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Sind die Besten bereits unter uns?

Fachkraftemangel, Nachwuchsférderung, Talentsuche, alternde Belegschaft und attraktiver
Arbeitgeber sind die aktuellen Top-Themen, die dem Management und den Personalverantwortlichen
den SchweiB3 auf die Stirn treibt. Es wird haufig im ,AuBen™ gesucht - und seltener nach , Innen"
geschaut. Dabei kénnen alle, die regelmaBig ihre Hausaufgaben machen, mit den Herausforderungen
viel entspannter umgehen; denn wenn ich weil3, dass ich Werte habe, muss ich sie nicht suchen oder
kaufen.

Heben Sie den Schatz in IThrem eigenen Unternehmen!

Momentan werden Strategien entwickelt, wie man bereits in der Schule junge Talente identifizieren
und flr sich gewinnen kann, wie man einen Vorruhestand attraktiv und sozial vertraglich gestaltet
(gerade wieder ,in") und wie man eine Auszeichnung ergattert, die einen - zumindest nach auf3en-
als groBartiges Unternehmen erscheinen lassen. In der Hoffnung, das zieht junge Talente und High-
Potentials an.

Das kostet viele Ressourcen (vor allem Zeit und Geld) und manchmal auch Nerven; denn die
jungen Leistungstrager der Generation Y (nach 1979 geboren) haben so Ihre Anspriiche: gute
Entlohnung, Life -Balance, nette Kollegen, abwechslungsreiche Herausforderungen, flexible
Arbeitsbedingungen, modernste Technologien, Unabhangigkeit etc.

Und sie folgen anderen Werten, die haufig im Vorstellungsgesprach die Entscheider tiberraschen:
wahrend die Vorganger-Generationen noch Ehrgeiz, Loyalitat, Pflicht- und
Verantwortungsbewusstsein als wichtige Werte im Arbeitsleben sieht und nach Sicherheit strebt,
haben sich die Bedirfnisse und die Einstellung der jungen Menschen verandert. Sie verbinden bspw.
mit Fihrungspositionen eher Stress, Druck und Machtkampfe. Und das Familienleben ist Ihnen so
wichtig, dass sie daflir auch ein Unternehmen verlassen wtrden.

Diese Vorstellungen und Einstellungen schrecken viele Altere im ersten Moment ab und
erfordern von allen Beteiligten ein hohes MaB an Veranderungsbereitschaft und Toleranz.

Seien Sie ehrlich mit sich selbst:

Wollen Sie das? Sind Sie bereit, Ihr Unternehmen an diesen Menschen auszurichten? Strukturen und
Prozesse, mdglicherweise Ihre ganze Unternehmens- und Fihrungskultur komplett zu veréandern? In
neueste Technologien zu investieren? Sich selbst anzupassen?

Wenn ja (kurz- und mittelfristig):
Glickwunsch zu Ihrer Zukunftsorientierung und Ihrer Anpassungsfahigkeit!

~Die Energie folgt der Aufmerksamkeit.”
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Wenn nein (noch nicht sofort):

Schauen Sie sich Ihre eigenen, verdienten Mitarbeiter doch einmal genau an. Welche Potenziale -
welche Schatze- kdénnen noch gehoben werden?

Allerdings sollten Sie sich auf jeden Fall bereits jetzt mit einem notwendigen Veréanderungsprozess
beschaftigen; denn bald wird die neue Generation die groBte Mitarbeitergruppe darstellen - auch in
Ihrem Unternehmen!

Wie gut kennen Sie Ihre eigenen Mitarbeiter?
"Warum in die Ferne schweifen? Sieh, das Gute liegt so nah!" (nach Johann Wolfgang von Goethe).

Was brauchen Sie: talentierte Menschen, neue/mehr Mitarbeiter oder mehr Know-how?

