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FÜR ALLE LESERINNEN UND LESER DIESES BUCHES

Sie halten hier die neuste überarbeitete Auflage in den Händen. Wir haben uns die jeweiligen Tipps und Rückmeldungen der ersten Auflage zu Herzen genommen und versucht, diese hier umzusetzen. In diesem Zusammenhang danke ich auch meiner lieben Frau, die mich bei meinem Vorhaben unterstützt und bei der Überarbeitung mitgewirkt hat!
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Das Managementmagazin sagt, dass faule Menschen sehr effek- tiv sind und Faulheit ein Erfolgsfaktor ist1. Die Gründe sind lo- gisch und können leicht nachvollzogen werden. Faule Menschen hinterfragen, ob es wirklich sinnvoll ist, diese Aufgabe zu erle- digen oder ob es nicht sinnvoller wäre, auf diese zu verzichten. Des Weiteren suchen sich faule Menschen den einfachsten und effizientesten Weg, um möglichst wenig Arbeit zu haben.

Dasselbe geschieht mit der Delegation von Aufgaben. Wenn ein fauler Mensch diese Aufgabe nicht selbst erledigen muss, dann sucht er jemanden, der sie erledigen kann. Für Führungskräfte manchmal ein zu häufiges Problem, dass sie alles selbst machen. Faulheit kombiniert mit Gelassenheit kann nicht nur zu einer hö- heren Effizienz, Einfachheit, sondern auch zur Gesundheit bei- tragen.

Im Umkehrschluss kann gesagt werden, dass sich nur diejeni- gen eine schlechte Führung erlauben können, die besessen von Arbeit sind und keine Zeit mit Freunden und Familie verbrin- gen möchten. Denn, dann muss viel nachgesteuert, geregelt und nachgearbeitet werden. Probleme mit den schlecht geführten Mitarbeitern häufen sich sowie die Zielerreichung und Erklä- rung gegenüber Vorgesetzten ebenfalls.

Anders hingegen sieht es bei Führungspersönlichkeiten aus, die gut führen. Diese haben durch ihren guten Führungsstil weniger Arbeit und glücklichere Mitarbeiter. Diese wiederum verlassen das Unternehmen seltener, sind effizienter und die Zielerrei- chung im Team ist deutlich höher. Damit einhergehend kann diese Führungspersönlichkeit mehr Zeit für sich, Freunde und Familie aufwenden. Seien Sie also faul und führen Sie smart!

1 vgl. https://www.manager-magazin.de/unternehmen/karriere/sieben-gruende-warum-faule-men- schen-erfolgreicher-sind-a-1016831.html
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VORWORT

Sie sind Führungskraft oder leiten Ihr eigenes Unternehmen und haben das Gefühl, dass das Wortspiel „selbst“ und „ständig“ haargenau auf Sie zutrifft? Sie arbeiten sieben Tage die Woche rund um die Uhr und haben den Eindruck, dass nur Sie allein das Unternehmen zum Erfolg führen können? Sie haben zum ersten Mal Führungsverantwortung und benötigen hilfreiche Tools an die Hand, um erfolgreich Ihre Ziele zu erreichen? Dann haben Sie schon den ersten Schritt zur positiven Veränderung getan, indem Sie dieses Buch zur Hand genommen haben.

In meiner langjährigen Tätigkeit als Unternehmensberater wur- de ich immer wieder mit den oben genannten Fragen und Pro- blemen konfrontiert. Da ich diese selbst schon erlebt habe bzw. erfahren musste, weiß ich sehr genau, wie Sie sich in diesen Situ- ationen fühlen. Wie schön wäre es doch, wenn es für diese Pro- bleme einfach umsetzbare Lösungen gäbe? Sie haben Glück, die gibt es, und zwar in diesem Buch!

Mein gesammeltes Wissen habe ich analysiert und kompakt für Sie zusammengetragen. Die jeweiligen Erläuterungen sind mit vielen Beispielen und Anwendungshinweisen untermalt, um einen deutlichen Praxisbezug herstellen zu können. Zusätzlich erhalten Sie immer wieder QR-Codes, mit denen Sie in den er- weiterten Mitgliederbereich gelangen, um noch tiefgreifendere Informationen erhalten zu können. Weiterhin enthält jedes Kapi- tel am Ende eine Zusammenfassung, um nochmals das Wesent- liche hervorzuheben. Folgende Inhalte erwarten Sie:

	Ich erläutere detailliert, was man unter guter Führung ver- steht und warum diese so wichtig ist.

	Sie erhalten einen genauen Einblick, welche Möglichkeiten es gibt, gute Mitarbeiter für Ihr Unternehmen zu finden.

	Es werden Ihnen die verschiedenen Führungsstile vorgestellt, die derzeit in den unterschiedlichen Unternehmen vorherr- schen. Dadurch erhalten Sie auch einen Einblick, in die neus- ten Innovationen, angepasst an die neue Generation von Mit- arbeitern.

	Ich zeige Ihnen, wie Sie gute Mitarbeiter an Ihr Unternehmen binden und wie Sie diese bei Ihrer Weiterentwicklung sinn- voll unterstützen können. Weiterhin spielt es aber auch eine große Rolle, wie man mit Mitarbeitern umgeht, die nicht per- formen wollen oder können.



Ich versichere Ihnen, wenn Sie Ihre bisherige Führungsweise re- flektieren und mithilfe meiner Ratschläge überarbeiten und neu umsetzen, wird es für Sie einen erheblichen Unterschied ma- chen! Seien Sie faul und führen Sie smart!

Viel Erfolg!

Alexander Markwirth
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WARUM SIND MITARBEITERGEWINNUNG UND-BINDUNG SO WICHTIG?

In diesem Kapitel erfahren Sie, dass Mitarbeiterbindung und Mitarbeitergewinnung keine Themen sind, die einfach so neben- bei bearbeitet werden sollten. Vielmehr ist das ein wichtiges und zentrales Thema, welches auch als solches in jedem Unterneh- men behandelt werden sollte. Damit ein Unternehmen erfolg- reich werden und wachsen kann, braucht es fähige Mitarbeiter. Wer sich nicht um seine Mitarbeiter kümmert, wird sie irgend- wann an den Wettbewerb verlieren und wird deren Potenzial nicht abrufen können. Mitarbeiterfindung und Mitarbeiterent- wicklung sind am Ende des Tages immer Chefsache. Sicherlich hat der Mitarbeiter eine Teilschuld, aber letztendlich liegt das in der Verantwortung des Vorgesetzten. Er hat ihn eingestellt und er hat ihn womöglich nicht gut eingearbeitet oder ihn nicht ent- sprechend entwickelt.

Gerade in der heutigen Zeit, wo es mehr Arbeitsstellen gibt als fähige Arbeitnehmer, wird dieses Thema noch viel wichtiger. Deshalb schauen wir uns im ersten Schritt an, warum Führung so wichtig ist. Ganz einfach, weil Unternehmen heutzutage sehr professionell aufgestellt sind.
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WARUM FÜHRUNG SO WICHTIG IST

Um dieser Aussage näher auf den Grund gehen zu können, müs- sen zwei wesentliche Fragen in den Fokus gestellt werden:

	■ 	Worin unterscheidet sich ein Handwerksbetrieb von einem anderen Handwerksbetrieb?
	■ 	Worin unterscheidet sich ein Handelsunternehmen von einem anderen Handelsunternehmen?




In erster Linie unterscheiden sie sich im Umgang mit dem Kun- den. Jeder, der schon einmal z. B. in verschiedenen Drogerie- unternehmen einkaufen war, wird feststellen, dass man dort als Kunde jeweils völlig anders behandelt wird. Der Hauptunter- schied liegt darin, dass in jedem Unternehmen völlig unter- schiedliche Führungskulturen vorliegen. Die Handelskette dm- drogerie markt GmbH + Co. KG sticht hier sehr positiv hervor. Der Gründer dieses Unternehmens, Götz Werner, ist ein abso- luter Menschenfreund. Bei dm steht der Kunde nicht nur in der Broschüre im Vordergrund, sondern im gesamten Unternehmen. Das ist in allen Bereichen spürbar. Das ist bei den Mitarbeitern spürbar, denn diese dürfen jährlich an verschiedenen Aktivitäten teilnehmen, die nichts mit dem Kerngeschäft zu tun haben, wie zum Beispiel Kreativkurse, Töpfern, Schauspielerei usw. Dieses wird vom Unternehmen bezahlt, um Mitarbeiter anderweitig zu fördern. Dies spüren Sie bereits, wenn Sie die Ladenfläche eines dm-Marktes betreten.

Jeder, der dieses Buch in den Händen hält, sollte sich einmal die Freude machen, sämtliche Drogeriemärkte in seiner Region zu besuchen. Ich selbst war bereits in mindestens 20 dm-Märkten und ich kann mich an keinen einzigen Fall erinnern, wo ich ein negatives Kauferlebnis hatte. Hierbei rate ich jedem Leser, die

Mitarbeiter in den unterschiedlichsten Drogeriemärkten auch anzusprechen. Ich kann von einzelnen Mitbewerbern berichten, dass man als Kunde einen Mitarbeiter zunächst einmal gar nicht erst findet, und wenn man einen findet, bekommt man häufig eine sehr unfreundliche Rückmeldung oder auch gar keine (zum Beispiel: „Das ist nicht meine Abteilung“). Also eine Aussage, wo klar ist, dass da keine Kunden- bzw. Menschenorientierung vorherrscht.

Ich werde hier, wie des Öfteren im Buch, ein persönliches Bei- spiel bringen. Ich war in einem fremden dm-Markt und habe mich vor den Bereich Herrenkosmetik gestellt. Zu diesem Zeit- punkt kannte ich mich mit Kosmetika nicht aus. Ich wollte mich jedoch damit beschäftigen und mir verschiedene Hygienepro- dukte kaufen, rund um das Thema Herrenkosmetik. Allein die Tatsache, dass es Cremes und Gels und noch eine dritte Variante gab, hat mich so überfordert, dass ich mit dem Thema nicht zu- rechtkam. Was ist dann passiert? Ein Mitarbeiter hat mich proak- tiv angesprochen und hat mir in Ruhe über 20 Minuten erklärt, was ein Gel ist, was eine Creme ist, was der allgemeine Unter- schied von all diesen Produkten ist und welche Einsatzzwecke sowie Hauttypen es gibt. Letztendlich habe ich die Filiale mit einer Vielzahl an Hautpflegeartikeln – deutlich mehr als ich ur- sprünglich kaufen wollte - verlassen und dieser Umstand war nur der hervorragenden Mitarbeiterberatung zu verdanken.

Das alles war nur deshalb möglich, weil es die Führungskul-  tur in diesem Unternehmen überhaupt ermöglicht. In anderen Unternehmen sieht das jedoch ganz anders aus: Wenn sich ein Mitarbeiter mit einem Kunden 20 Minuten beschäftigt und nicht anderen Aktivitäten nachgeht, wie beispielsweise das Regal ein- zuräumen, wird er sofort darauf angesprochen und zurechtge- wiesen. Da würde sich das ein Mitarbeiter gar nicht trauen. Das Nächste ist, selbstständige Entscheidungen zu treffen. Ich habe das Globus-Handelsunternehmen begleiten dürfen. Dort ist es üblich, dass Mitarbeiter im Rahmen von bis zu 500 Euro eigen-ständig eine Entscheidung treffen dürfen, Produkteinkauf, Wer- bung, Give-aways usw. Jetzt gibt es Mitarbeiter, die tun das und nutzen diesen Handlungsspielraum aus und es gibt Mitarbeiter, die tun das nicht.

An dieser Stelle ist Führung gefragt. Gute Führung ermöglicht es, dass jeder Mitarbeiter sein Potenzial nutzt und jeder Mit- arbeiter diese Vorgaben des Unternehmens erfolgreich umsetzt. Schlechte Führung ermöglicht, dass sich Mitarbeiter völlig unor- ganisiert im Unternehmen aufhalten. Jeder, der schon einmal ein Fußballturnier angeschaut hat, stellt fest: Ein guter Trainer hat ein gutes Team geformt, das erfolgreich das Turnier gewinnen will, und ein schlechter Trainer hat kein Team oder ein schlechtes Team geformt, wo jeder in irgendeine Richtung rennt, sodass ein Titelgewinn völlig außer Frage steht. Im Fußball ist es jedem klar, wie wichtig die Führung ist. In Unternehmen wird das manch- mal vernachlässigt.

Mehr noch, die Führungskraft ist fachlich zu 100 % eingebun- den und Führung läuft nebenher, frei nach dem Motto, wie es bei meinem ersten Arbeitgeber vom obersten Chef gesagt wur- de: „Mitarbeiterführung heißt, eine Stunde pro Mitarbeiter pro Jahr!“ Dafür bedarf es aber einer gewissen Führungskompetenz. Als Führungspersönlichkeit wird niemand geboren. Führungs- kraft können viele sein, schon allein aufgrund einer Position im Unternehmen, aber eine Führungspersönlichkeit zu sein, das schaffen nur wenige. Man muss keinen Titel vorstehen haben, Führungspersönlichkeit ist man oder man ist es nicht. Sollte man keine Führungspersönlichkeit sein, so kann diese erlernt werden.

Die Tools einer guten Führungspersönlichkeit finden Sie hier in diesem Buch. Eine gute Führungspersönlichkeit kennt die Tools, die es gibt und nutzt sie immer im Sinne des Unternehmens, im Sinne des Mitarbeiters, um den bestmöglichen Erfolg sicherzu- stellen. Immer dann, wenn Ihr Unternehmen nicht erfolgreich ist, liegt es zu einem erheblichen Anteil mit an der Führung. Ich habe selbst Unternehmen kennengelernt, die wirtschaftlich und persönlich sehr erfolgreich waren, wo dann die Geschäftsleitung ausgetauscht wurde, weil der Seniorchef das Unternehmen ver- lassen hat oder weil er in Rente gegangen ist. Es kam ein neues Management und dann wurde vieles anders und das Unterneh- men lief nicht mehr so gut.

Ich habe sogar ein sehr tragisches Beispiel von einem Unter- nehmen, das ich selbst begleiten durfte. Dieses Unternehmen hatte zum damaligen Zeitpunkt 60 Mitarbeiter, als ich die Be- ratung aufgenommen habe. Dieses Unternehmen ist jedes Jahr sehr stark gewachsen und hatte bereits nach 5 Jahren weit über 350 Mitarbeiter mit einem sehr starken Wachstum mit starken Kunden. Dann wurde das Unternehmen verkauft. Der neue Mutterkonzern hat entschieden: „Eine weitere Beratung ist nicht notwendig und nicht mehr relevant. Das Unternehmen ist sehr gut aufgestellt und wird von allein in der Lage sein, erfolgreich am Markt zu fungieren.“ Eine neue Geschäftsleitung wurde ein- gestellt, die das Thema Führung nicht in den Fokus gestellt hat. Fachlich war diese Person zwar sehr gut, menschlich agierend jedoch nicht. Das Unternehmen war zu dem Zeitpunkt, als ich die Beratung eingestellt habe, bereits über 10 Jahre alt.

Vier Jahre später gab es dieses Unternehmen nicht mehr. Es ist nicht mehr existent. So dramatisch dieser Verlauf auch ist: Wer sich nicht mit guter Führung beschäftigt, wird als Unternehmen kaputtgehen. Jeder sieht, dass die großen Firmen wie Nokia, Quelle oder Karstadt am Ende des Tages an schlechter Führung gescheitert sind. Schlechte Führungskräfte, die noch schlechtere Entscheidungen treffen und dafür gesorgt haben, dass sie nicht frühzeitig auf die Marktsituation reagiert haben, nicht frühzeitig agiert und neue Trends eingeleitet haben. So schlimm, dass die Mitbewerber weit voraus waren und selbst etablierte Firmen, die Marktführer waren, überholt haben.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Wer Führung vernachlässigt und Mitbewerber hat, die dies eben nicht tun und somit nicht aktiv führen, der wird immer das Nachsehen haben. Aus diesem Grund möchte ich Sie darauf hinweisen: Wenn Sie Ihr Unternehmen nicht aktiv führen, dann wird das Unternehmen anfangen, Sie zu führen, dann werden Sie anfangen, reaktiv zu sein. Dann werden Ihre Mitbewerber, die in der Lage sind, gut zu führen, an Ihnen vorbeiziehen. Wir sehen momentan diesen Trend in den USA im Silicon Valley, sei es mit Apple, Google, IBM, Facebook, Tesla, die gute und aktive Führung, zwar nicht immer moralisch vertretbar, aber wirksame Führung ins Leben rufen, die erfolgreich ist.
Wenn Sie Ihr Unternehmen wirksam führen wollen, dann soll- ten Sie alles, was hier in diesem Buch enthalten ist, Schritt für Schritt in Ihrem Unternehmen installieren. Hier finden Sie Tools, die sich in den letzten Jahrzehnten mehr als nur bewährt haben. Alle erfolgreichen Unternehmen kennen diese Tools und greifen auf diese Tools zurück.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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WAR OF TALENTS

Worum geht es beim War of Talents? Beim War of Talents konzen- trieren sich die Unternehmen auf die besten Absolventen von re- nommierten Universitäten und exklusiven Ausbildungsschmie- den. Am Ende des Tages streiten sich viele Arbeitgeber um die wenigen richtig guten Arbeitnehmer. Jemand, der gut ausgebil- det ist, der das hohe fachliche Wissen hat, hat es sehr leicht, am Arbeitsmarkt zu agieren. Gerade im Handwerk kennt man das.

Ich habe die Tage mit einer Physiotherapeutin gesprochen, die gerne mobil durch die Welt reist. Sie kann jederzeit in eine neue Stadt gehen. Jetzt ist sie gerade frisch nach Köln gezogen und in- nerhalb von wenigen Tagen hatte sie eine Anstellung bei nahezu jeder physiotherapeutischen Praxis, die sie sofort einstellen wür- den und ihr sogar den Umzug bezahlen würden mit allem, was dazugehört. Das ist das Thema „War of Talents“, und der Grund, warum dieser War of Talents zugenommen hat, ist: Auf der einen Seite gibt es einen demografischen Wandel. In den letzten Jahr- zehnten hat die Geburtenrate deutlich abgenommen.

Während in den Fünfzigern und Sechzigern die Familien noch mehrere Kinder hatten, ist das heute eher eine Ein-Kind-Politik. Das heißt, wir haben viele Arbeitsstellen in Deutschland und gleichzeitig haben wir viel zu wenig Arbeitnehmer, die aufgrund unserer eigenen Geburtenrate überhaupt auf den Arbeitsmarkt kommen. Wenn man überlegt, dass manche Leute, die auf den Arbeitsmarkt kommen, gar nicht qualifiziert sind, weil sie durch das Bildungssystem nicht ausreichend für den Arbeitsmarkt vor- bereitet wurden, wissen wir nun, woher der Mangel an Fach- personal kommt.

Nehmen wir als Beispiel die Buchhaltung. Vor 50 Jahren war die Buchhaltung wenig digital und wenig elektronisch, das heißt, da gab es bei einer Bank jemanden, der hat die Überweisungs- träger, die auf Papier reinkamen, organisiert und bearbeitet. Diese Person war mit diesem Schwerpunkt dafür zuständig. Da war die Buchhaltung von einem Unternehmen groß und dort haben in mittelständigen Unternehmen schnell mal 10 bis 15 Mitarbeiter gearbeitet, weil es einfach notwendig war, all diese Aktivitäten zu organisieren und eine entsprechende ordnungs- gemäße Buchhaltung sicherzustellen. Heutzutage sind die Buchhaltungsabteilungen sehr schlank, weil viel elektronisch automatisiert und teilweise mit Vorfilterung abgearbeitet wer- den kann.

Überweisungen finden nicht mehr auf Papier, sondern elektro- nisch statt und werden automatisiert von der Bank bearbeitet, was wiederum dazu führt, dass die die Finanzabteilung bzw. die Buchhaltung kleiner ist, was letztendlich dazu führt, dass die wenigen, die noch übriggeblieben sind, einen kompletten Über- blick haben müssen über sämtliche Geschäftsprozesse. Somit ist das Anforderungsprofil ein komplett anderes als von jemandem, der einfach nur die Überweisungsträger sortiert und in ein Sys- tem einträgt, hin zu jemandem, der sich mit Überweisungen und mit mindestens 20 anderen Geschäftsfeldern ebenfalls gut aus- kennen muss, die deutlich komplexer sind.

Somit kommt für die Tätigkeit nicht mehr jeder infrage. Man kann sogar als Faustformel sagen, dass sich das Wissen alle 5 bis 12 Jahre verdoppelt, welches wir Menschen zur Verfügung stel- len. Vor 50 Jahren gab es keine Smartphones. Heutzutage kann jeder an jedem Ort, zu jeder Uhrzeit eine Fülle von Informatio- nen konsumieren, sei es über ein Smartphone, eine Smartwatch, YouTube oder über smarte Fernsehgeräte. Das heißt, es gibt heutzutage fast keinen Ort mehr, wo wir nicht mit Informatio- nen versorgt werden, was aber dazu führt, dass man diese Fülle an Informationen überhaupt erst verarbeiten muss. Dies führt erneut zu einem deutlich höheren Anforderungsprofil. Vor 50 Jahren gab es keine E-Mails, dort hat man per Post geschrieben, und es dauerte ein paar Tage, wenn nicht sogar Wochen, bis eine Antwort vom Empfänger kam.

Jetzt gibt es Unternehmen, in welchen die Mitarbeiter in einer Stunde bis zu 10 E-Mails erhalten. Die müssen vorsortiert, aus- gewählt, priorisiert und gegebenenfalls bearbeitet werden. Das alles erfordert deutlich mehr Kompetenzen seitens des Mitarbei- ters. Das bedeutet, die einfachen Jobs, die es früher gab, die gibt es fast gar nicht mehr, da sie komplett weggefallen sind und in der Zwischenzeit werden die Tätigkeiten viel komplexer. Ein gu- tes Beispiel möchte ich hier anbringen. Ich selbst habe im Jahr 2000 als Werkstudent ein Praktikum absolviert für eine Firma, die Teile für die Automobilindustrie anfertigt.

Als ich angefangen habe, waren es Standardserienteile, die in großen Stückzahlen produziert wurden. Das bedeutet, ich habe diesen Rohling bekommen, habe ihn in die Maschine reinge- steckt, die Maschine hat diesen Rohling bearbeitet und ich habe ihn wieder rausgenommen. Das wurde mit hunderttausenden von Teilen so praktiziert. Fünf Jahre später gab es diese ganze Se- rienproduktion nicht mehr. Diese wurden in günstige Lohnlän- der ins Ausland verlagert. Was übriggeblieben ist, sind nur noch komplexe Baugruppen. Aufgaben, die man einem ungelernten Mitarbeiter nicht an die Hand geben kann, da hier ein hochspezi- fisches und gelerntes Fachpersonal benötigt wird.

Somit hat sich meine Tätigkeit innerhalb der Jahre, als ich dort war, verändert und entsprechend auch das Anforderungspro- fil an mich. Was den War of Talents auszeichnet, ist, dass da- durch immer mehr Jobs wegfallen und gleichzeitig neue Jobs geschaffen werden. Diese neuen Jobs, die geschaffen werden, sind aber tendenziell äußerst anspruchsvolle, komplexe Tätig- keiten. Nehmen wir uns nur mal die ganze Robotertechnik vor, die gab es früher nicht. Jetzt ist sie präsent und ein Roboter ist ein hochkomplexes Konstrukt mit sehr intelligenten, aber auch an- spruchsvollen Algorithmen, die sicherstellen, dass der Roboter das tut, was er tun soll. Auch die ganze Hightech, das Smart- phone und Co. – es braucht ein immenses Wissen, um sich mit diesen Technologien auseinanderzusetzen und diese dann den Kunden verfügbar zu machen.

Diese neuen Jobs, die entstanden sind, erfordern hochspezifi- sche Mitarbeiter, die aufgrund besagter Gründe gar nicht mehr im gleichen Maße zur Verfügung stehen. Dann ist es so, dass wir einen Wertewandel in der Gesellschaft haben. Die 9-to-5-Men- talität, dass jemand morgens in die Firma kommt, dafür bezahlt wird, dass er 8 Stunden arbeitet, das gibt es heutzutage kaum noch. Nur die wenigsten gehen nur deshalb zur Arbeit, weil sie Geld verdienen wollen. Die meisten haben andere Ansprüche: flexible Arbeitszeiten, schöne Räumlichkeiten, gesunde Work-Li- fe-Balance, um nur mal drei Schlagworte zu nennen.

Dafür benötigt es auch Antworten. Es braucht ein anderes Füh- rungsverhalten, um mit diesen neuen Faktoren zurechtzukom- men. Zusätzlich ist es auch so, dass wir einen immensen globalen Wettbewerb bekommen haben. Ich habe mich vor ein paar Jah- ren mit einem erfolgreichen Unternehmer unterhalten, der schon seit 60 Jahren Artikel im Gesundheitssegment herstellt, die dann über Verbrauchermessen im Direktverkauf landen. Er sagt, er hat früher z. B. eine spezielle Matte für Badewannen entwickelt, die rutschfest und komfortabel ist. Dann hat er seine Mitarbei- ter dafür ausgebildet und über viele Jahre, teilweise Jahrzehnte, wurde diese spezielle Matte für Badewannen verkauft, sodass diese Mitarbeiter nur einmal eingearbeitet wurden. Das Produkt wird einmal eingewiesen, in einer Produktionsstätte produziert und läuft 15 Jahre lang, ohne dass eine Nachjustierung notwen- dig ist. Inzwischen ist es jedoch so, dass wenn er jetzt ein neues Produkt herausbringt, das einen hohen Anklang beim Kunden findet, die Mitbewerber spätestens in den nächsten sechs Mo- naten ihre Aufmerksamkeit darauf gerichtet haben. Nach einem Jahr, aber häufig schon viel früher, sieht er auf der Messe einen Verkäufer, der ein Produkt anbietet, das seinem sehr ähnelt.

Diese Schnelllebigkeit ermöglichen der asiatische Markt  und die damit verbundene internationale Vernetzung, wodurch in- nerhalb weniger Monate ein Produkt dupliziert und vermarktet werden kann.

Das bedeutet für den Bademattenhersteller wiederum, dass er seine Mitarbeiter nicht nur einmal in ihren Tätigkeitsbereich einweisen muss, so wie es früher der Fall war, sondern dass die Arbeitsbereiche immer wieder an die neuen Produktanforderun- gen angepasst werden müssen. Heutzutage muss er im Jahres- rhythmus neue Produkte entwickeln, da es spätestens nach zwei Jahren „veraltet“ ist.

Dieser lange Lebenszyklus von 7 Jahren, den ich damals noch vor 20 Jahren im Studium gelernt habe, der ist schon lange über- holt.

Wenn wir das einmal zusammenfassen: Wir haben heute deut- lich mehr Wettbewerb. Wir haben eine globale Wirtschaft. Wir haben einen demografischen Wandel, der sich negativ auswirkt. Wir haben eine stetige Weiterentwicklung der Wissensgesell- schaft, also immer mehr Wissen, das verarbeitet werden soll. Wir haben hochkomplexe Jobs. Wir haben einen Wertewandel in der Gesellschaft, mehr Work-Life-Balance, mehr Lebensqualität. Wenn man diese sechs Faktoren zusammenrechnet, hat man jetzt im Blick, warum es heutzutage so schwierig geworden ist, gute Arbeitskräfte zu finden, und warum ein Unternehmen erheb- lichen Aufwand im Vorfeld betreiben muss, damit Mitarbeiter überhaupt Interesse haben.

Diejenigen Unternehmen, die ihre Hausaufgaben gemacht ha- ben, die Antworten auf diese sechs zentralen Fragen haben, die werden es deutlich leichter haben, Mitarbeiter zu gewinnen. Wir befinden uns in einem sehr transparenten Markt, der vor allem aufgrund des Internets für die Öffentlichkeit zugänglich ist. Un- ternehmen sind heutzutage viel transparenter, als sie es noch vor 30, 40 Jahren waren. Dazu habe ich ein weiteres gutes Beispiel. Während meiner Schulzeit musste man sich überlegen, ob man zur Bundeswehr geht oder ob man den Zivildienst absolviert. Ich persönlich wollte gerne zur Bundeswehr gehen. Damals gab es kein Internet. Das heißt, wenn man zur Bundeswehr gehen wollte, dann gab es einen persönlichen Kontakt zu einem Bera- ter, der einen näher beraten hat, sofern das Interesse an der Bun- deswehr auch längerfristig bestand.

Ich selbst habe so einen Termin wahrgenommen. Ich hatte da- mals das Pech, mit einem Marineoffizier zu sprechen. Dieser Ma- rineoffizier war witzigerweise in Süddeutschland eingesetzt, wo es gar kein Gewässer gibt, maximal den Bodensee, und dort gibt es keinen Bundeswehrstandort. Als ich zu ihm in das Beratungs- gespräch kam, hat er zu mir gesagt: „Wenn Sie zur Bundeswehr gehen wollen und nicht zur Marine, kann ich Ihnen nur wenig sagen, denn ich kenne das Heer und die Luftwaffe nicht.“ Ich dachte damals, bei der Luftwaffe sind alle Piloten und bei der Marine sind alle auf dem Schiff.

Da ich nicht unbedingt fliegen und nicht auf ein Schiff wollte, wollte ich zum Heer und dazu konnte er mir nichts sagen. Das heißt, ich hatte im Prinzip fast gar keine Informationen und habe dennoch das Einstellungsverfahren gemacht und habe dann bei der Bundeswehr angefangen, in der Hoffnung, das wird schon gut werden. Heutzutage ist das so, dass die Bundeswehr im me- dialen Auftritt sehr viel verändert hat, und jeder bekommt eine Fülle von Instagram-Storys, Live-Mitschnitte direkt aus der Aus- bildung usw.

Das heißt, ich könnte mich heute exzellent über das Thema Bun- deswehr informieren und würde diese Informationen sogar per Live-Mitschnitt aus der Ausbildung von Leuten und Rekruten be- kommen. Sogar ein Interview in einem Live-Videocall ist möglich, wo mir aus erster Hand erzählt und beantwortet wird, was ich wissen will. Wie werden sie eingekleidet? Wie ist die Ausbildung?

Was sind die Anforderungen? Wie ist der Sporttest? Heutzutage würde ich, wenn ich überhaupt zur Bundeswehr gehen würde, mich für ganz andere Bereiche entscheiden, da ich heute weiß, dass bei der Luftwaffe nur weniger als 1 % Piloten sind und 99 % aus anderen Tätigkeiten bestehen, die dort ausgeübt werden.

Die Unternehmen, welche transparent sind, haben unter ande- rem Social-Media-Storys, sind bei Facebook, stellen YouTube-Vi- deos bereit, bieten einen Tag der offenen Tür an usw. Die Unter- nehmen, welche gut aufgestellt sind, haben es viel leichter als diejenigen, die eben nicht transparent sind oder in der Öffent- lichkeit negativ transparent sind, worauf ich später noch einge- hen werde.

Heutzutage ist es möglich, über Unternehmen gewisse Dinge zu erfahren, wobei den Unternehmern nicht bewusst ist, dass diese existieren. Es gibt Plattformen, wo sich Mitarbeiter hinter dem Rücken des Chefs über den Chef austauschen und teilwei- se sehr negativ schreiben. Ich habe immer wieder Anfragen von Unternehmen, die gerne wissen wollen: „Warum bekommen wir keine Bewerbungen?“ Schon mit wenigen Griffen auf der richtigen Plattform ist mir aufgefallen, was der Grund hierfür war: Weil sie sich einfach sehr negativ im Internet präsentiert haben! In Zeiten von War of Talents wird dieses negative Verhal- ten von den Bewerbern abgestraft. Auch die Hochschulen, die Studenten, die Absolventen sind deutlich vernetzter. Auf einen Mitarbeiter, der nicht motiviert war, der gefrustet das Unterneh- men verlassen hat, wird es mindestens sieben Menschen geben, die sich im Nachgang bei Ihnen im Unternehmen gar nicht mehr bewerben wollen, da dieser Mitarbeiter bei Facebook schlechte Einträge hinterlassen hat und negativ über Ihre Firma spricht.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
War of Talents macht es den Arbeitgebern viel schwerer und er- fordert ein höheres Professionalitätsniveau. Die Unternehmen, die in den nächsten Jahren ihre Professionalität ganzheitlich nicht optimieren, werden immer mehr vom Markt verschwin- den. Diejenigen, die ihre Hausaufgaben machen, die auf diese neue Situation reagieren, haben es viel leichter, Mitarbeiter zu re- krutieren, vor allem gute Mitarbeiter. Wer auf Dauer keine guten Mitarbeiter bekommt, wird auf Dauer keine gute Qualität liefern können, wird keine hohe Kundenzufriedenheit sicherstellen und wird nach und nach Kunden verlieren und neue Kunden nicht mehr gewinnen können. Deshalb nehmen Sie dieses Thema sehr ernst. Karstadt und Nokia haben es nicht ernst genommen und Sie wissen sicherlich, was dann passiert ist.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart

[image: ]


[image: Icon  Description automatically generated with low confidence]
[image: ]
[image: ]

WIE TEUER IST ES, MITARBEITER ZU VERNACHLÄSSIGEN?

Hier möchte ich Sie erneut dazu ermutigen, das ganze Buch Stück für Stück durchzulesen und es zu verinnerlichen, denn wenn Sie die Inhalte dieses Buches vernachlässigen und sich nicht um Ihr Unternehmen und Ihre Mitarbeiter kümmern, wird es in erster Konsequenz so sein, dass Ihre Mitarbeiter nicht ihr Potenzial abrufen, nicht die Leistung erbringen, die sie erbringen können, und Ihr Unternehmen ebenfalls nicht das volle Poten- zial entfalten wird. Das wiederum führt dazu, dass nicht die Qualität geliefert werden kann, dass nicht alle Kunden zufrieden sind, was am Ende des Tages dazu führen wird, dass wertvolle Kunden verloren gehen können.

Zusätzlich wird das dazu führen, dass Ihre Mitarbeiter irgend- wann nicht mehr motiviert sind und Ihr Unternehmen verlas- sen. Wenn ein Mitarbeiter das Unternehmen verlässt, verlieren Sie dadurch Produktivität; vor allem wenn gute Mitarbeiter das Unternehmen verlassen, verlieren Sie besonders viel Produktivi- tät und Know-how. Sie müssen demnach Zeit und Geld inves- tieren, um neue Mitarbeiter zu finden. Diese neuen Mitarbeiter müssen eingearbeitet werden; bis sie ihr volles Potenzial abrufen können, wird es Zeit benötigen. Verschiedene Studien haben sich bereits mit diesem Thema auseinandergesetzt.

Eine Studie geht davon aus, um einen Mitarbeiter zu ersetzen, kostet es insgesamt – für die Stellenausschreibung, die Bewer- bungsgespräche, die Einarbeitung, die Entwicklung, damit er sein volles Potenzial abruft – bis zu zwei Jahresgehälter. Ich selbst komme aus dem Beratungsbusiness und ich war bei mei- nem ersten Arbeitgeber in der Beratung vier Jahre lang und da- nach hatte ich natürlich eine ganz andere Produktivität als im ersten Jahr. Damit jemand Neues auf eine gleichwertige Pro- duktivität kommen kann wie jemand, der schon vier Jahre im Unternehmen ist, braucht es mindestens zwei Jahre. Das heißt, der Mitarbeiter performt die ersten Jahre deutlich weniger als je- mand, der schon mehrere Jahre dabei ist, und damit verliert das Unternehmen natürlich einiges an Produktivität. In meinem Fall konnte dies direkt in Zahlen gemessen werden, weil ich allein zu Kunden geschickt wurde und teilweise Projekte vollständig allein gemacht habe. Jemand, der neu im Unternehmen ist, kann diese Aufgaben noch gar nicht wahrnehmen.

Gerade neue Mitarbeiter müssen oft bei Kollegen mitgehen und lernen. Allein dies kostet bereits ein volles Gehalt. Hinzu kam, dass jemand, der vier Jahre beim Unternehmen ist, in der Regel nicht doppelt oder 3-mal so teuer ist wie der neue Mitarbeiter, sondern 20 bis 30 %. Jedoch mit einem großen Unterschied: Ich kann 100 % Leistung erbringen. Jemand, der neu im Unterneh- men ist, wird im ersten Jahr vielleicht nur 20, 30 oder 40 % an Pro- duktivität erbringen können im Vergleich zu einem erfahrenen, leistungsstarken Mitarbeiter. Somit entgeht dem Unternehmen in den ersten Jahren, aufgrund der Zurechtfindung und Einarbei- tung eines neuen Mitarbeiters, der verschiedene Aufgaben über- nehmen muss, Produktivität und damit letztendlich Umsatz. Das alles zusammengenommen ergibt bei jedem Mitarbeiter, der er- setzt werden muss, schätzungsweise zwei Jahresgehälter.

Noch dramatischer wird es mit sehr leistungsstarken Mitarbei- tern. In jedem Unternehmen gibt es absolute High Performer, die so was von produktiv und leistungsstark sind, dass sie ganz ein- fach zwei, manchmal sogar drei andere leistungsschwache Mitar- beiter ersetzen können. In einem kleinen Unternehmen ist meis- tens der Inhaber der Hauptleistungsträger. Wird seine Leistung geprüft, so wird man feststellen, wie produktiv dieser ist. Ganz anders sieht es bei den meisten Angestellten aus. Damit werden Sie feststellen, der Inhaber ist vielfach so leistungsstark wie ein durchschnittlicher oder unterdurchschnittlicher Mitarbeiter.

Mein letzter Arbeitgeber hat viele dieser Leistungsträger auf- grund von Missmanagement verloren und bei jedem Leistungs- träger, der gegangen ist, hatte das Unternehmen sogar einen Umsatzeinbruch im 6-stelligen Bereich. Diese Firma stand kurz vor der Insolvenz und ihr Gesamtumsatz hat sich innerhalb von wenigen Jahren halbiert. Das waren mehrere Millionen Euro, die sie pro Jahr weniger Umsatz machten, aufgrund der Tatsache, dass sie fünf Leistungsträger verloren hatten. 8 % der Mitarbei- ter sind gegangen, der Umsatz ist jedoch um 50 % eingebrochen, weil Leistungsträger und damit äußerst wichtige Mitarbeiter das Unternehmen verlassen haben.

Wenn ein Mitarbeiter das Unternehmen verlässt, so fallen unter- schiedliche Kosten für die Findung eines neuen an, wie z. B. Per- sonaleinstellungskosten, Einarbeitungskosten, Produktivitäts- verlust, mangelndes Engagement und ggf. noch einiges mehr. Wenn ein Mitarbeiter kündigt, bringt es ebenfalls Unfrieden mit ins Team, denn andere Mitarbeiter überlegen gleich mit, ob sie auch gehen sollten. Jemand Neues ist zu Beginn in der Gruppe noch nicht akzeptiert.

Dies kostet die deutsche Wirtschaft jedes Jahr Milliarden an Um- sätzen, die bei Unternehmen wegbrechen, weil sie gute Mitarbei- ter verlieren. Die Mitarbeiter gehen zum Mitbewerber und müs- sen dort ebenfalls eingearbeitet werden. Hier beginnt ein neuer Kreislauf, denn diese sind dort zuerst auch nicht so produktiv, wie sie sein könnten. Deshalb ist die Missachtung der Aussagen hier in diesem Buch ein sehr teures Luxusverhalten, das sich manche Unternehmen eigentlich gar nicht leisten können. Mit dem wichtigsten Potenzial in Ihrem Unternehmen müssen Sie auch sorgsam umgehen, und das sind Ihre Mitarbeiter.

Schlechte Mitarbeiter, nicht motivierte Mitarbeiter, demotivierte Mitarbeiter, Mitarbeiter, die innerlich gekündigt haben, kosten Geld und bringen kaum noch den Gegenwert, den sie kosten. Ich habe mir eine aktuelle Studie von der Firma Deloitte angese-hen. Deloitte hat eine astronomisch hohe Fluktuation, das Unter- nehmen ist miserabel in der Mitarbeiterführung, bringt aber eine Studie heraus, wie teuer es ist, Mitarbeiter zu verlieren. Das ist wie die Schuster, die sich über schlechte Schuhe ärgern, jedoch selbst barfuß laufen.

Eine aktuelle Studie von Deloitte, an der 110 Unternehmen teil- genommen haben, zeigt, dass die durchschnittliche Fluktua- tionsrate 10 % beträgt. Es gibt einmal die negativen Ausreißer im Vertrieb, da sind es 22 %, aber auch die positiven Ausreißer wie Marketing und Büro-Organisationen, welche nur 5 % auf- weisen. Der Hauptaustrittsgrund und damit Platz 1 ist eine schlechte Führung, Platz 2 ist das Gehalt, Platz 3 sind die fehlen- den Aufstiegsmöglichkeiten und Platz 4 sind zu wenig positive Mitarbeitererlebnisse. Was wiederum bedeutet: Führung ist der wichtigste Faktor, um Mitarbeiter ans Unternehmen zu binden. Wer schlecht führt, verliert Mitarbeiter.

Wer zu wenig positive Mitarbeitererlebnisse erzeugt, verliert Mitarbeiter. Gute Führung ist wichtiger als ein großzügiges Ge- halt und gleichzeitig günstiger. Wenn gute Führung gelebt wird, kostet sie nichts. Gehaltserhöhungen kosten jedes Jahr eben die Gehaltserhöhung. Und eine Gehaltserhöhung braucht jeder, das heißt, es kostet richtig viel Geld. Gute Führung wird einmal in- stalliert und muss nur befolgt und gelebt werden. Maßnahmen gegen Mitarbeiterverlust sind: Weiterbildungsmaßnahmen auf Platz 1, Platz 2 ist Mitarbeiterorientierung, Platz 3 ist Führungs- kräfte-Entwicklung und Platz 4 ist Teambuilding.

In diesem Buch finden Sie zahlreiche Ideen zu Weiterbildungs- maßnahmen, Mitarbeiterorientierung, Führungskräfte-Entwick- lung und Teambuilding. Das heißt, mit diesem Buch bekommen Sie Tools an die Hand, um dem Hauptfaktor rund um Mitarbei- terverlust entgegenzuwirken und dramatische Mitarbeiterver- luste zu reduzieren.

Fassen wir noch einmal zusammen: Mitarbeitergewinnung und Mitarbeiterbindung sind die Hauptaufgabe einer erfolgreichen Führungskraft. Wer sich um Mitarbeitergewinnung und Mit- arbeiterentwicklung nicht kümmert, wird Mitarbeiter verlieren, wird Produktivität einbüßen, wird schlechtere Qualität liefern und wird am Ende des Tages seine Kunden nicht zufriedenstel- len können und damit Kunden verlieren.

Wer sich diesen Luxus auf Dauer leistet, wird von Mitbewerbern überholt werden und irgendwann nicht mehr wettbewerbsfähig sein und seine Firma schließen müssen. Ich habe in diesem Ka- pitel Beispiele aufgezeigt von erfolgreichen Unternehmen, die in wenigen Jahren in die Insolvenz gelaufen sind. Gute Führung ermöglicht es in Krisenzeiten wie Corona (Stand 2020/2021), weiter am Markt existieren zu können. Schlechte Führung wird diese Unternehmen vom Markt verschwinden lassen. Deshalb ist eine Krise, ob es nun die Bankenkrise war oder ob es wie aktuell Corona ist, immer eine Form von Marktbereinigung, in der Unternehmen, die schlecht aufgestellt sind, schlichtweg das Nachsehen haben.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Als Führungskraft sollten Sie Mitarbeiterführung als eine der wichtigsten Aufgaben sehen und tagtäglich die Aussagen die- ses Buches anwenden. Jeden Tag, an dem Sie sich nicht um Ihre Mitarbeiter kümmern, kümmern Sie sich gleichzeitig nicht ums Unternehmen, kümmern Sie sich nicht um die Qualität, küm- mern Sie sich nicht um die Kundenzufriedenheit und stellen damit den Erfolg der Zukunft nicht mehr sicher. Wenn Sie in Zukunft erfolglos Ihre Tätigkeit als Führungskraft wahrnehmen wollen, legen Sie jetzt das Buch zur Seite und ignorieren Sie alle Aussagen. Wenn Sie als Führungskraft erfolgreich sein wollen, nutzen Sie täglich alles, was wir Ihnen hier präsentieren werden. Seien Sie gespannt, Sie werden viele Tools kennenlernen. Man- che kennen Sie vielleicht schon. Andere wiederum kennen Sie vermutlich nicht so in dieser Form oder nicht gänzlich. Dann gilt es natürlich, diese schnellstmöglich in Ihren Führungsalltag zu integrieren.


Ich wünsche Ihnen viel Spaß und Freude dabei!

Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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GRUNDLAGEN

In diesem Kapitel geht es darum, ein gemeinsames Verständnis zu schaffen, um den weiteren Informationen in diesem Buch bes- ser folgen zu können. Ich werde zunächst auf die verschiedenen Generationen zu sprechen kommen. Anschließend über die Ver- änderungen, die über diese Generationen hinweg eingetreten sind und denen wir täglich im privaten wie auch im beruflichen Alltag ausgesetzt sind. Dieses Kapitel soll Ihnen helfen, sich bes- ser mit gewissen Management-Themen zu beschäftigen, und Sie ermutigen, sich selbst einzuschätzen, welche Generation bei Ih- nen am meisten vertreten ist und welchen Managementstil Sie im Unternehmen einsetzen.
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GENERATIONENÜBERBLICK

Um die Mitarbeiter besser verstehen zu können, ist es wichtig, zu wissen, wann sie geboren wurden. Aus diesem Grund beginnen wir mit der für uns relevanten Generation, den Babyboomern.

DIE BABYBOOMER

Die Generation vor 1950 wird als Babyboomer bezeichnet. Sie werden deshalb so genannt, weil in dieser Zeit nach dem Zwei- ten Weltkrieg tatsächlich sehr viele Babys geboren wurden. Heu- te befinden sich die Personen der Babyboomer-Generation oft in Rente oder stehen dieser kurz bevor.

Die Werte, welche für sie wichtig waren und sind:

	■ 	Gesundheit hat einen sehr hohen Stellenwert.
	■ 	eigener Idealismus
	■ 	Sie sind teamorientiert, vor allem wegen des erlebten Krieges, da sie nicht viel besaßen.

	■ 	Sie haben eine sehr starke Karriereorientierung, da das Ziel war, möglichst schnell in Führungspositionen zu kommen. Somit hatte Arbeit den höchsten Stellenwert für diese Gene- ration, sodass viele von ihnen teilweise von der Arbeit „be- sessen“ waren.




Diese Generation hatte tendenziell einen Hauptverdiener, was meistens der Mann war. Sie haben viel gearbeitet, Überstun- den waren eher die Regel als die Ausnahme und so auch eine 50- oder 60-Stunden-Woche. Sie waren sehr strukturiert, hatten Netzwerke aufgebaut und das wichtigste Kommunikationsmit- tel war und ist das Telefon. Anerkennung war ein wichtiges Ziel für diese Generation, vor allem vonseiten der Führung. Zu die- ser Zeit und bei dieser Generation konnte sich das Unternehmen eine miserable Führung erlauben, da es nur wenige Arbeitsplät- ze gab und diese heiß begehrt waren.

DIE GENERATION X

In den Siebzigerjahren wurde die Babyboomer-Generation durch die Generation X ersetzt. Diese wurde bereits deutlich un- abhängiger. Sie war deutlich mehr auf den Sinn des Lebens fo- kussiert, anstatt einfach nur zu arbeiten. Auch die Arbeit musste einen Sinn ergeben. Diese Generation zeichnet sich vor allem durch ihre Selbstständigkeit aus, da sie sehr pragmatisch ange- haucht war. Die Arbeit galt nicht nur als Mittel zum Zweck; sie war zwar wichtig, musste jedoch auch erfüllend sein. Wohlstand war dieser Generation sehr wichtig, sodass sie viel reisen konnte. Ein hoher Freiheitsgrad war ihnen sehr wichtig. Am häufigsten kommunizieren sie via E-Mail und Handy.

DIE GENERATION Y

Die nächste Generation, die Generation Y (Generation der frü- hen 1980er ), verursachte ein etwas größeres Beben, da sie sich mit dem Hier und Jetzt beschäftigt hat. Sie ist sehr lernwillig und hat immense Bedürfnisse, wie flexible Arbeitszeiten, und Arbeit muss Freude bereiten. Führungsposition muss nicht sein, lieber eine Tätigkeit ohne Führung, dafür mehr Spaß. Die Führungs- hierarchien wurden deutlich flacher. Die Generation Y gibt gerne Feedback, auch ungefragt, was sich die Babyboomer-Generation niemals getraut hätte.

Die Generation Y ist zudem eher mit Multitasking vertraut und wächst mit den neusten Technologien auf. Ihnen ist es wichtig, sich mit möglichst vielen Menschen zu vernetzen. Die wichtigs- ten Kommunikationsmedien für diese Generation sind das Web 2.0, Messenger, Instagram, Facebook, WhatsApp oder weitere und neuere Möglichkeiten der Vernetzung und Kommunikation.

