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Schwerpunktthema: Personalentwicklung In dieser Ausg'abe""

Eine Kultur des Vertrauens = s Genetion

Der Wohlfiihl-Faktor — in den beiden 4-Sterne Hausern von Maria und Die Stdrken stdrken 3
Harald Mintrop gilt der nicht nur den Gdsten, sondern auch den Mitarbeitern.
Denn die Essener Hoteliers haben mit ihrer werteorientierten Personalpolitik
eine Unternehmenskultur des Vertrauens geschaffen, in der die Chefs mit
ihrem Mut zur absoluten Offenheit und Transparenz ein Vorbild sind und den
Mitarbeitern Raum fiir Entwicklung und persénliche Entfaltung geben.

Rechtzeitig den
Nachfolger finden 8

Mehr auf Seite 2



Fortsetzung der Titelgeschichte

Eine Kultur des Vertrauens

Gemeinsam mit seiner Frau
Maria fiihrt Harald Mintrop
seit 1984 in zweiter Ge-
neration ,,Mintrops Land
Hotel Burgaltendorf* im
Essener Stadtteil Burgal-
tendorf. 2002 iibernahmen
beide auch das ,,Stadt Hotel
Margarethenhthe“ in der gleichnamigen historischen Siedlung im
Essener Siiden. Die Vier-Sterne-Hauser haben in der Tagungshotel-
Landschaft einen hervorragenden Ruf — zahlreiche Auszeichnun-
gen belegen das deutlich. Fragt man den Hotelier, was den Erfolg
ausmacht, ist seine Antwort knapp, aber prazise: ,,Vertrauen“. Vor
fast sieben Jahren entwickelte das Unternehmer-Ehepaar ein Mit-
arbeiterfithrungsmodell, das eine Kultur von Vertrauen, Teamgeist
und Wir-Gefiihl im Unternehmen etablierte. Wie man das schafft?
Zundchst einmal mit Vertrauen und gelebten Werten — Fairness,
Anstandigkeit und Respekt sind fiir das Hotelier-Paar keine leeren
Worthiilsen. ,,Sie sind die Basis unserer Philosophie, die Tag fiir
Tag gelebt werden®, bekraftigt der Chef von knapp 9o Mitarbeitern
mit Nachdruck. Dazu gehort auch, dass es in beiden Hotels keine
befristeten Arbeitsvertrage gibt. ,,Auch das ist fiir uns eine Frage
des gegenseitigen Vertrauens®, erklart der Wahl-Essener.

Gesprachsscouts fiir Mitarbeiter

Das zweite Standbein der Mintropschen Personalpolitik ist der
offene Austausch auf allen Ebenen: Dafiir wurden extra zwei Coa-
ches engagiert, viermal im Jahr moderieren die beiden beispiels-
weise die Meetings von Geschdftsleitung und Fiihrungskraften.
In diesen Besprechungen geht es nicht nur um Ziele und Zahlen,
vielmehr stehen aktuelle Konflikte und Herausforderungen im Fo-
kus. Insbesondere gewollt ist auch der Austausch innerhalb der
einzelnen Abteilungen, wie Kiichen-, Service- oder Etagenteam:
Zweimal im Jahr diskutieren die Teams, was sie bewegt — unter
Leitung der beiden Scouts hinterfragen die Mitarbeiter sich selbst
und andere, bringen eigene Ideen ein und l6sen so gemeinsam
Probleme und Konflikte. Und um die offene Kommunikation auf
wirklich allen Mitarbeiterebenen zu fordern, werden jahrlich fiinf
Mitarbeiter zu Gesprachscouts ausgebildet, die die Meetings in-
nerhalb der einzelnen Teams leiten. Wie die externen leiten auch
die internen Scouts die Gesprdche so, dass die Mitarbeiter selbst
entscheiden, was zu tun ist.

Dass er mit dieser Gesprachskultur seinen Mitarbeitern einiges
abverlangt, wei3 der 61-jahrige Familienvater, schlieBlich fallt es
nicht jedem leicht, sich so zu 6ffnen. ,,Diese Runden sind keine
Zielvereinbarungsgesprdche und erst recht keine Kuschelrunden®,
betont Harald Mintrop, ,,da geht es um gezielte und l6sungsorien-
tierte Diskussionen untereinander.“ SchlieB8lich steht bei allem
immer auch die Wirtschaftlichkeit des Unternehmens im Fokus.
Und der Erfolg gibt ihnen recht: Die Mitarbeiter gehen den Weg
des kollegialen ,,Fordern und Forderns* aktiv mit. Das spiegelt die
geringe Fluktuation wider, vor allem aber spiiren die zufriedenen
Gaste, wie engagiert jeder Mitarbeiter bei der Sache ist.

Weitere Informationen: www.hotel-mintrop.de

Personalentwicklung 50plus

Generation mit

Mehrwert

In den Personalabteilungen vieler Unternehmen findet
ein Umdenken statt: Denn um ihre Wettbewerbsfahigkeit
zu sichern, miissen Arbeitgeber das Potenzial dlterer

Arbeitnehmer besser nutzen.

