/16

als Mitglied des wissenschaftlichen Beirats.

Kirsten Briihl ist Zukunftsforscherin beim Zukunftsinstitut Frankfurt/Wien. Dort
forscht sie zu Zukunft der Arbeit und New Leadership. Die groflen Wellen der Verande-
rung in Wirtschaft und Gesellschaft analysiert und erklért sie als Keynote-Speakerin,
Autorin und auf zahlreichen Panels. Als Coach und Consultant bietet sie - seit 2014 unter
dem Titel »LinkingMinds« - Coaching und Beratung fiir die Arbeitswelt von morgen an.
Sie begleitet Menschen und Organisationen in deren konkreten Verdnderungsprozessen
und unterstiitzt sie auf ihrem Weg in eine »Collaborative Economy«. Neu erschienen ist
ihre Trendstudie ,,Die neue Wir-Kultur - Wie Gemeinschaft zu einem treibenden Faktor
einer kiinftigen Wirtschaft wird« (2015); weitere Publikationen sind » Unternehmens-
strategie 2030«, » Female Forces« sowie ihr Buch »Sie bewegt sich doch - neue Chancen
und Spielregeln fiir die Arbeitswelt von morgen«. Mit Stefan Bergheim hat sie eine
Konferenz zur Zukunft der Arbeit fiir die randstad stiftung organisiert. Ihren »Digital
Mindset« fiir eine vernetzte Wirtschaft entwickelte die Volkswirtin schon Mitte der

1990 Jahre, als sie eine der ersten E-Consulting-Agenturen Deutschlands mit aufbaute.
Traditionelle Beratungspraxis sammelte sie am Malik Management Zentrum St. Gallen

bei der Beratung zahlreicher DAX-30-Unternehmen.

65