Know-how kann man sich aneignen, lernen, trainieren. Und manchmal haben die Mitarbeiter bereits
mehr davon, als jemand im Betrieb weiB. Das ist ein kostbarer Schatz, den man zunachst einmal im
~Innen™ heben sollte, bevor man im ,AuBen® nach diesen Ressourcen sucht.

Talente (besondere Fahigkeiten und Fertigkeiten) der Mitarbeiter lassen sich heutzutage mit diversen
Diagnostik-Verfahren transparent darstellen. Wichtig ist herauszufinden, wer Uber besondere
Merkmale in den Bereichen Wissen, Verstehen, Anwenden, Analysieren, Bewerten, Kreativ sein,
Probleme l6sen verfligt.

Wo in Ihrem Betrieb ist was wichtig? In manchen Bereichen und Situationen spielen Erfahrung und
personliche Reife eine groBe Rolle. In anderen ist aktuelles Wissen Uber z.B. technische Neuerungen
unerlasslich.

Haben Sie schon einmal daran gedacht, dass sich Ihre Mitarbeiter auch gegenseitig unterstiitzen
und entwickeln kdénnen? Falls nein, kdénnte es daran liegen, dass die allgemeine Meinung dazu lautet:
»...das geht nicht, die kdnnen nicht miteinander, das wird nur zu Konflikten fihren...".

Sie kénnen natlrlich auch mit externen Experten QualifikationsmaBnahmen durchfihren, aber dann
verschenken Sie die vielen Vorteile, die eine interne Personalentwicklung allen Beteiligten bietet!

Drei zu klarende Fragen, um Ihr Know-how intern zu entwickeln

1. Wie sieht es bei Ihnen mit Talententwicklung und Nachwuchsforderung aus?

Viele jlingere Mitarbeiter sind derzeit an einer Aufstiegsqualifizierung interessiert (Fachkaufmann/-
frau, Meister, Techniker oder Studium). Die Nachfrage steigt und ein groBer Teil von Ihnen
finanziert die Weiterentwicklung mit privaten Mitteln, fihrt sie in Fern-, Abend- oder
Wochenendkursen durch und verschweigt dem Arbeitgeber die Fortbildung!

Meistens ist Angst vor Problemen im Unternehmen der Grund; denn eine Wechselwilligkeit soll nicht
vor Ende der Ausbildung bekannt werden, damit entsprechende Konsequenzen wie bspw. eine
Kindigung vermieden werden. Aber auch drohende Probleme mit den Vorgesetzten veranlassen
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viele, sich nicht zu outen: Chefs haben bisweilen die Vorstellung, dass da jemand an Ihrem Stuhl
sagen mochte.

Fakt ist: alle, die Ihnen ihre Aufstiegsqualifizierung verschweigen, sind danach flr Ihr Unternehmen
verloren. Kénnen Sie sich das leisten? Fachkrafte werden - vor allem in der Industrie — vermehrt
abgeworben! Bei 3 Monaten Kiindigungsfrist: haben Sie so schnell Ersatz?

Praxistipp:

Ermitteln Sie das Potenzial und Interesse Ihrer Nachwuchskrafte. Mit Potenzialanalysen,
regelmaBigen Mitarbeiter-/Zielvereinbarungsgesprachen und Interviews lernt man seine eigenen
Beschaftigten besser kennen.

Bauen Sie zur strategischen Absicherung kontinuierlich einen Talentpool mit Nachfolgeanwartern auf.
Nur so kénnen Sie schnell reagieren, wenn jemand kiindigt oder Sie expandieren wollen.

Binden Sie die Fihrungskrafte mit ein, denn deren Toleranz und Offenheit sind wichtig, um eine
zukunftsorientierte Férderumgebung zu schaffen. Die Vorgesetzten mussen akzeptieren, dass die
besten Mitarbeiter entwickelt werden, um eine andere Position im Unternehmen zu erhalten - und
werden dadurch eines Tages vielleicht sogar der eigene Chef.