DIE GENERATION Z

Alle diejenigen, die ab 2000 geboren sind, werden Generation Z genannt. Diese Generation ist eine deutliche Steigerung zur Ge- neration Y. An dieser Stelle wird deutlich, dass diese komplett anders als die Babyboomer-Generation oder als die Generation X ist. Unternehmen, die hauptsächlich Personen aus der Babyboo- mer-Generation oder Generation X beschäftigen, verweigern die Einstellung von Mitarbeitern aus der Generation Z. Sie nehmen lieber ältere Mitarbeiter oder gar keine.

An dieser Stelle ein Appell an diese Unternehmen: Öffnen Sie sich dieser Generation, da sie sehr offen ist und viele innovati- ve Ideen mitbringt. Zudem sei gesagt, dass ältere Generationen nicht mehr zurückkommen werden.

Die Generation Z spricht weniger mit „Sie“, sondern mehr mit

„Du“ an. Zudem werden andere Wörter im Sprachgebrauch eta- bliert und verwendet. Diese jungen Menschen gehen davon aus, dass sie sich mit 20 selbstständig machen und sich als Experte etablieren können. Im Einstellungsgespräch werden Sabbatjahre und Work-Life-Balance verhandelt und vereinbart. Unterneh- men, die diese neuen Arbeitskonzepte nicht anbieten, haben es sehr schwer, an neues Personal zu kommen.

Die Generation Z hat einen Anspruch an Sicherheit und Stabili- tät. Sie hat zudem einen großen Freundeskreis, da sehr viel di- gital stattfindet. Aus diesem Grund erhalten sie online von Fans, Followern und der Community viel schneller ein Feedback als vom eigenen Chef. Die Generation Z ist meist behütet aufge- wachsen und ihnen wurde bereits viel in die Wiege gelegt. In dieser Generation ist es nicht unüblich, dass sogar der Auszubil- dende einen Firmenwagen erhält. Feedback kann und wird oft virtuell gegeben, dafür auch in kürzeren Abständen.

Da die Generation Z mit der Digitalisierung aufwächst, verwen- det sie auch viel Zeit in die Erstellung von perfekten Fotos und somit in die Erstellung einer Illusions-Welt. Dasselbe gilt auch für die Kundengewinnung. Die klassischen Wege wie TV, Zei- tung und Radio funktionieren nicht sonderlich gut und haben einen enormen Streuverlust.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Als Fazit zu diesem Unterkapitel kann festgehalten werden, dass es wichtig ist zu verstehen, welche Generation von Mitarbeitern im eigenen Unternehmen vertreten ist. Ist dies klar, sind passen- de Lösungen notwendig. Klarheit und Transparenz sollten dies- bezüglich geschaffen werden.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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NEUE WELT

Die Digitalisierung verändert unseren privaten und beruflichen Alltag. Die wohl größte Veränderung kam jedoch mit der Pande- mie COVID 19 bzw. Corona. Nicht weil der private Alltag maß- geblich verändert und eingeschränkt wurde, sondern auch weil die Digitalisierung damit noch schneller voranging. In dieser Zeit hatten viele Menschen die Möglichkeit, über ihren aktuellen Zustand, beruflich wie auch privat, nachzudenken. Für die Ge- nerationen Y und Z ist der Sinn hinter dem Job sehr wichtig. Und in dieser Zeit haben sich noch mehr Menschen die Frage nach dem Sinn ihres aktuellen Berufs gestellt.

Eine sinnorientierte und sinnstiftende Arbeit hat einen höheren Stellenwert als Status, da dieser eine immer unwichtigere Rolle darstellt. Auch wenn die Generation Z Luxus sehr gerne hat und diesen bevorzugt, muss sie nicht unbedingt ein eigenes Auto be- sitzen. Die Share-Economy hat eingesetzt, und so genügt es der Generation Z, wenn das Autor nur temporär via Carsharing zur Verfügung steht. Die Bestellung und Anmietung von Autos via App werden heute nahezu schon erwartet und vorausgesetzt.

Damit einhergehend bedeutet es, dass die Unternehmen die Di- gitalisierung auf jeden Fall wichtig nehmen und diese anbieten sollten. Denn vielen Mitarbeitern, gerade der jüngeren Genera- tion, ist Digitalisierung äußerst wichtig. Wenn ein Unternehmen nicht mehr als die Kommunikation via E-Mail und Telefon an- bietet, so reicht dies schon lange nicht mehr aus. Vielmehr ist es den Mitarbeitern wichtig, wenn sie auch im Homeoffice arbeiten können oder sogar international. Somit ist es nicht verwunder- lich, dass globale und agile Unternehmen etablierte Unterneh- men übernehmen.

Ein gutes Beispiel stellt Airbnb dar. Auch wenn das Unterneh-men kein einziges Hotel und Apartment besitzt, ist es in diesem Segment sehr weitverbreitet, gut aufgestellt und vielen Hotels ein Dorn im Auge. Die Mitarbeiter dieses Unternehmens sind über den gesamten Globus verteilt. So ist es auch für Firmen wichtig, die sehr digitalisiert sind, ihre Mitarbeiter auf der gan- zen Welt verteilt zu haben.

In meinem eigenen Unternehmen sind meine Mitarbeiter über die gesamte Bundesrepublik verteilt. Sie können dort arbeiten, wo sie sich befinden, und können dieselben Tools verwenden, wie wenn sie im Büro im Unternehmen sitzen würden. Digital Natives oder digitale Nomaden lieben es zu reisen und sind oft auf der ganzen Welt unterwegs. Aus diesem Grund ist es für ein Unternehmen wichtig, dass es flexibel aufgestellt ist, die entspre- chenden Tools und Plattformen nutzt und anbietet.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Die neuen Herausforderungen, Digitalisierung, Corona sowie die neue Generation werden uns dazu zwingen, zu digitalisieren und die Prozesse neu zu überdenken. Meine Vertriebsgespräche habe ich früher vor Ort geführt, heute finden diese nur noch via Videocall statt. Aufgrund dieser Veränderung ist die Produktivi- tät um den Faktor vier gestiegen. War es mir vorher möglich, nur ein bis zwei Gespräche zu führen, so kann ich heute ohne Prob- leme sechs bis acht Gespräche führen. Gleichzeitig sinken neben der gesteigerten Effektivität auch die Kosten.
Vor der Corona-Pandemie hatten wir potenzielle Kunden, wel- che nicht in der Lage waren, mit uns ein Gespräch via Videokon- ferenz zu führen, da sie nicht über die notwendige Software oder Hardware verfügt haben. Wir haben die Entscheidung für uns getroffen: Entweder können diese Unternehmen diese Kleinig- keit lösen oder sie sind keine für uns passenden Kunden. Denn wer nicht in der Lage ist, im Unternehmen solche Kleinigkeiten zu lösen, der ist auch nicht in der Lage, die modernen Führungs- möglichkeiten umzusetzen.
Für mich selbst habe ich zudem beschlossen, dass wenn ich je- mals wieder Angestellter werden sollte und mich bei einem Unternehmen bewerben müsste, ich umgehend nach der digi- talen Infrastruktur fragen würde. Wäre das Unternehmen nicht imstande, eine für mich passende Antwort zu liefern, wäre das Unternehmen nicht interessant.
Dabei spielt die Höhe des Gehalts keine Rolle, da es sonst auch an anderen Ecken fehlen würde.
Leider haben wir in Deutschland nach wie vor viele Unterneh- men, die eine Struktur sowie Führung, wie es in 1980 üblich war, vorweisen. Diese Unternehmen müssen dringend umdenken. An dieser Stelle möchte ich ein persönlich erlebtes Beispiel an- führen:
Eine Mitarbeiterin ist aus Deutschland nach Finnland gezogen und anschließend in die Mongolei. Nach einiger Zeit ist sie wie- der nach Finnland und zum Schluss nach Deutschland gezogen. Allerdings mit dem Unterschied, dass sie in Deutschland Proble- me mit den Behörden und den Papieren hatte. Die Mitarbeiterin hat berichtet und davon geschwärmt, wie einfach das alles in der Mongolei war, sogar digital.
Ein weiteres Beispiel: Als ich in einem Dschungel in den Philip- pinen unterwegs war, dort, wo keine Menschen leben, hatte ich guten Handyempfang. In Deutschland, auf dem Land, dort, wo Menschen leben, hatte ich weder Internet noch Handyempfang. Für mich einfach unbegreiflich.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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BESTIMMUNG UND SINNFINDUNG

Im Generationenüberblick wurde bereits erwähnt, dass es der Generation Y und Z besonders wichtig ist, etwas beizutragen und eine sinnstiftende Arbeit durchzuführen. Viele Menschen, die einer Arbeit nachgehen, die ihnen weder gefällt noch Spaß macht, erleiden oft einen sogenannten „Burn-out“. Wenn Sie per- sönlich in einem Unternehmen arbeiten, morgens aufstehen und nicht mehr wissen, warum Sie dies tun, dann ist es vermutlich an der Zeit zu prüfen, was Ihre Bestimmung und Ihre Berufung sind. Finden Sie heraus, was Ihnen Spaß macht. Und wenn Sie dafür noch bezahlt werden, umso besser. Das heißt nicht, dass jede einzelne Aufgabe im Job Spaß machen muss und es keine Herausforderungen geben darf. Allerdings ist es wichtig, dass Sie wissen, warum Sie das tun, was Sie tun, und dabei Spaß haben sollten.

Basierend auf dem Wissen meiner langjährigen Beratertätigkeit habe ich ein neuartiges Konzept entwickelt, das mir innerhalb von 15 Minuten ermöglicht, zu erkennen, welche einzigartigen Fähigkeiten und welche Lebensbestimmung der jeweilige Kunde hat. Sollten Sie Interesse daran haben, freue ich mich, wenn wir uns gemeinsam darüber unterhalten.

Wenn Mitarbeiter in Ihrem Unternehmen hinsichtlich der Arbeit keinen Sinn sehen, dann werden sie sich nicht mit Ihnen und Ih- rem Unternehmen beschäftigen. Als gutes Beispiel kann hier Elon Musk und die Mission zum Mars angesehen werden. Viele Mitar- beiter würden weniger Geld verlangen, nur um die Gelegenheit zu erhalten, an dieser Mission mitarbeiten zu können. Bei Tesla sieht es ähnlich aus. Auch hier würden zahlreiche Menschen ger- ne arbeiten, da die Mission so innovativ ist. Ebenso kann das Un- ternehmen Google als solches angesehen werden, dass sich vor der Vielzahl an Bewerbungen nicht retten kann und regelrecht überschwemmt wird. Viele Menschen möchten dort arbeiten, da der Arbeitgeber attraktiv erscheint, ebenso die Arbeit und die At- mosphäre. Viele Menschen sehen in genau solchen Unternehmen einen Sinn.

Aus diesem Grund sollten Sie auf jeden Fall prüfen, ob und wie Sie für Ihre Mitarbeiter einen Sinn schaffen können, damit diese gerne bei Ihnen arbeiten. Sollten Sie selbst noch nicht wissen, was Ihre Bestimmung und was Ihre Berufung ist, dann setzen Sie sich gerne mit mir in Kontakt, sodass wir uns darüber unterhalten können.

Hierüber erfahren Sie mehr: https://www.alexandermarkwirth.de/berufung
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MANAGEMENTSTUFEN 1–4

In den nachfolgenden Kapiteln möchte ich einen Überblick über die verschiedenen Managementstufen samt deren Auswirkun- gen geben.

MANAGEMENTSTUFE 1.0

In Deutschland werden viele Unternehmen von Personen ge- führt, die ihre Ausbildung in den Siebzigerjahren absolviert ha- ben und dadurch geprägt sind. Aus diesem Grund gibt es nach wie vor viele Unternehmen, die diesen Führungsstil an den Tag legen. Getreu dem Prinzip: „Lehrlingsjahre sind keine Herren- jahre!“ Denn zu dieser Zeit erhielten die Auszubildenden meist die undankbarsten Aufgaben. Der Führungsstil war sehr auto- ritär geprägt. Zudem gab es beispielsweise Meister, die gerne einen Schraubenschlüssel nach ihrem Lehrling geworfen haben. Ein Meister war früher die höchste Autorität und hat die not- wendigen Entscheidungen getroffen. Somit wurden alle anderen angehalten, als seine „Untergebenen“ und „Erfüllungsgehilfen“ genau das zu tun, was er sagte. Widerworte wurden nicht ge- duldet. Standen wichtige Entscheidungen an, wurden diese vom Geschäftsführer getroffen.

Alle, die im Unternehmen tätig waren, haben dem Unternehmen gedient, so sah man dies zumindest zu jener Zeit. Bei der Ma- nagementstufe 1.0 zeichnet sich das Unternehmen durch eine hohe Autorität und Direktheit aus. Die Mitarbeiter hingegen sind durch eine enorme Hörigkeit geprägt. Ihre Aufgabe als An- gestellte besteht darin, die Anweisungen der Führung, die ih- nen zugetragen wurden, 1:1 umzusetzen. Der Fokus in solchen Unternehmen liegt dabei auf dem Topmanagement. Zusätzlich sind in dem Unternehmen zahlreiche Hierarchien installiert, wie beispielsweise Vorstand, Bereichsleiter, Teamleiter.

Bei solch einem Führungsstil haben die Mitarbeiter wenig Ver- antwortung, wenig Entscheidungsbefugnis und keinen Spiel- raum, selbst etwas in das Unternehmen einzubringen. Die Füh- rungskräfte sind gut bezahlt und kontrollieren die Mitarbeiter sowie deren Aufgaben. Diesen Führungsstil konnte man meist vor dem Jahr 2000 häufig vorfinden.

MANAGEMENTSTUFE 2.0

Die Managementstufe 2.0 fand hauptsächlich mit der Generati- on Y Einzug. Die Unternehmen haben erkannt, dass diese Vorge- hensweise nicht mehr zeitgemäß ist und dass diese Generation andere Wünsche und eine andere Erwartungshaltung hat. Dar- aus ist die Managementstufe 2.0 entstanden. In dem zwischen 1990 und 2000 auserkorenen Führungsstil fand die Führung eher kooperativ statt. Das bedeutet auch, dass die Führungskräfte an- ders geschult werden mussten, die Hierarchien wurden flacher und es entstanden kurze Wege sowie ein situativer Führungsstil. Dieser ist davon geprägt, dass die Führungskraft, je nach Einstel- lung und Kriterium des Mitarbeiters, ihren Führungsstil an den Mitarbeiter anpasst, um das gewünschte Ziel zu erreichen. Ziele sollen vor allem mit den Mitarbeitern gemeinsam gestaltet wer- den. Die Kommunikation sollte auf Augenhöhe erfolgen, sodass sich Mitarbeiter und Führungskräfte miteinander abstimmen können. Für eine tiefere Einsicht könnte das folgende Produkt für Sie interessant sein:

https://mitglieder.leadmark.de/lp/leadership-excellence- premium/
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MANAGEMENTSTUFE 3.0

Ab ca. 2010 wurde ein neues Managementprofil  auserkoren, die Managementstufe 3.0. Bei dieser Stufe veränderte sich der Fokus weg von der Fokussierung auf den Vorgesetzten hin zur Fokussierung auf den Mitarbeiter. Der Mitarbeiter stellt damit ein zentrales Thema, sodass der Mitarbeiter agil und dyna- misch im Unternehmen eigene Ziele setzt und selbstständig danach handelt. Diese Stufe ist geprägt von dem evolutionären Führungsstil. Das bedeutet, dass die Führungskraft dazu da ist, um die Mitarbeiter zu unterstützen und zu stärken, sodass die- se das volle Potenzial ausschöpfen und sich selbst in der Firma entfalten können.

MANAGEMENTSTUFE 4.0

Bei der Managementstufe 4.0 handelt es sich um ein internatio- nal bereits länger angesehenes Führungsinstrument. In Deutsch- land fand es hauptsächlich aufgrund der Corona-Pandemie 2020/2021 Einzug. Diese Managementstufe zeichnet sich durch eine kundenzentrierte Ansicht aus. Dabei gibt es kaum noch Hi- erarchieebenen und der Mitarbeiter arbeitet weltweit, teilweise sogar von unterwegs. Die Unternehmen greifen auf die Mitar- beiter nur noch temporär zu und es gibt keine festen Büros mehr. Vielmehr werden die Büroräume sowie die Mitarbeiter nur noch projektbezogen hinzugezogen.

Diese Managementstufe benötigt jedoch eine sehr hohe Füh- rungskompetenz, innovative Technologien, Tools sowie eine gute Infrastruktur. Mit dieser Managementebene kann es sogar sein, dass die eigenen Mitarbeiter selten bis gar nicht persönlich zu sehen sind, da vorwiegend oder vollständig dezentral zusam- mengearbeitet wird.

Legt man dies auf Deutschland um, so konnte man feststellen, dass in Deutschland, vor allem vor der Corona-Pandemie, Ma- nagementstufe 1 und 2 vorgefunden werden konnten. Das be- deutet, dass das Unternehmen meist zentral bezogen auf den Geschäftsführer ausgelegt war und die Mitarbeiter kaum bis kei- ne Verantwortung hatten.

Aus meiner persönlichen Erfahrung musste ich bei einigen Unter- nehmen erleben, dass der Bereichsleiter teilweise keinerlei Ent- scheidungen über den Einkauf von über 100 Euro treffen durfte. Bei einem anderen Fall konnte ich miterleben, dass der Teamleiter keine Bewerbungsgespräche führen durfte. Somit entscheidet in vielen Unternehmen nach wie vor der Geschäftsführer oder der Personalchef über die oben aufgeführten Angelegenheiten.

Bei dieser Managementstufe bedeutet es, dass der Teamleiter sich sein eigenes Team zusammenstellen und sich selbstständig von Mitarbeitern trennen darf, sofern diese nicht in das Team passen, was meist nicht der Fall ist. Allerdings ist es in einigen Unternehmen sogar so, dass der Geschäftsführer alles nebenbei selbst durchführt. Viele Unternehmen würden von sich aus be- haupten, sie hätten bereits Managementstufe 2.0 eingeführt.

Dies möchte ich anhand eines Beispiels darlegen. In einer Bank hat sich der Vorstand etwas Innovatives überlegt und kam an einem Freitag ohne Krawatte. Das war sein Beitrag zur Innovati- on und einem neuen, modernen und zeitgemäßen Führungsstil.

Wenn wir uns die Top 100 Unternehmen aus aller Welt ansehen, nicht nur aus Silicon Valley, wobei sich hier wirklich viele Unter- nehmen Inspiration holen könnten, so ist nur ein Unternehmen aus Deutschland in diesen Top 100 vertreten: SAP. Vor 40 Jahren sah dieses Ranking ganz anders aus. Aus dieser Entwicklung he- raus können wir sehen, dass Deutschland in diesem Bereich im Rückstand ist und deutlichen Nachholbedarf hat.

Meine persönliche Meinung und meine Vorhersage ist, dass wenn viele Unternehmen nicht Leadership 3.0 annehmen und etablie- ren, es diese in den nächsten 10 Jahren nicht mehr geben wird. Der Grund ist einfach: Da sie keinen mitarbeiterfreundlichen Führungsstil haben, werden sie auch keine Mitarbeiter bekom- men, die bei diesen Unternehmen arbeiten möchten. Und ohne Mitarbeiter können bestimmte Projekte nicht mehr erfolgreich absolviert werden, bis dahin, dass es keinerlei Nachfolge geben kann.

Diese Aussage belegt eine Studie, die besagt, dass selbst Unter- nehmen, die aktuell noch die Managementstufe 1 etabliert haben, ein enormes Potenzial haben, wenn sie sich auf die Manage- mentstufe 3 einlassen. In Zahlen ausgedrückt geht man in der Studie davon aus, dass dies eine um bis zu 8000-prozentige Pro- duktivitätssteigerung sowie eine 300-prozentige Qualitätssteige- rung bedeuten würde. Führt man sich die Fußballmetapher vor Augen, so bedeutet es, dass wenn ein Team gut zusammenspielt und harmonisch agiert, es den Titel gewinnen und somit die fa- vorisierte Mannschaft schlagen kann.

In einem Unternehmen bedeutet dies, dass vieles zusammen- passen muss, damit das Unternehmen wirtschaftlich agieren kann. Nicht nur das Produkt und der Markt müssen dieses Potenzial haben, sondern vorrangig das Unternehmen samt der Belegschaft. Das bedeutet, wird ein schlechter Führungsstil an- gewandt, dann ist das Team nicht sonderlich motiviert, kann da- durch schlecht zusammenarbeiten und kann letztendlich nicht die gesteckten Ziele erreichen.

Aus meiner Erfahrung heraus muss ich leider sagen, dass ich nur wenige bis keine etablierten Unternehmen kenne, welche die Managementstufe 3, also Leadership 3.0, betreiben. Meist finde ich dies häufig nur in gewissen Start-ups und Unterneh- men, die von jungen Unternehmern geführt werden. Bei der Umstellung auf Leadership 3.0 ist der größte Stolperstein die Führungskraft selbst. Die meisten Führungskräfte haben Angst, dass sie sich selbst abschaffen und damit kein Mitspracherecht mehr haben. Allerdings ist die Führung, gerade bei Leadership 3.0, äußerst wichtig. Angst lähmt und sorgt dafür, dass etablierte Unternehmen von neuartigen Unternehmen wie Tesla, Airbnb, Facebook, Google und anderen konkurrierenden Mitbewerbern nahezu überrollt werden.

Die nächste Steigerung ist Leadership 4.0, welche ich in meinem Unternehmen eingeführt habe. Viele meiner Mitarbeiter habe ich noch nie persönlich gesehen und wir haben überhaupt kein Büro, dennoch dauert die Zusammenarbeit mit meinen Mitar- beitern bereits mehrere Jahre an. Was mich immer wieder aufs Neue erstaunt, ist, dass wenn mein Team virtuell zusammen- kommt, es viel produktiver und effizienter ist als andere Teams von etablierten Firmen, obwohl wir komplett dezentral arbeiten.

Um Leadership 4.0 einzuführen, wird eine entsprechende Hard- ware benötigt, wie beispielsweise ein Laptop mit einer integrier- ten Webcam und die notwendige Bandbreite. Die Corona-Pan- demie hat deutlich gezeigt, wie schlecht wir  in  Deutschland auf diesem Gebiet aufgestellt sind. In vielen anderen Ländern konnte nahezu nahtlos weitergearbeitet werden. Dasselbe trifft meiner Meinung nach auf unser Bildungs– und Schulsystem zu. Zwar stehen die Gelder zur Verfügung, diese werden jedoch von den Schulen nur geringfügig bis gar nicht abgerufen.

Somit gesehen wäre es ein sehr großer Fortschritt, wenn Unter- nehmen in Deutschland auf die Managementstufe 3.0 wechseln würden. Für einige Unternehmen könnte bereits der Wechsel von Managementstufe 1.0 auf Stufe 2.0 wahre Wunder wirken und der Wechsel auf Stufe 3.0 wäre eine Revolution. Denn die Managementstufe 3.0 bringt in vielen verschiedenen Branchen durchaus wichtige Vorteile mit sich. Aus Studien geht hervor, dass gerade im Baugewerbe Leadership 3.0 die Produktivität deutlich steigern könnte, sodass ganze Häuserblöcke deutlich schneller fertiggestellt werden könnten. Dies würde ein agiles Zusammenarbeiten erfordern, sodass die Mitarbeiter eng zu- sammenarbeiten und sich gegenseitig führen können.

Die nächsten 10 Jahre werden einen großen Schub an Techno- logien mit sich bringen, sodass bestimmte Jobs durch die künst- liche Intelligenz oder Roboter ersetzt werden. Als Beispiel kann hier der Roboter-Arzt angeführt werden. Man stelle sich vor, dass es in einem Teil auf der Erde zum Ausbruch eines neu- artigen und gefährlichen Virus kommt, welchen es zuvor noch nicht gab. So kann ein Roboter-Arzt diese Personen behandeln und dieses Wissen in Echtzeit an andere Roboter übertragen. All diese Roboter-Ärzte könnten in Echtzeit und ohne Erschöpfung arbeiten und sich miteinander austauschen, sodass sich dieses Wissen enorm schnell verbreiten könnte.

Für einen deutlich tieferen Einblick und Begleitung könnte das folgende Programm für Sie interessant sein: https://mitglieder.leadmark.de/lp/digital-leadership/
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KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Wer auch in Zukunft für junge Mitarbeiter attraktiv sein möchte, der benötigt auf jeden Fall attraktive und moderne Führungs- stile. Wer nach Managementstufe 1.0 oder 2.0 führt, der ist für die Generation Z nicht mehr interessant und hat keine Chance mehr, Mitarbeiter zu finden. Wenn ein Unternehmen erst einmal Leadership 3.0 kennengelernt hat, dann wird es die vorherigen Führungsstile vermutlich gar nicht mehr vermissen.
In unserem Unternehmen habe ich Leadership 4.0 etabliert und ich bin davon total begeistert. Tagtäglich erlebe ich, welche Vor- teile es unserem Unternehmen bringt. Dabei habe ich mir die Frage gestellt: „Was wäre, wenn ich wieder als Angestellter arbeiten würde, welche Voraussetzungen müsste mein Arbeit- geber erfüllen?“ Die Antwort darauf war ziemlich einfach zu finden: Leadership 4.0. Somit wäre meine Frage im Einstellungs- gespräch, wie deren IT Infrastruktur aussähe und welche Tools sie zur Zusammenarbeit nutzen.


Checklisten und Videos unter:

https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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MITARBEITERGEWINNUNG UND REKRUTIERUNG

Natürlich ist es das Allerwichtigste, die zum Unternehmen pas- senden Mitarbeiter zu finden. Hier gilt, viel hilft nicht viel. Viel- mehr ist es wichtiger, dass die richtigen Mitarbeiter gefunden werden, die zum Unternehmen passen und die notwendigen Fä- higkeiten mitbringen. Wer viele Bewerbungen erhält, der kann sich die besten Kandidaten aussuchen, was einem einen entspre- chenden Vorsprung gegenüber der Konkurrenz verschafft.

Gute Unternehmen suchen passende Mitarbeiter für die Zeiten, in denen wir sie benötigen. Denn wenn wir gute Mitarbeiter finden möchten, wenn wir sie benötigen, ist es meist zu spät. Aus diesem Grund ist es wichtig, sich das passende Netzwerk bereits frühzei- tig aufzubauen. So könnten Sie beispielsweise jede Woche Einstel- lungsgespräche führen, auch wenn sie aktuell keine Mitarbeiter be- nötigen. Allerdings haben Topunternehmen erkannt, dass es von Vorteil ist, wenn man gute Mitarbeiter bereits frühzeitig, am besten bereits im Studium, sucht und diese früh rekrutiert und an das ei- gene Unternehmen bindet. Anschließend prüfen Topunternehmen, ob dieser zukünftige Mitarbeiter Leistungsträger werden kann.

Gerade in Handwerksbetrieben herrscht derzeit eine gute Auf- tragslage, jedoch kann diese häufig nur schleppend abgearbeitet werden, da gute Mitarbeiter fehlen. Fähige Ausbildungskräfte werden händeringend gesucht. Doch besonders die Handwerks- branche steht in dem schlechten Ruf, ungünstige Arbeitszeiten zu haben. Hier müssen innovative Anreize gesetzt werden, bei- spielsweise werben die ersten Betriebe mit der Viertageswoche, der Freitag ist frei. Seither werden sie von Bewerbungen über- flutet und können sich somit die kompetentesten Arbeits- und Ausbildungskräfte aussuchen.
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DER ERSTE EINDRUCK ZÄHLT

Wie bei einem Date, einem Vorstellungsgespräch oder einem Kundengespräch – der erste Eindruck zählt. Aus diesem Grund suchen potenzielle Mitarbeiter gezielt nach den Unternehmen – und das auf verschiedenen Plattformen. Sie prüfen die Bewer- tungen und die geschriebenen Rezensionen. Somit ist eine gute und moderne Webseite wie auch ein Social-Media-Auftritt nur von Vorteil, gerade für die Generation Y und Z. Allerdings gilt auch hier, lieber weniger Kanäle zu betreiben, diese dafür profes- sionell. Im B2B-Bereich sind besonders XING und LinkedIn sehr attraktiv, wobei aktuell LinkedIn interessanter und interaktiver ist. Für B2C sind Instagram und Facebook nach wie vor sehr in- teressant, aber auch YouTube.

Unternehmen mit einem professionellen und modernen Auf- tritt im Internet haben und werden es einfacher haben, gute Mitarbeiter zu finden. Eine weitere äußerst wichtige Plattform für Unternehmen ist die Plattform Kununu. Denn hier können ehemalige Mitarbeiter wie auch aktuelle Mitarbeiter und Bewer- ber eine Bewertung von eins bis fünf Sternen abgeben. Zahlrei- che Unternehmen sind auf dieser Bewertungsplattform jedoch äußerst schlecht bewertet. Unternehmen mit gerade mal einer 3-Sterne-Bewertung sind überdurchschnittlich und erhalten alle Auszeichnungen. Dabei werden auch jedes Jahr die schlech- testen Unternehmen auf der Plattform namentlich bekannt ge- macht.

Die Mitarbeiter können auf dieser Plattform unterschiedlichen Angaben machen. Zusätzlich alle Benefits ihres Unternehmens auflisten sowie die Unternehmenskultur genauer beschreiben.

Einen ersten Einblick, was alles bewertet werden kann, bekom- men Sie hier:
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Abb.1 Mitarbeiterbewertung bei KUNUNU


DIE VIER DIMENSIONEN VON UNTERNEHMENSKU LTUR

Die Unternehmenskultur kann in vier wichtige Dimensionen eingeteilt werden: Work-Life-Balance, Zusammenarbeit, Füh- rung und strategische Ausrichtung. Jede dieser Dimensionen hat ihren eigenen Maßstab zwischen traditionell und modern.
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Abb.2 Mitarbeiterbewertung der Unternehmenskultur bei KUNUNU


Weitere Informationen über KUNUNU finden Sie hier: https://www.kununu.com/de/leadmark1
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Bei vielen Unternehmen finden die Mitarbeiter sehr viele Punk- te, die sie schlecht finden. Dabei sind jedoch eine gute Men- schenführung und eine motivierende Führung kostenlos und zahlen sich zudem noch aus. An dieser Stelle eine Empfehlung an Sie: Gehen Sie auf Kununu und erstellen Sie ein Profil für Ihr Unternehmen. In der Basisversion ist Kununu kostenfrei. Soll- ten Ihre Mitarbeiter motiviert sein, dann schreiben Sie an Ihre Mitarbeiter und bitten Sie, ein Feedback auf der Plattform zu hinterlassen.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Zusammengefasst heißt es, dass Sie auf jeden Fall einen guten Auftritt im Internet haben sollten. Prüfen Sie ebenfalls in den Suchmaschinen die Suchergebnisse zu Ihrem Unternehmen  und prüfen Sie, was andere über Ihr Unternehmen sagen bzw. schreiben. Sorgen Sie dafür, dass Sie Bewertungen für Ihr Unter- nehmen erhalten, denn bei Shops, Google und verschiedenen Bewertungsportalen legen wir viel Wert auf die Sternebewertun- gen, welche zudem unsere Entscheidung beeinflussen.
Aus diesem Grund möchte ich Sie dazu animieren, wenn Ihnen das Buch gefällt, dann bewerten Sie dies gerne. Wenn es Ihnen nicht gefällt, so schreiben Sie mir oder rufen Sie mich gerne an, damit ich es in der nächsten Auflage oder in dem nächsten Buch verbessern kann.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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DIE 5 BESTEN MÖGLICHKEITEN, MITARBEITER ZU GEWINNEN, IM ÜBERBLICK

An dieser Stelle möchte ich auf die vorhandenen Möglichkeiten eingehen, die es gibt, um neue Mitarbeiter zu finden.

STELLENANZEIGEN

Stellenanzeigen sind eine Möglichkeit. Auch wenn diese Metho- de veraltet ist, so gibt es sehr viele Portale dazu. Auch hier geht es darum, seine Sichtbarkeit zu erweitern, indem man auf meh- reren Portalen präsent ist. Hierfür können die einzelnen Stel- lenanzeigen sowie die eigenen Stellenausschreibungen auf der Webseite optimiert werden. Hierzu finden Sie passende Check- listen und Videos im kostenlosen Mitgliederbereich:

https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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SOCIA L-MEDIA-ADS

Nicht viele Unternehmen nutzen diese Möglichkeit, doch es werden ständig mehr: Die Rede ist von Social Media und der bezahlten Werbung darauf. Dies ermöglicht sogar, potenzielle Kandidaten anzusprechen, die nicht auf der Suche sind oder sich noch gar keine Gedanken über einen Wechsel gemacht haben. Somit ist es möglich, Schritt für Schritt ein Bedürfnis bei diesen Menschen zu wecken. Dies kann sogar so weit gehen, dass man direkte Leistungsträger der Konkurrenz ansprechen und abwer- ben kann.

HEADHUNTER

Headhunter stellen eine weitere Möglichkeit der Mitarbeiter- findung dar. Diese werden oft für das Management und andere wichtige Positionen verwendet, gerade weil bei diesen Posi- tionen eine Fehlbesetzung teuer sein kann. Zusätzlich werden Headhunter oft dann genutzt, wenn sonst keine weiteren Mittel möglich sind, um an die entsprechenden Mitarbeiter zu kom- men.

SOCIAL RECRUITING

Social Recruiting ist preiswert und kann dennoch sehr erfolg- reich sein. Ein gutes Beispiel wäre, Werbung an der Hochschu- le zu machen und bei jeder positiven Besetzung eine Prämie zu vergeben. Potenzielle Mitarbeiter können bereits im Studium an- gesprochen und an das Unternehmen gebunden werden. Face- book-Gruppen stellen tatsächlich eine zusätzliche Möglichkeit dar, passende Mitarbeiter zu gewinnen. Das Besondere an Face- book-Gruppen ist, dass innerhalb weniger Minuten eine Stelle ausgeschrieben werden kann und potenzielle Mitarbeiter sich darauf bewerben können.

An dieser Stelle ein Beispiel: Ich habe einen neuen Mitarbeiter gesucht und habe in nur zehn Minuten am Abend, kurz vor mei- nem Sommerurlaub, eine Stelle in einer Facebook-Gruppe aus- geschrieben mit dem entsprechenden Link. Eine Stunde später hatte ich bereits zehn Bewerbungen. Nach 48 Stunden waren es bereits über 80 und nach einigen Tagen sogar über 137 Bewer- bungen. Dieser immense Andrang hat mich tatsächlich überwäl- tigt. Allerdings zum Leidwesen meiner Frau und so musste ich mit ihr verhandeln, diese Bewerbungen in unserem gemeinsa- men Urlaub zu sichten. Für die Sichtung der Bewerbungen habe ich mit vier Stunden pro Tag gerechnet.

Mein Glück war es, dass ich bereits zuvor einen passenden Fra- gebogen erstellt hatte. Nur aufgrund dieses Fragebogens war es mir möglich, mit Struktur an diese Vielzahl von Bewerbungen zu gehen und diese zu sichten. Damit war diese Mitarbeitersu- che vollkommen kostenlos und doch sehr erfolgreich. Seit dieser Erfahrung habe ich zunächst keine weiteren Facebook-Gruppen zur Findung von Mitarbeitern genutzt, da ich mehr als genug Bewerbungen erhalten habe.

Eine weitere sehr gute Möglichkeit, um an neue Mitarbeiter zu kommen, ist, wenn eine gute Firmenkultur im Unternehmen vorherrscht, sodass die eigenen Mitarbeiter ihren Arbeitgeber empfehlen. Dafür erhalten die Mitarbeiter im Erfolgsfall eine Prämie.

EVENTS UND MESSEN BEI DEN BILDUNGSTRÄGERN

Viele Schulen und Bildungsträger haben entsprechende Events, sodass auch auf diesen potenzielle Mitarbeiter gefunden werden können. Eine weitere Möglichkeit, passende Mitarbeiter anspre- chen zu können, stellen Jobmessen dar. Diese Jobmessen sind sehr spezifisch gehalten und das Ziel ist klar definiert. Allerdings können diese je nach Jobmesse ziemlich teuer werden. Diese In- vestition kann sich jedoch schnell lohnen, wenn ein geeigneter Mitarbeiter gefunden wird. Zusätzlich kann der Bekanntheits- grad der eigenen Marke gesteigert werden. Im Idealfall sollten Unternehmen vorrangig regional nach passenden Messen Aus- schau halten, um hierüber ihre Bekanntheit zu steigern.

GEHEIMTIPP

Um passende Mitarbeiter zu finden, gibt es noch einen Geheim- tipp. Sie sehen, ich habe zu diesem Thema ein Buch geschrieben. Damit positioniere ich mich nicht nur als Experte nach außen, werde besser wahrgenommen, erhalte eine größere Reichweite sowie Anfragen über dieses Buch, sondern beeinflusse damit auch den ersten Eindruck. Damit meine ich, dass auch ein Buch als Experte, Unternehmer oder Unternehmen sehr wirkungsvoll eingesetzt werden kann.

Ein Buch kann für die Vermittlung des ersten Eindrucks sehr wertvoll sein. Man denke nur daran, dass ein potenzieller Kan- didat auf Sie aufmerksam wird, weil er ein Buch gelesen hat. Er hat das Buch gelesen und entweder ist im Buch ein direkter Ver- merk bzgl. Mitarbeitersuche gewesen oder er wird nach Ihnen suchen. Wenn er Sie und Ihr Unternehmen gefunden hat, wird er die offenen Stellen auf Ihrer Webseite sehen und kann sich daraufhin bewerben.

Wenn Sie dieses wertvolle Instrument nutzen möchten, um da- mit Ihrer Marke einen zusätzlichen Auftrieb hinsichtlich des Be- kanntheitsgrades und des Expertenstatus zu verschaffen, und eine passive Gewinnung von Mitarbeitern erzielen möchten, kann ich Ihnen ein eigenes Buch sehr empfehlen. Tipps zum Ab- lauf und alles, was dafür notwendig ist, kann ich Ihnen gerne in einem persönlichen Gespräch geben, oder Sie setzen sich direkt mit dem Partner zusammen, mit dem ich das Buch geschrieben habe: DIVA Consulting (https://www.diva-consulting.com/).

Weitere Informationen zu diesem Thema, wie Videos und Checklisten finden Sie unter anderem im kostenfreien Mit- gliederbereich:

https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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MITARBEITERGEWINNUNG ÜBER PERSONALBERATUNG (IM DETAIL)

Bei der Mitarbeitersuche gibt es verschiedene Wege, welche ein- geschlagen werden können. Unter anderem können neue Mitar- beiter über Stellenanzeigen gefunden werden. Bei der Mitarbei- tergewinnung mit Stellenanzeigen geht es im wesentlichen Kern um die Professionalisierung des Recruiting-Prozesses. Dafür ist es ratsam, einen Personalberatungsprofi mit ins Boot zu holen. Im Prozess sind zwei wesentliche Säulen im professionellen Re- cruiting zu nennen:

Die erste Säule besteht aus einer sehr guten Ausschreibungsleis- tung. Als Beispiel: Wo sind die Stellenausschreibungen überall präsent und wie kann ich diese gut bewerben? Die zweite Säule beschäftigt sich mit dem Thema Mitarbeitervorauswahl.

Wenn wir die erste Säule genauer betrachten, ist es von größ-  ter Bedeutung, eine breite Präsenz auf verschiedenen Portalen zu erreichen. „Sichtbarkeit“ heißt das Stichwort. Professionelle Personalberater greifen hierbei auf große Plattformen wie In- deed, Monster und weitere bekannte Plattformen zurück. Des Weiteren wird die Stellenausschreibung auch über verschiedene Social-Media-Kanäle wie beispielsweise Jobs bei Facebook, Goo- gle for Jobs und andere veröffentlicht. Hinzu kommt der eige- ne Auftritt über Businessplattformen wie XING und LinkedIn. Die Bundesagentur für Arbeit zählt ebenfalls zu den anvisierten Plattformen. Damit wird eine große Reichweite erzeugt und die Stellenanzeigen werden auf vielen verschiedenen Plattformen gesehen. Auf diesem Wege wird viel Zeit gespart, da nicht jede Plattform einzeln bedient werden muss.

Doch nicht jedes Portal ist gewinnbringend. So muss die Frage gestellt werden, ob es heute noch zeitgemäß ist, eine Stellen- anzeige in der Zeitung für 500 bis 800 Euro aufzugeben – pro Ausgabe, versteht sich. Das Ziel muss nicht sein, möglichst oft gesehen zu werden, sondern auf den richtigen und wichtigen Plattformen gesehen zu werden. Nur wenn die Stellenanzeige die richtige Zielgruppe anspricht, können sich die passenden Kandidaten auf die Stelle bewerben. Sichtbarkeit ist hier nicht nur quantitativ, sondern vor allem qualitativ zu betrachten.

FÜR WEN DIE DIENSTLEISTUNG GEEIGNET IST

Im Grunde genommen für jeden, der Personal sucht. Hier kommt es jedoch auf die Zielgruppe und den gewünschten Mitarbeiter an. Aus diesem Grund gibt es die entsprechenden Plattformen sowie Möglichkeiten der Ansprache, um den geeigneten Kandi- daten zu finden. Einen Personalberater bereits frühzeitig in die Planung und anschließende Suche neuer Mitarbeiter einzubezie- hen, kann sich auszahlen. Denn wenn es dringend wird, ist die Not oft bereits zu groß und meist ist es zu spät. Die Qualität der Suche und der Kandidaten kann darunter leiden. Dabei spielt  es keine Rolle, ob ein Staplerfahrer oder ein Geschäftsführer ge- sucht wird.

Jede Ansprache des Bewerbers wie auch jede Stellenanzeige, un- abhängig von der Person, die dann gesucht wird, müssen pro- fessionell gestaltet sein. Genauso wichtig ist es, den Arbeitgeber attraktiv zu präsentieren.

Ein wesentlicher Kernfaktor ist, dass durch diese Professio- nalität nicht nur die Stellenausschreibungen höherwertiger wahrgenommen werden und die richtigen Mitarbeiter darüber gefunden werden, sondern auch eine Imageaufwertung des Un- ternehmens erfolgt.

SO SIEHT DIE VORGEHENSWEISE DER DIENSTLEISTUNG AUS

Zu Beginn erfolgt die Aufnahme der zu besetzenden Stelle, über die in einem ersten Treffen gesprochen wird. Dieses Gespräch ist unabdingbar, denn daraus werden eine Stellenbeschreibung und eine Stellenanzeige kreiert. Was bei klassischen Stellenaus- schreibungen sehr häufig vernachlässigt und selten bis nie be- sprochen wird, ist das Gespräch über das Image und vor allem die Kultur und Wertevorstellung des Unternehmens. In diesem Gespräch wird festgestellt, um welchen Unternehmenscharakter es sich handelt. Ist es eher traditionell und steif oder handelt es sich hierbei um ein Start-up-Unternehmen. Schließlich muss der zukünftige Mitarbeiter auch zur Unternehmenskultur und den Werten des Unternehmens passen.

Auch persönliche Probleme und Herausforderungen des Mit- arbeiters müssen berücksichtigt werden. Oft sind es genau diese Kleinigkeiten, die später zu weiteren Problemen führen können. Daher ist es wichtig, diese gleich zu Beginn anzusprechen. In einem persönlichen Gespräch bzw. einem Screening, der Voraus- wahl des Mitarbeiters, sollten genau diese Punkte angesprochen werden, um mögliche Fragen und Probleme bereits zu Beginn zu beseitigen. All das übernimmt der Dienstleister für den Auf- traggeber.

DIE KOSTEN FÜR SOLCH EINE ART VON DIENSTLEISTUNG

Das Preismodell ist je nach Anforderung gestaltbar. Es setzt sich in der Regel aus einer moderaten Grundgebühr sowie aus einer prozentualen Provisionierung auf Basis des Bruttojahresgehalts bei Vermittlung zusammen. Damit sind Planbarkeit und Budge- tierung gegeben. Mit dieser Kalkulation können die Unterneh- men ihre Jahresplanung und Kalkulation erstellen. Denn wenn sie wissen, wie viele neue Mitarbeiter das Unternehmen ein- stellen möchte, ist dank der oben genannten Preisgestaltung die Budgetierung gut möglich. Die Abweichungen entstehen dann lediglich bei der Einstellung der neuen Mitarbeiter, sofern das Gehalt abweicht. Alles in allem lassen sich aber böse Kosten- überraschungen und ausufernde, ungeplante Recruiting-Kosten vermeiden.

Einer der größten Vorteile ist hierbei nicht nur das gesamte Pa- ket, sondern dass damit das interne Personal im HRM (Human Resource Management) entlastet wird, sodass sich dieser Bereich mit den neu gewonnenen Kapazitäten vollkommen auf die Mit- arbeiterentwicklung konzentrieren kann.

WICHTIGE FAKTOREN UND WICHTIGES FÜR DEN AUFTRAGGEBER

Aus Sicht des Arbeitgebers muss er auf die meisten Aspekte nicht mehr achten, weil der Dienstleister bereits vieles, wenn nicht so- gar das meiste übernimmt. Da bekannt ist, dass Recruiting sehr viel Zeit kostet, sollte diese entsprechend eingeplant werden und nicht eben mal schnell eine alte Stellenanzeige verwendet werden. Gerade bei Unternehmen, die nicht so oft neue Stellen ausschreiben, kommt dies häufig vor. Damit es nicht zu einem Schlitterkurs wird, sollte die klare Struktur eingehalten werden. Eine klare Vorgehensweise zu definieren, ist enorm wichtig, da es sonst zu viel Zeit und Geld kosten wird.

Bei dem Prozess gibt es hauptsächlich zwei Dinge zu beachten:

	Der Prozess muss professionell sein.

	Der Prozess muss budgetiert sein.



Im Endeffekt muss der Prozess planbar und durchführbar sein. Um sich im Nachgang viel Arbeit zu ersparen, sollte zuerst mit dem Dienstleister gesprochen werden. Dieses Gespräch würde je nach Fragen und Anzahl der verschiedenen Stellen ca. 10 bis 15 Minuten dauern.

VORTEILE DURCH DIESE DIENSTLEISTUNG

Durch einen solchen professionellen Recruiting-Prozess, würden sich, auf den Punkt gebracht, die folgenden Vorteile ergeben:

	qualitativ sehr hochwertiges Bewerbungsverfahren

	sehr breite Ausschreibungspräsenz inkl. Verfügbarkeit der Stelle am Markt

	planbare Kosten, sprich eine übersichtliche Budgetierung

	erfolgsorientiertes Modell, welches im Vorfeld nicht viel Geld kostet

	zusätzliche Beratungsmöglichkeit im Sinne von Personalmar- keting



Was diese Vorgehensweise so lukrativ macht, sind nicht nur die genannten fünf Punkte, sondern auch eine Imagebildung des Unternehmens durch einen professionellen Auftritt in den Stel- lenausschreibungen sowie in weiteren Netzwerken.

DAS ERWARTET DIE UNTERNEHMEN BEI DIESER DIENSTLEISTUNG

Die Unternehmen können bei solch einem Rundum-sorglos-Pa- ket erwarten und auch sehen, wie ihr Recruiting professioneller aufgestellt sein wird. Zudem wird die Qualität weiterhin auf ei- nem hohen Niveau gehalten und ein entsprechender neuer Pro- zess wird im Unternehmen definiert. Erfolgreiches Recruiting beruht auf einem klaren Prozess, sodass sich das Unternehmen nicht mehr selbst darum kümmern muss. Somit können die frei gewordenen Kapazitäten für anderweitige Tätigkeiten aufge- wendet werden.

Wenn dies etwas genauer betrachtet wird, so hat das Unterneh- men eine externe Personalfirma, welche das Recruiting bereits als klaren und stabilen Prozess vordefiniert hat. Diese gibt zu- dem Hinweise, bietet eine gute Beratung an und kümmert sich gleichzeitig um die Imagebildung des Unternehmens sowie dar- um, neue ausgewählte Mitarbeiter vorzustellen. Dabei kann das notwendige Budget geplant werden, da die Bezahlung erst bei Einstellung des Mitarbeiters erfolgt. Obendrein ist die Erreich- barkeit potenzieller Mitarbeiter höher, die Suchzeit wird ver- kürzt, wodurch sich die Auswahl noch einfacher gestaltet.

Vom Beginn der Zusammenarbeit bis hin zu interessanten Be- werbern kann es zwischen drei bis vier Wochen dauern. Bei an- deren Stellenausschreibungen, wie beispielsweise sehr schwer zu findenden „Steuerfachangestellten“, kann es bis zu drei Monaten dauern, bis gute und interessante Bewerber gefunden werden, welche die Stelle besetzen. Gerade bei Fachkräften ist es von großem Vorteil, wenn eine möglichst hohe Anzahl an Stel- lenausschreibungen vorhanden ist. Hierfür ist ein klares Kon- zept vonnöten. Zudem gilt es zu bedenken, dass alle potenziel- len Kandidaten qualifiziert werden müssen, bevor diese an den Auftraggeber weitergeleitet werden können. Diesen gesamten Prozess übernimmt der Dienstleister und entlastet den Auftrag- geber damit enorm.