Die Entwicklung auf dem Ar-
beitsmarkt zeigt deutlich, dass
Unternehmen gut daran tun, ihr
Fachkraftepotenzial im eigenen
Hause aufzubauen: Der demo-
grafische Wandel verkleinert
langsam aber sicher den Pool
an qualifizierten Fachkréften.
Und riickt eine Gruppe mehr und
mehr in den Fokus — die Genera-
tion soplus.

Neues Schlagwort:

Age Management

Fiir die Personalarbeit bedeutet
dies einen Paradigmenwechsel:
Statt dltere Beschaftigte in Friih-
rente zu schicken, sind individu-
elle Strukturen gefragt, um die
Beschaftigungs- und Leistungs-
fahigkeit dlterer Arbeitnehmer
zu sichern und zu verbessern.
Age Management heif3t das neue
Schlagwort: Weiterbildungsmaf-
nahmen, Gesundheitsvorsorge
oder alternative Arbeitszeitmo-
delle fordern die Arbeitsfahigkeit
der Generation 5oplus.

So auch bei den Berliner Was-
serbetrieben: Das Unternehmen
kann gar nicht anders, als auf

die alteren Mitarbeiter zu set-
zen — der Altersdurchschnitt der
Angestellten liegt bei tber 48
Jahren. Die Losung: Ein individu-
elles Weiterbildungskonzept, um
das Personal umfassend zu for-
dern. ,,In regelmaBigen Mitarbei-
tergesprdchen sehen wir uns an,
welchen Bedarf an Weiterbildung
der Einzelne hat®, erklart Monika
Bockler, Leiterin der Kompetenz-
entwicklung. Und weil auch im
Betrieb Altere und Jiingere zu-
sammen arbeiten, werden beim
Berliner Wasserversorger extra
keine speziellen Kurse fiir dltere
Kollegen angeboten, denn ,,das
lebenslange Lernen gilt ja ge-
nauso fiir jiingere Mitarbeiter,
betont Monika Bockler. Und die
profitieren in den {iberwiegend
gemischten Kursen und Semina-
ren von den ,,alten Hasen“: Denn
in punkto Erfahrung, Wissen und
Souverinitit sind die Alteren
deutlich iiberlegen, ,,da kénnen
die Jungen noch etwas lernen“,
so Bockler.

Wertvolles Know-how
erhalten
Eine Personalpolitik, die dltere
Beschaftigte nicht als Problem,
sondern als Gewinn betrach-
tet, ist fiir Unternehmen von
unschatzbarem Wert. Denn wer
diese Personengruppe in
den Vorruhestand oder
die Arbeitslosigkeit
entldsst, verschenkt
wertvolles Know-how
und wichtige Kompe-
tenzen —das grofite
Potenzial der Mit-
arbeitergruppe
soplus.
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Mitarbeiterpotenziale entdecken & fordern

Die Starken starken

Das Geheimnis guter Manager? Fiir Personal-
experten keine Frage: ,,Sie finden bei ihren
Mitarbeitern zuerst heraus, was sie besonders

gut kdnnen und sorgen dafiir, dass sich diese
Begabungen so gut wie moglich entfalten kénnen®, hat der Wirtschafts-
journalist D. Beckstein beobachtet. Neuere Personalentwicklungs-
strategien setzen genau hier an, wenn sie verstarkt die Entdeckung

und Forderung der Mitarbeiterpotenziale in den Blick nehmen.

Gute Manager vertrauen ihren
Mitarbeitern und helfen ihnen,
ihr einzigartiges Potenzial zu
entwickeln. In der betrieblichen
Personalentwicklung  beginnt
man langsam, diese Philoso-
phie in die Praxis umzusetzen —
und das nicht nur auf der Ebene
der Fiihrungskrdfte. Unter der
Bezeichnung ,,Managing Diver-
sity“ werden zunehmend auch
die individuellen Kompetenzen
der Mitarbeiter auf den mittle-
ren und unteren betrieblichen
Hierarchieebenen beriicksich-
tigt.

Das Anderssein, das friiher in
Arbeit und Beruf eher bekampft
als gefordert wurde, wird bei
diesem Konzept bewusst ge-
fordert: Die Verschiedenheit
und Vielfalt der Mitarbeiter als
Ressource und Potenzial wird
als Stédrke fiir das Unternehmen
begriffen, gemafs dem Motto:
Lunternehmen unterscheiden
sich immer weniger in ihren
Produkten, sondern in ihren
Mitarbeitern®.

Wadhrend in den USA bereits
75 Prozent der umsatzstarksten
Unternehmen mit einem Diver-
sity-Programm arbeiten, haben
sich in Deutschland bislang nur
wenige Unternehmen auf diese
neuen Herausforderungen der
Personalentwicklung eingelas-
sen. Die Mehrzahlvernachldssigt
die individuellen Kompetenzen
der Mitarbeiter. Diese Unterneh-
men setzen in der Regel die Star-
ken ihrer Mitarbeiter als gegeben
voraus und konzentrieren sich
darauf, deren Schwachen durch
QualifizierungsmaBnahmen zu
minimieren.

