Beilage fiir die Aus- und Weiterbildung
von Molkereifachleuten

N —".‘..“*'.". “E-"ﬂ
SCHULUNGSSERVICE

Die vorhandenen Personal-
potenziale besser nutzen

Anne Wegele, Rosenheim

Gute Nachwuchsfach- und -fUhrungskréfte werden immer knapper.

Auch durch den demografischen Wandel. Anne Wegele, Geschéftsfiihrerin
der Rosenheimer Steinbeis Beratung, zeigt daher, wie Molkereiunternehmen
die Potenziale der vorhandenen Mitarbeiter besser ausschépfen kénnen.
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Qualifizierte  FGhrungs-  bzw.
Fachkréfte zu finden, fallt immer
schwerer. Ein erstes Anzeichen des
demografischen Wandels. Und die
Lage wird sich weiter verschérfen,
vor allem fir kleine und mittelgroBe
Molkereibetriebe, da ihnen die GroB-
unternehmen die besten Mitarbeiter,
notfalls mithilfe einer besseren Be-
zahlung oder besseren Entwik-
klungschancen, wegnehmen wer-
den. Das bedeutet: Die Belegschaf-
ten in Unternehmen uberaltern im-
mer mehr, wahrend Nachwuchskraf-
te fehlen.

Um den demografischen Wandel
erfolgreich zu meistern, bedarf es
nicht nur eines innovativen Personal-
marketings. Noch wichtiger ist es,
mithilfe der Personalentwickiung si-
cherzustellen, dass alle Mitarbeiter,
junge wie altere, ihre Ressourcen
optimal und dauerhaft ausschdpfen
konnen. Dazu ist von zentraler Be-
deutung, die Potenziale von Nach-
wuchskréften zu erfassen und deren
Fahigkeiten gezielt zu férdern.

Oftmals sind es gute Fachleute,
die intern einen exzellenten Ruf ha-
ben und bei denen das Potenzial fir
neue Herausforderungen vermutet
wird. Dennoch ist sorgfaltig zu pri-
fen, wie hoch das tatséachliche Po-
tenzial ist und wer geeignet ist, eine
kunftig frei werdende Position opti-
mal zu besetzen. Denn auch Nach-
wuchskrafte, die sich beruflich Gber-
durchschnittlich  stark engagieren,
kénnen bei neuen Aufgaben sehr
wohl Oberfordert sein. Und genau
das gilt es zu vermeiden.

Sorgfaltige Analysen

Bewahit hat es sich in diesem Zu-
sammenhang, Orientierungswork-
shops durchzufihren. Schon inner-
halb eines Tages wird deutlich, wel-
che Stéarken bzw. Schwéachen und
welche Potenziale die jeweiligen
Teilnehmer haben und welche weite-
re Entwicklung erforderlich ist, um
die Potenziale kiinftig optimal zu nut-
zen, zum Beispiel fir eine Fach- oder
Fuhrungskarriere. Grundiage fir die-
se Entscheidungen sind ein Abgleich
des Selbst- mit dem Fremdbildes der
Teilnehmer, maBgeschneiderte
Assessment-Aufgaben sowie wis-

‘ Orientierungsworkshops eignen sich, um

i und zu entwickeln

zu vermeiden

B qualifizierte Fihrungskréfte wie Mitarbeiter auszuwéhlen

B teure Fehlbesetzungen, auch bei EntwicklungsmaBnahmen,

# fur FUhrungskrafte/Mitarbeiter die jeweils passenden
EntwicklungsmaBnahmen (On the job, Trainingsmodule, Coaching)
anzubieten und hinterher die Wirksamkeit der MaBnahmen zu

Gberprifen

B Selbstbilder mit Fremdbildern zu vergleichen.

Checkliste: Die Spreu vom Weizen trennen

senschaftlich fundierte Test- und
Analyseverfahren.

Wichtig ist es, im Vorfeld klarzu-
stellen, dass die Workshopteilnahme
keinen automatischen Auistieg be-
deutet. Sonst werden mitunter fal-
sche Erwartungen geweckt. Der
Workshop bildet primér die Grundla-
ge flr eine weitere berufliche Orien-
tierung, ist also keine Karrierezusa-
ge. So wird gesichert, dass jeder
Teilnehmer den Workshop, unabhan-
gig vom personlichen Ergebnis, chne
Gesichtsverlust beenden kann.

Die Workshop-Ergebnisse werden
in Profilen dargestellt, die den Teil-
nehmern anschlieBend in persén-
lichen Gesprachen erlautert werden.
Flr die meisten Teilnehmer steliten
sich dabei AHA-Erlebnisse ein, weil
sie mehr Uber sich erfahren, als sie
fur moglich hielten. Besprochen wird
zudem, wie die personliche berufli-
che Entwicklung eines Teilnehmers
im Unternehmen weitergehen kann
und was an zusatzlichen Qualifizie-
rungsmaBnahmen sinnvoll erscheint.

Mafigeschneiderte
Losungen

Die Orientierungsworkshops las-
sen sich zudem exakt darauf zu-
schneiden, um die Entwicklungspo-
tenziale innerhalb einer bestimmten
Mitarbeitergruppe zu ermitteln. Bei-
spielsweise kann ein Potenzialerken-
nungsprogramm speziell fir Meister
oder Techniker durchgefuhrt werden,
um zu prifen, wer von ihnen sich fir
Fuhrungsaufgaben eignet. Gleiches
ist auch bezogen auf Nachwuchsfih-
rungskrafte in den Bereichen Marke-
ting, Verwaltung, Logistik etc. um-

setzbar. Abhangig von den Ergebnis-
sen kann sich ein zielgerichtetes,
sehr individuelles Qualifizierungspro-
gramm fiir die Teilnehmer des Orien-
tierungsworkshops anschlieBen, um
sie auf kinftige (Fihrungs-)Aufgaben
vorzubereiten.

Je frihzeitiger das Entwicklungs-
potenzial von Nachwuchskrafien er-
mittelt wird, desto einfacher wird auch
die Nachfolgeplanung, wenn bewéhr-
te Mitarbeiter in den Ruhestand ge-
hen. Denn der bisherige Stelleninha-
ber kann seinen Nachfolger frithzeitig
auf die neue Funktion vorbereiten,
mogliche Qualifizierungsdefizite kon-
nen beseitigt und der Nachfolger opti-
mal eingearbeitet werden.

Auf das vorhandene Reservoir an
Nachwuchskraften zurlickzugreifen,
empfiehlt sich auch deshalb, da es
nicht nur teurer, sondern auch ris-
kanter ist, Arbeitsplatze mit externen
Kandidaten zu besetzen. AuBerdem
frustriert es Mitarbeiter, wenn sie
stets von auBen neue Vorgesetzte
bekommen. Im Rahmen eines Orien-
tierungsworkshops werden hingegen
bislang brachliegende Féahigkeiten,
Eignungen und Starken der vorhan-
denen Mitarbeiter identifiziert und fir
das Unternehmen verfligbar ge-
macht, weil freie bzw. frei werdende
Stellen aus den eigenen Reihen be-
setzt werden kénnen. Zudem zeigen
die Erfahrungen, dass Mitarbeiter,
die gefordert werden, motivierter und
leistungsbereiter sind, weil ihnen
Karrierechancen und eine gute Be-
rutsperspektive geboten werden.
Qualifizierte Mitarbeiter werden da-
durch im starken MaBe an das jewei-
lige Molkereiunternehmen gebun-
den.
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