BES T-PRACTICE-BEISPIELE

Finanzbuchhalterin für eine Steuerberatungskanzlei: Ergebnis: Topmitarbeiterin, die sehr gute Kenntnisse hatte und top ausgebildet gewesen ist, im Alter von 59 Jahren. Viele wür- den die Dame aufgrund des Alters aussortieren. Sie konnte aber innerhalb von einer Woche eingearbeitet werden und bringt dem Unternehmen einen großen Mehrwert. Beworben wurde die Stelle über Jobs für Facebook.

Was war passiert? Die Bewertung fand aufgrund der Fähigkeiten und Kenntnisse der Angestellten statt. Die Geschäftsführung der Kanzlei war sehr zufrieden und meinte, dass ihr Prozess anders ist und somit diese Mitarbeiterin nicht gefunden werden konnte. In diesem konkreten Fall waren die Prozesse des Unternehmens eingefahren. Früher hatten diese Prozesse funktioniert, heute je- doch nicht mehr. Beispiel: Es wird schwierig, jemanden über 50 noch anzulernen.

Ein weiteres Beispiel war ein Kunde aus der Industrie aus der Region:

Ein weltweit geführtes Unternehmen mit insgesamt 1.750 Mit- arbeitern und mit allein in Deutschland zwischen 700 bis 800 Mitarbeitern, davon dauerhaft 10 bis 15 freie Stellen. Allerdings wurde das Unternehmen bei einer Stelle bisher nicht fündig. Mit dem klaren Prozess und Vorgehen konnte eine passende Bewer- berin gefunden werden, weil das Unternehmen selbst an seine Grenzen gestoßen war. Obwohl sie alles vor Ort hatten und da- bei in Sachen Recruiting gut aufgestellt waren, zeigt dieser Fall, dass es nicht immer darauf ankommt.

Es weiteres Exempel:

Ein Handwerksbetrieb, der über seinen Prozess bereits Bewer- bungen erhielt, ist noch einen Schritt weitergegangen und hat einen Imagefilm erstellt. Dieser Imagefilm zeigte, warum es so erstrebenswert ist, gerade in diesem Handwerksbetrieb zu arbei- ten. Dabei wurden Mitarbeiter des Unternehmens interviewt, der Unternehmensinhaber selbst war dabei nur kurz zu sehen. Im Film waren hauptsächlich die Mitarbeiter zu sehen und ka- men dabei zu Wort. Dies wurde mit der Ausschreibungsleistung und mit einer gut geführten Strategie kombiniert. Das Ergebnis: Durch diese Maßnahme kommen weitere Initiativbewerbungen beim Unternehmen an.

Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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MITARBEITERGEWINNUNG MIT SOCIAL-MEDIA-ADS (IM DETAIL)

Eine weitere gute Möglichkeit, um Mitarbeiter zu gewinnen, sind Social-Media-Anzeigen. Doch warum sind Mitarbeiterge- winnung und Mitarbeiterbindung über Social Media so wichtig?

Grundsätzlich geht es darum, über verschiedene Wege Men- schen zu erreichen, die zum Unternehmen passen. Dabei gibt es sehr viele Jobplattformen, Stellenanzeigen in Zeitschriften wie auch Aushänge in den Unternehmen. Allerdings haben Fach- arbeiter und qualifizierte Mitarbeiter bereits einen Job und sind an einem Wechsel nicht unbedingt interessiert. Die meisten ha- ben somit auch keinen Lebenslauf und keine Bewerbung vor- liegen. Diejenigen, die unzufrieden mit ihrem aktuellen Job sind und nicht aktiv auf der Suche sind, können am besten über die sozialen Kanäle erreicht werden. Daher hebt sich Social-Media- Recruiting vom Markt ab, da auch diejenigen erreicht werden, die passiv auf der Suche sind.

MITARBEITERGEWINNUNG

MIT SOCIA L-MEDIA-ADS IM DETAIL

Ein wichtiger Punkt: Wir Menschen sind faul und verwöhnt. Wir Menschen haben keine Lust auf Werbung, keine Lust auf Ab- lenkung und möchten, dass alles schnell funktioniert. Folgendes Szenario möchte ich hier wiedergeben: Eine Person verbringt den Tag zuhause und möchte sich einen Tee machen. In der Zwi- schenzeit beschäftigt sie sich mit ihrem Smartphone. Der Teeko- cher benötigt ca. drei bis fünf Minuten, bis das Wasser kocht. In dieser Zeitspanne habe ich als Werbetreibender die Möglichkeit, den potenziellen Mitarbeiter mithilfe der Social-Media-Kanäle davon zu überzeugen, bei mir zu arbeiten.

Was sollte man als Werbetreibender und Arbeitgeber hierbei be- achten? An dieser Stelle möchte ich gerne drei elementare Dinge aufführen:

	Der Traumjob muss schön dargestellt werden und innerhalb von 30 Sekunden die Aufmerksamkeit auf sich ziehen, sodass Interesse erzeugt wird.

	Danach wird auf die Anzeige geklickt. Im nächsten Schritt muss die gesamte Website schnell geladen werden, da 90 % der User mobil unterwegs sind. Der Trichter (= Funnel) muss ebenfalls gut funktionieren, um den Bewerber anhand von erarbeiteten Fragen gut zu qualifizieren. Dabei sollten es ca. fünf bis sieben Fragen sein. Beispiel: Hat der Bewerber eine Ausbildung? Welche Sprache wird gesprochen? Ist er moti- viert? Und zum Ende, wenn mehrere Stellen offen sind: Für welche Stelle möchte er sich bewerben? Anschließend wird die Bewerbung ohne vorheriges Anschreiben und ohne Be- werbungsbogen – allerdings während er auf seinen Teekocher wartet – abgeschickt.

	An dieser Stelle könnte die Frage aufkommen: Woher wissen wir, dass der Mitarbeiter unglücklich ist und wir ihm jetzt einen Traumberuf präsentieren? Genau das ist der Job des Dienstleisters. Dieser analysiert die Zielgruppe so weit, dass Prognosen getroffen werden können, sodass sich potenzielle Mitarbeiter bewerben können. Dabei kann der Dienstleister (in diesem Falle Adstark Deutschland GmbH) teilweise sogar Garantien für die Kunden bzgl. der Bewerber aussprechen.



Bei der Suche nach Mitarbeitern, die passiv auf der Suche nach einem neuen Job sind, ist es ähnlich wie mit dem Abwerben der Mitarbeiter eines anderen Unternehmens. Das ist vollkommen legal, da diese nicht zufrieden sind, sei es mit der Stelle oder mit dem Arbeitgeber. Möchte der Arbeitnehmer gehen, so muss der Arbeitgeber diesen unzufriedenen Mitarbeiter gehen lassen. Diese Vorgehensweise ähnelt der eines Headhunters mit dem Ziel, den Arbeitnehmer bei dem neuen Arbeitgeber zu besseren Konditionen beginnen zu lassen.

POTENZIELLE ZIELGRUPPE

Grundsätzlich ist dies für alle kleinen bis große Unternehmen interessant. Am meisten dürfte dies jedoch für diejenigen be- deutsam sein, die schon alles ausprobiert haben, wie zum Bei- spiel Stellenanzeigen, Jobbörsen, Headhunter und Personalbü- ros. Für Steuerberater (Steuerpartner), Gesundheitsbranche wie Pflegedienste und Krankenhäuser ebenfalls. Oft geben gerade die Unternehmen aus diesen Bereichen viel Geld aus, finden je- doch kein neues Personal. Mit diesem Vorgehen könnte die Mit- arbeitersuche und -findung deutlich beschleunigt werden. So- mit ist es sowohl für den kleinen Einmannbetrieb der lediglich einen bis drei neue Mitarbeiter sucht, genauso interessant wie für einen großen Kunden wie DHL oder SAP, der viele Stellen zu besetzen hat.

[image: ]
Abb.3 Ein Beispiel einer Anzeige könnte so aussehen


DIESE SOCIA L-MEDIA-KANÄLE SIND INTERESSANT

Bei der Wahl des Social-Media-Kanals kommt  es  darauf  an, um welche Position und um welches Gehalt es sich handelt. Wenn das Ziel ist, einen neuen Mitarbeiter zu finden, der ca.

70.000 Euro Jahresgehalt hat, dann würde in diesem Fall eher eine LinkedIn Strategie fruchten. Was ebenfalls gut funktioniert, ist die Mitarbeitersuche über bezahlte Werbung via Facebook und Instagram. Allein in Deutschland können so ca. 32 Millio- nen Menschen erreicht werden, da sie diese Plattformen aktiv nutzen. Die meisten von ihnen haben ein Jahresgehalt zwischen

20.000 und 60.000 Euro. Aber auch Fachpersonal bis 70.000 Euro und mehr kann darüber gefunden werden. Die oben beschriebe- ne Gehaltsbandbreite ist perfekt für diese Plattformen ausgelegt.

Im Folgenden soll der Prozess genauer beschrieben werden:

	Zuerst wird die Stellenbeschreibung in Form eines mobilen Funnels (Trichters) digitalisiert und mobilfähig gemacht.

	Danach werden die Visuals und Creatives (die Werbeanzei- gen) erstellt, welche die Aufmerksamkeit der potenziellen Kandidaten auf sich ziehen, sodass diese vom Scrollen abge- halten werden und das Formular ausfüllen.

	Anschließend wird dieser potenzielle Kandidat qualifiziert, in dem ihm fünf bis sieben Fragen gestellt werden.

	Die Bewerbung wird in Echtzeit an die HR-Abteilung oder an den Recruiter geschickt.



Um weitere Zeit zu sparen und die Qualität der Kandidaten möglichst hochzuhalten, könnte ein zusätzlicher Schritt automa- tisiert werden. Denkbar wäre, dass wenn der Bewerber die Fra- gen eins bis drei nicht ordentlich beantwortet hat (also den An- forderungen an die Stelle nicht gerecht wird), er innerhalb von ein bis zwei Tagen eine automatisierte vorgefertigte nette Absa- ge bekommt. Alternativ im anderen Fall, falls ein Kandidat als geeignet eingestuft wird, kann ihm eine nette E-Mail geschickt werden, damit er das Anschreiben und seinen Lebenslauf zur Verfügung stellt. An dieser Stelle kann der Bewerber nun sein Anschreiben sowie seinen Lebenslauf erstellen und dem poten- ziellen neuen Arbeitgeber zusenden. Damit wird schnell klar, ob der Bewerber ernsthaftes Interesse hat und sich auf die Stelle be- werben möchte.
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Abb.4 Beispielhaft der Prozess der Beantwortung von Fragen


Bezüglich der E-Mail an die HR-Abteilung oder an den Recrui- ter kann diese auch an einen Headhunter geschickt werden, je nach Kundenwunsch. Auch denkbar ist, dass der Headhunter sehr viele Interessenten zugeschickt bekommt, sodass er diese selbstständig nachqualifiziert und anschließend dem Unterneh- men präsentiert.

KOSTEN FÜR DAS SOCIAL RECRUITING

Je nach Stelle und Aufwand gestaltet sich die Investition unter- schiedlich, diese ist in der Regel jedoch deutlich günstiger als ein Headhunter. Pro Stelle kann hier marktüblich zwischen 2.000 und 5.000 Euro als Investment, das nach vier Wochen getätigt werden muss, gerechnet werden. Sind mehrere Stellen zu beset- zen, könnte dieses Investment geringer ausfallen. Diese Zahlen verstehen sich inklusive des Werbebudgets und der dahinterste- henden Arbeit. Sollte der ganze Prozess länger dauern, sodass z. B. fünf Stellen zu besetzen sind, innerhalb von vier Wochen jedoch nur zwei besetzt werden konnten, werden die Werbean- zeigen weiter geschaltet und die weiteren Kosten werden ge-ringer. Das kann aber von Unternehmen zu Unternehmen auch ganz anders aussehen. Wenn zum Beispiel fünf gleiche Stellen zu besetzen sind, müssen fünf verschiedene Trichter aufgebaut werden, sodass sich die Kosten anders gestalten könnten. Dies ist immer mit dem Kunden individuell abzusprechen, um den jeweiligen Anforderungen gerecht zu werden.

ZU ERWARTENDE RESU LTATE/ERGEBNISBERICHT

An dieser Stelle soll die Adstark Deutschland GmbH als Dienst- leister genannt werden.

Ein Steuerberater aus Stuttgart sucht jemanden für seine Buch- haltung. Bei seiner aktuellen Suche findet er jedoch keinen passenden Kandidaten und bleibt erfolglos. Wenn dieser Such- auftrag von Adstark für 3.000 Euro übernommen wird, sieht  die Zusammensetzung wie folgt aus: Seine vorläufigen Kosten betragen 900 Euro für Werbeausgaben, diese muss er tragen. Adstark übernimmt die reinen Werbeausgaben für die jeweilige Plattform nicht, jedoch geht Adstark in Vorleistung und beginnt mit der Dienstleistung nach dem oben beschriebenen Weg. Zu- dem erhält der Kunde eine Garantie. Die vorqualifizierte Bewer- bergarantie sagt aus, dass der Dienstleister mit einem Budget von 900 Euro mindestens 10 potenzielle Bewerber generieren wird. Sollte dies nicht der Fall sein, stellt Adstark seine Dienst- leistung nicht in Rechnung.

Wird das zuvor genannte Ziel, beispielsweise 10 potenzielle Be- werber zu erreichen, erreicht, so stellt Adstark eine Rechnung in Höhe von 2.100 Euro für die Dienstleistung in Rechnung. In den Augen von Adstark ist dies absolut fair, da Adstark das Risiko der Suche auf sich nimmt und damit Erfolge vorweisen muss, andernfalls muss der Auftraggeber den Dienstleister nicht be- zahlen. Bevor es jedoch zu einem solchen Vorhaben kommt, wird eine kostenlose Potenzialanalyse durchgeführt. Aus dieser geht hervor, wie viele Bewerber garantiert werden können. Dabei kann es sein, dass es je nach Unternehmen nur 2 potenzielle Be-werber sind. Nach der Potenzialanalyse ist bekannt, ob 5, 8, 10 oder gar 20 Bewerber garantiert werden können.

Wird eine Garantie für 10 qualifizierte Bewerber gegeben, es melden sich jedoch 20 potenzielle Bewerber, welche qualifiziert sind, so entstehen trotzdem keine höheren Kosten.
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Abb.5 Beispiel einer erfolgreich durchgeführten Kampagne, bei der ein Stapler- fahrer gesucht wurde
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Abb.6 Beispiel einer erfolgreich durchgeführten Kampagne, bei der ein Bauleiter gesucht wurde


SELBST MACHEN VS. EXPERTEN BEAUFTRAGEN

Die Frage, ob die Social-Media-Ads-Strategie selbst durchge- führt werden oder man diese an einen externen Dienstleister und Experten abgeben sollte, muss jeder für sich selbst entscheiden. Jedoch sollte man sich vor Augen halten, dass sich der Experte in der Regel täglich damit beschäftigt und somit bestens informiert ist und entsprechend viel Erfahrung in diesem Bereich hat. Wenn der Dienstleister hierfür zwei Arbeitstage für die Erstellung von Funnel und Abbildung des gesamten Prozesses benötigt, wird jemand, der sich nicht täglich damit beschäftigt, vermutlich vier bis fünf oder gar sechs Tage benötigen. Zudem können die Re- sultate ebenfalls ausbleiben, da das Wissen hierzu fehlen könnte.

Denn es bleiben nur wenige Sekunden, um die Aufmerksamkeit des Gegenübers zu gewinnen. Somit müssen die Texte, Bilder oder Videos sowie die Ansprache der Zielgruppe sehr gut auf- einander abgestimmt sein. Die Eigenrecherche via YouTube, Blogs, Foren und weiteren Quellen ist meist zeitintensiver und weist oft nicht dieselbe Qualität auf wie die eines Experten. In der Regel kommt es gar günstiger, einen externen Dienstleister einzuschalten, da er in der Regel bessere Resultate liefern wird. Zudem wird Geld gespart, da das eigene Personal nicht einge- bunden werden muss.

DIE WAHL EINES EXTERNEN UNTERNEHMENS

Bei der Wahl des externen Dienstleisters haben Sie die Qual der Wahl, da viele Recruiting-Unternehmen diese Dienstleistung teilweise auch in ihr Portfolio aufgenommen haben. Bei der Wahl eines geeigneten Dienstleisters ist es wichtig zu prüfen, wie diese arbeiten. Muss der Kunde in Vorkasse gehen oder geht der Dienstleister in Vorleistung? Beides ist vollkommen legitim, solange die Ergebnisse stimmen. Zusätzlich muss in Erfahrung gebracht werden, wie viel Media-Budget (Werbeausgaben) noch zusätzlich investiert werden muss. In der Regel liegen die meisten Unternehmen da bei 10 % des Investments. Beispiel: 3.00 Euro Investment, davon 10 %, was 300 Euro zusätzlich an Werbeausgaben entspricht. Allerdings ist es mit einem zu gerin- gen Werbebudget viel schwieriger, gute Bewerber zu finden.

Zusätzlich zu den oben abzufragenden Informationen ist die Ab- frage nach Referenzen ebenfalls wichtig. Einen mobilen Funnel und Stellenanzeige digitalisieren kann jeder, das ist nicht schwer. Viel wichtiger sind dabei jedoch die Werbeanzeigen mit Wer- betexten und Creatives sowie Visuals, also Bilder und Videos! Wenn diese nicht korrekt und gut aufeinander abgestimmt sind, werden die Ergebnisse nicht zufriedenstellend sein. Aus diesem Grund wäre die Überlegung – auch zu Beginn –, ob man nicht gleich einen Experten hinzuschaltet, das bessere Vorgehen.

DER AB LAUF EINER POTENZIA LANA LYSE

Die Potenzialanalyse beginnt mit einem kurzen Gespräch, das ca. 15 bis 30 Minuten in Anspruch nimmt. In diesem Gespräch wird in Erfahrung gebracht, welche Mitarbeiter gesucht werden und wo diese eingestellt werden sollen (regional, deutschland- weit, international). Als Nächstes folgt eine Standortanalyse. Zum Beispiel: Freiburg mit einem Umkreis von ca. 25 km. Das Ergebnis zeigt, dass an diesem Standort ca. 500.000 Menschen erreicht werden können.

Um dies einzugrenzen, wird ein bestimmter Beruf ausgewählt, zum Beispiel Architekt. Das schränkt die Suche bereits deut- lich ein. Anschließend wird geprüft, wo Architekten leben und arbeiten. An diesem Punkt wird tiefer in die Analyse gegangen und anhand der eigenen Statistiken geprüft, wie viele qualifi- zierte Kandidaten gefunden werden können. Als Beispiel: Bei ca.

10.000 aktiven Architekten können 5 bis 15 vorqualifizierte Be- werber erreicht werden, und das mit einem Media-Budget von 900 Euro.

Dies kann noch weiter ausgeführt werden, was im folgenden Beispiel erläutert wird. Ein Steuerberater wird in drei Gebieten gesucht, somit fallen 3 × 900 Euro Media-Budget an. Mit dem erhöhten Media-Budget kann eine höhere und größere Bewer- bergarantie ausgesprochen werden. Wenn die Potenzialanaly- se bestanden wurde und eine Garantie ausgesprochen werden konnte, wird ein Kick-off-Gespräch vereinbart.

Dieses Kick-off-Gespräch nimmt ca. 30 bis 60 Minuten in An- spruch. In diesem Gespräch werden alle notwendigen Daten abgefragt, wie zum Beispiel die Details zur Stelle, der gewünsch- te Mitarbeiter, was dem Unternehmen wichtig ist und weitere wichtige Anforderungen seitens des Auftraggebers. Hierfür gibt es einen Fragenkatalog, welcher im Gespräch besprochen wird. Nach der Beantwortung des Fragebogens und der Potenzialana- lyse wird innerhalb von fünf Tagen alles fertiggestellt.

DIENSTLEISTERSUCHE UND WAS ES DABEI ZU BEACHTEN GI LT

Bei der Wahl des Dienstleisters und der Experten gilt es einige Dinge zu beachten. Nicht nur die Erfahrung und täglichen Be- rührungspunkte mit der Materie sind wichtig, sondern auch die bisherigen Erfolge. Dabei muss zwischen einem Personalbera- ter und einer Social-Recruiting-Agentur unterschieden werden, schließlich muss der Job vermarktet werden, damit der Arbeit- geber zum Mitarbeitermagnet wird. Dies soll anhand eines Bei- spiels näher erläutert werden:

Ein Unternehmen, das 15 Jahre am Markt besteht und zehn An- gestellte hat, hatte das Problem, dass der Geschäftsführer selbst jedes Mal zum Kunden hinausgefahren ist, da alles ziemlich familiär ablief. Die Firmenwebsite wurde vom Enkel des Ge- schäftsführers vor 15 Jahren erstellt. Jetzt möchte das Unter- nehmen zwei neue Mitarbeiter einstellen. Eine handelsübliche Marketingagentur würde an dieser Stelle vermutlich zuerst eine neue Website empfehlen, sodass sich das Unternehmen moder- ner präsentieren könnte. Dies ist zwar vollkommen legitim, doch wenn es dem Unternehmen an Budget fehlt, ist dies nicht son- derlich zielführend.

Für das Unternehmen können die Mitarbeiter jedoch von großer Wichtigkeit sein, da sie ansonsten keine weiteren Aufträge an- nehmen und später nicht weiter investieren können. Findet die Marketingagentur für das Unternehmen innerhalb kurzer Zeit einen neuen Mitarbeiter, kann das Unternehmen neue Aufträge annehmen und in weitere Digitalisierungsprojekte investieren. Um einen Mitarbeiter finden zu können, muss das Unternehmen keine Webpräsenz aufweisen, stattdessen kann die dafür not- wendige Landingpage autark erstellt werden.

Viel wichtiger als eine moderne Internetpräsenz ist der USP (Unique Selling Point), warum der Bewerber beim Unternehmen arbeiten soll, und dies hervorzuheben, sodass sich der potenziel- le Kandidat bewerben kann – und das ohne formale Bewerbung. Zudem laufen alle Werbekampagnen im Namen des Werbetrei- benden, sodass die Arbeitgebermarke gestärkt wird und so Ver- trauen bei potenziellen Mitarbeitern schafft.

APPELL AN SIE ALS UNTERNEHMER

Warten Sie nicht zu lange, in der Hoffnung, „dass es schon funk- tionieren wird“. Beginnen Sie vielmehr, indem Sie sich Hilfe ho- len und neue Dinge ausprobieren, die Sie sich zuvor nicht auszu- probieren getraut haben.

FALLSTUDIE AUS DER PRAXIS

Problem:

Eine Klinik als Kombination aus Ressort und Klinik, die wir be- reits mehrere Jahre vertreten. Durch diesen Kunden sind wir in den Bereich Recruiting gekommen, da dieser Kunde sein Ressort aufgrund von Corona schließen musste. Jedoch wurde die Klinik zu einem zertifizierten Corona-Prüfungszentrum umgewandelt, wofür sie Gesundheits- und Krankenpfleger benötigte. Die Kli- nik hat versucht, das notwendige Personal via Stellenanzeigen anzusprechen. Nach einiger Zeit kamen allerdings nur wenige Bewerber, welche nicht qualifiziert waren. Die Ressortleiterin kam dann auf uns zu und fragte, ob wir ihnen auch bei diesem Thema helfen könnten. Und daraus wurde eine sensationelle Fallstudie.

Denn innerhalb von nur sechs Wochen konnten 148 vorqualifi- zierte Bewerber gezählt werden. Das damalige Investment für die Klinik betrug damals ca. 1.100 Euro, was pro Bewerbung und pro vorqualifizierten Bewerber ca. 7,50 Euro ausmachte. Das Beste an dieser Fallstudie ist, dass diese Klinik in Bad Dürrheim liegt und trotz des kleinen Einzugsgebiets potenzielle Bewerber anzieht. Für diese Fallstudie wurde die Strategie aus der Neu- kundengewinnung für das Recruiting angepasst.

ADSTARK DEUTSCH LAND GMBH IN EIGENER SACHE

Adstark Deutschland GmbH geht mit der Dienstleistung in Vorleistung und gibt Bewerbergarantien nach durchgeführter Potenzialanalyse ab. Anfänglich muss eine minimale Investition in Höhe des Werbebudgets getätigt werden. Als Performance- Marketingagentur lassen sie sich demnach nach Performance be- zahlen, was bedeutet, dass sie nur dann bezahlt werden, wenn sie die Ziele erreichen.

Mehr dazu auf https://adstark.de/
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Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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MITARBEITERGEWINNUNG MIT HEADHUNTING (IM DETAIL)

WAS IST HEADHUNTING?

Headhunting ist eine Rekrutierungsdienstleistung, die dann zum Tragen kommt, wenn Stellenanzeigen, Social Media, das eigene Netzwerk sowie eventuell auch bereits Personalberater und Personalagenturen genutzt wurden und diese nicht ziel- führend gewesen sind. Das bedeutet, wenn bereits alles ausge- schöpft wurde, was einem zur Verfügung steht, es jedoch nicht zielführend war, dann wird als letzte Instanz das Headhunting (auch „Executive Search“ genannt) in Anspruch genommen. He- adhunting wird auch als Direktansprache verwendet, jedoch im Rahmen eines standardisierten Prozesses.

Headhunter sind darauf spezialisiert zu rekrutieren und spre- chen gewisse Kandidaten mit einem entsprechenden Profil ge- zielt auf eine zuvor mit dem Kunden definierte Stelle an. Dabei ist es wichtig zu beachten, dass ein Headhunter sich von einem Personaldienstleister unterscheidet. Personaldienstleister haben in der Regel eine große Datenbank und arbeiten größtenteils mit Inseraten. Wird dem Personaldienstleister ein Auftrag erteilt, so wird dieser in seiner Datenbank prüfen, ob sich passende Kan- didaten darin befinden, und schickt zwei oder drei Kandidaten- profile an den Auftraggeber.

Anhand dieser Profile wird der Auftraggeber abwägen, ob die zugesandten Kandidaten den Wünschen entsprechen. Ist dem nicht so, werden dem Auftraggeber seitens des Personaldienst- leisters weitere Kandidaten zugesandt, sofern diese in der Da- tenbank enthalten sind. Im Erfolgsfall erhält der Personaldienst- leister einen gewissen Prozentsatz des Brutto-Jahresgehalts des neuen Mitarbeiters.

Das Headhunting bzw. die Executive Search versteht sich selbst als Königsdisziplin des Rekrutierens, Der Headhunter ist bera- tend tätig und berät den Kunden zum Teil auch branchenspe- zifisch. Dabei fungiert der Headhunter als Sparringspartner, sodass er das Profil, dessen Einbettung in das Unternehmen,  die Zielsetzung der Stelle sowie die Anforderungen beleuchtet und den Kunden entsprechend herausfordert. Das bedeutet, der Headhunter übernimmt den gesamten Rekrutierungsprozess für den Kunden und hat mit der Direktansprache auch mehr Spiel- raum, um Kandidaten zu finden und anzusprechen.

Die Frage, die sich jedes Unternehmen stellen sollte, ist, ob ein passender Kandidat durch interne oder externe Ressourcen ge- funden und rekrutiert werden soll. Entscheidet man sich für den internen Weg, so nutzt man die eigenen Ressourcen sowie die ei- gene Infrastruktur und behält als Unternehmen die Personalge- winnung bei sich. Wird der externe Weg gewählt, kauft man sich diese Fachexpertise ein und geht über den gewohnten Prozess hinaus. Bei der Wahl des internen Weges müssen entsprechende interne Ressourcen in Form von Mitarbeitern abgestellt werden.

Diese internen Mitarbeiter können in den sozialen Netzwerken, wie beispielsweise XING, LinkedIn und weitere Social-Media- Kanäle, auch nach potenziellen Kandidaten suchen. Das Pro- blem an dieser Stelle ist, dass lediglich diejenigen Kandidaten über diese Kanäle angesprochen werden können, die sich natür- lich auch auf diesen Plattformen befinden und aktiv sind. Zu- dem sind auf solchen Plattformen eher Personen, die auch ge- sehen und gefunden werden möchten. Viele erwähnen im Profil bereits, dass sie offen für neue berufliche Herausforderungen sind. So sind je nach Position, Land und Branche mittlerweile ca. 30 bis 50 % der Kandidaten (tendenziell Führungskräfte) auf Lin- kedIn vertreten. Ebenso sind Mitarbeiter aus dem Vertrieb auf XING und LinkedIn zu finden, die sowieso nach außen präsent sein sollten. Nischenmärkte, die stärker reguliert sind, können nur schwer auf diesen Plattformen gefunden werden.

Headhunting ermöglicht hingegen einen Zugriff auf 100 % des Kandidatenmarktes, weil sie über diese Plattformen, Datenban- ken und Inserate hinausgehen. Denn Headhunter sind auf die Rekrutierung spezialisiert und können auch diejenigen anspre- chen, welche aktuell nicht auf der Suche sind. Genau das sind mehrheitlich auch die interessanten Kandidaten, denn die besten Kandidaten haben es häufig nicht nötig, sich auf dem Bewerber- markt anzubieten, sondern diese werden gefunden. Der Kunde erhält bei einem Headhunter somit das Rundum-sorglos-Paket. Daher sind die Vorteile enorm gegenüber einem reinen Personal- vermittler, Inseraten und Social Media wie XING oder LinkedIn.

WO WIRD HEADHUNTING EINGESETZT?

Headhunting wird vor allem dann eingesetzt, wenn das Unter- nehmen mit den eigenen Mitteln und Ressourcen an seine Gren- zen stößt. Ebenso bei verdeckten Suchen, z. B. wenn ein Mitarbei- ter freigestellt werden soll, ohne dass es dieser Person bekannt ist. Zusätzlich kann Headhunting zum Einsatz kommen, wenn bestimmte Unternehmen gezielt angesprochen werden sollen, unter anderem Konkurrenzunternehmen. Headhunting könnte ebenfalls bei themenfremden Branchen zum Einsatz kommen, bei denen sich vermutlich tendenziell weniger Kandidaten be- werben würden, da der Attraktivitätscharakter für den Kandi- daten auf den ersten Blick nicht ersichtlich ist.

Dies soll anhand von Beispielen erläutert werden.

Beispiel 1:

Der Kunde war im Bereich der Medizintechnik tätig und zu- gleich bereits der Weltmarktführer in der Herstellung von Roll- stühlen. Für den Suchauftrag wurde die Konkurrenz zunächst ins Auge gefasst. Daraufhin wurden Konkurrenzunternehmen analysiert. In stetig engem Austausch mit dem Headhunter wur- de bei der Analyse dieser Konkurrenzunternehmen schnell klar, dass die direkte Konkurrenz nicht den Mehrwert zu bieten hat, da das Unternehmen bereits Weltmarktführer ist. Damit wurden leitende Positionen der Konkurrenten nicht mehr weiter berück- sichtigt.

Als Alternative wurde hier eine branchenfremde Suche gestar- tet. Dabei wurde eine ähnliche Branche gesucht und gefunden, Mountainbike-Hersteller sowie Hersteller von Kinderwagen. Denn diese haben ähnliche Voraussetzungen und arbeiten mit ähnlichen Materialien. Bei der Ausschreibung hätten sich die Mitarbeiter dieser Branchen nicht angesprochen gefühlt, da für sie bis dato MTBs attraktiver erschienen als Rollstühle. Mit der persönlichen Direktansprache über einen Headhunter können bei potenziellen Kandidaten berufliche Ideen und Perspektiven angeregt werden, die sie davor nie auf dem Radar hatten. Der Headhunter versteht sich hier als beratender Verkäufer, der sich proaktiv im Markt auf die Suche macht nach den besten Kandi- daten. Schlussendlich konnte ein passender Mitarbeiter gefun- den werden.

MiTArBeiTerGeWinnunG MiT heAdhunTinG (iM deTAil)

Beispiel 2:

Der CEO in der Baubranche musste aufgrund von nicht erreich- ten Ergebnissen freigestellt werden. Der Zeitpunkt stand bereits fest, wann der CEO freigestellt werden sollte, sodass bereits ein Dreivierteljahr vorher mit der Suche begonnen wurde. Bei der Suche nach einem geeigneten Nachfolger wurden unterschied- liche Konkurrenten, andere Bauunternehmen, Bauzulieferer so- wie baunahe Unternehmen in ähnlicher Größe näher betrachtet. Schlussendlich konnte ein passender Kandidat über die verdeck- te Suche aus einem branchennahen Bereich gefunden werden. Damit konnte der aktuelle CEO freigestellt werden und der neue CEO übernahm die Führung des Unternehmens nahtlos.

Beispiel 3:

Für ein indisches Industrieunternehmen wurde ein General Manager rekrutiert. Dieser musste unterschiedliche Kenntnisse mitbringen, wie beispielsweise kulturelle Gepflogenheiten, lan- desspezifische Finanzkenntnisse, ein entsprechendes Netzwerk im asiatischen Raum von mindestens zehn Jahren, er sollte am besten bereits schon vor Ort sein und er sollte darüber hinaus aus Europa sein und Deutsch sprechen. Der Kunde konnte den Kandidaten nahezu nach seinen Wünschen und Vorstellungen

„bestellen“. Das ist ein weiteres Beispiel für eine Suche, wo es wenig Sinn ergeben würde, ein Inserat in Deutschland zu schal- ten, und wo es Gold wert ist, mit einem Headhunter zusammen- zuarbeiten. Dabei wurde die Suche international ausgeweitet, sodass abschließend ein passender Kandidat gefunden werden konnte.

HEADHUNTER – WORAUF MAN ACHTEN SOL LTE

Der Markt ist stark übersättigt. Denn der Begriff Headhunter  ist nicht geschützt, sodass sich jeder Headhunter nennen kann. Aus diesem Grund ist es wichtig, dass zuerst festgestellt wird, ob dieser Headhunter überhaupt die Kompetenz mitbringt, Direkt- ansprachen durchführt oder einfach erweiterte Dienstleistungen einer Personalagentur anbietet. Das bedeutet konkret, dass er mehr als nur XING und LinkedIn nutzt und mit Massen-E-Mails andere Personen anschreibt. Das klassische Headhunting arbei- tet unter anderem über definierte Unternehmensziellisten. Das heißt, dass bei diesen Unternehmen präferiert nach Mitarbeitern Ausschau gehalten werden soll. Zudem werden Kommunikati- onsmethoden verwendet, über die der Headhunter einfacher in verschiedene Unternehmen gelangt, in welche der Zugang sonst nicht so einfach wäre. Auch die Direktansprache ist ein Quali- tätsmerkmal für einen guten Headhunter.

Zudem sprechen eine gute Beratung des Kunden wie auch die Führung der Interviews mit den Kandidaten für einen zuverläs- sigen und professionellen Headhunter. Einen der höchsten Qua- litätsstandards gewährleistet die internationale Standesvereini- gung der Headhunter – die Association of Executive Search and Leadership Consultants (AESC). Dies ist eine Vereinigung für Headhunter, in die eine Aufnahme nur dann möglich ist, wenn bestimmte Qualitätsstandards eingehalten werden. Für die Auf-nahme in den erlesenen Kreis findet zudem eine strenge Prüfung des Headhunters von einem externen Auditor vor Ort statt.

HEADHUNTING – KOSTEN

Bei den Kosten des Headhuntings gibt es zwei unterschiedli- che Modelle. Das erste Modell ist das Contingency-Modell (er- folgsbasiert). Dieses Modell sieht vor, dass der Dienstleister erst bezahlt wird, wenn der Kandidat seinen neuen Arbeitsvertrag unterschrieben hat. Meist kommt dieses Modell bei den Perso- nalvermittlern zum Einsatz und ist somit schon ein Indiz dafür, wie der Dienstleister arbeitet. Das zweite Modell nennt sich Retained-Search-Modell (mandatsbasiert) und ist die gängige Praxis im Headhunting. Dieses Modell basiert auf einem festen Mandat. Zu Beginn der gemeinsamen Zusammenarbeit wird ein Betrag vereinbart, welcher bis zu einer erfolgreichen Besetzung und Einstellung des Kandidaten gezahlt wird. Dabei wird die Bezahlung in drei gleichmäßige Raten aufgeteilt. Die erste Rate wird bei Aufnahme des Mandats, die zweite Rate bei der Prä- sentation der Kandidaten und die letzte Rate wird bei Vertrags- unterschrift fällig.

Die Höhe des Mandatspreises beim Retained-Search-Modell beträgt im Durchschnitt 33 % des Bruttojahresgehalts des Ange- stellten. Auf dieser Grundlage wird eine hohe Qualität gewähr- leistet und die Leistung erfolgt in der Regel exklusiv. Anders sieht es beim erfolgsbasierten Modell aus. Da der Dienstleister nur dann bezahlt wird, wenn ein Unternehmen einen Kandida- ten einstellt, liegt es in der Natur der Sache, dass die Chancen auf die Provision steigen, wenn Kandidatenprofile bei möglichst vielen Unternehmen gleichzeitig eingereicht werden.

Aus diesem Grund arbeitet man häufig mit Headhuntern nach dem Retained-Search-Modell zusammen, wenn es um exklusive- re Stellenbesetzungen oder Rekrutierungen von Führungskräften geht oder wenn gezielte Strategiewechsel vollzogen werden sol- len. Meist denken die Unternehmen jedoch, dass die Zusammen-arbeit mit dem Headhunter teurer ist. Allerdings sind die offene Position und die damit einhergehenden Kosten bei einer Fehl- rekrutierung ein viel höherer Kostenfaktor. Werden diese beiden Zahlen in Relation gesetzt, ist professionelles Headhunting häu- fig günstiger und stellt interne Ressourcen der Personalabteilung frei, die sonst durch die Rekrutierung absorbiert wären.

HEADHUNTER – PROZESS

Zu Beginn der Zusammenarbeit mit dem Headhunter wird ein Briefing durchgeführt, sodass der Istzustand des Kunden ermit- telt werden kann. Je nach Position kann es vorkommen, dass die gewünschte Position noch nicht existent ist. Somit muss diese Position zuerst definiert und erstellt werden. Gerade im Zuge der Digitalisierung müssen Positionen neu definiert und ge- schaffen werden.

Anschließend wird das definierte Profil dem Kunden zuge- schickt, was als Basis für die gesamte Rekrutierung gilt. Wird dieses definierte Profil vom Kunden bestätigt, startet der Such- prozess bei dem professionellen Executive-Search-Unterneh- men. Seitens des Dienstleisters wird eine interne Projektgruppe gegründet. Diese Projektgruppe prüft zuerst, ob und welche Un- ternehmen und Branchen ausgeschlossen werden sollen. Meist sind es Partnerunternehmen, bei denen die Mitarbeiter nicht an- gesprochen werden sollen.

Im weiteren Verlauf werden potenzielle Kandidaten auf dem Markt identifiziert, teilweise bereits Wunschkandidaten in be- stimmten Unternehmen. Alternativ, sofern kein Wunschkandi- dat mit Namen bekannt ist, werden das Unternehmen und die Position genannt. Pro Suchauftrag werden ca. 100 bis 120 Kan- didaten, die in Betracht gezogen werden, live am Telefon ange- sprochen. Das Ansprechen live ist ebenfalls ein Qualitätsmerk- mal von gutem Headhunting im Gegensatz zu kostengünstigen Massen-E-Mails. In einer ersten Phase wird den Kandidaten die Position diskret vorgestellt.

Zu diesem Zeitpunkt wird das Unternehmen nicht genannt. Erst wenn der Kandidat Interesse an dieser Position bekundet, wer- den die Eckdaten des Kandidaten abgefragt und dieser schickt seinen aktuellen Lebenslauf zu. Um alle weiteren Informationen über das zukünftige Unternehmen zu erhalten, muss der Kan- didat eine Verschwiegenheitserklärung unterschreiben. Nach Unterzeichnung dieser und Sichtung der Informationen wird geprüft, ob dies für den Kandidaten weiterhin interessant ist. Ist dem so, wird ein weiteres Gespräch vereinbart.

Wenn dem nicht so ist, war es ein netter Kontakt zwischen Kan- didaten und Headhunter, aber es wird nicht bekannt, dass der Kandidat offen für einen Positions- und Unternehmenswechsel war. Nur geeignete Kandidaten werden auf eine sogenannte Shortlist gesetzt, welche eine engste Auswahl von Kandidaten darstellt. Im Durchschnitt von 120 Kandidaten werden ca. 15 Kandidaten für ein Interview eingeladen. Basierend auf diesen Interviews werden erneut verschiedene Kandidaten ausgewählt und es werden lediglich die drei bis fünf interessantesten Kandi- daten auf diese Shortlist gesetzt. Diese Kandidaten werden an- schließend dem Kunden präsentiert, sodass der Kunde mit den Kandidaten ein Gespräch führen kann. Dies können neben mo- derierten Interviews auch ganze Assessments sein. Schlussend- lich entscheidet der Kunde, welchen Kandidaten er einstellen möchte. Der Headhunter steht dabei immer als Berater zur Seite und begleitet den Kunden bei seiner Entscheidung.

Ab der Aufnahme des Mandats bis zur Besetzung der Position dauert es im Durchschnitt 90 Tage. Zudem muss auch die Kündi- gungsfrist beachtet werden. Diese beträgt je nach Position in der Regel zwischen zwei und sechs Monate. Somit kann die gesamte Dauer ab Beginn der Zusammenarbeit bis zum ersten Arbeits- tag des Kandidaten im neuen Unternehmen schnell bis zu neun Monate betragen.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Headhunter können bei der Besetzung wichtiger Positionen enorm hilfreich sein. Gerade dann, wenn die bereits bekannten und herkömmlichen Methoden erfolglos gewesen sind. Die In- vestition in die Zusammenarbeit mit einem Headhunter kann sehr lohnenswert sein, da es viel Zeit und Geld sparen kann, sofern eine gemeinsame Rekrutierung umgehend angegangen wird. Vor allem dann, wenn die Position sehr wichtig für das Unternehmen ist und es zu einem hohen Schaden führen wür- de, wenn die Vakanz von einer nicht passenden Person besetzt wird. Außerdem sind verdeckte Suchen eine weitere Spezialität des Headhunters, sodass der Wechsel nahezu nahtlos vonstat- tengehen kann.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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SOCIAL RECRUITING

Sind Sie auf Social Media vertreten? Instagram, Facebook, Linke- dIn oder Xing? Sind Sie auf irgendeiner Plattform angemeldet? Wahrscheinlich nicken Sie innerlich.

	■ 	2,8 Milliarden Social Media Nutzer gab es 2019 weltweit. Wahnsinn, oder? Zum damaligen Zeitpunkt entsprach das fast 50% der Weltbevölkerung.1
	■ 	In Deutschland nutzen rund 87% bzw. über 72 Millionen Men- schen die sozialen Medien.2




Man kann die Nutzer in 3 Kategorien einteilen:

Zukünftiger Arbeitnehmermarkt, aktueller Arbeitnehmermarkt und vergangener Arbeitnehmermarkt. Wir gehen davon aus, dass ein Großteil der 72 Millionen Menschen zum zukünftigen und aktuellen Arbeitnehmermarkt gehören. Und schon haben Sie eine Vorstellung des Potenzials von Social Recruiting.

Das Verständnis von Recruiting ist oft folgendes: Die Führungs- kraft des Fachbereichs geht zum Recruiter oder Personaler, um seine Anforderungen an eine offene Position weiterzugeben. Auf Basis dieser Informationen erstellt der Recruiter eine Stellenan- zeige. Diese wird dann auf der Homepage und in diversen Kar- riereportalen online geschaltet. Im Anschluss beginnt das große Warten. Herzlich willkommen im Jahr 1995. Leider ist dieser Ab- lauf bei vielen Unternehmen noch bittere Realität.

Warten bedeutet oft, dass Kosten entstehen, da die Stelle über einen langen Zeitraum unbesetzt ist. Was können wir also tun, um die Warteposition zu verlassen und selbst aktiv zu werden?



	1 	https://de.statista.com/themen/1842/soziale-netzwerke/#topicHeader wrapper
	2 	https://wearesocial.com/de/blog/2022/02/digital-2022-report-726-millionen-deutsche-nutzen- social-media/#:~:text=86%2C5%20Prozent%20der%20deutschen%20Bev%C3%B6lkerung%20nutzt%20 somit%20aktiv%20Social,Accounts%2C%20die%20regelm%C3%A4%C3%9Fig%20genutzt%20werden.




Eine Antwort ist: Social Recruiting!

Der Grundgedanke von Social Recruiting ist: Sie als Führungs- kraft und/oder Recruiter sind auf Social Media aktiv, aber die Nutzer nehmen Sie nicht als rekrutierende Person, sondern als Mensch, wahr.

Wieso ist das so wichtig? Ganz einfach: In unserer Gesellschaft möchte niemand mehr etwas verkauft bekommen, sondern aktiv kaufen. Das gilt auch wenn ich mich für einen Job entscheide. Ich möchte bei meinen Freunden erzählen „Ich hatte die geniale Idee mich dort zu bewerben“ und nicht „Der Recruiter hat mich überredet und dann hat es ganz gut gepasst.“

WELCHE P LAT TFORM SOL LTEN SIE NUTZEN?

Pauschal gesagt, die Plattform, auf der Ihre potenziellen Mit- arbeiter aktiv sind.

Oft kann ich aber die Frage mit „LinkedIn“ oder „Xing“ beant- worten.

LinkedIn hat rund 830 Millionen Mitglieder weltweit und ist da- mit das größte professionelle B2B Netzwerk (Stand Mai 2022).

Xing ist ein „eher“ deutschsprachiges Netzwerk mit 20,7 Millio- nen Nutzern.

Allerdings sollten Sie auch YouTube nicht vergessen, denn das ist die meist genutzte Social Media Plattform der Welt (2,29 Mil- liarden aktiven Nutzer pro Monat).

Ich möchte Ihnen jetzt in sechs kurzen und simplen Schritten verraten, wie Sie auf LinkedIn erfolgreich Mitarbeiter gewinnen können.

WIE SIE AUF LINKEDIN VORGEHEN SOL LTEN

■ Schritt 1: Die Anmeldung

Melden Sie sich auf der Plattform an und erstellen Sie für sich ein Profil. Dabei folgen Sie allen Empfehlungen und Anweisungen von LinkedIn. Allerdings gibt auch hunderte von YouTube Vi- deos wie man das Profil „noch ein bisschen besser machen kann“. Hier lohnt es sich ein wenig mehr Zeit zu investieren. Denn Ihr Profil entscheidet darüber, wie der erste Eindruck von Ihnen ist.

■ Schritt 2: Das Profil

Sehen Sie sich Ihr Profil aus Customer bzw. Candidate Eyes an und denken Sie daran, dass es Ihren Bewerber ansprechen muss. Ganz nach dem Sprichwort: „Der Köder muss den Fisch und nicht den Angler schmecken“. Was die meisten vergessen, sind Kontaktdaten öffentlich zugänglich zu machen. Also schreiben Sie Ihre Telefonnummer oder mindestens Ihre E-Mail-Adresse ins Profil. Man kann auch einen QR Code z. B. in seinen Profil- Banner integrieren. Denn gute Bewerber suchen den direkten Kontakt mit Ihnen und möchten sich nicht erst in einem Karrie- reportal registrieren oder ein Anschreiben formulieren müssen.

■ Schritt 3: Content

Sie sollten Content (= Beiträge) schreiben. Und zwar Sie als Mensch und nicht die Firma. Jetzt kommen wir nämlich zum

„Social“ von Social Recruiting. Menschen verbinden sich am liebsten mit Menschen. Hört sich einfach an, aber viele machen es nicht. Erzählen Sie bspw. warum Sie bei der Firma arbeiten, warum die letzte Woche wirklich hart war, wieso jemand bei Ih- nen arbeiten sollte, was Sie als Manager besonders macht, etc.

Empfehlung: Schreiben Sie in der Ich-Perspektive und nicht aus der Firmen-Perspektive.

■ Schritt 4: Verkaufen Sie nicht, sondern lassen Sie sich kaufen Ein elementarer Fehler von vielen Beiträgen in Social Media ist das Verkaufen. Also im Recruiting-Kontext „Bewerben Sie sich jetzt auf der Homepage xyz …“. Lassen Sie diesen Satz weg. Am Anfang wird sich das komisch anfühlen, aber es bringt Ih- nen keine zusätzlichen Bewerber, wenn Sie diesen Satz beifügen. Ganz im Gegenteil. Oft bewirkt es, dass viele Personen, die Ihren Beitrag vielleicht spannend finden, denken: „Ah, der will mir nur die Stelle verkaufen“ und ist dann schnell wieder weg.

■ Schritt 5: Zeigen Sie sich



Nutzen Sie die Möglichkeit kurze Videos und eigene Bilder zu verwenden. Dafür braucht man auch keine teure Agentur. Ich selbst schneide meine Videos kostenlos mit dem Tool „CapCut“. Investieren Sie etwas Zeit, denn es lohnt sich.