Kluge Unternehmen spielen
Fu3ball mit ihrem Team

,»Die Angst vor der Schwache
der Mitarbeiter ist grofler als
das Vertrauen in deren Starke*,
heilt es in einem Praxis-Papier
der Deutschen Gesellschaft fiir
Personalfiihrung (DGFP). Kluge
Unternehmen dagegen spielen
sozusagen Fu3ball mit ihren Mit-
arbeitern. Diese Unternehmen
haben verstanden, dass jede
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Figur anders spielt. Sie wissen,
dass ein Verteidiger nicht wie
ein Stiirmer und ein Stiirmer
nicht wie ein Verteidiger zu be-
handeln ist. Den Stiirmer wie
auch den Verteidiger wiirde es
frustrieren, wenn seine speziel-
len Kompetenzen nicht beriick-
sichtigt wiirden und dadurch
der ,,Spielerfolg” beeintrachtigt
wiirde. Deshalb investieren die-
se Unternehmen Zeit und Geld,
um die stdrksten Ziige jeder Fi-
gur kennen zu lernen und die Po-
tenziale zu fordern und diese fiir
das Unternehmen einzusetzen.

Um die Fdhigkeiten und Starken
der Mitarbeiter zu kennen und
strategisch weiterzuentwickeln,
greifen daher immer mehr Un-
ternehmen auf moderne Pro-
filing-Instrumente  zuriick. Je
besser die Informationen sind,
die ein Unternehmen {iber seine
Mitarbeiter und Bewerber hat,
desto bessere Personalentschei-
dungen kann es treffen und den
Unternehmenserfolg nachhaltig
steigern.

Kurz & Knapp

Krankenkassen-Insolvenz
Seit dem 1. Januar 2010 kann
jede gesetzliche Krankenkas-
se Insolvenz anmelden, wenn
ihre Kapitaldeckung nicht mehr
ausreichend ist. Das ist im
»Gesetz zur Weiterentwicklung
der Organisationsstrukturen in
der gesetzlichen Krankenversi-
cherung“ geregelt. Das Gesetz
zur  Krankenkassen-Insolvenz
gilt sowohl fiir Krankenkas-
sen unter Bundesaufsicht, als
auch fiir Kassen unter Landes-
aufsicht. Selbst im Falle einer
Krankenkassen-Insolvenz ist
der Versicherungsschutz aber
nicht gefdhrdet. Es ist gesetzlich
geregelt, dass dann die ande-
ren Krankenkassen einspringen
miissen. Zundchst sind dabei
die Kassen derselben Kassenart
in der Pflicht. Wenn also eine
IKK Insolvenz anmeldet, miissen
die anderen IKKs fiir deren Leis-
tungen aufkommen. Wenn das
noch nicht reicht, kobnnen auch
alle anderen Kassen zur Verant-
wortung gezogen werden.

Erwerbsbiographien:
Liicken zunehmend normal
Aus dem Damoklesschwert
Arbeitslosigkeit ist eine allge-
meine Erfahrung geworden:
Die Arbeitsbiographien werden
briichiger und kiirzer. Dieses Er-
gebnis liefert eine Studie, in der
Erwerbsbiographien von Frau-
en und Mdnnern untersucht
worden sind. Insbesondere die
Einstiegsphase in den Beruf hat
sich danach verdndert: Zum ei-
nen habe sich der Berufsstart
nach hinten verschoben, zum
anderen sei Arbeitslosigkeit in
dieser Lebensphase keine Sel-
tenheit mehr. ,Arbeitslosigkeit
wird zur allgemeinen Erfah-
rung*, so die Autoren. Anderun-
gen erfolgen auch in der Phase
ab 51 Jahren: ,,Verbreitet ist eine
schwierige Uberbriickungspha-
seam Ende des Erwerbslebens*,
konstatieren die Autoren.




JobStart

Ein Marktplatz fiir Unternehmen
und Personaldienstleister

Bereits zum fiinften Mal fand Ende Juni die jdhrliche Hausmesse
JobStart in der SRH Beruflichen Rehabilitation GmbH in Heidelberg
statt. Hier prasentierten sich Unternehmen und Personaldienst-
leister interessierten Bildungsteilnehmern aus den verschiedenen

Ausbildungsbereichen des Berufsférderungswerkes.

Egal, ob IT-Bereich, Technik,
kaufmdnnische Berufe oder
auch die erstmalig vertretenen
Medienberufe — die Palette der
Angebote entsprach den ver-
schiedenen Qualifikationen der
Absolventen. Zwolf Unterneh-
men nutzten die Chance, ihre
Angebote und vakanten Stellen
anzubieten. Eines davon ist das
Personaldienstleistungsunter-
nehmen Interim-Plan GmbH,
das von Anfang an Aussteller
bei der JobStart ist. Personal &
Perspektiven fragte bei Markus
Pasch, Leiter der Niederlassung
in Heidelberg, nach.

Personal & Perspektiven: Die
JobStartverstehtsich als Markt-
platz fiir Unternehmen und Zeit-
arbeitsfirmen. Warum nimmt
Ihre Niederlassung an dieser
Veranstaltung teil?

Markus Pasch: Die Hausmes-
se der SRH ist eine gelungene
Méoglichkeit, um qualifizier-

Meh werds firms*

Sie wollen
SELBSTANDIG

sein?
Wir bigtan

fidr Ihre Unternehmensgriindung

Erstklassige Chancen und Grundiage

te Fachkrafte zu werben. Im
Rahmen der Messe konnen
wir schon einmal die Ausbil-
dungsschwerpunkte der BFW-
Teilnehmer abfragen und die
jeweiligen Profile der Stellen-
suchenden abgleichen. Und
schlussendlich vereinbaren wir
auch Termine fiir Vorstellungs-
gesprdche.