2. Wie gehen Sie mit Auszubildenden, den Praktikanten oder den
Werksstudenten um?

Wenn man diese Beschaftigtengruppe fragt, wie sehr sich das Unternehmen um sie bemuht, muss
man sich nicht wundern, dass deren Engagement und Interesse auf Dauer nachlasst: Viele
Auszubildende fiihlen sich wenig unterstlitzt, Praktikanten als billige Arbeitskrafte und
Werksstudenten als reine Ideenlieferanten. Haufig werden sie auch als ,schwierig" bezeichnet - was
wohl daran liegen mag, dass sie zur Generation Y gehéren und damit ihre Vorstellung von Arbeit und
Leben bei einigen Alteren auf Ablehnung stéBt.

Fakt ist: wenn nicht diese Gruppe, wen sonst wollen Sie denn klinftig beschaftigen?
Hier sind Ihre Talente und mdglichen Leistungstrager! Aber nur, wenn man sie richtig aussucht und
behandelt...

Praxistipp:

Gehen Sie Ausbildungen und Praktika genau so an wie wichtige und teure Projekte: Geplant,
strukturiert, mit einer ,Projektgruppe® und einem Leiter, der die Steuerung und Kommunikation
Ubernimmt, die Einhaltung der Planung im Auge behalt und termin- und zielgerecht das Projekt
beendet. Das hat den Vorteil, dass Sie die AuBenwirkung verbessern und sich méglicherweise mehr
~gute™ Anwarter flr Ihre Ausbildung und ein Praktikum in Ihrem Betrieb interessieren.
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Natirlich dient dies aber vor allem der Qualitatssicherung, die motivierend wirkt und die
Leistungsergebnisse verbessert. Und besonders wichtig: bezahlen Sie die Praktikanten gut. Je mehr
sich flr eine Ausbildung oder Praktikum bei Ihnen interessieren, desto mehr Talente kénnen Sie
kennen lernen.

3. Trainieren und coachen sich Ihre Mitarbeiter gegenseitig?

Beispiel 1:

Die Jingeren werden auch als ,Digital Natives" bezeichnet. Sie sind mit den digitalen Medien
aufgewachsen und kénnen die neuesten Gerate und Systeme ,intuitiv" bedienen. Ganz anders die
alteren Mitarbeiter. Sie stehen bei weiterentwickelten Techniken und Medien haufig vor einer neuen
Herausforderung.

Beispiel 2:

Die Alteren wiederum haben erheblich mehr betriebliche und soziale Erfahrung. Dadurch sind sie
generell souveraner und stressunempfindlicher. In Konfliktsituationen handeln sie eher besonnen
und Iésungsorientiert. Den Jungen fehlt die Erfahrung in diesen Bereichen, so dass Fehlverhalten
und Fehlentscheidungen maéglich sind.

Hinzu kommt: die beiden Generationen verstehen sich oft nicht gut, weil auf beiden Seiten
Vorbehalte und Missverstdandnisse der anderen Generation gegenlber bestehen.

Vorschlag:
Bringen Sie diese Mitarbeiter zusammen und lassen Sie diese sich gegenseitig unterstitzen!

 Der Fachmann: Kollege statt KlugscheiBBer

Gerade im Bereich neues Wissen, neue Medien, neue Techniken kénnen die Jingeren die
Alteren unterstitzen oder sogar ausbilden. Wichtig dabei ist die Rollenklarung und die
Vorbereitung: Der junge Fachmann ist ein Kollege auf Augenhdhe!