Als Quicktipp für Videocontent: Es muss „snackable“ sein, d.h. die Länge des Videos ist max. 60 Sekunden, der Inhalt wird mit Humor und einem Mehrwert gespickt.

■ Schritt 6: Passen Sie Ihren Bewerbungsprozess an



Nun sollte folgendes passieren: Mehr Menschen (darunter poten- zielle Bewerber) werden sich mit Ihnen beschäftigen. Ihre Aufga- be ist es, dem Bewerber es so einfach wie möglich zu machen, sich bei Ihnen zu bewerben. Mit Bewerben meine ich nicht eine Regist- rierung in Ihrem Karriereportal und dem Hochladen von Unterla- gen. Ich meine mit Bewerben „Mit Ihnen ins Gespräch kommen“. Also lösen Sie sich am besten heute schon davon, dass Sie A-Mit- arbeiter über eine klassische Bewerbung rekrutieren. A-Mitarbei- ter rekrutieren Sie meist mit guten Gesprächen. Also passen Sie Ihren Bewerbungsprozesse an und bauen Sie keine Hürden ein.

Meine Botschaft an Sie ist: Trauen Sie sich sichtbar zu werden! Es lohnt sich. Denn sonst kann es zukünftig sehr schwer für Sie werden Ihre offenen Positionen zu besetzen. Gute Bewerber möchten menschlich überzeugt werden und keine Stellenaus- schreibungen lesen oder komplexe Bewerbungsverfahren über sich ergehen lassen!
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UNTERNEHMENSCHECK FÜR EINE EINFACHERE MITARBEITERGEWINNUNG

Eine weitere Art der Mitarbeitergewinnung besteht darin, dass sich das Unternehmen auszeichnen lässt für gute Mitarbeiterfüh- rung. Bei dem Unternehmenscheck kann ich Ihnen gerne helfen und prüfen, wie gut das eigene Unternehmen in den verschie- denen Bereichen ist. Wenn Sie in den entsprechenden Bereichen gut aufgestellt sind, bekommen Sie von mir eine Auszeichnung. Diese kann anschließend auf die eigene Website oder in die Si- gnatur integriert werden. Die potenziellen Mitarbeiter können sehen, dass Ihr Unternehmen in den verschiedenen Bereichen ausgezeichnet ist. Damit ist es viel wahrscheinlicher, dass der potenzielle Mitarbeiter sich für Ihr Unternehmen entscheidet und sich bei Ihnen bewirbt. Nutzen Sie diese Möglichkeit. Sie können diese anschließend als Marketing- und Einstellungsins- trument nutzen.

Lassen Sie sich jetzt auszeichnen auf: https://www.alexandermarkwirth.de/unternehmenscheck
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EINSTELLUNGSGESPRÄCH IN DER PRAXIS

Wenn wir uns dem Thema Einstellungsgespräch widmen, könn- te man doch einfach sagen: „Ein gesunder Menschenverstand reicht vollkommen aus.“ Tatsächlich jedoch ist es immer wieder erstaunlich, wie schlecht Unternehmen diese Gespräche durch- führen. Wenn wir ganz von vorn beginnen, ist es entscheidend, an welchem Ort und in welcher Atmosphäre das Einstellungsge- spräch stattfinden wird. Hier gibt es mehrere Möglichleiten; im Außendienst wird es schwieriger sein als im Innendienst. Wie er- wähnt, sollte im Innendienst darauf geachtet werden, in welchen Räumlichkeiten das Gespräch stattfindet.

Ein sehr negatives Beispiel, das im Außendienst äußerst häufig vorkommt, ist das Treffen bei McDonald’s oder bei irgendeiner anderen Fast-Food-Kette. Für solch ein Einstellungsgespräch sollte ein anderer Ort gesucht werden. Von einigen Firmen, die Einstellungsgespräche mit Außendienstmitarbeitern abhalten, wird z. B. ein gutes Hotel gewählt, in dem das Gespräch in der Lounge geführt wird.

Aus der Praxis:

Ich selbst wurde zu einem Einstellungsgespräch bei einem der erfolgreichsten Unternehmen in Deutschland eingeladen. Wäh- rend des Gespräches hat mein Gegenüber mehrfach den Raum verlassen, um zu telefonieren. Zu diesem 1. Gespräch waren zwei Leute angekündigt worden, wobei nur eine Person kam, die, wie oben beschrieben, mehrfach den Raum verließ. Dennoch kam ich in die nächste Runde und wurde zu einem 2. Gespräch eingeladen. Zu diesem 2. Gespräch wurden ebenfalls zwei Per- sonen angekündigt und erneut kam nur eine.

Was dann passierte, war unglaublich! Mir wurden exakt die gleichen Fragen gestellt wie im Erstgespräch. Obwohl es laut dem Erstgespräch darum ging, die fachliche Seite zu sehen und im 2. Gespräch die persönliche Seite. Ich dachte, ich habe ein Dé- jà-vu, als die Person ebenfalls mehrfach den Raum verließ. Der eigentliche Ablauf war so, dass ich zuerst zum Erstgespräch ein- geladen wurde und anschließend zu einem Telefoninterview, bei dem ich keinen einzigen Satz beenden durfte.

Dies ist ein deutliches Negativbeispiel, das Bewerbern sugge- riert: Hier will ich gar nicht arbeiten, weil alle nur gestresst sind und sich nicht einmal eine Stunde Zeit nehmen können für einen neuen Bewerber, der sogar sehr gut in die Firma passen könnte, aber durch diese Eindrücke einfach nur vergrault wird. Wenn solche einfachen internen Prozesse wie ein Einstellungsgespräch nicht richtig funktionieren, ist das Image des Unternehmens nicht mehr viel wert. Nach so einem Erlebnis wollen die Be- werber nicht mehr wissen, wie es in der Firma ablaufen würde, wenn sie bei diesem Unternehmen zu arbeiten anfangen.

Bei der Wahl der Räumlichkeiten muss bedacht werden, dass ei- nige Räumlichkeiten ein sehr unangenehmes Gefühl erzeugen, wie zum Beispiel Räume ohne Tageslicht, abgenutzte Räume oder eine triste Umgebung. Werden die neuen Bewerber durch solche Räume geführt, wirkt dies auf diese Personen langweilig und vermutlich auch abschreckend, nahezu wie ein Polizeige- bäude, kurz vor einem Kreuzverhör.

Ein Negativbeispiel aus der Praxis: Wir hatten bei uns in der Firma einen jungen Manager, der zum ersten Mal allein ein Be- werbungsgespräch führen durfte. Für dieses Gespräch nutzte er einen der Büroräume. Doch anstatt sich mit dem Bewerber ge- meinsam an den Tisch zu setzen, hat er sich mit seiner Kollegin auf die eine Seite des Raumes gesetzt und für den Bewerber hat er auf der anderen Seite ca. fünf bis sechs Meter Abstand einen Stuhl bereitgestellt. Als ich an dem Raum vorbeiging, sah ich, wie der Bewerber immer mehr in seinem Stuhl eingesackt ist. Dass sich der Bewerber von Minute zu Minute unwohler gefühlt hat, war ihm zweifelsfrei ins Gesicht geschrieben.

Als das Bewerbungsgespräch zu Ende gewesen ist, fragte ich den jungen Manager, warum er denn so ein Interview geführt habe. Seine Antwort: „Ich wollte mal sehen, wie der Bewerber unter Stress reagiert!“

Eine solche Art, ein Bewerbungsgespräch zu führen, war vor ca. 20 bis 30 Jahren vielleicht gang und gäbe, jedoch in der heuti- gen Zeit, in der die Bewerber und Unternehmen in zahlreichen sozialen Medien präsent sind und es Plattformen wie Kununu gibt, auf denen die Bewerber ihr Feedback abgeben können, so- wohl positiv wie auch negativ, ist dies absolut dramatisch für die Firma. Die Statistik zeigt, wenn nur ein einziger Bewerber sich negativ auf sozialen Plattformen über diese Firma äußerst, fallen sieben weitere Personen weg, die sich bei dieser Firma nicht mehr bewerben. Mein damaliger Personalchef sagte im- mer: „Wenn sich bei uns einer bewirbt, der seine Bewerbung auf- grund minderwertiger Qualität einreicht, dann wollen wir diese Person gar nicht erst einladen.“

Im Umkehrschluss sage ich persönlich: „Wenn ich mich bei ei- nem Unternehmen bewerbe und dieses Unternehmen sich schon beim Einstellungsgespräch so schlecht präsentiert, dann will ich bei diesem Unternehmen gar nicht erst arbeiten.“

EINEN GUTEN ERSTEN EINDRUCK MACHEN

Um einen guten ersten Eindruck zu machen, bedarf es gar nicht so viel. Diesen Prozess können wir in die folgenden Schritte un- terteilen:

	■ 	Schritt 1: Wir sind pünktlich.
	■ 	Schritt 2: Wir holen den Bewerber direkt am Empfang ab.
	■ 	Schritt 3: Wir haben den Raum vorbereitet (Tageslicht, Ge- tränke etc.).




■ Schritt 4: Wir beginnen mit Small Talk.



(Wie war die Anreise? Gegebenenfalls haben wir einen Parkplatz reserviert.)

Hatte der Bewerber Auslagen, dann kann er diese direkt abgeben und sie werden ihm direkt überwiesen. Außerdem soll man dem Bewerber gerade zu Beginn die Chance geben, etwas über sich zu erzählen, z. B., indem er über seinen Lebenslauf spricht. Da es sich um den eigenen Lebenslauf handelt, führt das oft dazu, dass sich der Bewerber entspannt und auch Vertrauen aufbaut.

SCHRIFTLICHE VORBEREITUNG UND FRAGEN

Um herauszufinden, ob die Aussagen des Bewerbers der Wahr- heit entsprechen, gibt es verschiedene Fragetechniken. Zum ak- tuellen Stand: Es gibt einen erheblichen Anteil an Bewerbungen, die gefälscht sind. Man nimmt an, dass knapp 25 % der Bewer- bungen, Lebensläufe etc. gefälscht sind. Die Fälschungsrate ist sehr hoch geworden, da es bereits für einen Laien sehr einfach ist, Zertifikate und Hochschulzeugnisse zu fälschen. Das hat be- reits dazu geführt, dass sich Personen mit einem Hochschulab- schluss von Hochschulen oder Studiengängen beworben haben, die es gar nicht gibt. Dies ging sogar so weit, dass sich Ehren- doktor- oder Ehrenprofessorentitel erkauft wurden, um damit bei der Einstellung besser abzuschneiden.

Um Derartiges zu vermeiden, sollte während des Einstellungs- gespräches der Wahrheitsgehalt überprüft werden. Aus diesem Grund ist es wichtig, sich selbst dementsprechend auf das Ge- spräch mit dem Bewerber vorzubereiten, sodass es möglich ist, auf die einzelnen Punkte einzugehen. Die Vorbereitung kann strukturiert angegangen werden, wenn beispielsweise nach der jeweiligen Person, den angegebenen Instituten oder Studiengän- gen im Internet gesucht wird. Eines sollte bzgl. der Bewerbung und des Anschreibens im Hinterkopf behalten werden: Bestimm- te Personen können sich auf Papier nicht so gut präsentieren.

Aus diesem Grund gibt es Unternehmen, die ihren Einstellungs- prozess digitalisiert haben und Personen, die sich in Papierform nicht so gut dargestellt haben, die jedoch durch den digitalen Prozess den Anschein erweckt haben, dass sie Potenzial haben könnten, zumindest für fünf bis zehn Minuten zu einem Ge- spräch einladen. In diesem Gespräch werden in einer entspann- ten und lockeren Atmosphäre einige Fragen gestellt. Meist fin- den solche Gespräche über einen Videocall statt. Dabei werden klassische Fragen gestellt wie beispielsweise, wie es der Person geht, warum sie sich bei dem Unternehmen beworben hat, viel- leicht noch zwei bis drei Fragen zum Lebenslauf. Es gibt viele Personen, die sich einfach besser präsentieren können, wenn mit ihnen gesprochen wird. Anschließend kann besser eingeschätzt werden, ob die jeweilige Person geeignet ist oder nicht.

Als Nebensatz möchte ich hier noch mal ein Hauptkriterium nennen, warum Personen zu einem Vorstellungsgespräch einge- laden werden. Ob man es glaubt oder nicht, es ist nach wie vor das Foto auf der Bewerbung. Menschen, die ein sehr gutes Foto verwendet haben, werden eher zu einem Gespräch eingeladen als Personen mit einem schlechten Foto. Diese Bewertung ge- schieht unterbewusst und ist daher nicht messbar. Wenn wir uns nun in dem eigentlichen Einstellungsgespräch befinden, möchte ich im Folgenden auf die Punkte eingehen, wie ein Einstellungs- gespräch in der Praxis im Idealfall auszusehen hat.

Besonders der Arbeitgeber bzw. derjenige, der die Bewerbung führt, kann mit Vergangenheitsfragen punkten und so noch besser den Hintergrund des Bewerbers verstehen. Die meisten Personen, die ein Einstellungsgespräch führen, neigen dazu, Zu- kunftsfragen zu stellen. Schließlich möchte man in Erfahrung bringen, ob derjenige in das Unternehmen passt.

Beispielfragen hierzu können sein:

■ 
Was war der größte Konflikt, den Sie in den letzten fünf Jahren hatten?



	■ 	Wie sind Sie damit umgegangen?
	■ 	Was waren die größten Erfolge, die Sie hatten?




Einsteigerfreundliche Fragen sind unter anderem:

	■ 	Welche Erwartungen haben Sie an mich?
	■ 	Was sind Ihre aktuellen Herausforderungen und wie lösen Sie diese?
	■ 	Was möchten Sie in diesem Leben erreichen? (sehr weitge- spannt)

	■ 	Für wen möchten Sie durch Ihre Arbeit einen Unterschied ma- chen? (sehr weitgespannt, soll die Motivation des Bewerbers herausfinden)




Gerne dürfen auch Fragen gestellt werden, die weitgespannt sind. Somit ist es möglich, einen näheren Eindruck von der Per- sönlichkeit und der Motivation des Bewerbers zu erhalten.

Es gibt bestimmte Kriterien, die aussagen, dass eine Person qua- lifiziert ist:

	■ 	die fachliche Qualifikation
	■ 	das Bauchgefühl




Ein Beispiel:

Wir haben jemanden vor uns sitzen, der zwar hervorragend qua- lifiziert ist, das eigene Bauchgefühl signalisiert jedoch Zweifel. Oder umgekehrt: Wir haben jemanden vor uns sitzen, der nicht so gut qualifiziert ist, das eigene Bauchgefühl sagt jedoch, dass diese Person hervorragend in das Team hineinpassen würde. In dem Fall sollten Sie vermutlich eher auf Ihr Bauchgefühl hören. Denn auch wenn diese Person nicht so qualifiziert ist, das Bauch- gefühl bei dieser Person jedoch besser ist als bei der besser quali- fizierten Person mit schlechterem Bauchgefühl, wird man sich mit hoher Wahrscheinlichkeit für die Person entscheiden, bei der das Bauchgefühl besser ist.

Denn ist das Bauchgefühl besser, wird man dieser Person auch mehr vertrauen und sie – im Gegensatz zu der besser qualifi- zierten Person – gern mit vertrauensvollen Aufgaben betrauen. Das wiederum würde in unserem Beispiel dazu führen, dass die besser qualifizierte Person demotiviert wäre und höchstwahr- scheinlich nicht richtig geführt werden könnte. Schlussendlich würde die besser qualifizierte Person zu einem Low Performer oder sie würde das Unternehmen verlassen.

Ich empfehle folgendes Vorgehen: Ist die Bewerbung einer Per- son eingegangen, wird sie per Telefon angerufen. Hieraus ent- steht die Möglichkeit, die Fragen von oben zu stellen, alternativ auch via Videocall von ca. 10 bis 15 Minuten Länge. Verlief das Gespräch zufriedenstellend, wird derjenige in das Unternehmen eingeladen und persönlich vorstellig. Diese persönliche Vor- stellung sollte circa 60 Minuten dauern. Sollte diese Zeit nicht ausreichend sein, kann eine zweite persönliche Einladung mit ebenfalls 60 Minuten hilfreich sein, sodass anhand dieser Infor- mationen eine Entscheidung getroffen werden kann.

Sollte es anschließend zu einem weiteren Gespräch kommen, kann an dieser Stelle die Erwartungshaltung geprüft werden. Im Zweifelsfall sollte die Person nicht eingestellt werden. Zu schnel- le Entscheidungen sollten vermieden werden. Dadurch kann der Eindruck entstehen, dass nur wenig geeignete Kandidaten auf dem Markt vorhanden seien. Zudem kann es viele negative Auswirkungen nach sich ziehen, wenn der Arbeitgeber zum Bei- spiel gefrustet ist, der Mitarbeiter nicht zielführend arbeitet oder wenn der Arbeitgeber sich in der Probezeit mit dem Mitarbeiter herumschlagen muss, nur um letzten Endes festzustellen, dass derjenige nicht zum Unternehmen passt und gehen muss.

Sollte die Entscheidung hingegen auf den Bewerber gefallen sein, können immer noch – ergänzend – Personaldiagnostik- Tools eingesetzt werden. Die aktuell bekanntesten auf dem Markt sind Insights®, DISG®, Life Orientation® (LIFO) oder Bo-chumer Inventar zur berufsbezogenen Persönlichkeitsbeschrei- bung (BIP®). Diese Tools testen mittels Fragestellungen die Fä- higkeiten und Stärken des zukünftigen Mitarbeiters. Im besten Fall kann hier das Sollprofil samt den für diese Tätigkeit notwen- digen Fähigkeiten erstellt werden. Ein anschließender Match mit dem Kandidaten kann dann ebenfalls durchgeführt werden.

Das sollte jetzt nicht unbedingt das Kriterium schlechthin sein; vielmehr kann es als ein Kriterium fungieren, wie vorgegangen werden kann, um noch fundierter herauszufinden, ob diese Per- son wirklich zum Unternehmen passt. Bei solchen Tests sollte stets der Betriebsrat sowie der Datenschutzprozess im Hinter- kopf behalten werden.

Als weiteren Tipp kann ich an dieser Stelle weitergeben, selbst immer wieder das eigene Unternehmen im Internet wie auch über die sozialen Medien zu suchen. So kann herausgefunden werden, wie Bewerber das eigene Unternehmen und die Ein- stellungsgespräche bewerten. Aus diesen Bewertungen können mögliche Verbesserungen abgeleitet und bereits bei den nächs- ten Bewerbern optimiert werden. Sollte der Verlauf des Bewer- bungsgesprächs des Unternehmens bereits sehr gut sein, sollten Sie die Bewerber bitten, eine entsprechende positive Bewertung zu hinterlassen. Denn das ist sowohl für das Unternehmen wie auch für die zukünftigen Bewerber hilfreich.

Hierfür gibt es im Mitgliederbereich des Buches kostenfreie Merkkarten, die Sie sich herunterladen können: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Zusammengefasst kann konstatiert werden, dass das Einstel- lungsgespräch von höherer Qualität sein wird, wenn es im Vor- feld gut vorbereitet wurde. Wenn das Einstellungsgespräch hin- gegen schlecht vorbereitet wird, kann ein potenzieller und guter Bewerber schnell abgeschreckt werden. Noch viel schlimmer ist es, wenn dieser Bewerber diese Erfahrung auf einer Plattform bewertet. Das hätte weitreichende Folgen und es würden sich weniger Personen bewerben, was wiederum eine Abwärtsspira- le verursachen würde. Aus diesem Grund sollten Sie sich ent- sprechend Zeit einplanen und sich diese Zeit dann auch einräu- men; schließlich hat es Ihr Gegenüber verdient, von Anfang an wertgeschätzt zu werden.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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ONBOARDING

Bevor tiefer auf dieses Thema eingegangen wird, soll zunächst das Wort Onboarding (deutsch: Einarbeitung) definiert werden. Damit wird die Einarbeitung von neuen Mitarbeitern beschrie- ben sowie die zugehörigen Prozesse. Doch ab wann genau be- ginnt Onboarding? Theoretisch beginnt dieses ab der Vertrags- unterzeichnung. Hierbei ist zu unterscheiden, ob der zukünftige Mitarbeiter noch in Anstellung bei seinem aktuellen Arbeitgeber oder arbeitssuchend ist, denn dies stellt ebenfalls einen wichti- gen Aspekt dar.

Ist der zukünftige Mitarbeiter noch beim alten Arbeitgeber ein- gestellt, so muss mit diesem anders umgegangen werden, als wenn der zukünftige Angestellte arbeitssuchend ist. Bei einem zukünftigen Angestellten, welcher freigestellt oder arbeitssu- chend ist, besteht die Möglichkeit, diesen vorab in das Unter- nehmen einzuladen. Hier können bereits das Team vorgestellt und einige wichtige Prozesse besprochen werden. Anders sieht es bei einer Person aus, die sich noch in einer Festanstellung bei ihrem aktuellen Arbeitgeber befindet. Hier bedarf es der Beach- tung von Arbeitszeiten sowie deren Verfügbarkeit. Werden diese und andere Faktoren beim Onboarding beachtet, kann ein gutes Onboarding die Einarbeitung sowie die Fluktuation verringern.

Onboarding ist mit das wichtigste Tool, wenn es um neue Mit- arbeiter geht. Denn mithilfe des Onboardings wird das Ziel ver- folgt, den Mitarbeiter umfassend in das Unternehmen zu integ- rieren. Denn wenn die Einarbeitung nicht ordnungsgemäß und mit Qualität verläuft, kann der neue Mitarbeiter schnell demoti- viert werden und negative Erfahrungen sammeln. Aus diesem Grund sind gleiche Standards wichtig, damit der Mitarbeiter motiviert bleibt.

Positives Beispiel: Grundausbildung bei der Bundeswehr. Dabei spielt es keine Rolle, wie man über die Bundeswehr denkt. Denn die Grundausbildung, sofern noch vorhanden, spiegelt alle re- levanten Standards wider, die bei der Bundeswehrpflicht rele- vant sind. Das bedeutet, es werden alle gleich ausgebildet und es spielt keine Rolle, in welche Abteilung sie bei der Bundeswehr nach der Grundausbildung gelangen; sie wissen, wie sie sich zu verhalten haben und welche Erwartungen an sie gestellt werden. Das bedeutet, die Einarbeitung ist Chefsache. Denn es ist äußerst wichtig, dass der neue Mitarbeiter gut eingearbeitet ist.

Auch ein Traineeprogramm ist eine gute Variante der Einarbei- tung. Gerade die digitalisierten Prozesse ermöglichen ein gutes Onboarding. Mittels der digitalen Onboarding-Prozesse ist es möglich, die Einarbeitung stark zu vereinfachen. Hierfür können eigene Videos erstellt werden, die der Mitarbeiter sich zu jeder Zeit und an jedem Ort ansehen kann. Dabei ist es von großem Vorteil, dass die Informationen aus erster Hand kommen, wie beispielsweise vom Chef, vom Abteilungsleiter oder von ande- ren Führungskräften. Das gewährt einen einheitlichen Standard.

Als Inspiration können solche Videos wie folgt aussehen: Eine wichtige Veranstaltung, welche die Mitarbeiter immer wieder besuchen und die regelmäßig stattfindet, kann per Videoauf- zeichnung in das Onboarding-System eingearbeitet werden. Da- mit hat der Mitarbeiter die Möglichkeit, sich die Veranstaltung, auch im Nachgang, anzusehen.
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WARUM IST EINE GUTE EINARBEITUNG SO WICHTIG?

Wie bei einem Date, einem Vorstellungsgespräch oder einem Kundengespräch – der erste Eindruck zählt. Aus diesem Grund suchen potenzielle Mitarbeiter gezielt nach den Unternehmen – und das auf verschiedenen Plattformen. Sie prüfen die Bewer- tungen und die geschriebenen Rezensionen. Somit ist eine gute und moderne Webseite wie auch ein Social-Media-Auftritt nur von Vorteil, gerade für die Generation Y und Z. Allerdings gilt auch hier, lieber weniger Kanäle zu betreiben, diese dafür profes- sionell. Im B2B-Bereich sind besonders XING und LinkedIn sehr attraktiv, wobei aktuell LinkedIn interessanter und interaktiver ist. Für B2C sind Instagram und Facebook nach wie vor sehr in- teressant, aber auch YouTube.

Unternehmen mit einem professionellen und modernen Auf- tritt im Internet haben und werden es einfacher haben, gute Mitarbeiter zu finden. Eine weitere äußerst wichtige Plattform für Unternehmen ist die Plattform Kununu. Denn hier können ehemalige Mitarbeiter wie auch aktuelle Mitarbeiter und Bewer- ber eine Bewertung von eins bis fünf Sternen abgeben. Zahlrei- che Unternehmen sind auf dieser Bewertungsplattform jedoch äußerst schlecht bewertet. Unternehmen mit gerade mal einer 3-Sterne-Bewertung sind überdurchschnittlich und erhalten alle Auszeichnungen. Dabei werden auch jedes Jahr die schlech- testen Unternehmen auf der Plattform namentlich bekannt ge- macht.

Die Mitarbeiter können auf dieser Plattform unterschiedlichen Angaben machen. Zusätzlich alle Benefits ihres Unternehmens auflisten sowie die Unternehmenskultur genauer beschreiben.
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ONBOARDING KLASSISCH

Unter dem klassischen Onboarding versteht man, dass der Mit- arbeiter ab dem ersten Tag im Unternehmen ist. Ab hier beginnt die Einarbeitung. Einerseits durch einen Angestellten, der dem neuen Mitarbeiter alles zeigt und andererseits durch das Trai- ning on the Job. Dieser Prozess dauert nicht nur länger, er be- ansprucht auch zwei volle Arbeitskräfte. Diese sind im Onbo- arding-Prozess involviert und können ihrer eigentlichen Arbeit nicht nachgehen. Andere Unternehmen hingegen haben ent- sprechende Handbücher, Hefte und Ordner. Allerdings besteht an dieser Stelle die Gefahr, dass diese nicht aktualisiert sind und erneuert werden müssten. Zudem ist dies aufgrund unserer di- gitalisierten und schnelllebigen Welt nicht mehr ganz zeitgemäß. Oft besteht nicht die Zeit, diese Handbücher und Ordner zu sich- ten und durchzulesen.

Darum ist dies leider nur eine Zeit- und Geldverschwendung, die besser in andere Bereiche investiert werden kann. Eine solche Verschwendung und die entweder alten oder aber nicht vorhan- denen Prozesse können dem Unternehmen ganz schnell 50.000 bis 80.000 Euro kosten. Diese Kosten könnten eingespart und beispielsweise in die Weiterbildung der Mitarbeiter investiert werden.

Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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ONBOARDING 4.0

Der Unterschied zwischen Onboarding Klassik und 4.0 ist der, dass beim Onboarding 4.0 eine Akademie erstellt wird. Der Mit- arbeiter erhält nach Unterschrift des Vertrages eine E-Mail mit seinen Zugangsdaten zur Akademie. In dieser Akademie befin- den sich zahlreiche Videos, die den Einstieg in das Unternehmen sowie dessen Prozesse erklären. Zudem bekommt der neue Mit- arbeiter weitere E-Mails mit Informationen zu seinem neuen Ar- beitgeber. Der neue Mitarbeiter kann sich über sein Smartphone, Laptop und weitere Geräte in die Akademie einloggen und diese Videos ansehen. Dabei sichtet er die Tutorials in seiner Zeit und Geschwindigkeit.

Der große Vorteil ist, dass der neue Angestellte bereits mit den wichtigen Prozessen im Unternehmen vertraut ist. Darüber hi- naus können wichtige Strukturen und Abläufe in diesen Ab- teilungen dem neuen Mitarbeiter nähergebracht werden. Das bedeutet, der neue Mitarbeiter braucht keine weiteren Perso- nen, um nach Hilfe zu fragen. Menschen, denen es schwerfällt, andere Menschen um Hilfe zu bitten, werden mit diesem Pro- zess ebenso besser abgeholt. Das steigert die Motivation des Angestellten und er erfährt eine höhere Wertschätzung, weil er direkt besser mit Informationen versorgt wird. Dies wiederum verringert die Einarbeitungszeit sowie die Fluktuation ganz am Anfang.

Zusätzlich ist es denkbar, eine Art Belohnungssystem einzubau- en. Zum Beispiel: Wenn der neue Mitarbeiter das gesamte Onbo- arding erfolgreich absolviert, bekommt er einen entsprechenden Geldbetrag. Das steigert die Motivation des Mitarbeiters und die Zufriedenheit des Arbeitgebers.

DIGITALES ONBOARDING – VORTEILE UND NUTZEN

Bei der Erstellung und Integration des digitalen Onboardings in das Unternehmen muss sich das Unternehmen zuerst Gedanken machen, wie das Onboarding ablaufen soll, vor allem welche Tutorials benötigt werden und in welcher Reihenfolge. Hier-  bei ist es wichtig, den Einarbeitungsprozess zu skizzieren, um diesen anschließend digital umzusetzen. Weiterhin werden die verschiedenen Schritte digital in Form von Modulen und Lektio- nen abgebildet. Am Ende einer jeden Lektion oder eines Moduls kann eine Prüfung erfolgen. Diese checkt das Verständnis des Moduls ab. Erst wenn der Mitarbeiter die Inhalte zu einer gewis- sen Prozentzahl, beispielsweise 100 %, verstanden hat, bekommt er den Zugang zum nächsten Tutorial.

Diese Benachrichtigung kann ebenfalls via E-Mail erfolgen. Eine Zeitangabe, die dem Mitarbeiter zur Verfügung steht, sollte da- bei ebenfalls enthalten sein. Anhand dieses Prozesses ist unter anderem ersichtlich, wie ernst der Mitarbeiter es mit der Ein- arbeitung nimmt. Der klare Vorteil hierbei liegt darin, dass die Einarbeitung nicht verfälscht werden kann. Denn wir kennen das alle von der stillen Post: Eine Person teilt der anderen Person etwas mit und bei der zehnten Person kommt eine völlig andere Aussage heraus.

AB LAUF: ERSTELLUNG EINES ONBOARDING-SYSTEMS

Am Anfang wird entschieden, ob der Unternehmer bzw. der Handwerksmeister die Videos selbst aufnehmen möchte oder ob dieses Thema ausgelagert wird. Durch das digitale Onboarding werden alte „klassische“ Berufe wieder attraktiver, da diese digi- taler sind. Somit sinkt die Frustration bei den neuen Mitarbeitern und Auszubildenden, weil sie sich die noch nicht verstandenen Schritte und Prozesse immer wieder ansehen können. Zudem könnte es sein, dass die Fachkraft keine Zeit für die Einarbei- tung der neuen Mitarbeiter und Auszubildenden hat. Durch das digitale Onboarding wird vieles bzgl. der Einarbeitung und Er- klärung bereits übernommen und automatisiert. Daraus resul- tiert, dass der neue Auszubildende oder der neue Mitarbeiter der Fachkraft deutlich besser folgen kann.

Unternehmen, die keine Möglichkeit haben, den Auszubilden- den bei sich im Unternehmen so auszubilden, wie es von der IHK vorgeschrieben ist, können dieses notwendige Wissen via Video vermitteln. Außerdem werden Schwächen, eventuelle Lü- cken sowie Verständnisschwierigkeiten des neuen Mitarbeiters durch die zuvor definierten Tests und Quiz‘ erkannt, sodass um- gehend darauf eingegangen und gegengesteuert werden kann.

Möchte der Unternehmer nicht selbst vor der Kamera stehen, setzt ein passender Darsteller die Videos um. Der Darsteller arbeitet sich in die Materie ein und erstellt daraus ein eigenes Skript. Anschließend wird er die Videos aufnehmen. Sollten kei- nerlei Unterlagen vorhanden sein, werden Interviews mit dem Unternehmer, den passenden Fachkräften sowie Azubis aus ver- schiedenen Lehrlingsjahren geführt. Diese Interviews werden ausgewertet, in Videoskripte übersetzt und schlussendlich ab- gedreht.

DAUER BIS ZUR FERTIGSTELLUNG EINES ONBOARDING SYSTEMS

Die Dauer für die Erstellung des digitalen Onboarding-Systems unterscheidet sich je nach Option, ob der Inhaber und Unter- nehmer die Videos selbst erstellt oder ob dafür ein passender Darsteller gesucht werden muss. Bei der ersten Variante – sprich, das Unternehmen übernimmt die Videoerstellung selbst

– würde die Dauer ca. vier bis acht Wochen betragen. Die finale Dauer ist ebenfalls abhängig von der Verfügbarkeit der invol- vierten Personen. Gesetzt den Fall, dass ein Darsteller gesucht werden muss, verlängert sich die Dauer bis zur Fertigstellung des digitalen Onboarding-Systems. In diesem Fall ist mit einer Dauer von sechs  bis neun Wochen  zu rechnen.  Bei dieser Va-riante wäre allerdings eine Abnahme durch den Unternehmer und Inhaber notwendig, sodass dafür zusätzlich Zeit berechnet werden müsste.

KOSTEN FÜR EIN ONBOARDING-SYSTEM

Bei der Umsetzung eines Onboarding-Systems fallen – je nach Option – unterschiedliche Kosten an. Bei der Variante, dass das Unternehmen die Videos selbst erstellt, kann mit einem Invest- ment von 15.000 bis 20.000 Euro gerechnet werden. Anders hin- gegen gestaltet es sich bei einem Hybrid-Modell, das heißt, das Unternehmen übernimmt ca. 50 % und die restlichen 50 % über- nimmt der Dienstleister bzw. ein Darsteller. Hierfür wäre ein In- vestment von ca. 20.000 bis 25.000 Euro notwendig. Möchte oder kann das Unternehmen diese Aufnahmen nicht selbst durch- führen, sodass hierfür ein Darsteller benötigt wird, so kann – je nach Anzahl und Komplexität der Prozesse – mit einem Invest- ment von ab 30.000 Euro gerechnet werden. Das Beste ist, dass für die Digitalisierung – und ein digitales Onboarding-System zählt dazu – ein Zuschuss in Höhe von 60 % bis 80 % vom Staat beantragt werden kann, der nicht zurückgezahlt werden muss.

AUTOMATISIERUNGSMÖGLICHKEITEN DANK EINES ONBOARDING-SYSTEMS

Die Idee der Automatisierung ist, dass bestimmte Prozesse er- leichtert und beschleunigt werden. In diesem Fall werden durch die Automatisierung des Onboarding-Prozesses gewisse Prozes- se erleichtert und verbessert. Für das Unternehmen ist das ein enormer Zeitgewinn. Auch im Krankheitsfall eines Mitarbeiters funktioniert die Automatisierung weiter, sodass der neue Mit- arbeiter die notwendigen Informationen für seine Einarbeitung erhält. Zudem kann der Mitarbeiter zu jeder Zeit auf die Akade- mie zugreifen und weiß ganz genau, wo er als Letztes aufgehört hat. Auch das erleichtert die Einarbeitung.

DIGITALER MANAGEMEN T-ASSISTENT ALS UNTERSTÜTZUNG

Der digitale Management-Assistent im Onboarding-System ist eine Art Mentor. Der digitale Assistent ist für einen Mitarbeiter zu jeder Zeit da. Der digitale Management-Assistent kann als eine Art künstliche Intelligenz (KI) verstanden werden. Anhand der zur Verfügung gestellten Tutorials lernt diese KI hinzu, um den Mitarbeiter noch besser unterstützen zu können. Diese er- möglicht es dem Mitarbeiter unter anderem, dieser KI via Chat Fragen zu stellen. Da es sich um ein System handelt, bekommt der Mitarbeiter in Handumdrehen die passenden Antworten ge- liefert. Sollte es der KI nicht möglich sein, die gestellte Frage zu beantworten, leitet sie diese an die entsprechende Abteilung zur Beantwortung weiter. Dadurch lernt die KI immer weiter und wird intelligenter, sodass zum Teil der Unterschied zwischen der KI und einer echten Person nicht spürbar ist.

Der digitale Assistent kann ebenfalls via App genutzt werden. Durch die Push-up-Benachrichtigungsfunktion weiß der Mitar- beiter stets, wo er sich in der Einarbeitung aktuell befindet. Die Video-Tutorials können dank der Storytelling-Funktion interes- santer gestaltet werden. Das bedeutet, dass der Mitarbeiter an bestimmten Stellen eine Wahlmöglichkeit bekommt. So kann er selbst bestimmen, wie das Video bzw. das Tutorial endet. Noch offene und nicht bearbeitete Inhalte seitens des Mitarbeiters wer- den ihm zugeschickt, sodass er diese bearbeiten kann.

Wird ein Assessment Center im Unternehmen eingesetzt, so könnte auch dieses über das digitale Onboarding umgesetzt werden. Damit ist es möglich, den Ablauf ganz genau zu defi- nieren. Anhand des Rankings, welches durch die Durchführung des Assessment Centers erstellt wird, wird ersichtlich, welcher Kandidat am besten zum eigenen Unternehmen passt. Wird ein neuer Mitarbeiter benötigt, kann auch ein digitaler Headhunter eingesetzt werden. Hierfür ist jedoch eine Zusammenarbeit mit einer Marketingagentur wichtig und notwendig. Dabei wird die Marketingagentur durch die Funktion des digitalen Headhun- ters bei der Suche unterstützt.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Wie Sie lesen konnten, ist das Onboarding ein zentraler Bestand- teil im Unternehmen und sollte nicht halbherzig vonstattenge- hen. Denn ein schlechtes Onboarding bindet nicht nur Ressour- cen und Kapital, es verschwendet diese sogar. Außerdem sorgt ein schlechtes Onboarding dafür, dass der Mitarbeiter länger Zeit benötigt, bis er vollwertig einsatzbereit ist, sowie dafür, dass er schneller die Motivation verliert. Ein gutes Onboarding hinge- gen sorgt dafür, dass der Mitarbeiter schnell in das Unternehmen integriert wird und somit einsatzfähig ist. Zudem bindet es nicht unnötig weiteres Personal und damit auch kein Kapital. Somit kann das Onboarding als eine Möglichkeit angesehen werden, Mitarbeiter schnell zu entwickeln und stärker zu binden. Da- durch könnten sogar gewisse Berufe wieder attraktiver gemacht werden.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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DATENSCHUTZ

Das Thema Datenschutz ist nicht erst seit dem 25. Mai 2018 in- teressant, als die Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) veröf- fentlicht wurde; es galt schon deutlich früher, nur eben mittels mehrerer anderer Gesetze. Doch mit der DSGVO gewann dieses Thema an Popularität und fand zunehmende Beachtung.

Wenn es um das Thema Datenschutz geht, denken die meisten so- fort an Cookies und Websites. Doch es darf auf gar keinen Fall ver- gessen werden, dass intern ebenfalls sehr viele Daten verarbeitet werden. Gerade bei neuen Bewerbern sowie auch bei den eigenen Mitarbeitern muss darauf geachtet werden, dass die verschiede- nen Grundsätze der Datenschutzgrundverordnung eingehalten werden. So hat auch in diesem Fall jeder Mitarbeiter das Recht, dass die Daten sorgfältig behandelt werden. Aus Respekt gegen- über dem Mitarbeiter dürfen nur diejenigen Daten abrufbar sein, die dem Unternehmenszweck dienen. Äußerst sensible Daten bzgl. des Gehalts, Krankheiten u. a. m. sind äußerst schützens- wert. Informationen bzgl. des Gehalts dürfen nur die Mitarbeiter im Personalbüro einsehen sowie diejenigen, die diese Informatio- nen für die Ausführung ihrer Arbeit benötigen. Eine Prüfung, ob hier eine Notwendigkeit vorliegt, ist auf jeden Fall durchzuführen.

Zu jeder Zeit muss geprüft werden, welche Daten tatsächlich verwendet werden dürfen. Gerade im Onboarding-Prozess, noch bevor sich der Mitarbeiter tatsächlich im Unternehmen be- findet, ist es wichtig, sehr sorgfältig und behutsam mit den Da- ten umzugehen. Denn Respektlosigkeit bzgl. des Datenschutzes des Mitarbeiters und seiner Daten könnte dazu führen, dass der Mitarbeiter seine Meinung ändert.

Es gibt einen weiteren kritischen Punkt, der nicht außer Acht ge- lassen werden sollte. Bevor der Mitarbeiter tatsächlich im Unter-nehmen mit seiner Beschäftigung begonnen hat, sollte auf die Übermittlung sensibler Firmen- und Kundendaten verzichtet werden. Dabei spielt es keine Rolle, ob der zukünftige Mitarbei- ter eine Leitungsposition innehaben wird oder nicht. Es ist auch egal, ob der zukünftige Mitarbeiter freigestellt wurde, sich im Urlaub befindet oder eine beschäftigungsfreie Zeit hat.

Überdies hat der Mitarbeiter vermutlich noch keinen Zugriff auf ein E-Mail-Postfach des eigenen Unternehmens. Postfächer bei Anbietern wie web.de, GMX, Google etc. können im Vergleich zum firmeneigenen Postfach nicht ausreichend geschützt sein und bieten somit eine potenzielle Angriffsfläche.

Aus den genannten Gründen sollte auf die Übermittlung wich- tiger Firmen- und Kundendaten verzichtet werden. Das gilt zu- mindest so lange, bis der zukünftige Mitarbeiter seine Beschäf- tigung im Unternehmen noch nicht final aufgenommen und Zugriff auf die firmeninterne Infrastruktur hat.

Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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MITARBEITERFÜHRUNG

Bei der Mitarbeiterführung geht es am Ende des Tages ums Führen. Das bedeutet, dafür zu sorgen, dass der Mitarbeiter ge- willt ist, mitzuarbeiten und selbst erfolgreich werden kann und dies auch wird. Das ermöglicht dem Mitarbeiter, aber auch dem Unternehmen, dass der Mitarbeiter einen wesentlichen Teil zum Erfolg des Unternehmens beiträgt.

Ein wesentlicher Kern ist der Zeitfaktor, denn die Mitarbeiter- führung benötigt Zeit. Mitarbeiterführung als eine Nebenbe- schäftigung anzusehen, ist weder ratsam noch zielführend. Um die Mitarbeiterführung entsprechend zu unterstützen, sind dafür bewährte und professionelle Tools notwendig. Tools dienen der Führungskraft dabei, die Mitarbeiter entsprechend zu führen.

Wenn Mitarbeiter nicht geführt werden, dann führen sie sich selbst. Dies hat Auswirkungen auf die Unternehmensziele, da die Mitarbeiter nicht mehr im Sinne des Unternehmens handeln und arbeiten. Kommen mehrere Mitarbeiter zusammen, ist die Führung umso wichtiger. Ist dem nicht so, kann es schnell pas- sieren, dass Mitarbeiter in unterschiedliche Richtungen arbeiten.

Anhand eines Beispiels mit einem Ruderboot möchte ich das hier verbildlichen. Rudert einer dieser Crew-Mitglieder mit einer an- deren Geschwindigkeit als die anderen, weicht das Ruderboot vom Ziel ab. Noch dramatischer entwickelt sich das Szenario, wenn jeder Ruderer in eine unterschiedliche Richtung rudert. Diese Art zu rudern würde dazu führen, dass das Ruderboot sich entweder im Kreis dreht oder nicht von der Stelle kommt.

Besonders gut sieht man das beim Fußball (auch wenn Sie Fuß- ball nicht mögen, aber dies ist ein gutes Beispiel). Da gibt es Mannschaften, die haben außergewöhnlich gute Talente, und trotzdem scheiden diese Mannschaften bei einigen Turnieren in der Vorrunde aus, während andere (ein prominentes Beispiel ist hier Griechenland) bei der Europameisterschaft damals gewon- nen haben, weil sie als Team gut funktioniert haben! Der Grund: Sie wurden als Team gut geführt und haben somit die Europa- meisterschaft gewonnen, obwohl sie von den Talenten her nicht gut aufgestellt waren. Auf unsere Thematik übertragen heißt dies, dass Menschen, die zusammenarbeiten, ihre speziellen Fä- higkeiten einbringen und sich gegenseitig ergänzen können, um dann als Gemeinschaft die Dinge zu erreichen, die sie erzielen wollen, und das sogar sehr gut.

Fußball ist deswegen ein gutes Beispiel, weil niemand das Spiel allein gewinnen kann. Selbst der beste Stürmer kann das Spiel nicht allein gewinnen. Es ist immer ein Zusammenspiel von al- len; selbst wenn der Sturm hervorragend ist, aber die Abwehr nicht die Bälle organisiert, dann kriegt der Stürmer keinen Pass und kann keine Tore schießen; und wenn man dann keinen gu- ten Torwart hat, dann kann das ganze Spiel nicht funktionieren. Ein Unternehmen braucht Führung und deswegen ist Mitarbei- terführung äußerst wichtig. So wie ein Trainer beim Fußball ver- schiedene Trainingsinstrumente hat, brauchen Sie als Führungs- kraft immer verschiedene Techniken, um einen Mitarbeiter von A nach B zu führen.

Ergänzend hierzu: Wenn wir uns mal die Fußballgeschichte an- sehen und das Team von Spanien in Augenschein nehmen, gal- ten diese jahrelang als Geheimtipp, sie sind jedoch immer aus den Vorrunden ausgeschieden. Aber als sie es geschafft haben, endlich als Team zusammenzuarbeiten, haben sie sechs Jahre in Folge die Europameisterschaft und Weltmeisterschaft dominiert.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Als Führungskraft müssen und sollen Sie sich der Bedeutung der Mitarbeiterführung bewusstwerden und sich auch die dafür not- wendige Zeit nehmen. Stellen Sie das Team so zusammen, dass es harmonisiert, und zeigen Sie durch Ihr persönliches Engage- ment, dass Ihnen Führung wichtig ist. Es geht vorrangig darum, den Mitarbeiter als Teammitglied zu sehen – nur im Team kann Erfolg stattfinden. Hier verweise ich wiederum auf die Fußball- mannschaft. Ein gut zusammengestelltes Team kann sehr viel er- reichen und bleibt lange zusammen; selbst wenn das eigentliche Talent nicht gut ist, kann sich das Team gegenseitig ergänzen.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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DREI SÄULEN DER MITARBEITERFÜHRUNG

Die drei Säulen der Mitarbeiterführung:

■ 1. Säule: Zukunftsorientierung



Wie denke ich als Führungskraft über mich und über mein Um- feld?

■ 2. Säule: Menschenorientierung



Wie interagiere und handle ich mit meinen Mitmenschen?

■ 3. Säule: Zielorientierung Was will ich erreichen?



	SÄULE: ZUKUNFTSORIENTIERUNG 



Stellen Sie sich vor, Ihre Mitarbeiter sitzen am Abend bei einem Bier zusammen. Worüber, denken Sie, unterhalten sie sich? Sie unterhalten sich oft über das Unternehmen. Die Themen lie- gen in den Bereichen, die nicht funktionieren oder nicht gut funktionieren. Was im Unternehmen gerade schlecht läuft, was man besser machen kann. Themen, die keine guten Ergebnisse liefern und die Leute nicht wirklich anspornt, etwas besser zu machen.

Ein persönliches Beispiel aus der Praxis: Bei einem meiner Kun- den gab es in der Firma ein tägliches Morgenritual. In diesem Morgenritual wurde eine Stunde lang besprochen, was in der Firma nicht gut läuft. Jeder konnte sich äußern, was schlecht ist. Man kann sich wohl denken, mit welcher Einstellung die Mit- arbeiter zurück an ihren Arbeitsplatz gegangen sind, nachdem sie eine Stunde lang von Kollegen gehört haben, was alles nicht funktioniert und schlecht ist.

Das ist ein typisches Phänomen. Wir Deutschen lieben es, in Pro- blemen zu denken, und haben sogar den Ruf, dass wir negativ denkend angehaucht sind.

Hierzu eine kleine Parabel: Ein Kind fällt in einen Brunnen. Ein Problemdenker kommt an den Brunnen. Er wird folgende Fra- gen stellen:

	■ 	Wie ist das Kind in den Brunnen gefallen?
	■ 	Warum ist das Kind in den Brunnen gefallen, wer ist schuld daran?




Frage: Wie hilft das dem Kind?

Wenn wir uns die Fragen des Problemdenkers genauer betrach- ten, dann werden wir feststellen, dass wir uns diese Fragen sehr gerne stellen. Vor allem aber suchen die Problemdenker oft nach dem Schuldigen. Wer hat Schuld?

Daher ist es wichtig, gerade als Führungskraft, dass wenn man Mitarbeiter in seinem Team hat, die womöglich in Problemen denken, aber das Problemdenken dazu nutzen, um sich dann die entscheidende Frage zu stellen: „Wie kommt das Kind aus dem Brunnen heraus?“ Das wäre lösungsorientiert.

Ein wesentlicher Punkt ist also das Denken in Lösungen. Das  ist aber gar nicht so einfach, wie es sich anhört. Wenn wir in die einzelnen Büros hineingehen, werden wir feststellen, dass viele Mitarbeiter ausschließlich in Problemen denken. Hierzu möchte ich einige Beispiele anführen.