Die Messe bietet die Maglich-
keit, die BFW-Absolventen aus
den verschiedenen Ausbil-
dungsbereichen kostenlos iiber
Ihre Angebote und vakante Stel-
len zu informieren. Haben Sie
bereits Absolventen akquirieren
konnen?

Ja, wir haben schon mehrere Ab-
solventen der SRH fest eingestellt
und konnten dariiber hinaus ei-
nige Teilnehmer in ein Praktikum
bei unseren Kunden vermitteln.

Wie bewerten Sie generell den
Fachkrifte-Markt in den ndchs-
ten Jahren?

Markus Pasch vom Personaldienstleistungsunternehmen

Interim-Plan GmbH: Zufrieden mit dem Messe-Erfolg

Der Aufschwung zieht sich quer
durch alle Branchen. Insbeson-
dere sehe ich wieder ein hohes
MaB an Zuwachs in der Chemie-
und Automobilbranche. Ich bin
mir sicher, dass die Personal-
dienstleistungsbranche auch in
den nédchsten Jahren einen ho-
hen Bedarf an Fachkrdften hat.

In welche Bereiche vermitteln
Sie denn?

Wir sind seit vielen Jahren im
kaufmdnnischen sowie im ge-
werblich-technischen Bereich im
Rhein-Neckar-Kreis positioniert.
Durch unsere langjdhrige Pra-
senz am Markt haben wir sehr
gute Kundenbeziehungen so-
wohl zu mittelstandigen Betrie-
ben als auch zu GroB3betrieben.

Sind Sie auch ndchstes Jahr
wieder Aussteller bei der Messe
JobStart?

m

Vutions

Natiirlich! Wir sind immer auf
der Suche nach geeignetem
Fachpersonal — die Messe bietet
uns dazu eine tolle Chance.

Herzlichen Dank fiir das Ge-
sprich! Wir freuen uns, Sie im
ndchsten Jahr auf der JobStart
begriif3en zu diirfen.

Schon jetzt vormerken:

JobStart 2011

Die SRH Berufliche Re-
habilitation GmbH wird
auch im ndchsten Jahr die
JobStart durchfiihren. Bei
Interesse konnen Sie ger-
ne das Organisationsteam
kontaktieren:

Kathrin Klee

Tel. 0 62 21 / 88 3608
Kathrin.Klee@bfw.srh.de

Die BFW-Absolventen
konnten sich bei der JobStart
tiber Angebote und vakante

Stellen informieren
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RehaAssessment

Spezielle
Angebote
auch fiir

Unternehmen

Was friiher nur Rehabilitationstragern wie z. B. der Agentur fiir
Arbeit moglich war, bietet die SRH Berufliche Rehabilitation
GmbH seit drei Jahren auch Unternehmen an: die Durchfiih-
rung von RehaAssessments, um die Eignung von Mitarbeitern
fiir bestimmte Tatigkeiten testen zu lassen. Personal & Pers-
pektiven hat bei Giinter Hepp, Leiter des Reha-Assessments

der SRH, genauer nachgefragt.

Personal & Perspektiven: Seit
geraumer Zeit bieten Sie Assess-
ments auch fiir Unternehmen an.
Handelt es sich dabei um beson-
dere Assessment-Angebote?

Giinter Hepp: Ja. Fiir diese Ziel-
gruppe haben wir individuell
entwickelte Produkte. Je nach
Bedarf und Fragestellung, die
jeweils zielfiihrend fiir ein Unter-
nehmen ist, entwickeln wir ein
entsprechendes  Assessment-
Produkt.

Welcher Nutzen ergibt sich aus
dem Assessment fiir ein Unter-
nehmen?

Unternehmen erhalten z. B. eine
gutachterliche Stellungnahme,
die eine Bestandsaufnahme der
intellektuellen Fahigkeiten und
berufspraktischen Leistungsfa-
higkeit fiir den getesten Mitar-
beiter umfasst. Auf Wunsch zei-
gen wir berufiche Alternativen
zum bisherigen Berufsfeld auf.

Welche Unternehmen nehmen
dieses Angebot in Anspruch?
Sind das eher kleine Firmen oder
grof3e Unternehmen?

Das sind im Moment eher grofie
Unternehmen; auf der Konzern-
ebene zdhlen wir die BASF SE
und die Deutsche Telekom zu un-
seren Kunden.

Wie lduft z. B. ein Reha-Assess-
ment am Beispiel der BASF ab?

Fiir die Mitarbeiter der BASF
bieten wir ein zweiwdchiges As-
sessment an. Bestandteile sind
sowohl die medizinische als auch
die psychologische Diagnostik
mit dem Ziel, konkrete Berufs-
vorschldge bzw. Tatigkeitsvor-
schldge zu unterbreiten. Diese
Vorschlage werden in der berufs-
praktischen Erprobung unter
Praxisbedingungen getestet. Das
Ergebnis umfasst sowohl die Be-
urteilung der fachlichen als auch
die personlichen und sozialen
Kompetenzen. Je nach Schwere
der individuellen Einschrdankun-
gen der jeweiligen Mitarbeiter
filhren wir auch 4-wdchige As-
sessments durch, z. B. bei der
Telekom.