Aber auch der Altere Kollege kann seine Erfahrung und sein Betriebswissen als Fachmann an
jingere weitergeben. Auch hier beachten: das ganze muss sich im kollegialen Rahmen
abspielen!

e Der Mentor: Partner statt Papa

Vor allem Auszubildende, Fihrungskrafte, neue Mitarbeiter und in bestimmten Situationen
auch die Frauen bendtigen Unterstitzung. Mentoren sind meist sehr erfahrene und souverdne
Kollegen. Sie begleiten diese Mitarbeiter, sind jederzeit ansprechbar und geben Tipps. Auch
hier muss der Mentor zwingend auf seine Rolle vorbereitet werden, damit er sich nicht zum
oberlehrerhaften, bestimmenden Ratgeber sondern zum Ansprechpartner und Coach
entwickelt.
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e Der Mediator: Vermittler statt Verurteiler

In der letzten Zeit missen verstarkt betriebliche MaBnahmen umgesetzt werden, die
Konfliktldsungen oder Konfliktvermeidung zum Ziel haben. Eine interne Entwicklung und
Ausbildung der Mitarbeiter ist besonders vorteilhaft; denn muss erst einmal ein externer
Fachmann gerufen werden, ist oft nichts mehr zu retten. Eine wichtige Voraussetzung filr
einen Vermittler ist Empathie- und Kommunikationsfahigkeit. Mitarbeiter mit diesen
Fahigkeiten kdnnen in diesem Bereich eine Ausbildung absolvieren und mit Ihrer Tatigkeit
einen besonders wertvollen Beitrag zum Betriebsklima und zur Produktivitat leisten.

Praxistipp:

Bereiten Sie alle Beteiligten systematisch auf ihre neue bzw. zusatzliche Aufgabe vor! Wenn in Ihrem
Unternehmen die Mitarbeiter identifiziert wurden, die sich fir neue Aufgabenbereiche eignen und
auch selbst SpaB daran hatten, werden sie mit individuellen MaBnahmen wie Train the trainer / Train
the coach-Programmen auf die neue Aufgabe vorbereitet. Je nach Tatigkeit ist auch eine
berufsbegleitende Mentorenausbildung oder Coachingausbildung sinnvoll.

In Einzelgesprachen und Infoveranstaltungen wird auch die Belegschaft (iber das Vorhaben und den
Prozess umfassend informiert, so dass eine héchstmdgliche Akzeptanz erreicht wird. Dieser gesamte
Prozess wird von einer Projektgruppe gesteuert, die das Vorhaben plant und begleitet.

Die Vorteile fiir Ihren Betrieb

Wenn Mitarbeiter nicht nur nach ihren formalen Qualifikationen sondern vor allem entsprechend
Ihrer Fahigkeiten, Neigungen und Talenten eingesetzt werden, steigt die Motivation, die
Leistungsfahigkeit und die Identifikation mit dem Unternehmen.

Dass sich dann daraus viele weitere Effekte ergeben, liegt auf der Hand: zum Beispiel héhere
Produktivitat durch hdhere Leistungsbereitschaft, héhere Mitarbeiterbindung, besseres Betriebsklima
durch weniger Konflikte/geldste Konflikte und mehr Versténdnis flireinander, Wissen bleibt im
Betrieb bzw. wird im Betrieb weitergegeben, diverse Ressourcen werden geschont (finanzielle
Ausgaben, Zeit), und vieles mehr.

Nicht zuletzt ergeben sich fir die verschiedenen Generationen Vorteile, auf die kein Unternehmen
verzichten sollte:

Die jiingere Generation wird anerkannt, gefordert und geférdert. Neue Herausforderungen
motivieren und entwickeln die Persdnlichkeit. Dieses Leistungspotenzial sollten Sie nutzen!
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Die dltere Generation wir wertgeschatzt, aktiviert und eingebunden.

Ubrigens: viele Mitarbeiter, die kurz vor der Rente stehen, méchten gern in Teilzeit weiterarbeiten
und kénnen sich z.B. auch eine beratende Tatigkeit wahrend Ihres Ruhestands vorstellen. Fir viele
kleinere Betriebe liegt hier die Chance, dass das Wissen dem Betrieb weiterhin zur Verfigung steht.

wmeWer nicht mit der Zeit geht - geht mit der Zeit...".
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