Gerade im technischen Umfeld sieht man das, in der IT zum Bei- spiel. Es gab immer wieder Führungskräfte, mit denen ich zu- sammengearbeitet habe, die haben sich Folgendes überlegt:

Die Führungskräfte oder Unternehmen haben ein „Kästchen“ ins Leben gerufen! Jeder, der in einem Meeting o. Ä. Ausschließlich über Probleme redet, ohne auch eine Lösung zu präsentieren, der muss ein Euro oder zwei Euro in so ein Kästchen werfen. Dieses Geld wird gesammelt und für ein Event verwendet, zum Beispiel für eine Grillfeier.

Was, denken Sie, war das Ergebnis dieser Aktion? Haben die Personen nun verstärkt in Lösungen gedacht und Probleme ge- löst? Was denken Sie? Man könnte meinen, dass durch diese Ak- tion nun mehr in Lösungen gedacht wurde. Die Antwort ist: Jein. Den Mitarbeitern ist dadurch aufgefallen, wie sehr sie in Proble- men denken und wie schwer es ihnen doch fällt, einen lösungs- orientierten Fokus zu wählen – obwohl sie es gerne tun würden!

Sie werden staunen, wenn ich Ihnen sage, wie häufig sich die Mitarbeiter in solchen Meetings fast schon weigerten, in Lösun- gen zu denken.

Der Ansatz für die Führungskraft sollte sein, dem Arbeitneh- mer, dem Kollegen etc. eine Art Impuls mitzugeben. Wenn Sie als Führungskraft in Problemen denken und Ihren Mitarbeitern ein Problem präsentieren, dann empfehle ich Ihnen, mindestens ein bis zwei Lösungen für dieses Problem dem Mitarbeiter zu überlassen. Wenn Sie das nicht tun, wird das Problem an Sie, die Führungskraft, verlagert und Sie übernehmen das Denken in Lösungen für den Mitarbeiter. Infolgedessen wird die klassische Delegation vom Mitarbeiter zum Vorgesetzten stattfinden.

Folglich werden Vorgesetzte, Führungskräfte, Teamleiter und dergleichen länger in der Arbeit sein, eventuell noch Überstun- den machen, um das Problem zu lösen, während der Mitarbeiter pünktlich nach Hause geht.

Fazit: Wir sollten aufhören, in Problemen zu denken; stattdessen sollten wir damit beginnen, in Lösungen zu denken. Wenn Sie das nicht schaffen, wird das Unternehmen verschwinden; sie- he Nokia. Nokia war einer der Weltmarktführer im Bereich von Handys. Jeder hatte ein Nokia-Handy und jeder kannte Snake und den berühmten Nokia-Klingelton. Zu jener Zeit hätten es sich Menschen nicht vorstellen können, wenn man sie gefragt hätte: „Können Sie sich vorstellen, dass Nokia in fünf Jahren nicht mehr existieren wird?“ Jeder hätte einen für verrückt gehalten.

Bei der Zukunftsorientierung ist es wichtig, wegzukommen vom Problemdenken hin zum lösungsorientierten Denken und – bei Bedarf – noch weitere organisatorische Aktivitäten anzuwenden, die notwendig sind, damit das Unternehmen stets zeitgemäß ist. Es ist überaus wichtig, dass man Veränderungen erkennt, be- herrscht und selbst herbeiführt! Ansonsten werden Unterneh- men von den Veränderungen beherrscht! Beispiel Corona (Stand 2020/2021): Manche Unternehmen sind durch Corona zurückge- worfen worden, andere Unternehmen haben keine großen Ein- bußen erlitten oder gar davon profitiert.

Dabei sind die äußeren Rahmenbedingungen, die das Unterneh- men bestimmen, ausschlaggebend. Das heißt, wenn ein Unter- nehmen nicht in der Lage ist, zukunftsorientiert zu denken und zu handeln, dann kann man davon ausgehen, dass die Effizienz der Arbeit darunter leidet – und damit auch das Unternehmen.

Um zukunftsorientiert zu denken und zu handeln, ist es wich- tig, sich mit dem Thema der Informationsbeschaffung zu be- schäftigen. Dies ist notwendig für den Austausch und die Ent- wicklung eines Unternehmens (z. B. Veranstaltungen; Austausch unter Kollegen, Vorgesetzten, bei Kunden u. a. m.; Nachrichten; Trends; Marktneuigkeiten usw.).

Es gibt Unternehmen, die eine ausgesprochen hohe E-Mail-Ra- te aufweisen. Alles wird nur über den E-Mail-Verkehr erledigt, selbst der Kollege, der einem Gegenüber sitzt, erhält eine E-Mail zur Klärung eines Sachverhalts. Diese unpersönliche Form der Kommunikation führt zu einer hohen Intransparenz. Der per- sönliche Kontakt ist wichtig. Durch den persönlichen Kontakt können zwischenmenschliche Beziehungen aufgebaut werden und es kann erkannt werden, wie die Betreffenden in den ein- zelnen Abteilungen arbeiten, woran sie arbeiten, ob sie aktuell Schwierigkeiten oder Konflikte haben etc.

Dadurch erhalten Sie wertvolle Informationen, um in verschie- denen Situationen besser reagieren zu können.  Fazit:  E-Mail als Kommunikationsmittel reduzieren, stattdessen besser das persönliche Gespräch suchen, auch per Telefon. Durch den per- sönlichen Gang durch das Unternehmen kann man viel besser erkennen, wie die Menschen miteinander umgehen und wel- chen Gesichtsausdruck sie währenddessen haben. Dadurch er- halten Sie einen besseren und präziseren Eindruck in Bezug auf die Atmosphäre und die Arbeitsbedingungen. Beispielsweise erkennen Sie gewisse Konflikte, Schwierigkeiten oder Heraus- forderungen und können infolgedessen Situationen viel besser einschätzen und entsprechend darauf reagieren.

Ich möchte es an dieser Stelle noch einmal wiederholen: Es geht darum, Veränderungen zu erkennen, Veränderungen zu beherr- schen und Veränderungen selbst herbeizuführen. Das mache ich durch das bewusste Sammeln von Informationen sowie durch regelmäßiges Reflektieren über mich und meine Situation. Hier- bei handelt es sich um die Auswertung der einzelnen Informatio- nen; nachdem ich so viele verschiedene Informationen beschafft habe, muss ich diese nun auch für mich nutzen.

Eine kleine Parabel zur Veranschaulichung: Ein Holzfäller geht durch den Wald. Er hat eine sehr stumpfe Axt, wodurch es sehr viel schwieriger ist, die Bäume zu fällen. Man spricht den Holz- fäller an und fragt ihn: „Warum schärfst du deine Axt nicht?“ Darauf antwortet der Holzfäller: „Ich habe viel zu viel tun, ich habe keine Zeit dafür!“

Das Gleiche passiert bei der Mitarbeiterführung. Führungskräfte

„schärfen“ sich nicht und versäumen es auch zu sehen, dass der Mitarbeiter „geschärft“ werden muss. Somit sorgen sie für Ineffi- zienz. Deshalb ist es immens wichtig, zwischendurch immer wie- der „innezuhalten“ – vielleicht einmal in der Woche oder immer freitags, als letzte Aktivität der Woche –, um über sich und das Unternehmen zu reflektieren. Diese Reflexion kann auch auf dem Weg zur Arbeit, in der Pause oder außerhalb der Arbeit erfolgen!

Folgende Fragen können Sie sich bei der Reflexion stellen:

	■ 	Was sind aktuell meine Herausforderungen?
	■ 	Wie geht es aktuell meinem Team?
	■ 	Was sind die Dinge, die ich den nächsten Tagen und Wochen umsetzen sollte?
	■ 	Welche Aktivitäten sollte ich lösungsorientiert angehen?
	■ 	Wo kann ich mich selbst verbessern?
	■ 	Auf welchen Mitarbeiter sollte ich besonders eingehen?


Diese und weitere Fragen sollten wir uns immer wieder stellen, um besser für die Zukunft gewappnet zu sein.

Nehmen wir erneut das Beispiel Fußball:

Im Fußball wird nach jedem Spiel gründlich reflektiert (per Vi- deoanalyse etc.). Dabei wird sehr detailliert auf jeden einzelnen Spieler und jeden einzelnen Spielzug eingegangen. Wie waren die Spielpässe, wie waren die Handlungen, warum hat man hier aggressiv gehandelt und da gezögert? Jeder einzelne Spieler kann in einer Statistik aufgeführt werden.

Wünschenswert wäre es, wenn nicht nur die Führungskräfte, sondern auch die Mitarbeiter derart vorgehen würden.

Nur, genau hier ist der Knackpunkt: Aus den letzten 15 Jahren eigener Erfahrung sind es von 2.100 Führungskräften, Coaching- Teilnehmern etc. nur ca. 10 % – eher weniger –, die dies regel- mäßig praktizieren. Die meisten laufen mit Scheuklappen durch die Welt und bemühen sich nicht, den Kurs immer mal wieder zu ändern.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Haben Sie immer die drei Säulen im Blick: die Zukunftsorientie- rung, die Menschenorientierung und die Zielorientierung. Dis- tanzieren Sie sich von einem problemorientierten Denken und üben Sie sich stattdessen in einem lösungsorientierten Denken. Handeln Sie selbstbestimmt und entwicklungsorientiert – als Führungskraft werden Sie am Ende immer der Verantwortliche sein. Unsere innere Einstellung sollte also von zwei Faktoren ge- prägt sein: 1. Problemdenker auflösen. 2. Lösungsorientierung hin zu einem lösungsorientierten Ansatz. Unser Vorgehen sollte auf drei Punkten basieren: 1. Bewusstes Sammeln von Informati- onen. 2. Regelmäßiges Auswerten und Selbstreflexion. 3. Schrift- liche Vorbereitung.
Thema „Gespräche“: Wie viele Gespräche führen wir täglich und wie viele davon laufen gut, weil man sich darauf vorbereitet hat? Welche Gespräche erweisen sich als besonders sinnvoll? – Natür- lich Kundengespräche, aber auch Mitarbeitergespräche wie zum Beispiel Einstellungsgespräche, Jahresgespräche, Zielgespräche, Kritikgespräche. Letztere brauchen besonders viel Vorbereitung. Das sind die Punkte, welche die Zukunftsorientierung „füttern“ und die am Ende dafür sorgen sollen, Veränderungen zu er- kennen, sie zu beherrschen und sie selbst herbeizuführen. Eine Führungskraft, die agiert, kann entspannt sein; diejenigen, die reagieren, geraten in Stress! Das kann man sich so vorstellen wie ein Feuer, das man zu löschen versucht, aber das Feuer hört nicht auf zu brennen; derjenige der am lautesten schreit, wird am meisten Aufmerksamkeit bekommen. So kann man aber kein Feuer löschen, sondern nur auf eine Gefahr reagieren und den Schaden bestenfalls geringhalten.


	SÄULE: MENSCHENORIENTIERUNG 



Wer oder was ist das Wichtigste im Unternehmen? Klar, der Kunde. Aber das Allerwichtigste ist der Mitarbeiter, der letzten Endes das Kundenbedürfnis erfüllen muss. In der Praxis werden jedoch anderen Dingen viel höhere Priorität eingeräumt als dem Mitarbeiter. Nach außen hin wird es so dargestellt, als wäre der Mitarbeiter im Mittelpunkt, aber intern sieht es anders aus und der Mitarbeiter hat oft Nachteile. Auch ist es von großer Bedeut- samkeit, wie man seine Mitarbeiter nennt. In einigen Unterneh- men nennen die Vorgesetzten oder die Führungskräfte die Mit- arbeiter „Erfüllungsgehilfe“ oder „Untergebene“. Da fragt man sich doch: Wo bleibt da die Wertschätzung? Wie fühle ich mich als Mitarbeiter, wenn ich der „Untergebene“ bin? Wenn man mir keine wertschätzende Haltung entgegenbringt, wie soll ich mich da selbst wertschätzen?

Wenn ich auf meine eigenen Erfahrungen in Unternehmen mit Human Resources zurückblicke, so lässt sich deutlich erkennen, dass Mitarbeiter mitunter nur als „Objekte“ abgestempelt werden.

Aber es gibt auch positive Beispiele: die Drogeriekette dm. Ich hoffe, Sie waren schon einmal in einem dm-Markt. Hier gilt der Mitarbeiter als das „Herzstück“, und zwar von der kleinsten Kleinigkeit, bis hin zur Entlohnung. Dabei geht es hier um die einzelne Benennung kleinster Merkmale. Bei dm wird der Lohn oder das Arbeitsentgelt schlicht Mitarbeitergehalt genannt.

Weiterhin gibt es keine Lehrlinge, sondern Lernlinge! Die Mit- arbeiter bekommen einmal im Jahr eine Fortbildung, die sehr kreativ ist. Hier wird sehr viel für die Mitarbeiter getan. Die Fol- ge: Die Mitarbeiter bei dm sind oft gut gelaunt. Man spürt regel- recht, dass sie dort gut und fair behandelt werden. Es wird nicht nur davon gesprochen, sondern auch gelebt!

Ein wesentlicher Punkt, den wir des Weiteren beachten sollten, ist, ein Vorbild zu sein!

Ein persönliches Beispiel aus der Praxis: Ich hatte mal einen Vor- gesetzten, dessen Gepflogenheiten zu wünschen übrigließen. Wenn ich zu ihm ins Büro kam, hat er es nicht geschafft, mir ein paar Minuten am Stück zuzuhören. Anderen Kollegen erging es ebenso. Er nahm während des Gespräches Telefonate an oder be- antwortete E-Mails. Selbst bei wichtigen Gesprächen, bei denen er mich direkt zu sich hatte kommen lassen, hat er sich mit ande- ren Tätigkeiten beschäftigt.

Ein anderer Arbeitgeber hat bei hoher Fluktuation Wertschät- zungsgespräche geführt! Die Wertschätzungsgespräche liefen wie folgt ab:

	■ 	Was ist dir besonders wichtig?
	■ 	Was können wir für dich tun?
	■ 	Was ist deine persönliche Motivation, wo können wir dich da unterstützen?


Aber als plötzlich die Bankenkrise (2009) kam und damit einher- gehend die Wirtschaftskrise und die Firmen plötzlich Schwierig- keiten hatten, ging die Fluktuation nahezu gegen 0, weil keiner mehr gehen wollte, da gab es auch keine Wertschätzungsgesprä- che mehr. Da dies nach der Krise nicht mehr aufgegriffen wurde, kann man davon ausgehen, dass es so oder so nicht wichtig ge- wesen war. Das zeigt wiederum, dass dem Unternehmen nicht viel daran gelegen hat, diese Gespräche zu führen, und dass der einzelne Mitarbeiter nicht wichtig gewesen ist.

Daraus können wir schließen, dass es zwar wichtig ist, was Vorge- setzte sagen; viel wichtiger ist jedoch, wie sie sich verhalten. Bei- spiel: Wenn ich als Vorgesetzter sage: „Du als Mitarbeiter bist mir wichtig“, ich ihm aber nicht zuhöre, wenn er mit mir spricht, dann äußere ich mit meinem Verhalten: „Du bist mir gar nicht wichtig!“

Ein paar Beispiele im Bereich der Automotive:

	■ 	Hier wurden Essenszulagen für die Mitarbeiter gekürzt, je- doch hat sich der Firmeninhaber einen neuen Porsche gekauft und diesen auf dem Firmen-Event präsentiert!
	■ 	Der Firma ging es sehr gut, Aktionäre wollten mehr, der Fuhr- park bei den Mitarbeitern bekam ein Downgrade, die Vorstän- de bekamen ein Upgrade.


Ein weiteres Beispiel: Der Vorstand war der menschenverach- tendste Mensch überhaupt und hat sogar die Geschäftsleitung runtergemacht!

Wie verhalte ich mich? Bin ich ein Vorbild? Wenn ich Engage- ment erwarte, leiste ich es auch? Wie verhalten sich die Füh- rungskräfte, Manager, Geschäftsführer und Vorstände selbst? Welche Mitarbeiter führe ich zum Erfolg?

Fragen Sie sich selbst: Von welcher Führungskraft habe ich in den letzten Jahren besonders viel profitiert? Meist gibt es nur eine Person, von der man richtig profitiert hat und an die man sich erinnert. Oft ist der erste Vorgesetzte die wichtigste Person, die einen am meisten prägt! Wenn dieser Vorgesetzte falsche Grundlagen legt, wird der Mitarbeiter länger Probleme haben; umgekehrt wird er sich sehr positiv entwickeln.

Hauptkündigungsgrund ist nach einer Studie von Deloitte der direkte Vorgesetzte!

Fragen Sie sich selbst:

	■ 	Wie wirke ich auf meine Mitmenschen?
	■ 	Wer ein ehrliches Feedback haben möchte, sollte seine Mit- arbeiter (anonym) fragen.


KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Als Führungskraft sollten Sie sich immer selbst reflektieren und auch Ihren Mitarbeitern aktiv zuhören, das heißt wirklich hin- hören. Gehen Sie auf die Bedürfnisse Ihrer Mitarbeiter ein. Füh- ren Sie regelmäßig Gespräche mit ihnen und bereiten Sie diese gut vor. Loben Sie Ihre Mitarbeiter in einem Wertschätzungsge- spräch. Geben Sie Ihren Mitarbeitern die Möglichkeit, Fehler zu machen und Fehler zuzulassen. Geben Sie Ihren Mitarbeitern die Richtung vor. Achten Sie darauf, immer nur eine Sache zu kriti- sieren. Sprechen Sie jeden einzelnen Mitarbeiter darauf an, wie er geführt werden möchte.


	SÄULE: ZIELORIENTIERUNG 



Dafür sind Ziele notwendig! Wie formuliere ich Ziele? Meist werden keine Ziele, sondern Wünsche formuliert. Diese werden oft nicht konkret formuliert. Wie mache ich aus einem unkonkre- ten Wunsch wie „Ich will erfolgreich sein“, „Ich will effektiver sein“, „Ich will meine Mitarbeiter fördern“ oder „Ich will mehr verdienen“ ein konkretes Ziel?

Hierfür gibt es einen Klassiker, die sogenannte SMART-Formel.

Hierbei steht das S für spezifisch. Das bedeutet, dass ein Ziel ein- deutig sein muss. Geht es um Umsatz, geht es um Kosten und, wenn ja, welche Kosten sind gemeint?

Das M steht für messbar. Es muss idealerweise in Zahlen nach- vollziehbar sein.

Mit dem A ist Akzeptanz gemeint, also dass derjenige, für den das Ziel gedacht ist, es akzeptiert. Alternativ steht es für eine ak- tive Beeinflussung durch denjenigen, dem das Ziel vorgegeben wurde.

Das R steht für ein realistisches Ziel.

Das T bedeutet einen konkreten Termin.

Anhand eines Beispiels möchte ich die SMART-Formel im Fol- genden verdeutlichen: Nehmen wir einmal an, ein Mitarbeiter ist im Vertrieb tätig. Dann wäre ein Ziel entsprechend der SMART- Formel folgendes: Der Mitarbeiter soll bis zum 30. Juni des aktu- ellen Jahres fünf Neukunden gewinnen. Dieses Ziel ist spezi- fisch, weil neue Kunden generiert werden sollen. Außerdem ist es messbar, denn die Vorgabe sind fünf Neukunden und es ist hoffentlich auch von dem Außendienstmitarbeiter beeinflusst worden. Das Ziel ist realistisch und der Termin ist ein konkretes Datum.

Wie wird Effektivität im eigenen Unternehmen gemessen?

Hier nehmen wir als Beispiel einen Kfz-Sachverständigen, der im Monat 100 Gutachten erstellt. Als SMART-Ziel könnte die Steigerung um fünf weitere Gutachten bis zum 30. des Folge- monats sein. Bei dieser Zieldefinition gibt es ein spezifisches Ziel und ein messbares Ergebnis. Darüber hinaus ist es realistisch und die Terminierung ist ebenfalls klar definiert. Am entspre- chenden Termin lässt es sich auswerten und wenn das Ziel er- reicht wurde, dann hat man in diesem Fall das Ergebnis um 5 % gesteigert. Somit ist die Effektivität messbar.

In vielen Unternehmen finden mit den Vorgesetzten jährliche Zielgespräche statt. Hierin werden Ziele formuliert. Diese kann man sich anschauen und überprüfen, ob sie der SMART-For- mel entsprechen. Da kann ich bereits vorwegsagen, dass es in 80 % der Fälle keine SMART-Ziele sind, sondern wenig konkrete Wünsche. Wenn man selbst ein Unternehmen führt, kann man sich selbst nach den aktuell erstellten Zielen für das Kalender- jahr fragen und prüfen, welche Ziele klar an die Mitarbeiter kommuniziert wurden. Kennen meine Mitarbeiter diese Ziele und wurden sie von mir konkret formuliert?

Bin ich in meiner Zielvorgabe unkonkret, dann darf ich mich nicht wundern, wenn meine Mitarbeiter entsprechend un- konkret arbeiten. Sage ich zu meinen Mitarbeitern, sie sollen effektiver arbeiten, ohne dies zu konkretisieren, werden sie ir- gendetwas machen, von dem sie denken, dass es funktioniert. Das könnte aber etwas völlig anderes sein, als ich erwarte. Also fragen Sie sich immer: Habe ich meine Erwartungen klar und deutlich kommuniziert, was ich möchte und kennen meine Mit- arbeiter die Zielvorgaben?

Wenn Sie ein SMART-Ziel vorgeben – zum Beispiel etwas soll bis zum 30.06. erreicht sein –, dann können Sie an dem Datum genau prüfen, ob die messbare Größe erreicht wurde oder – im Ideal-fall – das Ziel sogar übertroffen wurde. Auf diese Art setzen Sie einen anderen Fokus und verfügen über einen komplett anderen Hebel in der Mitarbeiterkommunikation.

Es ist wiederum vergleichbar mit dem Fußball. In Deutschland gilt als Mindestziel das Erreichen des Achtelfinales, als höchstes Ziel der Gewinn des Pokals. Hier wird zusätzlich mit Boni als Anreiz gelockt. So ist für jeden Beteiligten klar, wenn das Achtel- finale nicht erreicht wird, war es ein Desaster.

Die Frage ist: Was ist das Achtelfinale in Ihrem Unternehmen und wissen das Ihre Mitarbeiter? Was wäre der Pokal stellver- tretend in Ihrem Unternehmen? Was ist der Titel in Ihrem Unter- nehmen, den Sie erreichen wollen, terminiert auf das aktuelle Jahr, den aktuellen Monat oder in der aktuellen Woche?

Das kann man oft auf ein Jahr oder auch Jahre ausdehnen, man kann es aber auch ganz kleinteilig für Quartale, für Monate und für Wochenziele definieren. Gerade kurzfristige Ziele sind wich- tig, denn damit kann man sehr schnell Motivation erzeugen und einen klaren Fokus schaffen.

Die in Deutschland wirtschaftlich erfolgreichen Discounter arbei- ten zum Beispiel intensiv mit solchen Systemen. Da gibt es für al- les Ziele und Vorgaben. Für den Mitarbeiter an der Kasse gibt es Vorgaben, entweder wie viele Artikel pro halbe Stunde ein Mitar- beiter über das Kassenband zieht oder, alternativ, welche Umsätze pro halbe Stunde über die Kasse gezogen werden müssen. Nicht alles muss allerdings in Zahlen gemessen werden. Ich wollte le- diglich aufzeigen, dass die Discounter nicht umsonst so erfolg- reich sind. Sie nutzen eben Instrumente, die für den Erfolg sehr hilfreich sind. Bei Discountern ist sehr viel in Zahlen gegossen.

Führungskräfte, die ihre Zahlen nicht erreichen können, haben große Schwierigkeiten. So gibt es einen großen Online-Dienst- leister, bei dem Topführungskräfte einmal pro Stunde von ihren Vorgesetzten aus dem Hauptquartier angerufen werden. Dabei werden die Ziele durchgesprochen. Wenn die Ziele in dieser Stunde erreicht wurden, ist das wunderbar; wenn die Ziele nicht erreicht worden, ist es ein sehr unangenehmes Gespräch. Das sind alles Extrembeispiele, die ich nicht mit reinem Gewissen empfehlen kann und möchte, denn auch bei der Zielorientierung geht es immer noch um Menschenorientierung.

Ich möchte lediglich aufzeigen, warum manche Unternehmen so unfassbar erfolgreich sind; besagter Online-Anbieter ist eines der ertragreichsten und größten Unternehmen dieser Welt, und das muss schließlich einen oder mehrere Gründe haben. Dar- unter sind sicherlich auch negative Gründe, die ich keineswegs befürworten möchte, aber es gibt nun mal grundlegende Men- schenführungstools, die einfach nützlich und hilfreich sind.

Wenn diese drei Säulen – Zukunftsorientierung, Menschenorien- tierung und Zielorientierung – ineinandergreifen und von der Führungskraft gelebt werden, dann hat man ein wunderbares Fundament, um den Erfolg für das eigene Unternehmen in der Zukunft sicherzustellen.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Sie sollten Ihre Zielführung nach der SMART-Formel gestalten und diese immer wieder kontrollieren. Formulieren Sie klar und deutlich, welche Ziele konkret erreicht werden sollen. Überle- gen Sie sich genau, welche Optionen Sie Ihren Mitarbeiter geben möchten, damit diese Ziele erreicht werden. Machen Sie anhand von konkreten Punkten fest, welche Ziele erreicht werden sollen, und geben Sie sich selbst die Vorgabe, welche Optionen Sie Ihren Mitarbeiter geben, damit diese Ziele erreicht werden. Lassen Sie nicht zu, dass falsche Motivanreize dazu führen, dass Ihre Mit- arbeiter in Mitleidenschaft gezogen werden. Berücksichtigen Sie, welche Motivation für welchen Mitarbeiter sinnvoll sein könnte; nicht jeder Mitarbeiter im Unternehmen wird von der gleichen Motivation geleitet.
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DER FRÜHUNGSPROZESS

Wie genau sieht die tägliche Arbeit eines Vorgesetzten aus?

In den meisten Unternehmen ist es so, dass der Vorgesetzte oder der Inhaber und Geschäftsführer morgens zur Arbeit kommt und sich überlegt, welche Aufgaben an dem Tag anstehen. Er holt um 11.00 Uhr seine Mitarbeiter zu sich, gibt jedem die eine oder andere Aufgabe und bereits um 12.00 Uhr ist er auf dem Golfplatz und verbessert sein Handicap. Führung kann so schön sein.

Wenn es in Ihrem Unternehmen nicht so ist, dann wissen wir, wie Sie es machen können. Wenn man sich mal wirklich ernst- haft mit dem Thema Führungsspitzen auseinandersetzt, dann ist der erste Schritt, sich selbst Ziele zu setzen, im besten Fall SMART-Ziele. Der zweite Schritt ist dann, diese smarten Ziele den eigenen Mitarbeitern zu kommunizieren und sie ihnen teil- weise vollständig zu übertragen, sodass sie diese Aufgaben erle- digen können. Jetzt wäre es für den Vorgesetzten schön, wenn er auf den Golfplatz gehen könnte und sein Handicap verbessern darf. Doch leider gibt es noch einen dritten Schritt, und das ist ein sehr zeitraubender, aber ein sehr wichtiger Schritt. Dieser ist, sicherzustellen, dass die Ziele erreicht werden. Da geht es um das Thema Kontrolle und um das Thema Feedback.

Das heißt, wir als Vorgesetzte haben mit diesem Führungspro- zess Ziele zu setzen, Aufgaben zu übertragen und die Zielerrei- chung sicherzustellen. Im besten Falle wird das Ziel erreicht. Dann können wir uns etwas Neues ausdenken und neue Auf- gaben übertragen. Im schlechtesten Fall wird das Ziel nur teil- weise erreicht, dann müssen wir prüfen, wie wir die restlichen Teile noch erfüllen können. Um diese Teilerfüllung zu erreichen, setzen wir neue Ziele und verteilen neue Aufgaben, und daraus wiederum leiten wir ab, wie wir die Zielerreichung sicherstellen. Wird allerdings gar nichts erreicht, dann müssen wir noch ein- mal komplett überlegen, was wir machen müssen.

Dieser Dreiklang – bestehend aus Ziele setzen, Aufgaben über- tragen, Ziele sicherstellen, erneut Ziele setzen, Aufgaben über- tragen, Ziele sicherstellen usw. – ist etwas, das wir fast schon tagtäglich als Vorgesetzter tun müssen und sollen. Das ist sehr zeitaufwendig. Aber jeder, der schon einmal in einem Konzert war und ein großes Orchester gesehen hat, dem ist aufgefallen, dass der Dirigent, während das Orchester spielt, kein Instrument spielt. Warum denn nicht? Wenn der auch spielen würde, dann würde sich das nicht gut anhören, sondern wie Katzenmusik, weil keiner den Takt vorgeben würde.

Der Dirigent hat eine klar definierte Aufgabe, nämlich dafür zu sorgen, dass alle in diesem Orchester gut zusammenspielen. Ent- sprechend hat eine Führungskraft die klare Aufgabe, die Posi- tion des Dirigenten einzunehmen und dafür zu sorgen, dass alle Mitarbeiter wunderbar zusammenspielen. Immer wieder über- prüft er, immer wieder setzt er neue Ziele, überprüft die Auf- gaben, stellt Aufgaben und überprüft dann erneut, ob die Zie- le erreicht wurden. Somit hat man eine sehr einfache Form des Führungsprozesses, indem man sich immer wieder selbst über- prüft. Wenn man messbare, realistisch terminierte Ziele gesetzt hat, dann sieht man, ob ich als Führungskraft, mein Team oder meine Mitarbeiter es 1:1 geschafft haben. Man kann daraus ler- nen, neue Erfahrungen schaffen und wieder von vorn beginnen. So einfach kann Führung sein.

AUFGABEN DELEGIEREN

Eine Aufgabe, die schlecht delegiert wurde, erzeugt ein sehr schlechtes Ergebnis. Das bedeutet, mit einer guten Delegation tragen Sie erheblich zum Erfolg bei. Um eine Aufgabe gut zu de- legieren, ist es wichtig, bei meinem Gegenüber erst einmal Auf- merksamkeit zu erzeugen. Das gilt umso mehr für die jüngere Generation. Jeder, der schon einmal einen Film aus den Achtzi- gerjahren angeschaut hat, wird feststellen, dass einzelne Hand- lungsstränge teilweise über Minuten stattfinden. Ich kann mich an einen Bud-Spencer-Film und an einen Terence-Hill-Film erin- nern, bei dem Terence Hill minutenlang aus einer Pfanne Bohnen isst. Das wäre heute undenkbar. Schon nach 10 Sekunden würde der junge Mitarbeiter unruhig werden und nach 20 Sekunden würde er abschalten.

Deshalb müssen wir erst einmal beim Mitarbeiter Aufmerksam- keit erzeugen, damit er weiß, er muss jetzt aufmerksam sein, da eine wichtige Aufgabe bevorsteht. Danach werden wir ihm die Aufgabe übertragen und gehen direkt zum Ziel. Wir kommuni- zieren ihm dieses smarte Ziel: „Lieber Mitarbeiter, heute ist die Aufgabe (nehmen wir an, er arbeitet im Handel), die neue Oster- Aktion für einen Schokoladenhersteller aufzubauen. Das Ziel ist es, diesen Aufbau bis heute Mittag um 14.00 Uhr vollständig er- ledigt zu haben. Weiterhin sollen alle Artikel ausgezeichnet und entsprechend vorbereitet sein. Das könnte so ein operatives Ziel sein. Hierfür gibt es im Mitgliederbereich des Buches kostenfreie Merkkarten, die Sie sich kostenfrei herunterladen können:

https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart

[image: ]

ZIELERREICHUNG SICHERSTELLEN

Damit der Mitarbeiter motiviert ist, sollten wir ihm erklären, war- um die Aufgabe so wichtig ist. Er muss den Sinn und den Nutzen erkennen. Man muss ihm erklären, warum der Aufbau so wichtig ist, warum diese Tätigkeit für ihn so relevant ist, aber vielleicht auch für das Unternehmen oder für den Kunden. Damit ein Mit-arbeiter nicht nur ein Erfüllungsgehilfe ist und einfach nur Dinge abarbeitet, wie man das gerne haben will, sondern anfängt mitzu- denken, lade ich beispielhaft ihn (also den Mitarbeiter) jetzt dazu ein, mitzudenken. Das mache ich, indem ich ihn aktiv einbinde und ihn nach seiner Idee Frage, wie er das Ziel erreichen will.

	■ 	Was könntest du tun?
	■ 	Wie gehst du vor?
	■ 	Wie machst du das?




Danach schweigen wir als Führungskraft. Das fällt allerdings vielen Führungskräften schwer, weil wir wissen, wie es geht, da wir es selbst vielleicht schon 10-, 20-, 30-, 40-mal gemacht haben. Manchmal können wir es besser als der Mitarbeiter, dann ist es umso schwieriger zu schweigen.

Aber wenn der Mitarbeiter nicht früh zum Denken und zum Mitreden erzogen wird, dann schaltet er irgendwann ab. Dann macht er nur noch das, was wir ihm sagen. Das mag in manchen Fällen sehr gut sein, aber es ist frustrierend, wenn wir mehrere Mitarbeiter – vielleicht 10, 15, 20 Mitarbeiter – ständig anleiten müssen und diese völlig unselbstständig sind.

Dann präsentiert der Mitarbeiter seine Ideen. Wir besprechen gemeinsam diese Ideen und dann setzt er sie selbstständig um. Wichtig ist am Ende noch mal ein verbindlicher Abschluss, wo klar ist, wer macht jetzt was und bis wann.

Ich habe in der Praxis schon erlebt, dass Berater vom Vorgesetz- ten zum Kunden entsendet wurden, diese Berater dann Tage, manchmal Wochen beim Kunden waren und nicht gearbeitet ha- ben. Der Vorgesetzte erkundigt sich, wie das Projekt läuft, und der Berater sagt, dass er nichts gemacht habe. Man ist völlig ver- dutzt, warum der nichts tut. Weil er gedacht hat, dass er eine Erstinformation bekommen hat und sein Chef später noch mal auf ihn zukommt, wenn es dann richtig losgeht.

Das beobachte ich auch im Kleinen. Der Vorgesetzte überträgt eine Aufgabe und will jetzt, dass diese umgesetzt wird. Jedoch gibt es keinen verbindlichen Abschluss, man geht  auseinan- der, aber der Mitarbeiter fängt nicht an. Deshalb ist es wichtig, dem Handelsmitarbeiter, der beispielsweise eine Oster-Aktion aufbauen soll, zu sagen, dass er den Aktionsstand von diesem Schokoladenhersteller bis 14.00 Uhr fertig aufbaut. Dann soll er zu mir kommen, mir eine Rückmeldung geben, dass der Stand aufgebaut ist, und gemeinsam gehe ich mit dem Mitarbeiter zur Aktionsfläche und er bekommt ein Feedback. Das ist für den Mitarbeiter O. K., denn er weiß, er muss den Stand bis 14.00 Uhr aufbauen. Er muss diese und jene Aufgaben erledigen und ihm ist der Sinn und Zweck des Ganzen klar. Zudem weiß er, dass er um 14.00 Uhr den Vorgesetzten noch mal an Bord holen muss. Er geht hin, bekommt dann Feedback und erneut eine Rück- meldung.

AUFGABEN DELEGIEREN – BEISPIEL AUS DER PRAXIS

Ich möchte aus meinem eigenen Berufsleben ein Beispiel anfüh- ren – eigentlich sind es zwei Beispiele –, um noch mal deutli- cher zu veranschaulichen, wie wichtig und relevant dieser Sinn und Nutzen tatsächlich ist. Ich habe ursprünglich Informatik studiert und hatte die Gelegenheit, als ITler zu arbeiten, unter anderem in Nordamerika. Ich bin ursprünglich Offizier bei der Bundeswehr, habe dort die Offiziersausbildung durchlaufen und durfte als Offizier, als IT Leiter, in der USA arbeiten. Wir haben damals – es war ungefähr 2010 – 1.400 Soldaten in den USA gehabt.

Meine Aufgabe war, im IT Bereich eine Risikoanalyse durchzu- führen, das heißt zu überprüfen, wie genau dort die gesamte Kommunikation abläuft. Gefühlt hatten wir damals mindes- tens 30 bis 40 Standorte. Wenn ich mindestens sage, waren es sicherlich noch viele mehr. Meine Aufgabe war es, eine Risiko- analyse durchzuführen, inwieweit sämtliche Maßnahmen des BSI-Grundschutz-Handbuches an diesen einzelnen Standorten erfüllt sind. Um das etwas zu veranschaulichen, möchte ich fol- gendes Beispiel nennen:

Ein deutscher Soldat sitzt in einem amerikanischen Büro, häufig auch gemeinsam mit anderen Soldaten anderer Nationen. Jeder bearbeitet Aufgaben, die teilweise unter Verschluss und geheim gehalten werden müssen. Für die Risikoanalyse ist hierfür fol- gende Frage relevant: Wie kann man generell sicherstellen, dass keine sensiblen Informationen an unbefugte Dritte gelangen? Für dieses Problem gibt es ein BSI-Grundschutz-Handbuch, dar- in sind über 200 Maßnahmen definiert. Meine Aufgabe war hier- bei, für jeden einzelnen Standort, für jeden einzelnen Soldaten zu überprüfen, ob diese 200 Maßnahmen erfüllt sind.

Man kann sich unschwer vorstellen, was für ein unglaublicher Aufwand das ist. An den Grenzen befinden sich schätzungswei- se 40 Standorte, das sind circa 8.000 Einträge in die Checklisten, die man durchführen sollte. Dies kam einer Mammutaufgabe gleich und ich wusste, diese Tätigkeit will ich nicht selbst über- nehmen, diese Aufgabe delegiere ich.

Jetzt waren die meisten Menschen operativ ziemlich einge- spannt. Die einzigen, die dafür Zeit gehabt hätten, war die Mit- arbeiter der Telefonzentrale, die 24/7 – also jeden Tag 7-mal die Woche 24 Stunden – Bereitschaft hatten – im 3-Schicht-System. Meine Idee war nun, diese Soldaten für die oben genannte Auf- gabe einzusetzen. Meine Kollegen haben mir davon abgeraten, warum? Angeblich seien für diese Soldaten schon einfachste Aufgaben zu anspruchsvoll.

Mir war jedoch klar, wenn die Soldaten diese Aufgaben nicht übernehmen, müsste ich dies tun, und ich war nicht motiviert,

8.00 Checklisten durchzugehen. Das hätte mich Wochen, Mo- nate beschäftigt, die Leute zu erreichen. Also musste ich mir etwas überlegen, wie ich es schaffe, dass die Soldaten das hoch-motiviert machen würden, denn Risikoanalysen haben, wie man sich vorstellen kann, eine gewisse Tragweite, insofern muss mit hoher Qualität gearbeitet werden.

Meine größte Herausforderung war dabei, ein 3-Schicht-System so zu koordinieren und anzuleiten, dass auch eine komplette Schichtübergabe, eine Kommunikation zwischen den Soldaten ohne mich stattfinden konnte. Mir war klar, da musste sicherge- stellt sein, dass jeder genau versteht, worum es geht.

Also habe ich zu dem ersten Soldaten gesagt: „Ich habe eine wichtige Aufgabe für dich und deine Mitstreiter. Dabei geht es darum, eine Risikoanalyse durchzuführen. Um dir den Sinn und Nutzen deutlich zu machen, möchte ich dir das etwas veran- schaulichen.“ Nun habe ich es ihm so erklärt:

„Normalerweise läuft das so ab, dass in den USA im Pentagon oder innerhalb der NATO wichtige Entscheidungen getroffen werden. Diese wichtigen Entscheidungen werden dem deut- schen General, der in der USA vertreten ist, mitgeteilt, z. B. es ist geplant, nächste Woche Donnerstag um 14.00 Uhr in Afghanis- tan einen Munitionstransport von A nach B passieren zu lassen, über die Strecke, die da geplant ist. Und das ist jetzt angesetzt, das wird diesem deutschen General kommuniziert. Dieser deut- sche General kommuniziert das in sein Einsatz-Führungs-Zen- trum nach Potsdam und von dort geht diese Information ins Einsatzgebiet nach Afghanistan. Und aktuell ist es so, dass wir momentan entlang dieses langen Strangs von der NATO zum deutschen General zum Einsatz-Führungs-Zentrum ins Einsatz- land keine Transparenz haben, wie diese Informationsquelle ge- nau abläuft. Denn innerhalb dieser Kette kann es sein, dass wir einen deutschen Soldaten haben, der in einem internationalen Gremium in Washington in einem Großraumbüro mit 50 weite- ren Soldaten anderer Nationen sitzt, zwischen denen Diskrepan- zen herrschen. Und wenn dann dieser Offizier in die Mittags- pause geht, dann sind folgende Fragen wichtig:

	■ 	Was ist mit seinem Laptop?
	■ 	Ist er abgeschlossen?
	■ 	Kann er den überhaupt abschließen?
	■ 	Hat er eine vernünftige Tür, kann er die Tür abschließen?
	■ 	Wie ist die Technik vor Ort?
	■ 	Ist der Laptop im Schrank?
	■ 	Bleibt der Laptop in diesem Großraumbüro liegen?
	■ 	Kann dann jemand von einer anderen Nation auf den Rechner darauf zugreifen?
	■ 	Kann er E-Mails abfangen?


– Könnte vielleicht sogar ein potenzieller Terrorist aus Afgha- nistan E-Mails abfangen und so herausfinden, dass nächsten Donnerstag um 14.00 Uhr besagter Transport stattfindet?

Sollte so etwas passieren, könnten Terroristen an der Straße eine Bombe deponieren und diese zünden. Das würde im schlimms- ten Fall dazu führen, dass wir Kameraden verlieren, weil wir nicht überprüft haben, wie diese Informationen fließen, und wir nicht sichergestellt haben, dass keiner auf diese Informationen Zugriff hat.“

Das alles habe ich ihm erläutert. Selbst wenn das alles jetzt etwas kompliziert klingt, aber ein Soldat versteht so etwas. Dann habe ich ihm zusätzlich Folgendes gesagt:

„Das heißt, deine Aufgabe wird jetzt sein, mit einem Kollegen alle Soldaten, alle Standorte abzutelefonieren und mit jedem Stand- ort die 200 Fragen durchzugehen und dir das genau erklären zu lassen. Das kommt in dieses Excel-Sheet rein. Danach schaue ich noch mal drüber und all die Fragen, die wir nicht positiv beant- worten können, wenn wir jetzt einen Standort wählen, wo der Sol- dat z. B. die Tür nicht abschließen kann, deuten darauf hin, dass ein Risiko besteht! Das Excel-Sheet mit den beantworteten Fragen geht zum General und dieser muss in jedem Einzelfall bewer- ten, ob wir dieses Risiko tragen können oder ob wir sagen müs- sen, diesen Standort müssen wir auflösen oder diesen Soldaten müssen wir irgendwo anders hin verlegen, wo er eben gewisse Sicherheitsstandards erfüllen kann.“ Nach wenigen Tagen habe ich von diesem Soldaten ein hervorragendes Ergebnis bekommen.

Die Mitarbeiter waren unglaublich motiviert, weil sie bisher in der Telefonzentrale immer nur verschiedene Leute, die miteinan- der sprechen wollten, verknotet hatten, damit diese miteinander telefonieren konnten. Das war teilweise sicherlich eine sehr lang- weilige Aufgabe. Jetzt hatten sie zum ersten Mal die Chance, Le- ben zu retten. Und das hat sie so motiviert, dass ich aus dem Staunen gar nicht mehr herauskam.

Für mich bestand der Gewinn darin, dass ich nicht diese 8.000 Fra- gen durchgehen musste. Ich bin diesen Soldaten so dankbar, dass sie das so hervorragend gemacht haben. Und das, obwohl sämtli- che Kollegen mir im Vorfeld abgeraten hatten und mir sagten, dass diese Mitarbeiter so einer wichtigen Aufgabe nicht gewachsen wä- ren. Mit dem Wissen um den Sinn und den Nutzen einer Tätigkeit können aus Menschen regelrechte Leistungsträger werden.

Im folgenden Abschnitt möchte ich ein zweites. Beispiel auffüh- ren, warum es so wichtig ist, Ideen zu erfragen und Mitarbeiter selbst machen zu lassen.

Ich bin leidenschaftlicher Taucher und ich habe damals 50 Tauchgänge gehabt. Jeder, der schon mal tauchen war, weiß, wie das normalerweise bei einer guten Tauchschule abläuft. Man bekommt einen Tauchguide zur Verfügung und diesem Tauch- guide teilt man seine Wünsche mit, z. B.: „Hey, ich will schöne, große Fische sehen.“ Dann fährt er ein schönes Tauchgebiet an und man springt ins Wasser rein, der Tauchguide schwimmt vor- neweg und man selbst taucht hinterher. Er zeigt einem die Fische und danach geht man wieder raus und alles ist gut.

Nach meinem 50. Tauchgang hat der Tauchguide – er war recht neu in seinem Job – sich überlegt: „Lass uns doch mal etwas Neues ausprobieren! Was hältst du davon: Du tauchst vorne- weg und ich tauche dir hinterher?“ Da ich sehr handlungsorien- tiert bin, sehr von meiner Aktivität getrieben, fand ich das eine großartige Idee. Endlich könnte ich mal dahin tauchen, wo ich wollte, und nicht dahin, wo der Guide hinwollte. Unter Wasser kann man nur schwierig miteinander kommunizieren. Wenn der Guide schwimmt, muss man erst mal hinterherschwimmen.

Also, rein ins Wasser. Wir sind losgetaucht. Ich wollte große Fi- sche sehen. Der Tauchguide würde zum Korallenriff hinwollen, wo mir klar war, da sind keine großen Fische. Also bin ich raus ins Blau-Wasser geschwommen. Plötzlich kam die Strömung und es hat mich weggetrieben. Ich war völlig irritiert, wo die-  se Strömung herkam. Ich bin also durch das Wasser geirrt und dummerweise gibt es unter Wasser weder ein Navigationssys- tem noch gibt es irgendwelche Straßenschilder. Und in diesem Blau-Wasser ist alles blau. Als ich auf meine Luft sah, merkte ich, dass sich meine Luft langsam, aber sicher dem Ende neigte. Es wurde Zeit, dass ich umdrehte. Nun bin ich ein Mensch, der ge- nerell Schwierigkeiten hat, sich zu orientieren. Wie Sie sich vor- stellen können, ist meine Orientierung unter Wasser komplett fehlgeschlagen. Jetzt war die Frage: In welche Richtung geht es?

Nun, ich wollte mir meine Orientierungslosigkeit nicht anmer- ken lassen. Ich bin in eine Richtung getaucht, die mir völlig fremd war, in der Hoffnung, dass ich dort mein Boot finden wür- de. Nach ein paar Zügen war dort ein Schiff, welches aber nicht das richtige gewesen ist. Also tauchte ich weiter. Inzwischen war ich bereits in meinem Luftsicherheitsbereich – das ist der rote Be- reich, in dem jeder Taucher nicht mehr tauchen sollte. Mit purem Glück habe ich schließlich mein eigenes Boot gefunden.

Nach jedem Tauchgang wird mit dem Tauchguide der Tauchgang ausgewertet und reflektiert. Bei dieser Auswertung wurde mir be- wusst, dass dies der schlimmste Tauchgang gewesen ist, den ich jemals durchgeführt hatte. Bei diesem Tauchgang lief alles schief: Es gab keine Fische, ich bin in eine Strömung geraten, war orien- tierungslos, habe meine Luft außer Acht gelassen und kam in den roten Sicherheitsbereich. Jedoch habe ich bei diesem Tauchgang mehr gelernt als bei allen anderen Tauchgängen zuvor.

Hätte ich so einen Tauchgang mit meinem Tauchguide gehabt, dann wäre er schuld gewesen. Er hat mir keine großen Fische gezeigt, er hat das falsche Gebiet ausgesucht usw. In obigem Bei- spiel gab es jedoch nur einen einzigen Schuldigen, nämlich mich, da ich alles allein gemacht habe.

Jetzt, nach diesem großen Schnitzer, weiß ich, am Riff zu tauchen ist deshalb durchaus sinnvoll, weil man so der Unterströmung entgeht. Orientierung unter Wasser ist lebenswichtig und man sollte sich immer merken, wo sich das Boot befindet. Außerdem ist es sehr vernünftig, immer den Sicherheitsbereich zu prüfen und frühzeitig wieder aufzutauchen.

Deshalb empfehle ich jedem Vorgesetzten: Lassen Sie Mitarbei- ter Dinge falsch machen, selbst wenn man vielleicht sieht, es wird nicht so gut. Aber der Mitarbeiter kann aus seinen eigenen Fehlern viel Wissen schöpfen und letztendlich mehr erreichen. Lassen Sie den Mitarbeiter das eine oder andere ausprobieren, auch wenn es vielleicht bessere Ideen gäbe. Solange seine Vor- gehensweise zum Ziel führt, ist das doch wunderbar und der Mitarbeiter bleibt motiviert. Das ist eine gute Basis für eine Zu- sammenarbeit.