Kann ein RehaAssessment auch
im Rahmen eines Betrieblichen
Eingliederungsmanagements
(BEM) durchgefiihrt werden?
Das entscheiden letztlich die
Auftraggeber. Sie bestimmen,
zu welchem Zweck unsere Er-
gebnisse fiir interbetriebliche
Zwecke verwandt werden. Bei
der BASF ist unsere Begutach-
tung Bestandteil des BEM.

Herzlichen Dank fiir das Ge-
sprdch!

Weitere Informationen:
Giinter Hepp
Guenter.Hepp@bfw.srh.de
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Wir qualifizieren die
Arbeitnehmer von morgen!

Der SRH Konzern ist ein iiberregionaler Unternehmens-
verbund mit Sitz in Heidelberg und verwirklicht unter der
strategischen Fiihrung der SRH Holding deren Ziele in
den zwei Sparten Bildung und Gesundheit.

Die Sparte Gesundheit um-
fasst die Fachkrankenhdu-
ser in Neckargemiind und in
Karlsbad-Langensteinbach.
In die Sparte Bildung sind die
Hochschule, die Fachschule
aber auch die SRH Berufliche
Rehabilitation gGmbH mit
dem Berufsforderungswerk
in Heidelberg einzuordnen,
mit zwolf weiteren Standor-
ten eines der renommiertes-
ten Unternehmen auf dem
deutschen Rehabilitations-
markt.

Das Bildungsspektrum der
Beruflichen Rehabilitation in
Heidelberg umfasst liber 50
individuelle Spezial-, Berufs-
und Fachschulausbildungen
sowie Studienbereiche. Die

Kunden sind in erster Linie
offentlich geforderte Reha-
bilitanden, die sich mit ei-
ner qualitativ hochwertigen
Ausbildung eine dauerhafte
Perspektive am Arbeitsmarkt
sichern mochten.

Folgende Berufsfelder

werden besetzt:

e Kaufmannischer Bereich

e Metall- und Servicebereich

* Medienbereich

e Informations- und Telekom-
munikationsbereich

e Technischer Bereich

¢ Gesundheitswesen

e Sozialwesen

Weitere Informationen
unter

www.srh.de/bfw

(GRH

Aktuell im Partnernetzwerk
des BFW Heidelberg sind:

e Scala Gebdaudemanagement und Services GmbH, Rheinfelden
e DEKRA Automobil GmbH, Niederlassung Mannheim

e Biirgermeisteramt, Hemsbach

e Schwarzwalder Metzgerei Birk, Oppenau
e feratel media technologies GmbH, MeBkirch
e isb Ambulante Dienste gGmbH, Wuppertal

e Dieter Grabert GmbH, Ohringen



Wie wichtig ist Weiterbildung fiir
Betriebe?

Lothar Griinewald: Die Weiterbil-
dung von Mitarbeitern zahle ich
zu den wichtigsten Erfolgsfakto-
ren wirtschaftlichen Handelns.
Allein durch den technologischen
Fortschritt sinkt die Halbwertzeit
des vorhandenen Wissens. Des-
halb ist es fiir Unternehmen, aber
auch fiir den einzelnen Mitarbei-
ter fast schon iiberlebenswichtig,
stets auf dem neuesten Stand zu
sein. Wichtig bei der Weiterbil-
dung ist, dass sie nicht nach dem
GieBkannen-Prinzip erfolgt.

Was heif3t das?

Weiterbildung muss zielgruppen-
spezifisch und individuell sein.
Es macht keinen Sinn, Mitarbeiter
auf Vorrat weiterzubilden. Einen
Mitarbeiter fiir Fiihrungsaufgaben
weiterzubilden, ohne dass es eine
addquate freie Stelle im Unterneh-
men gibt, fiihrt zu Frustrationen.

Interview mit Personal- und Managementberater

,2Weiterbildung ist eine
elementare Fiihrungsaufgabe*

Wer im Beruf erfolgreich sein will, kommt um Weiterbildung nicht herum. Als geradezu
iiberlebenswichtig bezeichnet sie der Personal- und Managementberater Lothar Griinewald.
Ein Interview mit dem Geschéftsfiihrenden Gesellschafter der Diisseldorfer Personal- und
Managementberatung Griinewald Consulting.

Die Individualisierung der Weiter-
bildung ist deshalb wichtig, weil
wir alle mit einem Uberangebot an
Informationen zu kampfen haben.
Eine  Weiterbildungsmafinahme
muss sich dieser Komplexitdt an-
nehmen. Der Input muss so kom-
primiert und reduziert werden,
dass der Mitarbeiter aktuelle und
kiinftige Aufgaben besser bewdl-
tigen kann.

Miissen kiinftig auch dltere Mit-
arbeiter verstirkt weitergebildet
werden?

Diese Frage lasst sich am besten
mit einem Zitat von Benjamin
Franklin beantworten: ,Eine In-
vestition in Wissen bringt noch
immer die besten Zinsen.“ Wir
beobachten, dass viele Betriebe
gerade dltere Mitarbeiter weiter-
qualifizieren und sie so an das
Unternehmen binden. Der sich
abzeichnende Engpass an Fach-
kraften und die Entwicklung zur

Anonyme Bewerbungen

Lebenslauf von Unbekannt

Kein Name, kein Alter, kein Bild: In den USA sind anonymisier-
te Lebenslaufe langst Alltag. Auch hierzulande wird der Ruf
laut nach Bewerbungen, in denen nur die Qualifikation zahlt,
um Jobchancen von Migranten, Frauen und Alteren zu steigern.

Personaler wollen sich in der
Regel ein vollstdndiges Bild von
einem Bewerber machen: Dazu
gehoren Eigenschaften wie Al-
ter, Geschlecht und das dufere
Erscheinungsbild. Wenn es aber
nach Christine Liiders geht, der
Leiterin der Antidiskriminierungs-

6

stelle des Bundes, sollten Be-
werbungen kiinftig keinerlei per-
sonliche Daten, auch kein Bild,
mehr enthalten: ,,Der Name Ali
oder das Alter sind oft Griinde,
warum auch sehr gute Bewerber
keine Chance erhalten®, begriin-
det Liiders ihre Forderung nach

Wissensgesellschaft wird die
Entwicklung zu einer verstarkten
Weiterbildung von dlteren Mitar-
beitern noch forcieren.

Wie kénnen Mitarbeiter zur Wei-
terbildung motiviert werden?

Die Motivation ist unabhdngig
von Gehalt und Position. Ein ganz
wichtiger Treiber ist, dass Mitar-
beiter einen konkreten Anwen-
dungsbezug der Weiterbildung
erkennen. Das heifit: Was ich zu-
satzlich lerne, erleichtert meine
tagliche Arbeit und ermdglicht
mir neue Entwicklungsperspek-
tiven. Grundsatzlich sehe ich die
Weiterbildung als elementare
Fiihrungsaufgabe in einem Unter-
nehmen. Ich empfehle, Fiihrungs-
krafte nicht nur nach Umsatz und
Leistung zu beurteilen, sondern
auch nach ihren Anstrengungen
hinsichtlich Weiterbildung und
Qualifizierung. Das muss Teil ei-
nes Zielvereinbarungsgesprachs

anonymen Lebensldufen. Die
Bundesvereinigung der Arbeit-
geberverbinde (BDA) lehnt eine
solche Regelung ab: ,Jeder Ar-
beitgeber sollte selbst entschei-
den konnen, welche Angaben
er in einer Bewerbung haben
mochte®, erkldart Roland Wolf, Ar-
beitsrechtexperte bei der BDA.
Auch der Deutsche Industrie-
und Handelskammertag (DIHK)
steht entpersonalisierten Le-
bensldufen eher kritisch gegen-
iber: ,Ich bezweifle, dass der
anonyme Lebenslauf etwas an-
deres bringt als biirokratischen
Mehraufwand fiir alle“, so DIHK-

sein. Wenn der Chef eines Un-
ternehmens Weiterbildung nicht
vorlebt, dann passiert auf diesem
Feld kaum etwas.

Was ist fiir kleinere und mittel-
stindige Unternehmen ratsam?
Weiterbildung ist keine Frage der
UnternehmensgroBe, allenfalls
unterscheiden sich die Lernin-
halte. Ich rate kleineren Unter-
nehmen, eine Bedarfsanalyse zu
erstellen, was fiir welche Positi-
onen an Weiterbildung wirklich
notwendig ist. Als Unternehmer
mussich schauen, wo Starken und
Schwachen bei der Qualifikation
meiner Mitarbeiter sind. Danach
sollten die kiinftigen Anforderun-
gen und Unternehmensziele fest-
gelegt werden. Erst dann kann
ich ein Weiterbildungskonzept
aufbauen. Gerade kleinere Unter-
nehmen nehmen sich fiir solche
Fragen nicht die notwendige Zeit
und scheuen auch die Kosten.

Prdsident Prof. Dr. Hans Heinrich
Driftmann. Denn spdtestens im
Bewerbungsgesprach wird die
Anonymisierung aufgehoben —
und dann kommt wieder der
personliche Eindruck ins Spiel.
Daher sieht man auch beim Bun-
desverband Personalvermittlung
im anonymisierten Lebenslauf
wenig Effekte fiir mehr Gerech-
tigkeit bei der Bewerberauswabhl:
,Der Arbeitgeber entscheidet,
wer eingestellt wird. Und dabei
spielen viele Kriterien eine Rolle,
eben auch immer die personliche
Chemie*, so der Verbandsvorsit-
zende Hans-Peter Bromser.
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Employer Branding: Chance fiir den Mittelstand