Niemand wird als Tauchgott geboren und niemand wird als su- perfleißiger Mitarbeiter geboren. Selbst Führungskräfte, die heu- te hohe Leistungen erzielen/erbringen, mussten sich die dafür erforderlichen Fähigkeiten erst aneignen.

Hierfür gibt es im Mitgliederbereich des Buches kostenfreie Merkkarten, die Sie sich kostenfrei herunterladen können: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart

ZIELERREICHUNG SICHERSTELLEN

Wie können Sie sicherstellen, dass die Ziele erreicht werden? Eine wirksame Vorgehensweise, die sich leicht umsetzen lässt, ist fol- gende: Sie sprechen nach jeder Aufgabenübertragung mit dem Mitarbeiter und formulieren klare Ziele. Nachdem diese Aufgabe erledigt wurde, schauen Sie die Aufgabe mit dem Mitarbeiter ge- meinsam an und gehen die Punkte durch, die der Mitarbeiter alle gut gemacht hat, und loben das auch. Zum Beispiel: „Was mir richtig gut gefällt an deinem Aufbau, ist …“ oder „Die Ausstel- lung der Preise ist …“ oder „Der Aufbau sieht sehr stylish aus.“

Wenn Sie mehr Informationen von dem Mitarbeiter haben möch- ten, die hilfreich für weitere Arbeiten sein könnten, dann gehen Sie wie folgt vor. Zum Beispiel: „Lieber Mitarbeiter, dein Auf- druck gefällt mir richtig gut, wie bist du denn da vorgegangen?“ Indem Sie mit offenen Fragen arbeiten, nehmen Sie den Mitarbei- ter im Lob mit und binden ihn ein, so kann der Mitarbeiter sich selbst präsentieren. Er kann sagen, was er richtig gut gemacht hat, und ist bereit, selbst noch mal darüber nachzudenken.

In dem Fall zielen Sie nur auf das Lob ab. Damit bleibt der Mit- arbeiter motiviert, denn in der Praxis kommt es vermehrt vor

– aufgrund von Zeitmangel –, dass nur die Dinge gesehen wer- den, die nicht gut sind. Somit bleiben Sie in einer Fehlerkultur verhaftet und sind entsprechend problembehaftet.

In der Tat ist es so, dass ein normaler Mitarbeiter ungefähr 80 % der Dinge, die er täglich wahrnimmt, gut macht. Bei Zeitman- gel wird demnach nur auf die restlichen 20 % – die Kritikpunk- te – geachtet und der Mitarbeiter bekommt negatives Feedback. Nach einer gewissen Zeit wundern Sie sich, warum der Mitar- beiter demotiviert ist. Deshalb loben Sie ausgiebig die positiven Dinge, indem Sie diese selbst ansprechen oder den Mitarbeiter mit offenen Fragen dazu ermutigen, sich selbst zu loben. Danach können Sie die Punkte angehen, bei denen sich der Mitarbeiter verbessern sollte.

Das könnte zum Beispiel folgendermaßen angesprochen wer- den: „Lieber Mitarbeiter, was mir nicht so gut gefällt, ist die Preisauszeichnung an dem Stand; könntest du diese vielleicht noch transparenter darstellen?“

Dann setzen Sie als Führungskraft ein neues Ziel. Unser Ziel   ist es z. B., bis heute 15.00 oder 16.00 Uhr diesen Mangel abzu- stellen. Als Führungskraft können Sie nun wiederum fragen:

„Lieber Mitarbeiter, wie willst du das  machen,  wie  würdest du vorgehen?“ Das heißt, wir nehmen erneut eine Aufgaben- übertragung vor, besprechen neue Ziele anhand  der  Punkte, bei denen es Potenzial nach oben gibt. Dieser Zyklus wird im- mer wieder wiederholt. Als Vorgesetzter können Sie die oben aufgeführten Gespräche fast täglich führen, immer und immer wieder.

Ich möchte ein Beispiel anführen. Es ist ein verrücktes Beispiel, aber es zeigt, wie unglaublich wirksam Gespräche sind und wie anspruchsvoll diese mitunter sein können.

Es gibt in Deutschland eine große Community von Menschen, die sich treffen, um z. B. in einer Mittelalterkultur das Mittelal- ter nachzuspielen. Das nennt sich „Live Action Role Playing“. Ich selbst war vor Jahren zum allerersten Mal auf einem Event, der „Zombie-Apokalypse“. Das ist eines der größten Zombie- Events der Welt. Da treffen sich über 600 Menschen auf einem abgesperrten Gebiet bei Magdeburg. Dort geht es mehrere Tage ununterbrochen, rund um die Uhr, nur um dieses Thema: Zom- bie-Apokalypse.

Sie können sich das so vorstellen: Es gibt bei diesem Event unge- fähr 200 bis 300 Menschen, die sich als Zombies schminken und verkleiden und es gibt ein paar 100 Menschen, die Überlebende darstellen. Die Aufgabe ist, die Zombiewellen zu überleben. Und das 72 Stunden lang.

Normalerweise lief das bei diesem Event wie folgt ab: Die Men- schen flüchteten vor den Zombies, um zu „überleben“. Es zeich- nete sich schnell ab, dass die Zombies im Vorteil waren. Woran das lag? Sie haben zusammengearbeitet und sich besser organi- siert als die flüchtenden Menschen.

Da ich nun eine militärische Ausbildung durchlaufen habe, habe ich mich bereit erklärt, ein paar Leute anzuleiten und zu führen. Ich habe mir zwei bis drei Leute gesucht, die ich ein bisschen an- leiten konnte. Es hat sich schnell herumgesprochen, dass die Zu- sammenarbeit in meinem Team ganz gut funktionierte, sodass sich mir mehr Leute angeschlossen haben. Bereits nach einem Tag waren knapp 80 Menschen bei mir im Team.

Unter diesen 80 Personen gab es unsportliche Leute, die waren es nicht gewohnt, so lange wach zu bleiben usw. Das heißt, die haben denkbar schlechte Voraussetzungen gehabt. Da werden Menschen, die sie nicht kennen, bunt zusammengewürfelt. Sie werden bei diesem Event unter Schlafentzug und unter Essens- entzug massiv unter Druck gesetzt, es gibt permanente Angriffe durch die Zombies usw. Es ist eine absolute Extremsituation. Ich habe dann angefangen, diese Leute in kleine Teams aufzutei- len und in diesen Teams jeweils einen Teamleiter zu benennen. Beim ersten Außeneinsatz, den wir hatten, war das Ergebnis miserabel. Als Infanterie-Offizier hatte ich natürlich hohe An- sprüche.

Nachdem alle nach den Außeneinsätzen zurückgekommen wa- ren, habe ich alle Teamleiter zu mir geholt. Zielerreichung war der Dialog. Vorher hatte ich mir überlegt: Was könnte ein As- pekt sein, den sie umsetzen müssten, um sich deutlich zu stei- gern? Aber erst einmal habe ich sie alle gelobt, was mir anfangs schwergefallen ist, denn es gab nicht viel zu loben. Also habe ich einen Punkt herausgegriffen, der nicht ganz so schlecht war, und habe gesagt: „Guck mal, Martin, wenn du jetzt beim nächsten Mal xy würdest, dann wäre das echt gut.“

Und die gute Nachricht ist: Eine halbe Stunde später kam die nächste Zombiewelle, bei der die Anleitung gleich umgesetzt werden konnte. Bei diesem Angriff gab es tatsächlich einen gro- ßen Unterschied. Der Zyklus begann von vorn, erneut habe ich alle Teamleiter versammelt und erneut habe ich diesen einen Punkt aufs Ausführlichste gelobt. Danach habe ich mir den nächsten Punkt vorgenommen, dabei hatte ich mindestens zehn Punkte, die schlecht liefen, aber ich habe mir die neun anderen Punkte verkniffen.

Das Team bekam von mir nach jeder einzelnen Zombiewelle ein Feedback, Lob und Anleitung zur Verbesserung.

Ich habe an einem Tag mindestens 20 Feedbackgespräche mit jeder einzelnen ausgewählten Teamleitung geführt. Diese Ef- fektivität hat das Team zusammengeschweißt und sich  wie folgt bemerkbar gemacht: Während früher auf einen Zombie ungefähr zehn tote Spieler kamen, waren es jetzt, wo das Team organisiert war und ich es geführt habe, bei einem Zombie nur noch fünf tote Spieler. Wir haben die dermaßen in Schach ge- halten, dass sich andere Spieler beschwert haben, wir sollten  ein paar Zombies übriglassen, für die würde das Spiel sonst langweilig. Das hat so gut  funktioniert,  dass  wir  jahrelang  die einzige Spielerfraktion waren, die am Leben geblieben ist. Sämtliche andere Spielergruppierungen haben sich während dieser 72 Stunden aufgelöst, sind gestorben, haben sich verzet- telt oder zerstritten.

Dieses Team hat so gut harmoniert, nachdem wir uns mit einer anderen Spielerfraktion zerstritten hatten und unsere Festung infolgedessen komplett auflösen, umziehen und ein neues Ge- bäude suchen mussten. Dies wurde innerhalb von wenigen Stunden bewerkstelligt, sodass unser komplettes Gebäude mit voller Verteidigung an einem anderen Standort fertig bezogen werden konnte. Normalerweise dauert diese komplette Aufstel- lung einen ganzen Tag.

Und genau hier liegt das Geheimnis: Mit einem guten Teamgeist schaffen Sie es – selbst wenn kein einziges Supertalent vorhan- den ist –, Titel zu gewinnen und Erfolge zu feiern.

Und das war das Herzstück des ganzen Events und meiner Füh- rung: Feedback, Feedback, Feedback – mit dem Fokus auf das Positive!

Normalerweise wollen Mitarbeiter nach ihrer Einstellung erfolg- reich sein, sie sind hoch motiviert und wollen zeigen, was sie kön- nen. Wenn man dagegen demotivierte Leute einstellt, dann muss etwas an dem Einstellungsprozess geändert werden. Was aber, wenn wir nur motivierte Leute einstellen und nach ein paar Wo- chen, Monaten, Jahren nur noch demotivierte Mitarbeiter sehen?

Wenn das passiert, dann liegt dies daran, dass die Führungskräf- te die Mitarbeiter mit ihrem schlechten Führungsstil Schritt für Schritt demotiviert haben. Die Mitarbeiter sind resigniert, haben innerlich gekündigt und sind nur noch da, weil sie keine Alter- native haben. Aber so weit muss es nicht kommen.

Nicht umsonst sagt man: „Feedback ist das Frühstück der Cham- pions.“ So langsam merken Sie hoffentlich, dass Führen von Mit- arbeitern Zeit benötigt. Der Zyklus, bei dem Sie sich jedes Mal Ziele und Aufgaben überlegen, über die Aufgaben sprechen, nachhaltig die Zielerreichung sicherstellen und den Zyklus er- neut beginnen, kann schnell arbeitsintensiv werden. Wenn Sie ein Team von zehn Leuten haben und diese ernsthaft und gut führen wollen, dann bleibt Ihnen nicht mehr so viel Zeit für an- dere Aktivitäten.

Ich kenne Unternehmen, in denen Mitarbeiter zu 100 % fachlich ausgelastet sind. Weil das Unternehmen wächst, werden noch ein paar neue Führungsstufen eingeführt, die dann zusätzlich von diesen Mitarbeitern, die bereits zu 100 % fachlich ausgelastet sind, wahrgenommen werden sollen.

Ich kenne den Vorstand dieses Unternehmens. Er ist so men- schenverachtend, dass er mal gesagt hat: „Mitarbeiterführung ist ganz simpel, eine Stunde pro Mitarbeiter pro Jahr.“

Dieses Unternehmen hat eine Fluktuation von über 30 % und der Vorstand wundert sich, warum das so ist. Gute Führung und ein klarer Führungsprozess sorgen dafür, dass ein Unternehmen erfolgreich ist, erfolgreich bleibt und dass alle Mitarbeiter mit- wirken. Ein guter Führungsprozess hat auf jenem Zombie-Event sichergestellt, dass wir über Jahre hinweg die einzige Fraktion gewesen sind, die immer überlebt hat, selbst – in manchen Fäl- len – in Unterzahl.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Machen Sie sich bewusst, dass es für Sie als Führungskraft schon fast Ihre tägliche Arbeit sein wird, Ziele zu setzen, zu übertragen, sicherzustellen, erneut zu setzen, zu übertragen, sicherzustellen usw. Es ist wichtig, diesen Prozess immer wieder durchzufüh- ren und sich als Führungskraft an den Mitarbeiter anzupassen. Geben Sie bei allen Punkten, die Sie gegenüber Mitarbeitern äußern, diesen immer ein konkretes Beispiel mit auf den Weg und machen Sie es so verständlich wie möglich. Nehmen Sie den Mitarbeiter an die Hand und erläutern Sie ihm die Aufgaben, übertragen Sie Verantwortung, lassen Sie Mitarbeiter ruhig Feh- ler machen und korrigieren bzw. kritisieren Sie immer nur eine einzige Sache. Halten Sie sich zurück, gleich die ganze Band- breite von Fehlern aufzuzeigen. Sprechen Sie diverse Punkte in Feedbackgesprächen an und lassen Sie sich Zeit damit. Führen Sie Ihren Mitarbeiter lieber zum Erfolg, anstatt ihn durch zu viel Kritik wieder zu dirigieren und ggf. zu demotivieren.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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FÜHRUNGSSTILE/MANAGEMENT BY OBJECTIVE

Stellen Sie nicht die Frage, welche Führungsinstrumente sollen Sie verwenden, sondern welche Instrumente können Sie mitei- nander verbinden! Die meisten Instrumente lassen sich auf ver- schiedene Art und Weise verwenden.

Man kennt die autoritäre Führung, die ich schon zu Beginn des Buches erwähnt habe. Autoritäre Führung heißt, alles geht di- rekt vom Vorgesetzten aus. Der Vorgesetzte führt mit straffem Regime die Mitarbeiter und gibt alles vor.

Dann gibt es die kooperative Führung. Die Kommunikation und die Umsetzung der Arbeit werden gemeinsam mit dem Mitar- beiter gestaltet. Und schließlich gibt es die sogenannte Laissez- faire-Führung, bei der die Führungskraft dem Mitarbeiter sehr viel Freiraum gewährt und dieser größtenteils in Eigenverant- wortung arbeitet. Im Rahmen dieses Buches soll das Ganze et- was strategischer und praxisorientierter betrachtet werden. Das heißt, hier geht es darum, ganz genau hinzuschauen.

Wer entwickelt das Ziel? Wer gibt den Weg vor?

Bei jedem Führungsstil sollte es das Ziel sein, dass der Mitar- beiter die Arbeit macht, denn er ist der Mitarbeiter. Gleichzeitig stellt sich die Frage: Bevor der Mitarbeiter seine Arbeit machen kann, wie genau erfährt er, was er tun soll? Wie genau erfährt er von diesem Ziel und wie genau erfährt er, was genau er machen soll, um dieses Ziel zu erreichen?

DIREKTIVER FÜHRUNGSSTIL

Bei der direktiven Form geht es darum, dass der Vorgesetzte dem Mitarbeiter das smarte Ziel nennt und ihm zusätzlich Ideen an die Hand gibt, wie er dieses Ziel umzusetzen hat. So wird es in manchen Handelsunternehmen gehandhabt, bei denen von der Firmenzentrale eine Vorgabe gemacht wird. Zum Beispiel: „Du, lieber Mitarbeiter, gestaltest bitte die Schaufensterfront unseres Kaufhauses nach folgenden Vorgaben bis heute 14.00 Uhr um. Hier ist ein Foto, mache das nach genau dieser Vorgabe.“

Der Mitarbeiter hat keinerlei Handlungsspielraum. Diesen Füh- rungsstil können Sie nutzen, wenn ein Mitarbeiter sehr wenig Expertise, wenig Berufserfahrung bis fast gar keine Berufserfah- rung hat und viele Vorgaben braucht, weil er selbstständig noch nicht in der Lage ist, eigene Entscheidungen zu treffen oder eige- ne Ideen umzusetzen.

Die zweite Möglichkeit wäre, dass man das Ziel vorgibt, aber den Mitarbeiter bei der Ideenfindung ein bisschen mit einbindet und fragt: „Hast du ergänzend ein paar eigene Ideen zur Umset- zung?“ Somit überlegt man gemeinsam, wie dieses Ziel erreicht werden kann, und der Mitarbeiter setzt es dann selbstständig zu 100 % um.

Die dritte Variante wäre, man delegiert das Ziel vollständig an den Mitarbeiter. Sie sagen: „Heute bis 14.00 Uhr gestaltest du bitte das Schaufenster um. Wie du das machen möchtest, über- lasse ich vollkommen dir, lieber Mitarbeiter.“

Sie können alternativ auch die Ziele vollständig delegieren, sofern es verschiedene Wege geben kann, um das Ziel erreichen zu kön- nen. In dem Fall würden Sie sagen: „Lieber Außendienstmitarbei- ter, ich wünsche mir, dass du im nächsten Monat fünf neue Kun- den gewinnst; wie du das machen möchtest, überlasse ich dir.“

Daraufhin kann der Mitarbeiter selbst entscheiden, welche Aktivi- täten er unternimmt, um diese fünf neuen Kunden zu gewinnen.

KOOPERATIVER FÜHRUNGSSTIL

Bei der vierten Variante, dem kooperativen Führungsstil, ge- staltet der Mitarbeiter die Ziele mit. Im Beispiel Vertrieb wird  zu einem Mitarbeiter gesagt: „Wir wollen die Kundenanzahl im nächsten Monat steigern, was für ein Ziel willst du dir selbst set- zen?“ Daraufhin überlegt dieser sich, dass er sich im nächsten Monat in seinem Gebiet z. B. drei neue Kunden vorstellen könn- te. Das heißt, der Mitarbeiter bringt bei einem smarten Ziel selbst seine Ideen und Impulse ein und man einigt sich gemeinsam auf ein Ziel, das er dann zu 100 % selbst umsetzt. Der kooperative Führungsstil ergibt nur dann Sinn, wenn man sehr leistungs- orientierte und sehr erfahrene Mitarbeiter hat, die sehr stark im Sinne des Unternehmens denken und handeln und einen hohen Anspruch an sich selbst haben.

Schließlich gibt es noch eine fünfte Variante. Diese ist sehr an- spruchsvoll. Bei dieser Variante kommen die Ziele zu 100 % vom Mitarbeiter. Der Mitarbeiter setzt sich selbst Ziele und überlegt sich auch selbst, wie er diese Ziele erreichen möchte.

Dazu möchte ich ein sehr positives Beispiel anführen. Im Globus- Supermarkt gibt es sehr viele kleine Bereiche: den Haushalts- artikelbereich, den Sportartikelbereich, den Foodbereich, den Spielwarenbereich usw. Dabei nutzt Globus den Unternehmens- führungsstil! Wenn jemand bei Globus der Verantwortliche für den Sportartikelbereich ist, dann darf er sich selbst Ziele setzen.

Ein Beispiel: Als Teamleiter für Sportartikel möchte der Leiter im nächsten Jahr seinen Umsatz gerne um sieben bis zehn Prozent steigern. Er überlegt sich, wie er dieses Ziel erreichen will, und agiert selbstständig. Möchte er als Teamleiter auf Adidas zuge- hen und neue Verträge ausarbeiten? Will er Nike mehr pushen? Möchte er mehr Werbung machen? Und so weiter und so fort. So- mit arbeitet und agiert der Mitarbeiter in diesem Unternehmen als Unternehmer und hat eine sehr hohe Eigenverantwortung, sowohl für seine Abteilung als auch für den Markt, das gesamte Unternehmen.

Es gibt Mitbewerber, deren Namen ich jetzt nicht nennen möch- te, die ein ähnliches Konzept in den erwähnten Bereichen haben. Der Unterschied liegt darin, dass dort alles von der Firmenzen- trale gesteuert wird, das heißt, die Firmenzentrale entscheidet, dass die Nike-Schuhe nächste Woche mit einem Rabatt ange- boten werden, dabei erhält die Filiale 20 Paar Nike-Schuhe und die werden nächste Woche verkauft. Jetzt kann es sein, dass es Standorte gibt, die für Nike überhaupt nicht geeignet sind, da die Kunden eher Adidas nachfragen. Nun ja, das interessiert nicht, weil die Firmenzentrale diese Vorgabe macht und dann muss der Mitarbeiter dieses Angebot aufgrund der Vorlagen in dem Laden so umsetzen. Das führt dazu, dass diese Kampagne an diesem Standort zu keinem Erfolg führt.

Im Jahr 2010 gab es ein sehr spannendes Phänomen. Globus hat viele Geschäfte von einem Mitbewerber übernommen. Das heißt den gleichen Standort, den gleichen Einzugskreis mit einem ver- gleichbaren Sortiment und mit dem gleichen Geschäftsvorgang. Hier kann man jetzt genau prüfen: Welche Umsätze hat der Mit- bewerber an diesem Standort erzielt und welche Umsätze erzielt Globus?

So ist Globus in Kaiserslautern entstanden und dabei ist es Glo- bus gelungen, auf einer kleineren Verkaufsfläche (weil sie nicht das komplette Gebäude übernommen haben) den Umsatz zu verdreifachen. Das ist ein unfassbares Ergebnis, erst recht, wenn man bedenkt, dass Globus viel mehr Investments, Einkaufs- erlebnisse, Personalkosten, Werbungskosten und Co. hatte. Den Umsatz dennoch derart zu steigern und – im Vergleich zu dem Mitbewerber, der vorher in dem Gebäude war – zu verbessern, ist einfach unglaublich!

Wenn wir Kaiserslautern genauer betrachten, ist Kaiserslautern amerikanisch geprägt, da dort viele amerikanische Soldaten sind. Da ergeben Nike und Pizza sehr viel Sinn. Adidas ergibt hingegen weniger Sinn. Globus hat auch einen Supermarkt in Plattling in Südbayern und da die Bayern eher auf Adidas stehen, kann es sogar sein, dass der Globusmarkt in Plattling mehr Auswahl an Adidas-Produkten hat, da diese an dem Standort besser verkauft werden. So kann es vorkommen, dass in unterschiedlichen Glo- busmärkten ein anderes Marketing und eine andere Sortiments- auswahl vorliegen. Das liegt daran, dass die Mitarbeiter in diesem Supermarkt den unternehmerischen Führungsstil verfolgen.

Wenn Sie sich also die Frage stellen, welche Führungsstile Sie am besten tagtäglich verwenden, müssen Sie sich erst einmal die Frage stellen, woher die Ziele, die Sie Ihren Mitarbeitern geben, eigentlich kommen.

In Deutschland kommen viele Ziele leider immer noch von der Geschäftsleitung. Dabei werden die Wege, welche die Mitarbei- ter beschreiten sollen, schon vorgegeben. Je mehr von der Ge- schäftsleitung vorgegeben wird, umso weniger kann kooperativ und unternehmerisch geführt werden. Da kann man sogar noch froh sein, wenn zumindest delegativ geführt wird. Dabei gibt es immer noch zu viel Mikromanagement vonseiten der Geschäfts- leitung bzw. des Geschäftsführers.

95 % der Führungskräfte würden von sich sofort behaupten, dass sie kooperativ führen, aber tatsächlich führen sie sehr di- rekt, ohne es zu merken. Die Führungskräfte geben das Ziel vor und sie geben die Vorgehensweise vor. Der Mitarbeiter ist dabei das ausführende Organ, eine Art Erfüllungsteilnehmer, der die Sachen nur abzuarbeiten hat.

In meinen Trainings besteht die wichtigste Aufgabe darin, die Führungskräfte zu sensibilisieren und den Vorgesetzten immer wieder zu ermutigen und daran zu erinnern, seine eigene Lö- sung zurückzuhalten.

Überlegen Sie einmal für sich selbst: Wie häufig bekommen Sie Ziele vorgegeben und wie häufig sagen Sie dem Mitarbeiter 1:1, was er zu tun hat, ohne Handlungsspielraum?

Der richtige Führungsstil ist eines der zentralen Instrumente, um Motivation auszubauen und aufzubauen. Der falsche Führungs- stil ist der Hauptgrund für Demotivation und Kündigungen in einem Unternehmen.

Stellen Sie sich selbst die Frage: Mit welchem Führungsstil wol- len Sie von Ihrem Vorgesetzten geführt werden? Wie werden Sie aktuell geführt? Wie wollen Sie Ihre Mitarbeiter führen? Mitar- beitern, die nicht wissen, wie sie geführt werden wollen, denen können Sie ganz einfache Fragen stellen:

	■ 	Frage Nr. 1: „Lieber Mitarbeiter, möchtest du, dass ich dir Zie- le vorgebe, oder möchtest du, dass wir gemeinsam deine Ziele durchgehen und dann definieren?“


	■ 	Frage Nr. 2: „Wenn du ein Ziel hast, willst du dir selbstständig überlegen, wie du dieses Ziel erreichen kannst, oder willst du, dass wir gemeinsam durchgehen, wie du dieses Ziel erreichen kannst, oder möchtest du, dass ich dir vollständig vorgebe, wie du dieses Ziel erreichen sollst?“


Mit diesen Fragen können Sie schnell herausfinden, ob der Mit- arbeiter eher direkt Dinge delegiert bekommen möchte oder ob er kooperativ geführt werden will, wenn nicht sogar, ob er im Sinne des Unternehmens handeln und somit unternehmerisch geführt werden will.

So ist jede Führungskraft dazu angehalten, den eigenen Füh- rungsstil tagtäglich entsprechend anzupassen und individuell auf den Mitarbeiter einzugehen. Die Führungskraft kann und soll den Führungsstil auch an die jeweilige Aufgabe anpassen.

Ein Beispiel: Gibt es eine Aufgabe, die ziemlich klar und einfach ist, wo es nur einen Weg gibt, dann gibt es nur den direktiven Führungsstil. Gibt es eine komplexe, anspruchsvolle Aufgabe, bei der es viele Möglichkeiten gibt, dann können Sie auf ver- schiedene Führungsstile zurückgreifen.

Zusätzlich sind die Rahmenbedingungen entscheidend. Steht viel Zeit zur Verfügung, dann können Sie gewisse Dinge aus- diskutieren. Sie können sich kooperativ ausleben, z. B. in Form von Workshops. Wenn Sie sehr wenig Zeit zur Verfügung haben, müssen Sie auf den direktiven Führungsstil zurückgreifen.

Was Sie überdies nicht außer Acht lassen dürfen, ist die Befähi- gung des Mitarbeiters. Haben Sie jemanden, der sehr erfahren und sehr fähig ist, dann kann er sich selbst Ziele setzen oder ge- meinsam mit Ihnen Ziele entwickeln. Haben Sie jemanden, der ganz frisch im Unternehmen ist und gar keine Expertise hat, dann braucht diese Person noch Vorgaben.

Meine Empfehlung an Sie: Ermöglichen Sie den Mitarbeitern, die Sie haben, sich Schritt für Schritt zu entwickeln. Selbst wenn Sie diese derzeit direktiv führen, werden Sie sie nach und nach zum delegativen Führungsstil hin geleiten, dann zum kooperativen Führungsstil bis hin zum unternehmerischen Führungsstil.

Einen unternehmerischen Mitarbeiter würde ich regelrecht als Rennpferd bezeichnen. Der rennt, der will etwas bewegen, der will rennen und nimmt Ihnen vieles ab, da haben Sie als Füh- rungskraft fast keine Aufgabe mehr, sondern nur zu kontrollie- ren, dass er in der Spur bleibt und dies im Sinne des Unterneh- mens ist. Wenn es einem selbst gelingt, Mitarbeiter dorthin zu entwickeln, dann wird man selbst unglaublich leistungsstarke Kollegen und Mitarbeiter bekommen.

Ein persönliches Beispiel: Ich habe einen Bekannten, der arbeitet im Vertrieb. Er arbeitet mittlerweile sehr wenig, verdient aber sehr viel Geld. Seine Hauptmagie ist, dass er bewirken kann, dass sich Mitarbeiter unglaublich gut entwickeln. Immer wenn das Unternehmen Mitarbeiter entlassen will, weil diese schon seit Jahren „low performen“, kommen sie in sein Team. Nach einem halben oder einem Jahr gelingt es ihm, dass diese Mit- arbeiter ihre Ziele erreichen und sogar deutlich übertreffen. Das gelingt ihm, weil er seinem Team sehr genau zuhört. Er legt gro- ßen Wert auf Bedürfnisverständnis, Zielverständnis und persön- liche Interessen, dabei überlässt er den Mitarbeitern ihre Eigen- ständigkeit.

Man kann sich das etwa so vorstellen: Ein Steve Jobs wäre nicht der Vorstand oder Gründer von Apple, sondern jemand, der im Vorzimmer die Leute begrüßt. Das ist sicherlich eine gute Aufga- be für einen tollen ersten Eindruck der Firma, aber dann hätte es nie ein iPhone oder andere tolle Innovationen gegeben.

Stellen Sie sich jetzt bitte folgende Frage: Wie viele Personen ar- beiten tatsächlich in Ihrem eigenen Unternehmen oder in Ihrem Team? Manchmal sind es nur die Vorgesetzten, die wirklich ar- beiten, während die anderen schlichtweg weiterhin da sind und, wie schon gesagt, lediglich Erfüllungshelfer sind.

Der Fußball ist immer ein gutes Beispiel, denn beim Fußball geht es um das gesamte Team und nicht um Einzelkämpfer. Bei einer Fußballmannschaft, die den Pokal holen will, ist es wichtig, dass jeder mitspielt. Es reicht nicht, wenn nur zwei oder drei spielen und der Rest Statisten sind.

Für das gemeinsame Miteinander ist es wichtig, dass sich alle ge- meinsam miteinander entwickeln. Man muss lernen, sich selbst zurückzunehmen und die Mitarbeiter mit einzubinden. Vor al- lem muss jedes Instrument, das Sie kennen und das wir hier in dem Buch aufführen, immer wieder überprüft werden, denn Sie können jedes Instrument in fünf Varianten einsetzen: sehr direkt oder sehr unternehmerisch; Sie können bei der Aufgabenstellung alles vorgeben oder Sie können die Aufgabe komplett dem Mit- arbeiter überlassen – teilweise oder vollständig mitsamt der Ziel- setzung.

Wenn jetzt die Mitarbeiter alles selbst entwickeln, von den Auf- gaben bis hin zu den Zielen, was denken Sie, wie hoch die Moti- vation bei jedem Mitarbeiter wäre?

Umgekehrt, was wäre, wenn Sie dem Mitarbeiter alles vorge- ben, was glauben Sie dann, wie motiviert er sein wird? Falls ein Mitarbeiter es anders machen möchte oder er den Sinn dahinter nicht versteht, dann wird er uns beweisen, dass es für ihn nicht funktioniert. Wenn ein Mitarbeiter hingegen alles selbst entwi- ckeln und die Dinge mitgestalten darf, dann wird er uns bewei- sen wollen, dass seine Vorgehensweise richtig ist und funktio- niert.

Daher meine Frage an Sie: Wollen Sie Mitarbeiter haben, die Ih- nen beweisen, dass Dinge nicht funktionieren, oder wollen Sie Mitarbeiter haben, die Ihnen beweisen, dass es funktioniert?

Ich möchte an dieser Stelle ein persönliches Beispiel anführen. Ich bin ein Mensch, der von Natur aus sehr eigenständig und eigendynamisch ist. Ich benötige viel Freiheit; wenn ich zu viele Vorgaben bekomme, dann schaltet sich mein Gehirn aus und ich erledige die Dinge nur nach Schema F, und das aus Frust, eben eine Nullachtfünfzehn-Arbeit. Dabei unterlaufen mir schnell Fehler. Wenn ich hingegen fast keine Vorgaben bekomme, dann blühe ich regelrecht auf, weil ich selbst überlegen und vieles selbst gestalten kann, und das tut mir sehr gut.

Wenn wir das als Führungskraft für jeden einzelnen Mitarbeiter herausfiltern, wären viele Mitarbeiter eigentlich High Performer; in der Realität bekommen sie aber häufig nie die Chance, dies auch tatsächlich zu verwirklichen.

Ich möchte noch ein Beispiel von einem meiner Kunden nennen. Der hat innerhalb von wenigen Jahren den Gewinn einer Firma, die er übernommen hat, verzehnfacht. Wie hat er das gemacht?

Er hat einen völlig neuen Führungsstil eingeführt. Die Mitarbei- ter waren in der Vergangenheit gewohnt,  direkt  zu  arbeiten. Es ist ein Handwerksunternehmen und der frühere Chef war immer mit auf jeder Baustelle und bei jedem Kunden, hat also überall mitgewirkt und mitwirken wollen. Der Kunde von mir hat die Firma aufgekauft und hat sehr schnell aufgehört, immer selbst mit dabei zu sein. Sein Führungsstil basiert auf Vertrauen den Mitarbeitern gegenüber sowie darauf, diesen vieles selbst zu überlassen. Dabei hat er etwas sehr Spannendes und Lustiges eingeführt: Einer der Mitarbeiter ist immer Chef, und zwar auf- grund dessen, dass der Kunde immer einen Chef vor Ort spre- chen möchte.

Dadurch dass die Mitarbeiter eigentlichen keinen Chef haben, aber der Kunde immer mit dem Chef sprechen will, entscheidet das Team stets, wer denn heute der Chef ist. Dabei kommt es immer darauf an, welche Mitarbeiter mit welchen Personen gut können. Manche können eher mit älteren Kunden, manche eher mit jüngeren Kunden, manche eher mit Männern, manche eher mit Frauen, manche eher mit Franzosen sprechen. Das erzeugt eine ganz neue Motivation. Er als Inhaber ist dafür da, die Kun- denaufträge reinzuholen und die Mitarbeiter sind dann zu 100 % dafür verantwortlich, diese Kunden dafür zu begeistern, dass wir tolle Arbeit machen. Dieses Vorgehen hat das ganze Unter- nehmen in seiner Produktivität deutlich gesteigert.

Dies ist wieder ein Beispiel, wie aus Erfüllungsgehilfen leis- tungsstarke Mitarbeiter werden können. Und das sogar in einer Branche, in der es sehr schwer ist, Mitarbeiter zu bekommen.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
In erster Linie heißt Mitarbeiterführung, den Mitarbeiter zum Erfolg zu führen, ihm Freiheiten zu gewähren und ihn zu führen, anstatt ihn als Erfüllungsgehilfen zu betrachten. Ein Mitarbeiter soll am Erfolg des Unternehmens mitverantwortlich sein und dabei auch wertgeschätzt werden. Überlegen Sie, welchen Füh- rungsstil Sie für Ihr Unternehmen wählen wollen und welcher am Ende des Tages am zielführendsten sein wird. Dabei sollten Sie sich selbst fragen, wie Sie eigentlich führen, und auch, wie Sie selbst geführt werden – oft ist einem gar nicht bewusst, wie man führt.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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VOM „LOW PERFORMER“ ZUM „HIGH PERFORMER“

In dem letzten Kapitel ging es darum, dass nicht jeder Mitarbei- ter ein Leistungsträger ist. Diese Mitarbeiter nennt man auch

„Low Performer“. Wenngleich Sie hoch motivierte Personen ein- stellen, kann es im Laufe der Jahre zu Demotivation und „Low Performern“ kommen. In diesem Kapitel gehen wir darauf ein, wie sich das vermeiden lässt und wie Sie stets gute, motivierte Mitarbeiter in Ihrem Unternehmen haben.

DAS JA ZUM MENSCHEN

Welche Einstellung haben Sie gegenüber Menschen, Kollegen und Mitarbeitern? Es gibt sicherlich Mitarbeiter, die Sie mögen; welche, die Sie weniger mögen, und Personen, denen Sie neutral gegenüberstehen. Wenn Sie zum Beispiel jemanden haben, den Sie überhaupt nicht mögen, wie verhalten Sie sich diesem Men- schen gegenüber?

Was ich persönlich erfahren habe, ist, dass demjenigen, den man unsympathisch findet, häufiger unattraktive Aufgaben gegeben werden. Man geht dieser Person vermehrt aus dem Weg, man verbringt keine Zeit mit ihr, es gibt vermehrt Diskussionen und man erkundigt sich nicht nach dem Wohlbefinden. Das kann so- gar so weit gehen, dass nicht einmal zum Geburtstag gratuliert wird.

Dieser Mensch wird spüren, dass Sie ihn nicht mögen. Jetzt kön- nen Sie sich selbst die Frage stellen: „Wie verhält er sich Ihnen gegenüber?“ Es könnte sein, dass er Ihnen gegenüber reserviert ist, dass er öfter krank wird, dass er Widerworte gibt und/oder dass er keine oder schlechte Leistung bringt.

Hier müssen Sie sich selbst und Ihre Einstellung ändern, denn den Mitarbeiter, den Kollegen, den Menschen, den können Sie nicht verändern.

Ich empfehle Ihnen folgende Vorgehensweise, wie Sie das schaf- fen können:

Schreiben Sie sich fünf bis zehn Dinge auf, die Sie an diesem Menschen mögen. Nachdem Sie das gemacht haben, wird es Zeit, auf diesen Menschen zuzugehen und ihm das bei Gelegen- heit mitzuteilen. Zum Beispiel: „Lieber Mitarbeiter, das machst du richtig klasse, das finde ich besonders toll.“

Wenn Sie damit beginnen, wird dies zunächst zur Irritation füh- ren, denn der Mitarbeiter wird sich fragen, warum Sie das jetzt machen. Beim zweiten und dritten Mal wird er vermutlich eher bereit sein zuzuhören, und nun können Sie Ihr Verhältnis zu dem Mitarbeiter verändern.

Hierzu ein schönes Beispiel aus der Praxis:

Ich hatte in meinem Coaching-Programm einen Lagerleiter, der hatte einen Mitarbeiter, der nicht gearbeitet hat und auch an- dere Kollegen von der Arbeit abhielt. Am liebsten hätte er ihm gekündigt; da er aber dazu nicht befugt war, konnte er diesen Mitarbeiter nur in eine andere Schicht einteilen. Er gab ihm die Nachtschicht, denn er selbst hatte die Frühschicht.

Das ging eine ganze Weile gut, bis sein Stellvertreter krank wurde und der Lagerleiter in der Nachtschicht einspringen musste, und das gemeinsam mit besagtem Mitarbeiter. Diesen Mitarbeiter fand er so schrecklich, dass er nicht mal einen einzigen Punkt ge- funden hätte, was er an diesem Mitarbeiter mag, und somit konn- te keine Beziehung zu diesem Mitarbeiter aufgebaut werden.

Folgendes Szenario: Der Lagerleiter musste eine E-Mail auf Englisch verfassen, obwohl sein Englisch nicht gut war. Jedoch gab er sich Mühe, den Mitarbeiter mit einzubinden, und hat ihn gefragt: „Lieber Kollege, kann ich diese E-Mail so schreiben?“ Der Kollege hat erwidert: „So wollen Sie diese E-Mail senden? Ich würde das so und so schreiben.“

Der Lagerleiter war überrascht und hat ihn gefragt, ob er Eng- lisch beherrsche. Daraufhin antwortete der Mitarbeiter, dass er hervorragend Englisch sprechen könne. Der Lagerleiter fragte:

„Warum wissen wir das in dieser Firma nicht?“ Darauf antwor- tete der Mitarbeiter souverän: „Herr Leiter, bei uns in der Firma ist es doch so, wenn man viel kann, dann muss man viel arbeiten; also sage ich nicht, was ich kann.“

Das war für den Lagerleiter ein erstes Aha-Erlebnis.

Wenn Sie sich in diesem Zusammenhang einmal Kinder an- schauen, die keine Aufmerksamkeit bekommen, wie  verhal- ten sich diese Kinder dann? Viele Kinder werden laut, machen Krach, machen Dinge kaputt und zwingen die Eltern so, sich mit ihnen zu beschäftigen. Dabei gibt es Erwachsene, die diese Strategie immer noch gut draufhaben. Wenn sie nicht die Auf- merksamkeit des Vorgesetzten bekommen, dann „zwingen“ sie ihn auf die eine oder andere Art und Weise, diese zu bekommen.

Demnach brauchen Kinder am meisten Liebe, wenn sie es am wenigsten „verdient“ haben.

Nachdem jener Lagerleiter in meinem sechsmonatigen Coaching gewesen ist, war er eher bereit, auf diesen Mitarbeiter einzuge- hen und ihm Lob auszusprechen. Nicht einmal zwei Monate später war dieser Mitarbeiter zu einem Leistungsträger gewor- den. Er hat vieles selbstständig erarbeitet und hat begonnen mit- zudenken.

Dieses Beispiel zeigt sehr deutlich, dass wenn Sie es nicht schaf- fen, Ihre Einstellung gegenüber Ihren Mitmenschen, Mitarbei- tern und Kollegen zum Positiven hin zu verändern und diesen positiv gegenüberzutreten, Sie im Prinzip nicht mehr mit einem Menschen zusammenarbeiten können.

Das „Nein“ zu einem Menschen ist jeden Tag spürbar.

Fragen Sie sich einmal selbst: Welche Motivation hat ein Mitar- beiter, wenn er merkt, der Vorgesetzte mag mich nicht, der Vor- gesetzte hat kein Vertrauen zu mir und will mich eigentlich gar nicht in der Firma haben?

Daher ist das Ja zum Menschen die absolute Grundvorausset- zung, mit Menschen zusammenarbeiten zu können.

WAHRNEHMUNG

Nehmen wir einmal an, Sie interessieren sich für ein gewisses Automodell, dann werden Sie feststellen, dass dieses Auto über- all auf den Straßen herumfährt. Oder Sie werden zum allerersten Mal Papa oder Mama, dann sehen Sie plötzlich nur noch schwan- gere Frauen und überall winkt Babywerbung. Das ist jedoch nur die eigene Wahrnehmung. Viele Menschen glauben, dass die eigene Wahrnehmung die Wahrheit ist. Jedoch müssen Sie ver- stehen, dass es viele Wahrheiten und Wahrnehmungen gibt.

Das heißt, nur weil Sie denken, jemand ist ein „Low Performer“, heißt das noch lange nicht, dass er tatsächlich ein „Low Perfor- mer“ ist. Das heißt nur, dass Sie ihn so wahrnehmen.

Deshalb müssen Sie immer die eigene Wahrnehmung überprü- fen und sich mehrere Meinungen einholen. Immer dann, wenn ein Kollege widerspricht, liegt dies daran, dass er eine eigene Sichtweise hat. Bevor Sie nun versuchen, Ihre eigene Sichtweise darzulegen, sollten Sie den Kollegen eher fragen, wie er zu die- ser Ansicht kommt. Bei vielen Menschen besteht die Kommuni- kation aus einem „Ja, aber …“, was so gut wie „Nein“ heißt.

Bevor nun etliche Meetings einberufen und sinnlose Diskussio- nen geführt werden, die mit einem „Ja, aber …“ enden und man am Ende des Meetings nur noch gefrustet ist, sollte am Wording gearbeitet und mit einem „Ja, und …“ gearbeitet werden.

Hierzu möchte ich Ihnen ein Beispiel geben. Für eine bestimmte Zielerreichung haben Sie eine gewisse Vorgehensweise im Auge, Ihr Kollege hat jedoch eine andere Vorgehensweise im Sinn. Statt auf Ihre Vorgehensweise zu bestehen, fragen Sie ihn besser: „Ja, und wie genau kommst du zu dieser Ansicht und zu dieser Vor- gehensweise?“ oder „Ja, und wie genau ist denn deine Informa- tionslage, dass du diese Entscheidung so treffen würdest?“

Mit einem „Ja, und …“ erhält man weitere Informationen, die häufig dazu führen, dass wir unser Gegenüber viel besser ver- stehen. Wenn wir die Sichtweise des anderen also transparent machen, bekommen wir einen viel tieferen Einblick und können infolgedessen besser damit umgehen und arbeiten. Denn wenn der Mitarbeiter, der Kollege oder wer auch immer die gleichen Informationen wie wir hätte, würde er womöglich in unserem Sinne entscheiden und man würde sich auf eine viel bessere Vor- gehensweise einigen, als immer nur mit einem „Ja, aber …“ da- gegenzuwirken. Dasselbe gilt natürlich auch umgekehrt.

In der Regel haben Vorgesetzte mehr und bessere Informationen als die Mitarbeiter, schon allein deswegen, weil sie bei mehreren Meetings teilgenommen oder einen engeren Draht zur Geschäfts- leitung haben. Umgekehrt gibt es den Fall, dass die Mitarbeiter mehr Informationen zu einem bestimmten Thema haben. Das können wir anhand von Projekten sehen: Der Projektleiter sagt:

„Es läuft nicht so gut“, der Bereichsleiter sagt: „Es läuft schon ganz okay“ und der Abteilungsleiter sagt: „Ja, es läuft eigentlich schon ganz gut.“ Schließlich zeigt sich bei der Geschäftsleitung, obwohl das Projekt sehr „unrund“ läuft: „Das Projekt läuft ganz hervorragend!“

Das prominenteste Beispiel ist wohl der BER – der Berliner Flug- hafen!

Zu Beginn hieß es: „Wir machen bald auf!“, aber diejenigen, die an der Basis gearbeitet haben, wussten, es wird noch Jahre dau- ern. Hier sieht man ganz klar, wie unterschiedlich Wahrnehmun- gen und Wahrheiten sind. Für Sie als Vorgesetzter ist es wichtig, die verschiedenen Wahrnehmungen zunächst zu synchronisie- ren und – in einem nächsten Schritt – dem anderen aktiv zuzu- hören.

AKTIVES ZUHÖREN

Unsere heutige Kultur kann gar nicht mehr aktiv zuhören. Smart- phone, Social Media, E-Mails – all das führt zu Ablenkungen und zu einer Multitasking-Kultur, die in aller Munde ist. Eine gute Führungskraft muss acht Aktivitäten gleichzeitig machen, dann ist sie besonders effektiv. Und ich muss Ihnen sicherlich nicht sagen, dass der Mensch für acht Aktivitäten gleichzeitig nicht geboren wurde. Wenn wir uns nun mit unseren Mitmenschen austauschen, uns aber anderweitig beschäftigen, was signalisiert uns das? Wenn Sie sich mit jemandem unterhalten und derjenige parallel am Smartphone hängt, erzeugt das bei Ihnen Frust oder reden Sie vergnügt weiter?

Machen Sie einmal einen Test und treffen Sie sich mit Freunden. In einem absolut unpassenden Moment beschäftigen Sie sich mit anderen Dingen und warten die Reaktion der Freunde ab. Sie werden sehen, wie schnell die anderen gefrustet sind. Diese Wirkung kann bei einem Mitarbeiter den gleichen Effekt haben, wenn man an den falschen Stellen nicht zuhört und immer wie- der durch aktives Weghören glänzt, da macht man viel kaputt und eine gute Zusammenarbeit ist nicht mehr möglich.

Richtig zuhören geht wie folgt: Zunächst sollten Sie sich der Per- son mit dem Körper zuwenden, Blickkontakt halten, Rückfragen stellen, ehrliches Interesse zeigen, die Sichtweise des Gegenübers einnehmen, Ihr Gegenüber ausreden lassen, Gestik und Mimik einsetzen und den anderen ermutigen, mehr aus sich herauszu- gehen. Gerade Personen, die eher zurückhaltend sind, können

Sie so für sich gewinnen mehr Vertrauen aufbauen. Gleichzeitig erhalten Sie weitere Informationen und wichtige Hinweise.

In der heutigen Zeit haben wir keine Zeit mehr, aktiv zuzuhören. Besonders schlimm spiegelt sich das in Familien wider. Da sind Kinder, die bildlich gesprochen ausgehungert sind und nach Aufmerksamkeit lechzen, jedoch sind die Eltern tagtäglich so be- schäftigt, dass mehr als fünf Minuten nicht drin sind. Und dann wundern sich die Eltern, wenn ihre Kinder verhaltensauffällig werden. Und wir wundern uns, wenn Mitarbeiter verhaltensauf- fällig werden, obwohl wir ihnen vorher nicht zugehört haben.

Kurz und knapp zusammengefasst:

	■ 	Haben Sie ein klares Ja zum Menschen! Haben Sie eine positi- ve Einstellung!
	■ 	Überprüfen Sie die eigene Wahrnehmung und programmie- ren Sie diese ebenfalls positiv! Optimieren Sie generell Ihre Wahrnehmung so, dass Sie bereit sind, von anderen zu lernen, sie zu verstehen und sich deren Sichtweise, deren Argumente und deren Informationen anzuhören.
	■ 	Erschaffen Sie eine „Ja, und“-Kultur statt eine „Ja, aber“-Kul- tur.
	■ 	Lernen Sie, aktiv und aufmerksam zuzuhören.


Damit haben Sie vier zentrale Elemente, um „Low Performing“ vorzubeugen.

Zusätzlich zu diesen Elementen gibt es ein weiteres wichtiges Instrument: das Erwartungsmanagement.