Schluss mit dem Schattendasein

Trotz Krise hat der Mittelstand Schwierigkeiten, offene Stellen
zu besetzen und geeignete Mitarbeiter zu finden. Einerseits

ist das auf den bestehenden Fachkraftemangel zuriickzufiih-

ren, aber auch die mangelnde Bekanntheit des Unternehmens
ist in vielen Fadllen die Ursache fiir die Rekrutierungsprobleme.
Der Mangel an Fachkrdften teile“ gegeniiber Grof3konzer-
nen durchaus ein Ass im Armel

macht gerade dem Mittelstand
zu schaffen: Im so genannten
Kampf um die Képfe stehen mit-
telstandische Betriebe bei der
Besetzung offener Stellen im-
mer Ofter im Schatten der gro-
Ben Konzerne, die durch ihren
hohen Bekanntheitsgrad auf
dem Arbeitsmarkt in der ersten
Reihe stehen und so dem Mittel-
stand den Fachkraftenachschub
abgraben. Denn viele Mittel-
standler verfiigen zwar {iber
eine hohe Arbeitgeberqualitat,
haben aber ein eingeschrank-
tes Arbeitgeberimage. Kurzum:
Potentielle Kandidaten kennen
die mittelstandischen Unter-
nehmen einfach nicht. Und so
trifft sie der sich verscharfende
Fachkraftemangel besonders
hart. Des Ratsels Losung: Em-
ployer Branding — zu Deutsch
»Arbeitgebermarke“. ,,Mit einer
fundierten und positiv besetz-
ten Arbeitgebermarke“, betont
Mario Ohoven, Prdsident des
Bundesverbandes der mittel-
standischenWirtschaft (BVMW),
»konnen auch Mittelstandler
dafiir sorgen, dass aus dieser
Herausforderung keine strate-
gische Bedrohung wird.*

Klappern gehort zum
Handwerk

Durch professionelles Emplo-
yer Branding gelingt es auch
kleineren Betrieben, sich durch
eindeutige Positionierung von
der Konkurrenz abzuheben und
so die Wettbewerbsfahigkeit
deutlich zu steigern. Denn nur
wer als Arbeitgeber attraktiv
ist, kann qualifizierte Mitarbei-
ter fiir sich gewinnen. Dabei
kdénnen vermeintliche ,Nach-

sein: Gerade der Mittelstand
besitzt seine ganz individuellen
Alleinstellungsmerkmale  und
punktet mit flexibleren Struk-
turen, flacheren Hierarchien
und interessanten Ein- und Auf-
stiegschancen sowie Familien-
freundlichkeit. Es kommt nur da-
rauf an, die eigenen Stdrken zu
erkennen und konsequent den
richtigen Zielgruppen zu vermit-
teln — strategisch und iiber alle
wesentlichen Kommunikations-
und Marketingkandle. Doch
Employer Branding ist mehr als
eine spezifische Werbe- und PR-
Strategie; eine {iberzeugende
Arbeitgebermarke hat auch tak-
tische Relevanz: ,,Wenn ein Un-
ternehmen sich als attraktiver
Arbeitgeber positionieren will,
durchleuchtet es ja auch seine
internen Strukturen, erkennt Op-
timierungspotenzial und verbes-
sert so seine Qualitdt als Arbeit-
geber”, erklart Reiner Kriegler,
Mitgriinder und Geschaftsfiihrer
der Deutschen Employer Bran-
ding Akademie DEBA in Berlin.
»Schliefllich muss es halten,
was es verspricht.“ Im Idealfall
erreicht man so nicht nur, zum
Traumarbeitgeber heiBumwor-
bener Talente zu werden, son-
dern steigert durch den Aufbau
einer authentischen Arbeitge-
bermarke gleichzeitig die Leis-
tungsbereitschaft und Identifi-
kation der Mitarbeiter mit dem
Unternehmen.

Weitere Informationen:
B www.top-
arbeitgebermarke.de

= e
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In drei Schritten zur attraktiven Arbeitgebermarke

1. Definition eines klaren
Arbeitgeberprofils

Die eigenen Stdrken erkennen
und formulieren - gerade der
Mittelstand hat einiges zu bie-
ten, was ihn positiv von den
Grokonzernen abhebt. Um fiir
potentielle Bewerber attraktiv
und greifbar zu sein, miissen
die Vorteile des Unternehmens
glaubwiirdig definiert werden:
Was bieten wir als Arbeitgeber?
Was macht uns unverwech-
selbar? Warum sollte sich ein
Bewerber fiir uns entscheiden?
Dabei zahlen nicht nur die so
genannten ,harten Fakten*
wie Karriereperspektiven oder
ein attraktives Gehaltsniveau.
Auch die ,,weichen Fakten* wie
z. B. Betriebsklima oder Ar-
beitszeitmodelle sind fiir viele
Bewerber ein Entscheidungs-
kriterium.

2. Bewerbergruppen
identifizieren

Um die eigene Bekanntheit bei
den relevanten Zielgruppen
aufzubauen, muss zundchst
genau definiert werden, wel-
che Bewerbergruppen ange-
sprochen werden sollen und
wie diese am besten zu errei-
chen sind. Diese Fokussierung
aufdie wesentliche Zielgruppe
ist gerade fiir mittelstandische
Unternehmen wichtig, da nur
so die nétigen Anstrengungen
gebiindelt und der Streuver-
lust gering gehalten werden
kann.

3. Ein attraktiver
Markenauftritt

Der richtige Kommunikations-
mix macht’s: Nicht die Masse
der Aktivitdten ist entschei-
dend, vielmehr ist die Konzen-
tration auf das Wesentliche
die Basis bei der erfolgreichen
Verbreitung einer Arbeitgeber-
marke. Mogliche Ansatzpunk-
te, um nachhaltig auf sich auf-
merksam zu machen sind:

Karrierewebsite: Als eigen-
standige Rubrik auf der Un-
ternehmenswebseite erdffnet
sie zahlreiche Moglichkeiten,
um sich als Arbeitgeber un-
verwechselbar zu machen.