ERWARTUNGSMANAGEMENT

Als Vorgesetzter sollten Sie sich die Frage stellen: Welche Erwar- tungen haben Sie an Ihre Mitarbeiter und welche Erwartungen haben diese an Sie? Es gibt Erwartungen, die sind offensichtlich, und es gibt Erwartungen, die sind für Sie so selbstverständ- lich, dass Sie es für überflüssig halten, diese zu äußern. Ähnlich einem ungeschriebenen Gesetz: Keiner kann es nachlesen, aber jeder weiß es und hält sich daran.

Nehmen wir einmal an, Sie sind jemand, der viel Wert auf Pünkt- lichkeit legt. Für Sie ist es also vollkommen selbstverständlich, dass jemand pünktlich ist. Vielleicht so, dass Sie sagen, fünf Mi- nuten vor der Zeit, ist des Mitarbeiters Pünktlichkeit. Deshalb kommen Sie früher in Meetings und geben Aufgaben fünf Minu- ten früher ab usw. Gleichzeitig werden Sie aber feststellen, dass es viele Menschen gibt, die das nicht so machen.

Um Ihnen das noch besser zu verdeutlichen, habe ich über 1.000 Führungskräfte gefragt: „Wenn um 7.00 Uhr Arbeitsbeginn ist, wann muss aus Ihrer Sicht der Mitarbeiter da sein, damit er

‚pünktlich‘ ist?“. Bei diesen 1.000 Führungskräften gab es so unterschiedliche Sichtweisen und Antworten, dass es von einem Extrem ins andere ging. Bei einem war es 06.30 Uhr, wegen der Vorbereitung für die Arbeit. Wohingegen es bei anderen im Be- reich von 7.20 bis 07.25 Uhr sein könne. Hier gab es also eine Differenz von bis zu 55 Minuten!

Im schlimmsten Fall trifft ein Mitarbeiter, für den 7.15 Uhr pünktlich ist, auf eine Führungskraft, für die 6.40 Uhr unpünkt- lich ist. Die Führungskraft wird sehr ungehalten dem Mitarbei- ter gegenüber sein und der Mitarbeiter versteht die Welt nicht mehr, weil für ihn 7.13 Uhr bereits überpünktlich ist. Das zeigt, wie unterschiedlich unsere Wahrnehmungen und unsere Erwar- tungen sind. Bei der Pünktlichkeit kann man das noch in Worte bzw. in Zahlen fassen; ganz viele Dinge sind aber nicht so klar zu kommunizieren.

Nämlich das Thema Arbeitsqualität!

Ich möchte mit Ihnen etwas aus meiner eigenen Erfahrung teilen, und zwar in Bezug auf Arbeitskleidung. Nach meinem Studium, zu Beginn meines ersten Arbeitstages, wurde ich von meinem damaligen Arbeitgeber auf eine Fortbildung eingeladen. In der Einladung stand „Business Casual“ (was 2007 Anzug ohne Kra- watte war). Die Fortbildung lief über eine Woche und ich habe mir vier Anzüge und ein Freizeitoutfit mitgenommen, falls ich mal in Freizeitkleidung rausgehen würde. An einem Sonntag- abend bin ich angereist und betrat in meinem Anzug den Raum. Alle waren beim Abendessen (es waren ca. 150 Leute) und trotz der Geräuschkulisse trat im Raum Stille ein. Keiner hatte einen Anzug an, alle saßen mit Jeans, Polo und Sneakers da.

In dieser Woche, ganz frisch im Unternehmen, saß ich als Ein- ziger die ganze Woche lang im Anzug bei der Fortbildung. Ich wollte mein Freizeitoutfit nicht fünf Tage in Folge anziehen.

Nach dieser Fortbildung folgte eine weitere Fortbildung, vom gleichen Arbeitgeber und vom gleichen Unternehmen, jedoch aus dem Fachbereich „Risikomanagement“.

Auf der Einladung stand erneut „Business Casual“. Jetzt wusste ich, das heißt Jeans, Polo, Sneakers. Demnach habe ich mehrere Freizeitklamotten eingepackt und nur einen Anzug. Ich komme zu dieser Fortbildung in meinem Freizeitoutfit an und dieses Mal haben alle einen Anzug an, teilweise mit Krawatte.

Erneut saß ich als Einziger unpassend gekleidet die ganze Woche in Freizeitkleidung dort. Die Krönung war der Donnerstag, an dem ich ein Hawaiishirt angezogen habe. Der Dozent hat mich angeschaut und sich wohl gefragt, wer diesen schrägen Vogel eingestellt hat. Der soll Banken im Risikomanagement beraten und sitzt hier im Hawaiihemd?! Diese Situation ist für mich per- sönlich sehr unangenehm gewesen, obwohl der Knigge genau bestimmt, was „Business Casual“ heißt. Dass dies in der gleichen Firma mit der gleichen Einladung unterschiedlich interpretiert wird, war mir ein Rätsel und hat mir gezeigt, wie unterschiedlich Erwartungen sein können.

In den darauffolgenden Jahren hatte ich immer mit neuen und unterschiedlichen Kunden zu tun, als Unternehmensberater bleibt man nicht oft bei einem Kunden und wechselt häufig die Bereiche. Es gab extrem unterschiedliche Erwartungshaltungen und Wahrnehmungen bzgl. verschiedener Themen, wie z. B. Arbeitskleidung, Arbeitsqualität, Pünktlichkeit etc. Dabei wurde ich von den jeweiligen Mitarbeitern und Kollegen eingearbeitet und habe gelernt, wie die Dinge in dieser Firma scheinbar ge- handhabt werden.

Dabei habe ich festgestellt, dass es bei kaum einer Firma Stan- dards gab, pro Projekt gab es unterschiedliche Vorgehenswei- sen. Das war ungefähr so, als würde dem einen Mitarbeiter die Farbe Grün gefallen, daher wurden alle Unterlagen in Grün vorbereitet. Dem anderen Mitarbeiter gefiel die Farbe Rot bes- ser, also ging es mit Rot weiter. Man muss wohl kaum erwäh- nen, wie frustrierend und demotivierend eine solche Arbeits- weise ist.

Es gab ein Schlüsselereignis, bei dem zwei Manager gleichzeitig in einem Projekt involviert gewesen sind. Beide Manager kamen aus verschiedenen Unternehmensberatungen und hatten unter- schiedliche Firmenphilosophien. Dabei wurde ein erstes Do- kument erstellt, das dem einen Manager sehr gefiel, der zweite wollte es aber komplett anders haben. Somit war für mich klar, dass meine Arbeit komplett überflüssig sein würde, solange die Manager sich nicht einig sein würden, was sie möchten und wie sie dabei vorgehen wollen.

Sicherlich können Sie sich denken, wie frustrierend es ist, wenn Sie nicht wissen, woran Sie sind, weil es nicht kommuniziert wird, gleichzeitig aber Ihre Leistung eingefordert wird.

Vermutlich sind jedem Vorgesetzten zehn Dinge wichtig. Von diesen zehn Dingen werden drei bis vier kommuniziert; die rest- lichen sechs werden unterbewusst vorausgesetzt. Dabei kann die Führungskraft Glück haben und einen Mitarbeiter bekommen, der diese sechs Dinge unterbewusst genauso handhabt wie er selbst; dann benötigen beide Parteien keine weitere Kommu- nikation. Wenn er Pech hat, bekommt er einen Mitarbeiter, der andere Erwartungen und Bedürfnisse hat, und wenn das nicht gleich zu Beginn offen kommuniziert wird, entstehen zwangs- läufig Konflikte.

Besonders stark zu sehen ist dies, wenn unterschiedliche Ge- nerationen aufeinandertreffen. In jeder Generation gibt es die unterschiedlichsten gesellschaftlichen Vorgaben. Je stärker diese Generationen auseinanderliegen, desto mehr driftet die Einstel- lung gegenüber der Arbeit und der Arbeitsqualität auseinander. Daher sollten Sie sich die Frage stellen: Welche Erwartungen habe ich als Vorgesetzter und was wünsche ich mir von meinen Kollegen und Mitarbeitern? Diese Erwartungen sollten so kon- kret und so präzise wie möglich niedergeschrieben werden, so- dass ein Sechsjähriger es versteht.

Alles, was Raum für Interpretation bietet, läuft Gefahr, anders interpretiert zu werden. So kann eine einzige Erklärung vielfach interpretiert werden, da jeder Mitarbeiter eine unterschiedliche Auffassung und ein anderes Verständnis hat. Ich empfehle Ihnen daher, wie folgt vorzugehen.

Formulieren Sie Ihre Erwartungen so konkret und so präzise wie möglich:

	■ 	Meine Erwartung ist …
	■ 	Darunter verstehe ich, dass …
	■ 	Geben Sie anschließend ein konkretes Praxisbeispiel hierfür.




Ein Beispiel:

„Ich erwarte Pünktlichkeit. Darunter verstehe ich, lieber Mit- arbeiter, dass du mindestens fünf Minuten vor Arbeitsbeginn bereit bist, um pünktlich mit deiner Arbeit zu beginnen. Wenn ein Meeting um 11.00 Uhr stattfindet, möchte ich, dass du fünf Minuten vorher den Meeting-Raum betrittst, dass du vorbereitet bist, die Technik prüfst etc. Sollte ich dich bis zu einer bestimm- ten Uhrzeit mit einer Aufgabe beauftragen, möchte ich, dass du diese Aufgabe ebenfalls fünf Minuten vor Schluss bei mir ab- gibst.“

In meiner eigenen Firma lege ich großen Wert auf Pünktlichkeit; da wir sehr viele kurze Meetings von 15 bis 20 Minuten haben, ist dies eine Pflicht.

Achten Sie darauf, dass dies streng gehandhabt wird; ansonsten reicht es bereits aus, dass wenn nur ein Mitarbeiter fünf Minuten später kommt, sich daraus eine Eigendynamik entwickelt und jeder bald später kommt.

Stellen Sie sich einmal Folgendes vor: Jeder Meeting-Teilneh- mer ist etwas früher da und bestens vorbereitet. Sie betreten den Raum und es kann direkt losgehen. – Was wäre das für eine Energie und wie würde sich das auf die Effektivität und die Effi- zienz Ihres Unternehmens auswirken?

Der Königsweg ist, die eigene Erwartungshaltung direkt beim Vorstellungsgespräch zu kommunizieren, denn dieses Gespräch ist die Basis für eine gute und solide Zusammenarbeit. Auch der Mitarbeiter darf seine Wünsche und Erwartungen an den Vor- gesetzten äußern; dies gilt ebenso für sämtliche Kunden, Liefe- ranten und Partner. Je transparenter und klarer die Kommuni- kation, umso besser können Konflikte und Probleme vermieden werden, was wiederum zu einer höheren Effektivität führt. Kommen wir erneut zum Fußball. Die Erwartung beim Fußball ist, die Fußballregeln zu kennen. Jeder muss wissen, dass es Fuß- ballregeln gibt und wie diese lauten. Sollte jemand direkt Fuß- ball mitspielen und die Regeln nicht kennen, zum Beispiel die Abseitsregel, ist jemand schon frustriert, wenn er direkt vor dem Tor immer wieder abgepfiffen wird.

Anhand meiner eigenen Erfahrung möchte ich dies noch mal näher erläutern. Ich habe in meiner Jugend Fußball  gespielt und durfte meinen ersten Einwurf tätigen. Diesen Einwurf habe ich mit einer Hand ausgeführt und wurde abgepfiffen; damals wusste ich nicht, warum, und alle waren sauer auf mich, weil ich diesen Einwurf vollkommen falsch ausgeführt habe. Mich selbst hat das frustriert, da ich meinen eigenen Fehler nicht erkannt habe. Nach dem Spiel habe ich erfahren, dass der Einwurf nur mit beiden Händen durchgeführt werden darf. In meinem Fall wurde ich also durch das das Prinzip „Lernen durch Schmerz“ aufgeklärt. Nach diesem Prinzip handeln viele Unternehmen, das heißt, der Mitarbeiter macht einen Fehler und wird danach darauf hingewiesen, obwohl man ihn auch vorher hätte aufklä- ren können, damit dieser Fehler nicht passiert.

Daher empfehle ich Ihnen, mit jedem Mitarbeiter jene Gespräche zu führen; auch in einem Team ist es möglich, solche Gespräche zu führen. Tun Sie es und kommunizieren Sie klar und offen, was Sie von Ihren Mitarbeitern erwarten.

Kurz und knapp zusammengefasst:

Haben Sie ein klares Ja zum Menschen! Haben Sie eine positive Einstellung!

Überprüfen Sie die eigene Wahrnehmung und programmieren Sie diese ebenfalls positiv! Optimieren Sie generell Ihre Wahr- nehmung so, dass Sie bereit sind, von anderen zu lernen, sie zu verstehen und sich deren Sichtweise, deren Argumente und de- ren Informationen anzuhören.

Erschaffen Sie eine „Ja, und“-Kultur statt eine „Ja, aber“-Kultur.

Legen Sie vorher die Spielregeln fest und kommunizieren Sie all Ihre Erwartungen, auch die unterbewussten.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Überdenken Sie Ihre Erwartungshaltung und Ihre eigene Wahr- nehmung. Kommunizieren Sie sofort zu Beginn Ihre Erwartun- gen an die Mitarbeiter, so können Konflikte vermieden werden und die Mitarbeiter wissen von Beginn an, woran sie bei Ihnen sind. Erfahren Sie durch aktives Zuhören die Erwartungshal- tung und die persönliche Wahrnehmung des Mitarbeiters.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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STUFE 2

Sie haben mit Ihrem Mitarbeiter ein Gespräch über Ihre Erwar- tungen geführt, jedoch erfüllt dieser Mitarbeiter diese Erwar- tungen mehrmals nicht. Er ist z. B. wiederholt unpünktlich und verrichtet seine Arbeit nicht ordnungsgemäß. Ein Mitarbeiter, der die Erwartungen nicht erfüllt, erreicht seine Ziele nicht, und wenn er diese nicht erreicht, dient er dem Unternehmen nicht und wird diesem auf Dauer zur Last fallen. Das können wir uns als Unternehmen nicht leisten.

Nun sollten Sie Ihren Mitarbeiter nicht motivieren, sondern ihn aktiv zurück zum Ziel zu führen.

KRITIKGESPRÄCH

(ARBEITSRECHTLICH: DIE RÜGE)

Sprechen Sie den Mitarbeiter direkt und sachlich an und nennen Sie ihm konkrete Beispiele. Erarbeiten Sie dann mit ihm gemein- sam einen Plan, wie er sich in Zukunft verhalten soll. Achten Sie darauf, nicht emotional zu sein und Ihren Frust nicht an dem Mitarbeiter auszulassen. Es kann helfen, wenn Sie erst einmal eine Nacht darüber schlafen.

Hierfür finden Sie die passenden Merkkarten im kosten losen Mitgliederbereich: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart

ERMAHNUNG

(EIN STARK VERSCHÄRFTES KRITIKGESPRÄCH)

Sollten die Erwartungen auch nach dem Kritikgespräch weiter- hin nicht erfüllt werden, kommt die Ermahnung. Arbeitsrecht- lich hat die Ermahnung keine Auswirkung, intern kann es je- doch eine große Auswirkung haben. Sie wollen dem Mitarbeiter klarmachen, dass sein Verhalten in keiner Weise akzeptiert wird und dringend geändert werden muss.

Zur Verdeutlichung möchte ich ein Beispiel aus meinem Coa- ching-Programm in einer Fluglinie anführen. Die Mitarbeiter begannen, immer später zur Arbeit zu kommen und ihren Ar- beitsbeginn selbst zu bestimmen. Kurze Zeit darauf erfolgte dies ebenfalls in Bezug auf das Arbeitsende. Somit hatten die Mit- arbeiter für sich selbst eine Gleitzeit eingeführt. Bei der Fluglinie wurde das zähneknirschend geduldet, bis eine der Führungs- kräfte bei mir im Coaching gewesen ist und erkannt hat, dass dies nicht in Ordnung ist. Wir haben gemeinsam erarbeitet, dass er die Mitarbeiter ermahnen soll.

Nachdem ein Mitarbeiter erneut unpünktlich zur Arbeit er- schien, hat die Führungskraft diesen Mitarbeiter ins Büro zitiert und ihn unterschreiben lassen, dass er zu spät kam. Dadurch sind alle Mitarbeiter aufgewacht und haben sich künftig an die Arbeitszeiten gehalten.

Bitte prüfen Sie vorher, ob die schriftliche Form, wie in dem Fall oben, zu Ihrem Unternehmen passt.

Bevor Sie eine Ermahnung durchführen, sollten Sie Kollegen da- rüber informieren, zum Beispiel den Betriebsrat, den Personaler oder den Chef, damit diese Ihnen den Rücken stärken können. Machen Sie sich Notizen zu dem Geschehen, um sich auch nach Wochen und Monaten noch daran erinnern zu können.

ABMAHNUNG

Es kann vorkommen – und das ist leider Realität –, dass ein Er- wartungsgespräch, ein Kritikgespräch und ein Ermahnungsge- spräch nicht geholfen haben und Sie den Mitarbeiter abmahnen müssen. Sie müssen darauf achten, dass nicht jeder abmahnen darf. In der Regel dürfen das nur die Geschäftsführer und in größeren Unternehmen auch autorisierte Personen, wie der Personalchef oder der Abteilungsleiter. Die Abmahnung ist der

	Schritt, der auch arbeitsrechtlich relevant ist.



Bevor Sie jemanden abmahnen, sollten Sie einen juristischen Rat hinzuziehen, da sich die rechtliche Komponente ständig ändert. Was heute noch gilt, kann bereits morgen komplett anders sein. Damit Sie auf der sicheren Seite sind, sollten Sie vorher abklä- ren, was der aktuelle Stand einer Abmahnung ist und wie diese durchzuführen ist.

Generell stellt sich die Frage, was die Grundlage einer Abmah- nung ist. Es gibt drei Klassiker:

	Jemand leistet keine Arbeit. Das kann sehr schnell passieren. Beispiel: Arbeitsbeginn 7.00 Uhr, der Mitarbeiter kommt um 7.10 Uhr. Der Mitarbeiter hat 10 Minuten nicht geleistet. Der Unternehmer kann den Mitarbeiter abmahnen (bezogen auf Nichtleistung).

	Jemand leistet seine Arbeit, aber er leistet sie sehr schlecht. Beispiel Handwerk: Es gibt Vorgaben, wie ein Fliesenboden verlegt werden soll. Der Fliesenleger macht das nicht fach- männisch. Ein Sachschaden entsteht. Der Unternehmer kann den Mitarbeiter abmahnen (bezogen auf Schlechtleistung).

	Jemand leistet sehr gute Arbeit und ist qualitativ hochwertig, aber er arbeitet zu langsam. Beispiel: Ein Raum von 80 m2 soll gemäß Vorgabe innerhalb eines Tages gefliest werden. Der Mitarbeiter benötigt aber vier Tage. Der Unternehmer kann den Mitarbeiter abmahnen (bezogen auf Minderleistung).



Im Unternehmen muss jeweils geprüft werden, um welche Kate- gorie es sich handelt. Holen Sie sich in jedem Fall juristischen Rat ein, da es sonst sehr teuer werden kann. Im schlimmsten Fall macht der Arbeitnehmer von seinem Recht Gebrauch  macht, zu klagen – egal ob er eine Rechtsschutzversicherung hat oder nicht. Dann geht der Sachverhalt vor das Arbeitsgericht und der Arbeitsrichter könnte im Laufe des Verfahrens feststellen, dass viele strukturelle Fehler gemacht wurden, die sich am Ende des Tages negativ auf das Unternehmen auswirken können. Es kommt zu höheren Abfindungen und höheren Kosten, wie Scha- densabfindung usw.

Eine Abmahnung hat drei verschiedene Funktionen:

	Dokumentation: Das Fehlverhalten wird dokumentiert und wurde mit dem Mitarbeiter besprochen.

	Hinweisfunktion: Ein Mitarbeiter wird darauf hingewiesen, was er falsch gemacht hat und wie er sich künftig verhalten soll, damit ihm nicht gekündigt wird.

	Warnfunktion: Der Mitarbeiter soll verwarnt werden, damit ihm nicht gekündigt wird.



Hierzu möchte ich ein Beispiel von einem spektakulären Verfah- ren anführen:

Ein Fernkraftfahrer hat über 50 verschiedene Abmahnungen für sein Fehlverhalten bekommen. Nach der 51. Abmahnung hat das Unternehmen ihm gekündigt. Der Kraftfahrer hat dagegen ge- klagt. Der Richter hat entschieden, dass dem Mitarbeiter nicht gekündigt werden darf, weil die Warnfunktion nicht erfüllt wur- de. Nach über 50 Abmahnungen sei das Routine vonseiten des Unternehmens gewesen, so der Richter, und diese Folge sei nicht klar ersichtlich gewesen. Wie hätte der Kraftfahrer ahnen kön- nen, dass die 51. Abmahnung zur Kündigung führen würde?

Die Abmahnung sollte immer persönlich mitsamt dem Hinweis, wie sich der Mitarbeiter in Zukunft zu verhalten hat, übergeben werden. Behalten Sie stets im Hinterkopf, dass der Mitarbeiter manche Sätze in der Abmahnung nicht in ihrer ganzen Tragwei- te verstehen könnte. Zum Beispiel: „Dies hat arbeitsrechtliche Konsequenzen.“ (Was bedeutet das konkret?) Kommunizieren Sie Ihrem Mitarbeiter deshalb, dass eine Abmahnung zu einer Kündigung führen kann.

Achten Sie stets darauf, die Abmahnung quittieren zu lassen (eine sogenannte Erhaltungsquittierung). Wenn ein Mitarbeiter die Abmahnung nicht quittieren möchte, dann sollten Sie einen Zeugen mitnehmen (Betriebsrat, Bereichsleiter, vertrauensvoller Kollege).

Anschließend geben Sie den Schriftsatz per Einschreiben bei der Post auf, um nochmalig eine schriftliche Bestätigung zu bekom- men, dass der Mitarbeiter diese Abmahnung erhalten hat.

KÜNDIGUNG

Bei einer Kündigung geht es darum, dass das Unternehmen sich entschieden hat, nicht mehr mit dem Mitarbeiter zusammen- arbeiten. Ein Unternehmen muss in der Lage sein, Mitarbeitern, die nicht zum Team passen, zu kündigen.

In bestimmten Branchen gibt es fast nie Abmahnungen und keine Kündigungen. In manchen Unternehmen gibt es per Ge- setz keine Kündigungen, wie im Beamtentum. Dort ist es sehr schwierig zu kündigen. In bestimmten Branchen wissen die Mit- arbeiter dies, nutzen das aus und bringen nur wenig bis gar kei- ne Leistung für das Unternehmen.

ZUSAMMENFASSUNG

Sie haben nun acht verschiedene Führungsinstrumente kennen- gelernt, mit denen Sie genau zwei Dinge erzielen können:

	Sie können verhindern, dass jemand ein Low Performer wird.

	Sie können bestehende Low Performer Schritt für Schritt zum High Performer werden lassen.



In vielen Fällen liegt es an der Führungskraft, wenn der Mitar- beiter zum Low Performer wird.

Wenn Sie gut führen können, ist es irrelevant, welche Mitarbei- ter sie in Ihrem Team haben, sie werden immer gute Ergebnisse erzielen. Daher ist es nahezu unerlässlich, an der eigenen Füh- rungskompetenz zu arbeiten.

Ein Beispiel aus einer meiner persönlichen Erfahrung:

Ich habe im Rahmen meines Studiums ein Praktikum an einer Berufsschule gemacht (ursprünglich wollte ich Lehrer werden). In diesem Zusammenhang konnte ich hospitieren und auch selbst unterrichten. Dabei ist mir aufgefallen, dass der Unterricht in einer Klasse, in der lernwillige, aufmerksame Schüler/innen sitzen, sehr harmonisch und rund ablief. Nahezu jeder Lehrer war in der Lage, in dieser Klasse einen guten Unterricht abzu- halten. Im Gegensatz dazu konnte der gleiche Unterrichtsinhalt, vermittelt von derselben Lehrperson, in einer anderen, schwieri- gen, demotivierten Klasse zu deutlich schlechteren Ergebnissen führen. Hierbei wird deutlich, dass bei einer leistungsstarken Klasse, auch Lehrer mit niedriger Führungskompetenz gute Re- sultate erzielen können. Während bei schwierigen Klassen zwin- gend eine hohe Führungskompetenz erforderlich ist. Daraus lässt sich folgern, dass Lehrer mit einer hohen Führungskom- petenz mit allen Schüler/innen die vorgegebenen Lernziele er- reichen können. Lehrer mit einer niedrigen Führungskompetenz benötigen zwingend eine leistungsstarke Klasse, um die Lern- ziele zu erreichen. Man benötigt eine hohe Führungskompetenz, um auf alle unterschiedlichen Bedürfnisse und Persönlichkeiten eingehen zu können. Der Erfolg des Unterrichts ist nur so gut wie der Lehrer selbst.

Um noch tiefer in das Thema einzusteigen und Ihre Mitarbeiter zu TOP Performer zu machen, könnte eine persönliche Beglei- tung von großer Hilfe sein.

Hierüber können Sie unter dem folgenden Link mehr er- fahren: https://mitglieder.leadmark.de/lp/leadership-excel- lence-business/
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KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Als Führungskraft sollte es Ihr persönliches Ziel sein, die eige- ne Kompetenz so zu steigern, dass es im Grunde egal ist, was für Mitarbeiter Sie haben. Ihr Anspruch sollte sein, nahezu jeden Mitarbeiter zu seinen Zielen und zum Erfolg zu führen. Wenn Sie einen Mitarbeiter nicht persönlich eingestellt haben oder dieser Ihnen zugeteilt wurde und Sie merken, jemand passt nicht in das Team, dann kann es unter Umständen etwas schwierig werden, jedoch sollte das Ziel sein, auch diesen Mitarbeiter mitzuführen. Setzen Sie die genannten Instrumente auf jeden Fall für sich per- sönlich ein und nutzen Sie diese, um jeden Ihrer Mitarbeiter zum Erfolg zu führen. Behalten Sie dabei stets im Hinterkopf, dass Sie nicht jeden Mitarbeiter verändern können, jedoch können Sie sich selbst anpassen und an sich arbeiten.
Last, but not least: Achten Sie darauf, dass Sie rechtlich immer auf der aktuellen und sicheren Seite sind, wenn es um das The- ma Abmahnung und Kündigung geht.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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FÜHREN IN VERSCHIEDENEN MANAGEMENTKULTUREN

In diesem Kapitel möchte ich eine Gegenüberstellung verschie- dener Führungsstile vornehmen. Auf Leadership 1.0 werde ich kaum eingehen, da ich diesen Führungsstil für nicht mehr zeit- gemäß halte.

LEADERSHIP 1.0

Sollte Ihr Unternehmen den Führungsstil 1.5 praktizieren, pfle- gen Sie eher einen direktiven Führungsstil. Hier benötigt es viel Kontrolle, der Führungsstil ist autoritär und vermutlich werden viele Kritik- und Ermahnungsgespräche notwendig sein. Sie als Führungskraft geben alles vor und haben keine Mitarbeiter, son- dern Erfüllungsgehilfen. Wer viel und oft sieben Tage die Woche arbeiten möchte, der sollte 1.0 nutzen.

Ein Beispiel aus der eigenen Praxis: Da ich aus dem Militär kom- me, wendete ich zu Beginn den Führungsstil 1.5 an. Als ich auf einer Hochzeitsfeier war, merkte ich schnell, wie wenig effizient dieser Stil ist. Ich erhielt an jenem Tag unzählige Anrufe von mei- nem Mitarbeiter, weil er die anstehenden Aufgaben nicht selbst lösen konnte. Natürlich war ich dadurch ziemlich abgelenkt und konnte die Feierlichkeiten nicht in vollem Umfang genießen.

Die Führungskräfte dieses Führungsstils können nichts abgeben und wundern sich dann, warum ihre Mitarbeiter immer wieder abspringen und sie nur noch in Einstellungsgesprächen hängen. Irgendwann finden sie keine neuen Mitarbeiter mehr und schla- gen sich nur noch mit Low Performern herum. Sie sind unzu- frieden, dass es geschäftlich nicht mehr so gut wie früher läuft, und suchen die Gründe dafür bei den Mitarbeitern statt bei sich selbst. Sollten Sie das nach wie vor wollen, dann führen Sie die- sen Führungsstil weiter – alle anderen sollten weiterlesen.

LEADERSHIP 2.0

Dieser Führungsstil basiert auf Delegation und Kooperation. Die Mitarbeiter führen sich selbst und arbeiten gemeinsam mit den Führungskräften und Vorgesetzten an den Zielen. Das heißt, die Mitarbeiter sind auf sich allein gestellt, stehen aber trotzdem im engen Austausch mit den Führungskräften.

Vorab sollte immer ein Erwartungsgespräch geführt werden, in dem man dem Mitarbeiter mitteilt, welche konkreten Erwartun- gen man gegenüber dem Mitarbeiter hat, und sich auch die Er- wartungen des Mitarbeiters anhört.

Gemeinsam mit dem Mitarbeiter werden zu Beginn Ziele ge- setzt, die er über das Jahr erfüllen soll. Unter stetiger Kontrol-  le wird überprüft, ob und wie diese Ziele erreicht wurden. Der Mitarbeiter agiert in seinem Bereich selbstständig und die Füh- rungskraft gibt dem Mitarbeiter Unterstützung bei seiner Ziel- erreichung. Hier sind ebenfalls Kritik- und Ermahnungsgesprä- che notwendig, aber diese fallen geringer aus, da die Mitarbeiter motivierter sind.

LEADERSHIP 3.0

Leadership 3.0 unterscheidet sich völlig von Leadership 1.0 und Leadership 2.0, da die Mitarbeiter agil in Teams und Sprints ar- beiten. Ein Sprint ist ein andauernder Zyklus von ca. zwei bis vier Wochen. Die Mitarbeiter setzen sich dafür feste Ziele, die sie in diesem Zeitraum erfüllen wollen. Bei Leadership 3.0 treffen sich die Mitarbeiter in einem „Daily“, einem täglichen Treffen, und befinden sich im ständigen Austausch. In diesem Austausch geht es darum, was sie gestern gemacht haben und was sie heu- te machen werden. In diesem Zeitraum legen sie ein klares Ziel fest, das „greifbar“ und „messbar“ ist.

Als Führungskraft ist man außen vor. Die Mitarbeiter arbeiten operativ und haben ihre eigene Form der Hierarchie. Der Pro- jektleiter wird in Product Owner und Master gesplittet. Der Product Owner stellt sicher, dass ein bestmögliches Ergebnis und Outcome herauskommt und die maximale Arbeitsleistung erreicht wird. Ein Product Owner hat weniger Führungskompe- tenz als ein Projektleiter, und das ist auch so gewollt, weil das Team selbstorganisiert ist. Der Master ist wie ein Coach und ach- tet darauf, dass die Spielregeln eingehalten werden. Für jeden Sprint gibt es ein fest definiertes Ziel. Selten wird von diesem Ziel abgewichen.

Bei Leadership 3.0 gibt es die größten Herausforderungen, oft- mals ohne eine konkrete Vorstellung davon zu haben, wie das je- weilige Ziel umgesetzt werden soll. Da dieses Ziel in den Sprints jedoch unbedingt erreicht werden muss, hat die Führungskraft keinerlei Einflussmöglichkeiten, noch irgendwelche Änderun- gen vorzunehmen. Zum Beispiel kann sie nicht nach zwei Wo- chen sagen: „Machen Sie das jetzt nicht mehr in Rot, sondern alles in Blau.“

Hierzu das Beispiel des Terrorismus, wenngleich dessen „Moti- ve“ verabscheuungswürdig sind. Wenn Sie sich mit dem Terro- rismus auseinandersetzen, werden Sie feststellen, dass hier sehr effektiv zusammengearbeitet wird und dessen Organisation sehr gut aufgestellt ist – und das, obwohl sie an völlig unterschied- lichen, voneinander unabhängigen Standorten agieren. Genau das macht es einem Staat so unglaublich schwer, solche Terror- zellen zu zerschlagen.

Teilweise kann man dieses Phänomen auch im Medienumfeld beobachten, wenn Teams in Länder geschickt werden, die poli- tisch instabil sind. Damit diese Teams trotzdem hilfreiche Infor- mationen liefern und effektiv arbeiten können, lässt man diese sehr autark (inter-)agieren.

Bei einer sehr gut geführten Unternehmenskultur ist es durchaus möglich, Teams völlig autark und autonom agieren zu lassen. Spätestens alle vier Wochen wird ein Meeting einberufen, in dem die Mitarbeiter der Geschäftsleitung ihre Ergebnisse präsentie- ren. Die Geschäftsleitung kann diese Ergebnisse dann testen, ausprobieren, steuern und ggf. eingreifen.

Die Führungskraft ist hauptsächlich dafür verantwortlich, die Teams zusammenzustellen, an die richtigen Orte zu verteilen und dafür zu sorgen, dass alle nach einem roten Faden zusam- menarbeiten. Das heißt, die Teams werden vorher festgelegt: Wer ist der Product Owner, wer ist der Master, wer gehört zu welchem Team, wer ist der Projektleiter? Leadership 3.0 ist sehr spannend, steigert enorm die Motivation und führt zu einer Pro- duktionssteigerung, weil die Mitarbeiter die Chance haben, sich selbst einzubringen.

LEADERSHIP 4.0

Leadership 4.0 wurde in den Jahren 2020/2021 durch Corona stark befeuert. Hierbei handelt es sich um einen sehr anspruchs- vollen Führungsstil, der sicherlich dazu geführt hat, dass viele Unternehmen entweder nicht damit zurechtkommen oder aber erkannt haben, dass ein Unternehmen auch anders laufen kann. Zunächst möchte ich auf zwei wichtige Komponenten eingehen, die Grundvoraussetzungen für Leadership 4.0. sind:

	Komponente: die Technik



Leadership 4.0 ist nur mit einer guten technischen Infrastruktur möglich, weil der Mitarbeiter remote arbeitet. Laptop, Webcam, Telefon, Internet und die entsprechende Software sind wichtige Elemente bei Leadership 4.0. Ich kenne allerdings viele große Unternehmen, die diese Tools nicht für ihre Mitarbeiter bereit- stellen können.

Der erste Schritt zu Leadership 4.0 besteht darin, für eine ent- sprechende IT Infrastruktur zu sorgen. Selbst diese ist bei vielen Unternehmen leider nicht vorhanden, weil die IT Abteilung auf ein Minimum heruntergeschraubt wurde.

Ich selbst nutze Office 365, da das Preis-Leistungs-Verhältnis hier sehr gut ist. Sicherlich gibt es viele weitere Möglichkeiten. Jedes Unternehmen verwendet eine unterschiedliche Software.

	Komponente: das Führungsverhalten



Leadership 4.0 braucht mehr Kommunikation, da Sie die Mitar- beiter selten bis nie persönlich treffen. Die Mitarbeiter sind nicht mehr in den Büros und können nicht während einer Kaffeepause persönlich angetroffen werden. Hier fehlt der soziale Charakter und Sie haben kaum Möglichkeiten zu erfahren, welche Dinge nicht gut laufen. Eine tägliche Telefonkonferenz oder Videokon- ferenz ist notwendig, um die Kommunikation aufrechtzuhalten und diese Informationen zu bekommen. Dabei sollten Sie für den optimalen Empfang auf die Bandbreite achten.

In dieser Konferenz geht es um drei wesentliche Kernpunkte:

	■ 	Was habe ich gestern gemacht?
	■ 	Was mache ich heute?
	■ 	Wo habe ich Schwierigkeiten und welche Herausforderungen gibt es?




Bei Problemen und Herausforderungen haben Sie im Groben drei Möglichkeiten, um zu interagieren:

	Was Sie als Führungskraft sofort abstellen können, das stellen Sie sofort ab.

	Probleme oder Herausforderungen dem zuständigen Bereich kommunizieren, damit diese schnellstmöglich abgestellt bzw. bewältigt werden können, z. B. Weiterleitung an die IT Abtei- lung, an die Rechtsabteilung oder an die Geschäftsleitung.

	Wenn es sich um etwas handelt, was „naturgemäß“ ist, dann werden Sie es nicht ändern können. Wenn man zum Beispiel in der Bäckerbranche arbeitet, dann muss man nun mal nachts aufstehen, dies können Sie nicht ändern.



Nach diesen Konferenzen ist es wichtig, den Mitarbeitern zeit- nah ein Feedback zu geben. Sie als Führungskraft haben die Aufgabe, den Mitarbeitern die Arbeit so einfach wie möglich zu machen.

Hierfür wird ein digitales Tool notwendig sein, welches projekt- bezogen arbeitet und die Prozesse nachvollziehbar macht. Am besten eignet sich hierfür ein Tool, das App-basiert arbeitet, da- mit jeder mit jedem Gerät weltweit darauf zugreifen kann. Ach- ten Sie bei dem Tool auf einfache Anwendbarkeit.

In meinem Unternehmen bespreche ich mit den Mitarbeitern mindestens einmal die Woche die Aufgaben. Wir sehen uns ge- meinsam das Projektboard an, bauen eine Struktur auf, was ak- tuell zu tun ist, was momentan in Arbeit ist und was im Review- Prozess ist.

Das heißt, alles, was aus der Sicht der Mitarbeiter fertig ist, wird in diese Review-Spalte eingespeist. Dann schauen wir uns ge- meinsam diese Spalte in einem Weekly Call an. Was tatsächlich zur Abnahme fertig ist, das nehme ich dann ab. Das ist der so- genannte DONE-DONE-Modus, die vollständige Abwicklung der Arbeit.

Bei Leadership 4.0 ist es wichtig, die Daten in der Cloud zu ha- ben. Wenn das alles passt und stimmig ist, dann hat man den Luxus, Mitarbeiter weltweit zu rekrutieren, und erhält somit mehr Flexibilität und eine größere Bandbreite, Mitarbeiter ein- zustellen. Natürlich ist das nicht in jeder Branche möglich, wie zum Beispiel im Handwerk! Der Handwerker kann nicht via Ho- meoffice das Waschbecken einbauen. Aber auch hier gibt es Tä- tigkeiten wie Organisation, Abrechnungen und Co. – diese kann man digitalisieren und somit einfacher gestalten.

Leadership 4.0 braucht nicht nur eine intensive Kommunikation und eine strukturierte Organisation, sondern auch eine stärkere Kontrolle. Sie müssen eine klare Übersicht über sämtliche Prozes- se haben, damit Sie Ihre Kontrollfunktion wahrnehmen können.

Bei Leadership 4.0 sollten Sie genau festlegen, welche Informa- tionen über welchen Kanal transportiert werden. Welche Infor- mationen übertragen Sie per Chat, per Telefon, per Video? Denn nicht jeder Kanal ist für jede Information geeignet.

In meinem Unternehmen werden intern kaum E-Mails genutzt. Es gibt Unternehmen, die nur per E-Mail kommunizieren, weil diese eine gewisse Absicherung gewährleisten, das heißt, man hat Informationen schwarz auf weiß und kann jederzeit darauf zurückgreifen.

Bei mir im Unternehmen werden E-Mails nur bei anspruchs- volleren Aufgaben und bei der Zuteilung dieser Aufgaben ver- wendet. Wenn ich Mitarbeitern ein Feedback geben oder ihnen eine interessante Information zukommen lassen möchte, nutze ich die Chatfunktion, während allgemeine Informationen über einen Gruppenchat laufen.

Wenn ich eine Aufgabenübertragung habe, die anspruchsvoll, aber in der Anwendung einfach ist, dann nutze ich die persön- liche Variante, das Telefon oder den Videocall.

Videocalls sollten Sie auf jeden Fall in kritischen Situationen nut- zen, wie beispielsweise bei Kritik, bei einer Abmahnung oder bei heiklen Dingen, die geklärt werden müssen. So sehen Sie sofort die Reaktionen der Mitarbeiter.

Machen Sie sich Gedanken darüber, welches Instrument in wel- cher Situation verwendet werden soll, und kommunizieren Sie dies Ihren Mitarbeitern. Legen Sie diese Vorgehensweise als Re- gel fest und halten Sie diese Regel selbst strikt ein. Eine direkte Beratung könnte an dieser Stelle eine große Hilfe sein.

Mehr dazu erfahren Sie unter: https://mitglieder.leadmark. de/lp/management-executive-coaching/

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Bringen Sie sich aktiv in Leadership 2.0 ein und gehen Sie mög- lichst schnell zu Leadership 3.0 wie auch 4.0 über, sofern die in- ternen IT Strukturen stehen; alles andere ist nicht sinnvoll. Be- obachten Sie, in welchem Unternehmen Sie welches Leadership vorfinden, und arbeiten Sie selbst daran, ein vernünftiges Lea- dership zu etablieren, sonst werden Sie es immer schwer haben, gute Mitarbeiter zu finden, und die Fluktuation wird weiterhin hoch bleiben.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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TEAM-MEETINGS FÜHREN

Team-Meetings durchlaufen in der Regel zwei bis drei Phasen.

PHASE 1: VORBEREITUNG

Anhand der Einladung kann man erkennen, ob es sich um ein hilfreiches und wichtiges Meeting handelt und ob es geplant und vorbereitet wurde. In vielen Unternehmen sehe ich immer wieder, dass diese Meetings nicht vorbereitet werden, sehr in- effektiv und eine reine Zeitverschwendung sind. Man sieht Mee- ting-Teilnehmer, die sich erst im Meeting vorbereiten.

Wer dies vermeiden und höchste Effektivität und Zeiteffizienz gewährleisten möchte, sollte zu einem Meeting einladen und sich vorab folgende Fragen stellen:

	■ 	Wen lade ich zu dem Meeting ein? (Zielgruppe)
	■ 	Was setze ich auf die Agenda?
	■ 	Worum geht es in dem Meeting? Was soll besprochen werden? Was ist das Ziel des Meetings?
	■ 	Wer ist für welches Thema verantwortlich?
	■ 	Welches Resultat soll erreicht werden?

	■ 	Was soll erstellt werden und wie viel Zeit benötigen wir wo- für? (Präsentation, Flyer, Entscheidungsvorlage, Entschei- dung treffen, wie viel Zeit pro Thema)




Generell ist es sinnvoll, eine Faustformel wie „Summe aller Red- nerbeiträge mal 2“ anzuwenden.

Ich gebe hier ein Beispiel: „Thema: Neue Formen des Recruitings entwickeln“.

Das Ziel dieses Meetings ist es, dass wir mit dem gleichen Bud- get doppelt so viele Mitarbeiter rekrutieren wie im Jahr zuvor. Die Verantwortlichen sind zwei Leute, die von der Firma bereit- gestellt werden und darüber berichten.

Jeder von ihnen bekommt fünf Minuten Zeit, somit rechnen wir mit 2 × 5 Minuten für die Redner, das wären zehn Minuten; nach der Faustformel „mal 2“ heißt das 20 Minuten für diesen Agen- da-Punkt.

Das ist eine klare Zeitvorgabe. So können sich die Redner besser vorbereiten und die Meeting-Teilnehmer können im Nachgang gezielt Ideen entwickeln. Jeder muss immer im Bilde sein, wer in welchem zeitlichen Rahmen was macht.

Und damit kommen wir zu dem Meeting an sich: Phase 2.

PHASE 2: DURCHFÜHRUNG

Ein Team-Meeting ist sehr anspruchsvoll: Aufgabenverteilung, Zielsetzungen, Kontroll-Meetings, Erwartungsgespräche, Kritik- gespräche.

Sie als Meeting-Führer müssen die Agenda präsentieren. Wie können Sie so ein Meeting motivierend starten? Das können Sie tun, indem Sie die Meeting-Teilnehmer dort abholen, wo sie sind, Strukturen aufzeigen, Agenda-Punkte vorgeben und den Proto- kollführer benennen. Einen Protokollführer brauchen Sie beson- ders bei größeren Team-Meetings, damit nachvollziehbar ist, was geschehen ist und wer welche Aufgabe, sofern Aufgaben verge- ben werden, übernommen hat und zielführend absolvieren wird.

Bei mir im Unternehmen findet eine digitale Protokollführung nach dem Prinzip Leadership 4.0 statt.

Mein Tipp: Ich empfehle, das Protokoll bereits im Meeting zu be- sprechen und die entsprechenden Agenda-Punkte den jeweiligen Verantwortlichen zuzuweisen, am besten für alle sichtbar mit einem Beamer an der Leinwand; dann gibt es im Nachgang keine bösen Überraschungen, wie es z. B. der Fall ist, wenn das Protokoll nachgereicht wird und der eine oder andere möglicherweise er- kennt, dass etwas nicht so ist, wie er es in Erinnerung hat.

Was sollten Sie tun, wenn es während des Meetings Störungen gibt?

	■ 	Schritt 1: aufhören zu sprechen, Blickkontakt halten
	■ 	Schritt 2: Person anschauen und direkt ansprechen
	■ 	Schritt 3: die Person direkt darauf hinweisen, dass sie das Meeting stört




Gerade bei digitalen Meetings sollten Sie auf einen reibungslo- sen Ablauf achten sowie darauf, dass jeder alles mitkommt, da- mit Effizienz und Effektivität gewährleistet sind.

Sollte Ihr Unternehmen bereits auf dem Führungsstil Leadership

3.0 basieren, dann empfehle ich hier das Daily.

Sollte dies nicht der Fall sein, ist mein persönlicher Tipp, regel- mäßig Team-Meetings durchzuführen, in denen jeder berichten kann, woran er gerade arbeitet, wie weit er damit ist und wie es läuft. Hier sollte der Meeting-Leiter bemüht sein, jeden Teilneh- mer aktiv zu beteiligen, und vorab festlegen, welche Personen sich für das Meeting vorbereiten sollen, um einen gezielten Bei- trag zu leisten.

Jeff Bezos ist bekannt für das Zitat: „Sie sind xx Minuten im Mee- ting dabei, haben Sie nichts beizutragen?“

Der Meeting-Leiter sollte sich immer in der Pflicht sehen, alle Anwesenden aktiv mit einzubinden, sodass sich möglichst viele Teilnehmer an dem Meeting beteiligen.

Weitere Informationen zum Thema „Meeting Vorbereiten und durchführen“ können hier im kostenlosen Mitglieder- bereich des Buches heruntergeladen werden: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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PHASE 3: NACHARBEIT

Das Meeting sollte nachbearbeitet und von jedem Teilnehmer noch einmal reflektiert werden. Das aufgesetzte Protokoll sollte möglichst zeitnah verschickt werden, wenn nicht sogar direkt im Anschluss, sofern es digitalisiert ist. Ansonsten innerhalb von 48 Stunden.

Dabei sollten alle genannten Aufgaben-Punkte, die zugewiesen wurden, direkt nach dem Meeting bearbeitet werden und gleich- zeitig von der Führungskraft kontrolliert werden.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Ein guter Unternehmer baut sein Unternehmen zukunftsorien- tiert auf. Er denkt in Lösungen, löst Probleme schnell und ist sehr gut selbstorganisiert. Der Mensch steht bei ihm im Vorder- grund. Er und seine Mitarbeiter haben klar definierte – im bes- ten Falle gemeinsam definierte – Ziele, und er arbeitet täglich an diesen Zielen, um sie zu erreichen. Die Ziele werden mit dem Mitarbeiter besprochen und definiert, daraus werden Aufgaben abgeleitet und übertragen. Es finden regelmäßig Kontrollgesprä- che statt, in denen die Führungskraft sicherstellt, dass diese er- reicht worden sind. Im Führungsstil ist er sehr flexibel; er kann direkt, delegativ, kooperativ und unternehmerisch führen.
Aus Low Performern macht er High Performer, und zwar von Beginn an, indem er ehrliche Wertschätzung ausspricht. Er hat eine gute Wahrnehmung. Wenn nötig, rückt er von seiner Sicht- weise ab. Er lässt sich auf den Mitarbeiter ein, indem er ihm ge- nau zuhört, sich in ihn hineinversetzt und auf seine Bedürfnisse eingeht. Er besitzt ein gutes Erwartungsmanagement: Er kom- muniziert seine eigenen Erwartungen und erfragt auch die Er- wartungen des Mitarbeiters. Sofern diese mit dem Unternehmen konform gehen, findet er Mittel und Wege, um diesen Erwartun- gen möglichst gerecht zu werden.
Mitarbeiter, welche die Erwartungen nicht erfüllen, werden durch Kritikgespräche auf den Erfolgskurs gebracht. Wenn die- se nicht reichen, folgen Ermahnungen. In Einzelfällen schreitet er zu einer Abmahnung und nur im Ausnahmefall erfolgt die Kündigung.
Dies immer mit dem Fokus, den Mitarbeiter zu halten und ihn dabei zu unterstützen, dass er sein Ziel erreicht, sodass der Er- folg des Unternehmens in der Zukunft sichergestellt ist.
Er kennt sich mit den verschiedenen Führungskulturen aus und strebt mindestens Führungsstil 2.0 an, während er bereits daran arbeitet, sein Unternehmen Schritt für Schritt auf Leadership 3.0 oder sogar 4.0 umzustellen.
Das heißt, der Mitarbeiter ist im Fokus. Er selbst ist organisiert und es gibt eine gute technische Infrastruktur, die es ihm er- möglicht, global mit Menschen zusammenzukommen und mit ihnen zu arbeiten. Er möchte die neue Generation digital mit al- len Tools zu unterstützen, um so die Prozesse zu vereinfachen. Meetings werden in regelmäßigen Abständen gehalten und gut vorbereitet, professionell durchgeführt und nachbereitet.
Diese Meetings finden mindestens alle 14 Tage statt, wenn nicht sogar wöchentlich, wobei sich alle Teilnehmer aktiv beteiligen und sich austauschen können. Die Meetings schaffen Transpa- renz, wer für welche Aufgabe verantwortlich ist. Sie werden konsequent nachgearbeitet und in der vorgegebenen Zeit erfolg- reich umgesetzt.
Eine gute Führungskraft hinterfragt sich regelmäßig selbst, opti- miert ihr eigenes Führungsverhalten und sorgt mit ihrem Team dafür, dass der Erfolg des Unternehmens in der Zukunft sicher- gestellt ist.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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MITARBEITERENTWICKLUNG

Im ersten Schritt haben wir Mitarbeiter erst einmal ausgebildet und eingestellt. Dann haben wir sie eingearbeitet. Jetzt beginnen wir mit der Entwicklung, denn wir wollen schließlich mit den Mitarbeitern über viele Jahre zusammenarbeiten.