Medienarbeit: Ein ganz ent-
scheidendes Instrument, um
den Bekanntheitsgrad des
Arbeitgebers zu steigern und
ein positives Arbeitgeber-
image aufzubauen und zu
verstarken.

Arbeitgeberrankings: Die Ana-
lyse von Unternehmensleis-
tungen und Betriebsklima gibt
wertvolle Anregungen; eine
gute Platzierung verschafft
Gehor in der Offentlichkeit.

Kooperationen: Die Zusam-
menarbeit mit Universita-
ten, Fachhochschulen oder
Recruitingmessen ermdglicht
den direkten Zugang zu den
Kopfen von morgen.



Perspektivisches Personalmanagement

Rechtzeitig den
Nachfolger finden!

Wenn langjahrige und gute Mitarbeiter in
Rente gehen, hinterlassen sie im Betrieb meist
eine grofe Liicke. Die Kunst ist es, rechtzeitig
einen geeigneten Nachfolger zu finden.

Die Zahl derjenigen, die in den
nachsten zehn Jahren in Rente
gehen wird, ist beachtlich: Uber
15 Millionen Beschaftigte wer-
den sich in den wohlverdienten
Ruhestand verabschieden. Fiir
viele Betriebe droht dann nicht
nur der Verlust von Fachkraf-
ten, sondern auch ein Verlust
von firmeninternem Know-how.
Rechtzeitig die Nachfolge zu
planen, ist daher eine entschei-

platzgenauer Qualifizierung®,
weif3 Rolf Mehrer, Fachmann fiir
Integrationsmanagement  im
BFW Heidelberg. Damit Betrie-
be beide Fliegen mit einer Klap-
pe schlagen kdnnen, brauchen
sie einen Partner. ,,Hier bietet
sich das Berufsforderungswerk
(BFW) an“, sagt Mehrer. Das

Der Vermittlungs- und Beratungs-

BFW verfiigt tiber die notwen-
dige Weiterbildungs-Expertise,
um Qualifikationen so durchzu-
fiihren, wie es der Betrieb erfor-
dert. Gemafs dem Motto ,,erst
platzieren, dann qualifizieren*
beginnt das BFW zwei Jahre vor
Ausscheiden des langjdhrigen
Mitarbeiters mit der Ausbildung

seines Nachfolgers. ,Fiir den
speziellen Zuschnitt auf den
Betrieb sorgen dann die Prak-
tika im Unternehmen®, erklart
der  BFW-Integrationsexperte
weiter. Eine perfekte Losung,
die Betriebe so gut wie nichts
kostet, aber dafiir umso mehr
bringt.

Rolf Mehrer

experte im Berufsforderungswerk
steht Betrieben kostenlos und
unverbindlich zur Verfiigung.

dende Aufgabe fiir Personal-
verantwortliche. ,,Eine effekti-
ve und wirtschaftliche Losung

Tel.: 06221 88-3355
Fax: 06221 88-2621
E-Mail: rolf.mehrer@bfw.srh.de

bietet die Kombination aus Per-
sonalentwicklung und arbeits-

E ’
o,

Uber
sich das Berufsforderungswerk
damit als anerkannter Anbieter
fiir Arbeitsmarkt-, Bildungs- und

Heidelberg hinaus hat

Gesundheitsleistungen  einen
Namen gemacht. Fiir die Arbeit-
geber der Region ist das BFW
Heidelberg zu einem gefragten
Ansprechpartner rund um alle
unternehmensrelevantenFragen
geworden, der praxisnah und
orientiert an den Erfordernissen
des Betriebes spezifische Ange-
bote fiir Personalrekrutierung,
Mitarbeiterentwicklung und Pra-
vention bereit halt. So individu-

8

Anruf geniigt!

Service fiir Arbeitgeber

Seit mehr als 40 Jahren bietet das Berufsforderungswerk
(BFW) Heidelberg Lésungen, um Menschen in iiber
50 Berufen erfolgreich zu qualifizieren und passgenau fiir

Unternehmen zu vermitteln.

ell und effizient, wie Betriebe es
benotigen. Und selbstverstand-
lich so wirtschaftlich, wie es Un-
ternehmen wollen.

Neben umfangreichen Quali-
fizierungsangeboten und gut
qualifizierten Fachkrdften bietet
das BFW Heidelberg Leistungen
zur Entwicklung individueller
Systeme zur Gesunderhaltung
an, darunter ein breites Be-
ratungsangebot rund um das
Thema ,Betriebliches Einglie-
derungsmanagement®, zu dem
alle Arbeitgeber nach § 84 im

Sozialgesetzbuch IX verpflich-
tet sind.

Alle Angebote im

Uberblick:

e Vermittlungsservice fiir
Arbeitgeber

e Arbeitsplatzbezogene
Zusatzqualifikationen

e Ausbildungskooperationen
mit Unternehmen

e Betriebliches Eingliederungs-
management

e Praventionsangebote

e Gesundheitsforderung

e Berufsdiagnostik
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