Wir wollen, dass die Mitarbeiter sich stetig verbessern, sich in unserer Firma wohlfühlen, motiviert sind und ihre Leistungs- fähigkeit Schritt für Schritt steigern. Jeder kennt das. Ein Mit- arbeiter, der neu im Unternehmen ist, ist in der Regel noch nicht so leistungsstark, da ihm noch vieles unbekannt ist und er somit viele Aufgaben noch nicht wahrnehmen kann. Ein Mitarbeiter, der schon lange in der Firma ist, kann sehr leistungsstark sein, kann viele Aufgaben übernehmen und kann im besten Fall so- gar vollständig den Chef vertreten. Das geht aber nur, wenn er Schritt für Schritt dorthin entwickelt wurde, sich neue Fähigkei- ten anzueignen.

Das geschieht nur, wenn er weiterhin die Bereitschaft hat und mo- tiviert ist. Damit er motiviert bleibt, muss das Unternehmen ihn entsprechend entwickeln, und zwar nicht nur so, wie das Unter- nehmen ihn will, sondern auch, wie der Mitarbeiter es möchte. Gerade die Generation Z hat einen besonders hohen Anspruch. Die Generation Z kommt nicht mehr nur zur Arbeitsstätte, weil sie Geld verdienen will, sondern weil sie sich unter anderem persön- lich weiterentwickeln möchte. Deshalb ist das ein sehr wichtiger Punkt. Wenn Mitarbeiter regelmäßig nach kurzer Zeit schon das jeweilige Unternehmen verlassen, dann liegt es in vielen Fällen daran, dass das Unternehmen sie nicht entwickelt hat.

Wenn das Unternehmen die Mitarbeiter entwickelt, diese aber häufig viele Fehler machen und nicht die gewünschte Leistung liefern, dann liegt dies daran, dass das Unternehmen die Mitar- beiterentwicklung vernachlässigt hat. Das heißt, wenn langfris- tig leistungsstarke und motivierte Mitarbeiter im Unternehmen arbeiten sollen, kommt man um eine umfassende und profes- sionelle Entwicklung nicht drum herum. Wie man das genau macht, zeige ich jetzt in dem folgenden Kapitel.
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GLÜCKLICHE MITARBEITER/TOOLS ZUM MOTIVATIONSAUFBAU

Ich möchte mit etwas völlig anderem beginnen, was sich zwar etwas merkwürdig anhört, aber irgendwo logisch erscheint. Wenn wir z. B. bis ins hohe Alter gesund bleiben und uns lange an unserer Gesundheit erfreuen wollen, dann müssen wir auf- hören, unserem Körper zu schädigen.

Wir müssen aufhören mit ungesunden Dingen, wie z. B. mit dem Rauchen, Alkohol, Stress, schlechtem oder falschem Essen und zu wenig Schlaf.

Wenn wir aufhören, uns mit schlechtem Essen vollzustopfen, wenn wir keinen Alkohol mehr trinken und wenn wir aufhören zu rauchen, allein dadurch würde sich unsere Lebenserwartung deutlich erhöhen. Wenn wir dann zusätzlich Stress auf ein Mini- mum reduzieren und lange und gesunde Schlafphasen haben, steht einem gesunden, hohen Alter nichts mehr im Weg. Das gleiche Prinzip lässt sich auch hier anwenden.

Wir können noch so viel Motivation erzeugen – wenn wir un- beabsichtigt ständig demotivieren, dann wird es schwierig, mit einer gewissen Motivation als Gegenpart dagegen anzukämp- fen. Wenn jemand raucht, Alkohol trinkt und sich ungesund er- nährt, dann kann das ein Apfel oder eine Zitrone mal ab und zu nicht wettmachen. So viele Zitronen kann man wahrscheinlich gar nicht zu sich nehmen, um das auszugleichen, und dann wäre es auch wieder ungesund aufgrund der vielen Säure.

Kehren wir zum Unternehmen zurück: Was ist dort die Ziga- rette, der Alkohol oder die ungesunde Ernährung? Das ist die falsche und nicht zielorientierte Führung. Die schlimmste Ziga- rette ist der direkte Vorgesetzte, weil dieser zu 60 % der Haupt-demotivationsfaktor ist und hauptsächlich für eine Kündigung verantwortlich ist. Das heißt, hier geht es jetzt erst einmal da- rum, all die Dinge, die in diesem Buch erwähnt werden, auch tatsächlich umzusetzen.

Die Führungsinstrumente entsprechend nutzen, die Motiva- tionsinstrumente verwenden, die Mitarbeiterentwicklung för- dern, ein gutes Onboarding machen, eine saubere Auswahl der Mitarbeiter durchführen. Das heißt, wenn ein Kapitel zwar ge- lesen, aber nichts daraus umgesetzt wird, ist das eine potenzielle Demotivation. Denn alles, was nicht bewusst oder intuitiv getan wird, kann zur Demotivation beitragen. Deshalb noch mal mei- ne Bitte an Sie: Lesen Sie jedes Kapitel aufmerksam und wenden Sie sie die Dinge an. Das Lesen und Verstehen machen in der Praxis keinen Unterschied, wenn Sie das Gelesene nicht leben und anwenden.
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VIER MOTIVATIONSARTEN

Die meisten Firmen und Inhaber wollen Motivation durch ge- wisse Aktionen erzeugen. Zum Beispiel gibt es in vielen Firmen den 50-Euro-Amazon-Gutschein oder den 25-Euro-Amazon- Gutschein für die Mitarbeiter, die eine großartige Leistung voll- bracht haben. Es geht also um sog. „Incentives“ – um attraktive Anreize. Der beste Vertriebler bekommt als besonderen Anreiz ein Geschenk. Bei Incentives werden gerne Reisen angeboten, zum Beispiel ein Wochenendtrip nach New York. Der beste Ver- triebler, der leistungsstärkste Mitarbeiter wird ausgezeichnet und erhält einen großartigen Orden oder dergleichen. Was viele nicht wissen: Es gibt einen großen Unterschied zwischen der in- trinsischen, also der inneren Motivation und der extrinsischen, der äußeren Motivation, die von solchen Anreizen gestiftet wird.

Im Folgenden möchte ich näher darauf eingehen.

Nehmen wir einmal an, Sie besitzen eine Schreinerei. Sie haben einen Mitarbeiter, der sich leidenschaftlich mit Holz beschäftigt und dem es ein Vergnügen ist, aus Holz Möbel herzustellen. So jemanden müssen Sie nach acht Stunden nach Hause schicken, weil er so begeistert von seiner Tätigkeit ist, dass er darüber die Zeit vergisst. Und wenn Sie ihn bestrafen wollen, dann verbieten Sie ihm, am nächsten Tag wiederzukommen und weiterzuarbei- ten. Wenn Sie so einen Mitarbeiter hätten, wäre das ein Segen.

Lassen Sie mich ein weiteres Beispiel geben. Ein Pianist spielt mit großer Leidenschaft ein Musikinstrument. Das macht er schon von klein auf. Schon als Kind hat er mehr Zeit vor dem Klavier verbracht als auf dem Spielplatz. Die Möglichkeit, sich selbst über ein Piano Ausdruck zu verleihen, beflügelt ihn so sehr, dass er sich gar nichts Schöneres vorstellen kann. Das heißt, er ist „in- trinsisch“ – von innen her – motiviert. Kein Chef, keine Eltern, niemand muss ihn dazu zwingen, dass er musiziert.

Und jetzt passiert etwas Verrücktes. Dieser Pianospieler spielt Ihr Lieblingslied. Sie gehen zu ihm hin und sagen zu ihm: „Hey, lieber Pianospieler. Ich biete dir 20 Euro, wenn du mir dieses Lied spielst. Mir gefällt das so gut, bitte spiele es für mich.“ Na- türlich wird der Pianospieler es tun, denn er liebt es ja zu mu- sizieren, und wenn er dafür noch Geld bekommt, umso besser. Dann spielt er dir diesen Song. Ihnen gefällt es, ihm gefällt es und am nächsten Tag kommen Sie wieder und sprechen ihn wie- der darauf an und bieten ihm erneut diese 20 Euro. Und am Tag darauf wieder und wieder und wieder.

Was für Schlüsse zieht der Pianospieler jetzt?

Mir macht das Pianospielen viel Spaß und gleichzeitig kann ich damit sogar auch noch Geld verdienen.

Er wird sich sagen: „Hey, ich spiele ja leidenschaftlich gern. Aber warum nicht das Angenehme mit dem Nützlichen verbinden? Ich werde mich von nun an dafür bezahlen lassen.“ Und je mehr dieser Gedanke in den Fokus rückt, umso mehr legt er Wert dar- auf, dass er dafür bezahlt wird, wenn er spielt. Das kann irgend- wann dazu führen, dass wenn jemand nicht mehr zahlt, er keine Freude mehr hat zu spielen.

Das heißt, seine intrinsische Motivation, tagtäglich stunden- lang Zeit am Klavier zu verbringen, ist durch eine extrinsische Motivation – die Möglichkeit, damit Geld zu verdienen – gewi- chen. Jetzt wird nur noch Klavier gespielt, wenn jemand dafür Geld bezahlt. Damit wurde eine Motivation durch eine andere ersetzt.

Ein weiteres Beispiel: Ein älterer Mann wird von einer Gruppe Jugendlicher geärgert. Sie schmeißen jeden Tag Steine an seine Fensterscheiben, beschimpfen ihn und machen Radau. Er ist dar- über frustriert und weiß keinen Ausweg mehr. Doch eines Tages kommt ihm eine Idee. Er geht er zu den Jugendlichen hin und sagt: „Hier, wenn ihr morgen wiederkommt und mich erneut ärgert, bekommt jeder von euch 10 Euro.“

Die Jugendlichen sind etwas irritiert. Ob der Alte etwa schon dement ist? Nun gut, sie ärgern den Alten ja gerne, warum also nicht auch noch für Geld? Am nächsten Tag kommen sie wie- der und ärgern ihn wiederholt. Sie bekommen tatsächlich die  10 Euro und sind völlig überrascht. Der alte Mann sagt: „Wenn ihr morgen wiederkommt, kriegt ihr 8 Euro.“ Am nächsten Tag bietet er den Jugendlichen nur noch 6 Euro an, und dies macht er so lange, bis er bei 2 Euro ist.

Plötzlich sagen die Jugendlichen: „Was? Für so wenig Geld ma- chen wir das nicht!“

Was ist hier passiert?

Auch hier wurde die ursprünglich intrinsische Motivation durch eine extrinsische ersetzt. Man kann Menschen mit dieser Vorge- hensweise tatsächlich ihre intrinsischen Motivationen abtrainie- ren und abgewöhnen. Genau das machen Unternehmen leider mit solchen Anreizsystemen. Das Unternehmen sagt: „Wenn der Mitarbeiter diese Leistung bringt, dann bekommt er Bonuszah- lungen, eine Einmalzahlung oder ein tolles Geschenk.“ Darauf- hin verknüpfen Mitarbeiter, die vorher ihre Arbeit liebend gern gemacht haben, das jetzt mit irgendwelchen Geschenken, bis sie irgendwann an den Punkt gelangen, dass sie nur noch diese Ge- schenke haben wollen oder Tätigkeiten nur noch dann ausfüh- ren, wenn es gewisse Anreize gibt.

Wir kennen das alle immer wieder in Unternehmen, wie das Ver- halten extrem gesteuert wird, teilweise auch sehr nachteilig.

Hierzu auch ein Beispiel: Es gab Kundenprojekte, die gefördert wurden, aber man wollte auch die internen Projekte in der Firma verstärkt fördern. Daraufhin wurden die internen Projekte – also Projekte, die keinen Umsatz bringen, aber die Firma mit der Zeit voranbringen – mit Incentives gefördert. Wer interne Projekte stemmte, bekam Punkte, und wer eine gewisse Anzahl an Punk- ten hatte, wurde am Ende des Jahres ausgezeichnet.

Was ist hier passiert?

Man hat beobachtet, dass sehr viele Mitarbeiter angefangen ha- ben, die Zeit, die sie vorher für Kundenprojekte und damit für Umsätze genutzt haben, plötzlich in interne Projekte investierten. Was auf der einen Seite sehr erfreulich war, weil interne Projekte wichtig sind. Auf der anderen Seite war es eine Tragödie, weil plötzlich kein Geld mehr verdient wurde und der Kunde völlig außer Acht gelassen wurde. Denn der Mitarbeiter hatte sich ge- dacht: „Ich hätte zwar die Möglichkeit, dem Kunden eine Freude zu machen, ich habe aber auch die Möglichkeit, mich in einem internen Projekt einzubringen. Da engagiere ich mich doch lieber für das interne Projekt, denn dafür gibt es Bonuspunkte.“

Anhand dieses Beispiels wird sehr gut ersichtlich, wie solche Anreizsysteme sehr steuernd eingreifen und z. B. jemanden, der früher gerne mit Kunden Zeit verbracht hat, weg vom Kunden lenkt, hin zu irgendwelchen internen Aktivitäten, die er viel- leicht gar nicht so spannend findet. Jedoch gibt es Bonuspunkte und mit Bonuspunkten bekommt man einen Extra Tag Sonder- urlaub oder Ähnliches (extrinsische Motivation).

Demnach wird der Mitarbeiter eine Aufgabe absolvieren, die ihn nach und nach frustet. Weil er das Modell möglicherweise gar nicht durchschaut, kann er sich gar nicht erklären, warum er plötzlich gefrustet ist. Nur stellt er irgendwann fest: Meine Arbeit macht mir jetzt irgendwie weniger Spaß. Er sucht irgend- welche Gründe und womöglich findet er dann Gründe, die gar nicht die echten Gründe sind. Zum Beispiel schiebt er es darauf, dass jetzt viele neue Kollegen da sind, mit denen er sich nicht mehr so gut versteht wie mit den vorherigen. Dabei hat er jetzt nur deshalb mit neuen Kollegen zu tun, weil diese so wie er auch interne Projekte machen. Normalerweise arbeitet er nicht so gern mit diesen Kollegen zusammen, aber da es Bonuspunkte bringt, macht er das jetzt halt.

Ich möchte noch einen zweiten Effekt hinzufügen, was die Incen- tives betrifft und den man besonders im Vertrieb häufig beobach- ten kann. Es gibt einzelne Mitarbeiter, die einfach super erfolgreich sind. Sie bekommen jedes Jahr irgendwelche Auszeichnungen. Und dann gibt es die breite Masse, etwa das untere Drittel oder die untere Hälfte. Sie werden nie als bester Mitarbeiter, als bester Vertriebler ausgezeichnet werden. Sie sind einfach sehr weit weg davon – von ihrer Persönlichkeit her, von ihrer Herangehenswei- se her, von ihrem Netzwerk oder von ihren Rahmenbedingungen her, z. B. weil sie nicht so viel Zeit in der Firma verbringen und andere Schwerpunkte haben. Oder aber, noch schlimmer, weil sie einen Chef haben, der nicht so motivierend ist und ihr Potenzial nicht sieht, oder weil sie im falschen Bereich eingesetzt sind.

Wie auch immer, diese Mitarbeiter werden nie einen Bonus be- kommen. Die Frage ist jetzt, wie wirkt sich das auf diese Perso- nen aus? Für die wenigen in der Firma ist es ein Anreiz, jedes Jahr glänzen zu können und die nächste tolle Reise zu bekom- men. Aber für die breite Masse ist es häufig demotivierend. Die sagen sich irgendwann: „Nun, ich werde es eh nie schaffen, bei den Top Five dabei zu sein. Ich werde eh nie eine Reise bekom- men, also strenge ich mich gar nicht erst an. Ich gehe die Sache mal besonders entspannt an.“ Diese Personen sind gefrustet und demotiviert, weil sie jedes Jahr erleben müssen, dass nicht sie, sondern die anderen Leute auf der Gewinnerseite stehen.

Ich möchte hier ein persönliches Beispiel bringen.

Wir hatten bei einem meiner früheren Arbeitgeber eine interne Zeitung und jeder, der tolle Kundenprojekte hatte, der wurde da namentlich erwähnt. Ich habe mich darum gekümmert, dass ich darin auch regelmäßig erwähnt wurde. Ich wurde fast in jeder Ausgabe mit einem Zitat erwähnt. Dann habe ich schnell erfah- ren, dass andere Kollegen, die in diesem Magazin nicht so häufig erwähnt wurden, irgendwann gefrustet waren. Dabei wurde so viel Frust erzeugt, dass man diese ganze Idee eingestellt hat. Der Beweggrund war ein einfacher: Man wollte die breite Masse der Kollegen nicht demotivieren.

Schritt eins ist deshalb: Achten Sie bei Ihrer täglichen Arbeit dar- auf, dass Sie die Mitarbeiter nicht demotivieren.

Demotivation wird erzeugt, wenn Sie die Empfehlungen in die- sem Buch nicht umsetzen und anwenden oder teilweise gegen- sätzlich umsetzen. Demotivation wird erzeugt durch Modelle, die eine externe, eine extrinsische Motivation begünstigen und erzeugen. Ich habe ein Unternehmen kennengelernt, das fast ausschließlich über extrinsische Motivationen gearbeitet hat, in Form von einer besseren Versicherung, Alterszulagen, Firmen- wagen und jede Menge anderen äußeren Anreizen, wie z. B. ein höheres Gehalt. Nichtsdestotrotz hat das Unternehmen sehr vie- le Mitarbeiter verloren, und das nach kurzer Zeit. Bei diesem Bei- spiel handelt es sich um einen Sanitärbetrieb. Dieser hat immer wieder Mitarbeiter verloren, und zwar an die Industrie, weil die Industrie einen deutlich höheren Stundenlohn zahlen konnte.

Vier MoTiVATionsArTen

Der Sanitärbetrieb hatte seine Mitarbeiter Schritt für Schritt auf extrinsische Motivation hin „geschult“. / „gedrillt“. Das hat wie- derum dazu geführt, dass die Mitarbeiter irgendwann nur noch extrinsisch motiviert waren. Wenn dann ein Unternehmen in der Nähe eine noch schönere Reise anbietet, einen noch tolleren Or- den verteilt und noch mehr Leistungsprämien verleiht, dann ist ein solcher Mitarbeiter sehr schnell weg, weil solche Faktoren die einzige Motivationsform sind, die er kennt.

In der gleichen Region habe ich ein Unternehmen kennengelernt, das nach einem völlig entgegengesetzten Konzept gearbeitet hat.

Der Unternehmer zahlte einen Mindestlohn, also wirklich das absolute Minimum an Lohn. Und das, obwohl er sich in einer Branche bewegt, wo es schwierig ist, Mitarbeiter zu bekommen. Außerdem ist die Fluktuation in dieser Branche sehr hoch. Das Unternehmen selbst verzeichnet hingegen keine Fluktuation, die geht nämlich gegen null. Das Erstaunliche ist jedoch, dass das Unternehmen viel weniger als das Unternehmen aus dem ers- ten Beispiel zahlt. Trotzdem verlassen die Mitarbeiter die Firma nicht, weil diese sehr stark über intrinsische Motivation arbeitet. Zum Beispiel ist es bei diesem Unternehmen so, dass die Mitar- beiter jeden Tag entscheiden dürfen: Wer ist denn heute der Chef?

Grundsätzlich brauchen die Mitarbeiter außer dem Inhaber der Firma natürlich keinen Chef. Aber dieser verhält sich selten wie ein Chef, denn er kümmert sich darum, dass Aufträge reinkom- men. Wenn die Mitarbeiter jedoch bei einem Kunden sind, dann wünscht sich der Kunde einen Chef. Also entscheiden die Mit- arbeiter jeden Tag neu, abhängig vom jeweiligen Kunden, wer ist heute der Chef? Manche Mitarbeiter können gut mit älteren Personen, manche können eher mit Männern, manche eher mit Frauen, manche können eher gut mit Familie, manche können eher mit Bankern, manche haben es eher mit dem Handel, an- dere wiederum mit Dienstleistungen und so weiter und so fort.

So wird jeden Tag neu gewählt, wer der Chef ist – und das ist nur ein Element von vielen, die erheblich zur Motivation beitra- gen. Den Inhaber selbst sieht man so gut wie nie beim Kunden auf der Baustelle. Eigentlich sieht man ihn dort überhaupt nicht, weil er sagt, er vertraut seinen Mitarbeitern. Die Mitarbeiter sind zu 100 % eigenverantwortlich. Anders seine Mitbewerber, wie er selbst weiß: Diese sind ständig auf der Baustelle und mischen sich permanent ein und sorgen somit kontinuierlich für Demo- tivation.

In seiner Branche gibt es eine Besonderheit, ein sog. „Gentleman- Agreement“. Wenn einer in der Branche einen außerordentlich großen Auftrag erhält, den er mit den eigenen Mitarbeitern nicht stemmen kann, kann er bei den anderen Firmen anfragen, ob die ihm Mitarbeiter „ausleihen“ können. So kommt es, dass seine Mitarbeiter immer wieder mal an andere Branchenunterneh- men „verliehen“ werden, also an Mitbewerber. Nach so einem Tag bei einem Mitbewerber bekommen die Kollegen zusätzlich

„Schmerzensgeld“, etwa 1, 2 oder 3 Euro mehr pro Stunde. Der Kommentar der Mitarbeiter: „Zugegeben, wir haben in unserer Firma vielleicht nicht die besten extrinsischen Motivationsanrei- ze, aber selbst ohne diese ist die Arbeitsatmosphäre bei uns so viel besser, dass wir gerne darauf verzichten.“

Im Folgenden noch ein weiteres Beispiel, das ich Ihnen ob seiner Bedeutsamkeit nicht vorenthalten möchte.

Ich hatte mal ein Unternehmen aus der IT Branche in meiner Be- ratung, das Schwierigkeiten hatte, Mitarbeiter zu bekommen. Auch dieser Arbeitgeber hat nahezu Mindestlohn bezahlt. Er hat die Mitarbeiter deutlich unterbezahlt. Eigentlich dreist, aber er hat es gemacht. Dennoch blieben die Mitarbeiter bei ihm, weil er seine Mitarbeiter sehr stark motiviert und durch zahlreiche soziale Aktivitäten gebunden hat. Da gab es z. B. Siedler-Aben- de, Brettspiel-Abende, einen regen Austausch untereinander und viele weitere Aktivitäten. Die Mitarbeiter haben sich der- maßen wohlgefühlt, dass sie selbst ohne Bezahlung zur Arbeit gekommen wären. Das Geld war sozusagen nur das i Tüpfel- chen; etwas Unabdingbares, das nun mal eben benötigt wurde, um regelmäßige Kosten zu decken, wie die Miete etc.

Langer Rede kurzer Sinn: Bauen Sie Ihr Unternehmen so auf, dass die Leute mit Freude und Lust zur Arbeit kommen. Ich sage nicht, dass extrinsische Motivation grundsätzlich schlecht ist. Aber achten Sie darauf, diese wirklich auch nur minimal einzu- setzen. Weil es sonst dazu führt, dass die Mitarbeiter nach und nach ihre Motivation verlieren. Und suchen Sie sich vor allem Menschen, die von sich aus – also intrinsisch – motiviert sind.

So weit, so gut. Aber wie genau sieht Motivation eigentlich aus? Genau damit werden wir uns als Nächstes beschäftigen.

In Kapitel Glückliche Mitarbeiter habe ich bereits angedeutet, dass extrinsische Motivation wie Geldanreize zwar motivierend ist, aber sie ist bei Weitem nicht so motivierend wie intrinsische Mo- tivation. Deshalb ist Geld tatsächlich die unterste Stufe der Mo- tivation. Für Geld tun Menschen viel; manche tun sogar extrem viel dafür. Man kann sich heutzutage mit Geld fast alles kaufen, was man will. Sowohl im materiellen Sinne als auch in Form von Dienstleistungen. Der Nachteil ist: Menschen, die ausschließlich über Geld motivierbar sind, brauchen auch ständig Geld.

Und mehr noch: Wenn irgendjemand anderes auf dem Markt mehr Geld bietet, dann ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass das Unternehmen Mitarbeiter verliert. Ich kenne Firmen im Niedrigpreissegment, da geht es manchmal um 50 Cent in der Stunde. Wenn der Mitbewerber nun 50 Cent mehr zahlt, wird die Firma kurz darauf mehrere Mitarbeiter verlieren, weil diese Mitarbeiter ausschließlich aus monetären Gründen für sie ar- beiten. Mitarbeiter, die sich des Geldes wegen für einen gewin- nen lassen, verlassen einen höchstwahrscheinlich des Geldes wegen auch wieder und gehen dorthin, wo man ihnen mehr Geld bietet.

Deshalb ist das monetäre Motiv bei Mitarbeitern aus meiner Sicht die unterste Stufe der Motivation. Häufig reicht diese Motivation langfristig nicht aus. Ich habe acht Jahre in Frank- furt gelebt – eine Stadt, in der die Bankenbranche sehr stark ist. Da gibt es Investmentbanker und sehr namhafte Investment- banken, die ihren Mitarbeitern schon als Einstiegsgehalt ein 6-stelliges Jahresgehalt anbieten. Natürlich ist es für jemand, der frisch vom Studium kommt, hochgradig motivierend, weit über 100.000 Euro im Jahr zu verdienen. So können sie sich schon in den ersten Jahren, wenn sie in der Firma bleiben, einen gewissen Lebensstandard aufbauen.

Sie kaufen sich eine schöne, große Wohnung, fahren einen Por- sche und leisten sich Luxusurlaube auf den Malediven und Co. Jetzt geschieht Folgendes: Wenn man dann drei oder vier Jahre dabei ist und sich diesen luxuriösen Lebensstandard einmal an- geeignet hat, dann wird es sehr schwierig, zu einem anderen Ar- beitgeber zu wechseln, bei dem man nicht mehr 250.000 Euro im Jahr verdienen würde, sondern eventuell nur noch 80.000 Euro, denn damit könnte man diesen Lebensstandard kaum noch auf- rechterhalten.

Ich kenne Menschen, die diese hohen Einkommen haben. Sie sind extrinsisch motiviert, aber inzwischen hassen sie ihre Tätig- keit eigentlich, ja sie verabscheuen sie richtiggehend. Aber wie gesagt, ein Wechsel woandershin ist schwer möglich, weil man sich selbst deutlich zurückstufen würde, und genau darauf zie- len die Firmen ab.

Es gibt in den Medien zahlreiche bekannte Beispiele, bei denen solche Mitarbeiter aufgrund dieser Rahmenbedingungen gefü- gig gemacht werden und die Dinge 1:1 umsetzen, ohne sie zu hinterfragen. Dieses Geld ist anfangs eine Freude, aber es ist ein süßes Gift. Man laviert die Mitarbeiter in eine gewisse Form der Abhängigkeit. Es geht unaufhörlich um höher, schneller, weiter, noch mehr Umsatz machen, noch mehr Geld verdienen – und das um jeden Preis und mit jedem Mittel, auch wenn andere Menschen oder andere Dinge dadurch immensen Schaden er- leiden.

Das Spannende in diesen Kreisen ist, irgendwann geht es nicht mehr darum, Geld zu verdienen. Auch geht es nicht mehr dar- um, viel Geld zu verdienen, sondern es geht vor allen Dingen darum, mehr Geld zu verdienen als die Kollegen. Das ist dann das einzige Ziel am Ende des Tages.

Ist dieser Punkt einmal erreicht, wird das Ganze ad absurdum geführt. Das Unternehmen hat dann Mitarbeiter, die nur noch extrinsisch motiviert sind, die dann, ohne mit der Wimper zu zucken, der Oma die Lebensversicherung verkaufen. Und das ist noch harmlos. Die Mitarbeiter lassen sich zu noch viel extreme- ren, fast schon kriminellen Dingen hinreißen, nur um am Ende einen Euro mehr erwirtschaftet zu haben als der Kollege. Es geht im Prinzip nur noch darum, besser dazustehen. Wer Mitarbeiter des Geldes wegen einstellt, der holt sich Mitarbeiter ins Boot, die von der niedrigsten Motivation getrieben werden, die es in einem Unternehmen gibt.

Die bessere Motivation ist, sich nicht nur des Geldes wegen zu engagieren bzw. engagieren zu lassen, sondern weil man in ir- gendeiner Art und Weise persönliche Vorteile daraus zieht. Das können auch kleine Vorteile sein, wie ich im nächsten Abschnitt an einem Beispiel aufzeigen werde.

Ich wurde einmal als Consultant von einem Arbeitgeber enga- giert, dessen Mitarbeiter ab einer gewissen Hierarchiestufe statt eines normalen Telefons ein Blackberry bekommen haben. Ein Blackberry war damals DIE Sensation für Arbeitnehmer, weil das Blackberry DAS Businesstelefon war. Das Blackberry war damals ein Telefon, mit dem man komfortabel E-Mails schreiben und empfangen konnte. Damit war die Verfügbarkeit deutlich höher, weshalb dieses Telefon auch für den Arbeitgeber interessant war.

Allein dadurch, dass man einen Blackberry besaß, hatte man ein gewisses Statussymbol. Das heißt, die Mitarbeiter wollten un- bedingt in diese Managerebene, um dieses Statussymbol zu er- halten. Das können auch andere Dinge sein. Ab einer gewissen Hierarchiestufe gab es ein eigenes Büro oder ein Firmenfahrzeug oder sonstige Boni, wie z. B. früher nach Hause gehen zu dürfen oder von zu Hause aus arbeiten zu dürfen. Kurz und gut: Für persönliche Vorteile machen Menschen sehr viel.

Ich habe einmal im Internet über ein Forum ein soziales Netz- werk aufgebaut. Personen, die sich dort gut eingebracht haben, eine Auszeichnung bekommen. Ein Bekannter von mir betreibt eines der erfolgreichsten Medizinforen Deutschlands. Er hat es geschafft, dass Ärzte, die in der Regel einen sehr anstrengenden und anspruchsvollen Job und wenig Zeit haben, in ihrer Freizeit kostenfrei in seinem Forum Fragen von Patienten beantworten. Auch weiteres Fachpersonal, wie Krankenschwestern, Pfleger und so weiter, nehmen daran teil. Das hat er geschafft, indem er diesen Menschen in diesem Forum eine gewisse Auszeichnung verliehen hat.

Das heißt, Ärzte haben zusätzlich zu ihrem Namen als eine  Art „Beinamen“  einen  Orden  bekommen,  z. B.  „geprüfter  Arzt“, „ausgezeichneter  Arzt“,  „ausgezeichnetes  Fachpersonal“ oder „zertifizierte Krankenschwester“. Damit war klar, wenn derje- nige eine Antwort gibt, dann hat das einen anderen Stellenwert als bei jemandem, der diese Auszeichnung nicht hat. Wenn je- mand in diesem Forum etwa 500 Posts geschrieben hat, dann war diese Person der „Super-User“; jemand  mit  1.000  Posts der „Power-User“ und jemand mit 2.000 Posts der „User of the Year“. Mit solchen Modellen hat dieser Bekannte gearbeitet, und das sogar ziemlich erfolgreich. Wer sich dafür interessiert, der kann sich das gerne mal anschauen unter: www.patienten- fragen.net.

Der Betreiber schaffte es, dass Anfragen von Patienten innerhalb von wenigen Stunden durch ausgebildetes, hochqualifiziertes Fachpersonal kostenfrei beantwortet wurden. Es ist sehr be- eindruckend, wie man allein durch einen persönlichen Vorteil, der unentgeltlich ist, hochfähige Spezialisten, die eigentlich gar keine Zeit haben, weil sie im Alltag ausgelastet sind, kostenfrei dazu bringen kann, sich zu engagieren.

Was lernen Sie daraus? Wenn Sie die Motivation Ihrer Mitarbei- ter steigern wollen, dann überlegen Sie sich, welche persönli- chen Vorteile Sie in Ihrem Unternehmen installieren können.

Wie können Sie das praktisch umsetzen? Es gibt vielerlei Mög- lichkeiten – sei es, dass Mitarbeiter Sonderrechte bekommen, dass sie einen Titel verliehen bekommen, der ihnen z. B. ein ge- wisses Prestige verleiht. Das alles sind Dinge, die den Mitarbei- ter als Person „aufwerten“, die ihm mehr Selbstwert und ein hö- heres Selbstbewusstsein verleihen. Seien Sie sich bewusst, dass dies bis zu einem gewissen Grad extrinsische Motivationen sind, die Sie da erzeugen, wenn auch nicht ausschließlich. Achten Sie deshalb darauf, es nicht zu übertreiben. Aber hin und wieder das Selbstwertgefühl Ihrer Mitarbeiter zu stärken, kann von großem Vorteil sein.

Dann wiederum gibt es Menschen, deren intrinsische Motiva- tion sehr hoch ist. Sie machen etwas, weil sie davon überzeugt sind, dass sie es tun sollen. Ein gutes Beispiel sind all die Organi- sationen wie z. B. PETA, Greenpeace, Amnesty International etc.

Bei diesen Wohltätigkeitsorganisation gibt es sehr viele Men- schen, die sogar unentgeltlich mitarbeiten, weil sie von der Sa- che an sich sehr überzeugt sind, wie z. B. vom Tierschutz. Ein weiteres Beispiel sind die Anhänger von „Fridays for Future“. Sicherlich sind darunter auch einige, die dabei sind, weil sie schulfrei haben wollen, aber viele von ihnen tun es aus Überzeu- gung und weil sie unsere Erde schützen wollen – vor allem die, die sogar die Extrameile gehen und teilweise sogar ihr Privatver- mögen einsetzen, um diese Aktivität ausüben zu können. Immer da, wo Menschen kein Geld für ihr Engagement bekommen und sich trotzdem unglaublich einbringen, können Sie eigentlich da- von ausgehen, dass diese Personen absolut überzeugt von ihrer Sache sind, sonst würden sie es nicht tun.

Wenn Sie Mitarbeiter einstellen, die von ihrer Tätigkeit absolut überzeugt sind, dann müssen Sie sich um fast nichts mehr küm- mern. Das sind Menschen, die gerne Überstunden leisten, die gerne die Extrameile gehen, die für die Mitarbeiter und andere da sind.

Aber es gibt eine noch höhere Stufe. Diese Menschen gehen bis ans Limit. Der Grund Ihres Engagements ist noch mehr als Über- zeugung und Motivation – sie fühlen sich verpflichtet. Das sind Menschen, die sind fast schon zwanghaft überzeugt. Die haben keine andere Wahl. Sie müssen es tun, weil es ihre Pflicht ist.

Ich habe neulich von einer Organisation gehört, bei der geht es um das Thema Walfang. Diese Organisation versucht zu ver- hindern, dass die Wale in den Weltmeeren gefangen werden.  Da sind also Menschen, die sich in Lebensgefahr begeben, in- dem sie auf hohe See fahren, andere Schiffe rammen oder mit massiven Mitteln blockieren, damit die Walfänger die Wale nicht mehr illegal fangen können. Um so etwas zu tun, muss man schon sehr überzeugt und unglaublich pflichtbewusst sein, zu- mal über 95 %, wenn nicht sogar fast 99 %, keinen einzigen Cent dafür bekommen. Das ist komplett ehrenamtlich. Das heißt, sie investieren freiwillig ihre Lebenszeit, im Ernstfall sogar ihr eige- nes Leben.

Das Recruiting für diese Organisation fand ich sehr spannend. Der Gründer dieser Organisation hielt einen Vortrag über seine Arbeit. Eine Frau wollte dort unbedingt anfangen zu arbeiten. Sie fragte, welche Voraussetzungen sie dafür erfüllen müsse. Der Inhaber dieser Organisation antwortete: „Das Leben eines Wales muss dir wichtiger sein als dein eigenes Leben. Wenn das so ist, dann bist du hier herzlich willkommen.“

Und genau das ist der Punkt. Diese Personen sind so extrem, fast schon fanatisch von ihrer Sache überzeugt, dass sie aufgrund ihres inneren Pflichtgefühls gar keine andere Wahl haben, als die Dinge zu tun, die sie tun. Das sind die Mitarbeiter, die Sie abends mit Nachdruck nach Hause schicken müssen. Sie müssen ihnen das Handy wegnehmen, weil sie sonst gegen Arbeitsgesetze ver- stoßen, da sie ständig und ununterbrochen arbeiten.

Vier Stufen der Motivation – kurz und knapp zusammengefasst:

	Die unterste Stufe der Motivation ist Geld. Menschen kom- men für Geld, Menschen gehen für Geld.

	Die nächste Stufe der Motivation sind persönliche Vorteile. Man gibt Menschen die Möglichkeit, sich zu profilieren, und dafür werden sie aktiv.

	Die nächsthöhere Stufe der Motivation ist, die Personen sind absolut von ihrer Tätigkeit überzeugt. Das sieht man z. B. sehr oft im sozialen Bereich, wo Mitarbeiter sich für alte Menschen, für kranke Menschen oder für Kinder regelrecht aufopfern.

	Die allerhöchste Form der Motivation ist das Pflichtbewusst- sein.



Nun kommen wir zu einer wichtigen Frage! Nach welchem Kri- terium suchen Sie sich Ihre Mitarbeiter aus?

Wenn Sie Ihre Mitarbeiter beliebig aussuchen, dann kann von allen vier Motivationsstufen was dabei sein. Dann laufen Sie Ge- fahr, dass Sie viele Mitarbeiter haben, die des Geldes wegen bei Ihnen arbeiten möchten – vor allem, wenn Sie dies auch selbst ausstrahlen.

Die entscheidende Frage lautet nun: Wie bekommen Sie es hin, dass Sie in Ihrem Unternehmen Mitarbeiter engagieren, die in erster Linie intrinsisch motiviert sind?

Ich möchte an dieser Stelle ein Beispiel vom Militär anführen. Auch wenn dies kein schönes Beispiel ist, so zeigt es nichtsdesto- trotz, wie es funktioniert.

Ich hatte das Glück, eine Weile in den USA beim United States Marine Corps bei der größten Übung nach dem Zweiten Welt- krieg mit dabei zu sein. Beim United States Marine Corps werden junge Menschen frisch von der Schule rekrutiert, die ihren Mili- tärdienst starten. Nun stellt sich die Frage: Wie bekommt man Menschen, die normal sozialisiert sind, innerhalb von wenigen Monaten dazu, bewaffnet in ein fremdes Land zu gehen, um dort gewissen Aktivitäten nachzukommen, die u. U. auch bedeuten könnten, andere Menschen zu töten?

Niemand wird geboren, um Menschen zu töten, es sei denn,    es liegt eine krankhafte psychische Störung vor. Der normale Mensch tickt jedenfalls nicht so.

Wenn man sich bei YouTube die Werbung anschaut, wie dort Mit- glieder-Rekrutierung betrieben wird, dann merkt man, wie die Leute Schritt für Schritt auf Überzeugung und Pflichtbewusst- sein programmiert werden. Und wenn man sich deren Ausbil- dung anschaut, bestätigt sich, die werden über Wochen und Mo- nate Schritt für Schritt auf dieses Verhalten programmiert. Nach diesem Zeitraum werden sie unter maximalem Gehorsam in ein fremdes Land fliegen und 1:1 Befehle befolgen. Viele von ihnen werden sagen, es ist ihre Pflicht, das Vaterland zu verteidigen.

Dieses Beispiel zeigt klar und deutlich, die werden nicht so ge- boren, sondern sie werden Schritt für Schritt dorthin entwickelt. Wie gesagt, wenngleich dieses Beispiel kein schönes Beispiel ist, so zeigt es dennoch – in erschreckender Art und Weise –, wie gut diese Methode funktioniert.

Natürlich werde ich Ihnen jetzt keine Schritt-für-Schritt-Anlei- tung geben, wie Sie Ihre Mitarbeiter dahin manipulieren, dass sie pflichtbewusste Diener werden. Ich weiß sehr wohl, dass es große Konzerne gibt, die sehr erfolgreich mit diesem Konzept sind – große renommierte Banken oder Lebensmittelhersteller, deren Führungsriegen genau auf solche Methoden zurückgrei- fen, weil sie wissen, dass es funktioniert und Menschen maximal leistungsstark macht.

Dieses Kapitel soll vielmehr dazu dienen, dass Sie in einem ers- ten Schritt analysieren, welche Motivation Ihre Mitarbeiter mo- mentan haben. Fragen Sie sich selbst: Welche Motivation habe ich selbst als Unternehmenseigner und welche Motivation haben meine Mitarbeiter? – Sie werden sehen: Menschen, die überzeugt sind oder ein hohes Pflichtbewusstsein haben, die können selbst Stolpersteine oder Schwierigkeiten nicht aus der Bahn werfen. Die werden trotzdem immer wieder versuchen, ihr Ziel zu errei- chen und maximale Leistung zu erbringen. Ganz im Gegensatz zu denjenigen, die sich nur des Geldes wegen engagieren lassen; wenn da irgendwelche Probleme im täglichen Alltag auftreten, dann haben die schnell die Motivation verloren.

Das sind die Mitarbeiter, die dann zu Ihnen als Chef kommen und sagen: „Chef, sag mal, wie soll ich dieses und jenes ma- chen?“ Das fragen sie, weil ihnen der eigene innere Antrieb fehlt. Daher empfehle ich, zu prüfen, wie Ihre Mitarbeiter „ticken“. Ich würde Ihnen empfehlen, Schritt für Schritt Mitarbeiter auszu- wählen, die überzeugt oder pflichtbewusst sind. Und wenn sie es noch nicht sind, sie Schritt für Schritt dahin zu entwickeln. Jedoch lassen sich nicht alle Mitarbeiter dahin entwickeln und da muss man für sich selbst überlegen: Hat der Mitarbeiter über- haupt noch eine Zukunft in der Firma?

Wir sind immer noch bei dem Punkt „glückliche Mitarbeiter“. Wir haben festgestellt, dass Demotivation zu vermeiden ist. Wir haben uns angesehen, welche Motivationsstufen und welche Motivationsarten es gibt.

Damit die Mitarbeiter weiterhin glücklich sind, braucht ein Unternehmen bestimmte  Rahmenbedingungen.  Je  eher  die- se Rahmenbedingungen festgelegt werden, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, dass die Mitarbeiter glücklich sind. Je vager diese Rahmenbedingen sind, desto höher ist die Wahrscheinlich- keit der Demotivation. Das heißt, wenn Sie Demotivation ver- meiden wollen, sollten Sie in Ihrem Unternehmen schleunigst klare Rahmenbedingungen schaffen. Welches sind Ihre Rahmen- bedingungen?

Fragen Sie sich als Erstes: Warum kommt ein Mitarbeiter eigent- lich zur Arbeit, abgesehen davon, dass er dafür bezahlt wird? Was motiviert ihn? Tatsächlich tun Menschen Dinge, weil sie sich selbst, also ihren eigenen Selbstwert, aufwerten möchten. Sie wollen sich selbst beweisen, dass sie etwas können. Sie wol- len einen Beitrag leisten, sie wollen mitwirken. Damit sie sich  in ihrem Selbstwert bestätigt wissen/fühlen, brauchen Sie regel- mäßig Erfolgserlebnisse. Ein Mitarbeiter, der in seiner Arbeit im- mer wieder erfolgreich ist, ist stark motiviert. Er wertschätzt sich selbst und fühlt sich gut. Ein Beispiel: Ein Schreiner stellt einen Stuhl her. Der Kunde ist begeistert und gibt dem Schreiner ent- sprechendes Feedback. Die Folge: Die Motivation des Schreiners schnellt in die Höhe.

Das erklärt auch, warum manche Menschen, die dieses Feed- back nie bekommen, nicht so motiviert sind. Das liegt oft daran, weil sie ganz am Anfang der Prozesskette sind, z. B. jemand, der nur das Material einkauft, aber nie mit dem Kunden zu tun hat. Deshalb bekommt er dieses End-Feedback nicht. Dem kann je- der Vorgesetzte entgegenwirken, denn ein Einkäufer kann auch erfolgreich sein, z. B. wenn er zu günstigen Preisen einkauft. Für diese großartige Arbeit kann der Vorgesetzte ihn loben. Achten Sie also darauf, dass der Mitarbeiter die täglichen Erfolge, die er verzeichnet, auch als solche wahrnimmt. Je mehr Erfolge er er- zielt, desto höher ist sein Selbstwertgefühl und desto motivierter wird er sein. Damit er auch motiviert bleibt, ist zusätzlich eine Bindung notwendig. Wir Menschen sind soziale Wesen, wir le- ben in Sozialgefügen, tauschen uns gerne mit anderen Menschen aus und wollen dazugehören. Je mehr wir uns zugehörig fühlen, desto motivierter sind wir tendenziell.

Wenn wir uns nicht zugehörig fühlen – und das passiert schnell mit Mitarbeitern, die nicht High Performer sind –, dann macht sich das schnell bemerkbar. Dann fühlen sie sich gemobbt oder ausgegrenzt und das wiederum erzeugt Demotivation. Deshalb ist es immer wieder Ihre Aufgabe, Menschen mittels Bindungs-instrumenten zu integrieren und dafür zu sorgen, dass sie sich zugehörig fühlen. Da gibt es jede Menge simpler Tools, das kann zum Beispiel bereits die Arbeitskleidung sein, die ich persönlich für sehr empfehlenswert halte.

Manche Unternehmen haben die Gepflogenheit, dass alle Mit- arbeiter(innen) den Namen des Unternehmens auf ihrem Hemd bzw. auf ihrer Bluse tragen. Mir gefällt so etwas. Das erzeugt und vermittelt Solidarität. Ein Unternehmen, das ich gecoacht habe, hat alles gebrandet: die Tische, die Autos, die Kugelschreiber, die Schreibblocks u. a. m., sodass die Mitarbeiter das Branding des Unternehmens die ganze Zeit vor Augen haben. Ein weiteres Mal war ich bei einem Arbeitgeber, der sehr viele solcher gebran- deten Artikel hatte, jedoch wurden diese nicht an die Mitarbeiter verteilt. Das habe ich überhaupt nicht nachvollziehen können, denn das sind keine großen Geldbeträge, die bei so etwas aus- gegeben werden.

Dann wiederum hatte ich zwei Unternehmen, die sehr schnell gewachsen sind. Es sind äußerst erfolgreiche Unternehmen. Sie haben sehr stark auf dieses Konzept der Solidarität gesetzt. Bei diesen Unternehmen sind die Mitarbeiter komplett mit dem eigenen Firmenlogo ausgestattet. Sie führen gemeinsam Veran- staltungen durch und essen häufig gemeinsam zu Mittag. Das alles sind Elemente, bei denen eine Bindung erzeugt wird. Ich persönlich komme ursprünglich aus der Bundeswehr und dort hat die Uniform jeder Truppengattung eine eigene farbige Litze (unter der Schulterklappe). Jede Einheit hatte dann noch zusätz- lich ein eigenes Badge an der Schulter. Das allein hat enorm viel Zugehörigkeit erzeugt und war hochgradig motivierend.

Das sind Elemente, wie Sie in Ihrer Firma Zugehörigkeit erzeu- gen können. Nehmen Sie sich einmal eine Minute und fragen Sie sich: Fühlen sich Ihre Mitarbeiter zugehörig zu Ihrer Firma? Gibt es jemanden, der ausgegrenzt ist? Wenn ja, fangen Sie an, diesen Schritt für Schritt wieder zu integrieren.

Ihre Mitarbeiter verzeichnen regelmäßig Erfolge und fühlen sich alle zugehörig? Wunderbar! Was könnte jetzt noch wichtig sein?

Ein Mensch ist von Geburt an sehr freiheitsliebend. Beobachten Sie mal Ihr eigenes Kind (sofern Sie Kinder haben). Was will es am liebsten den ganzen Tag machen? Kinder haben einen hohen Freiheitsdrang. Erwachsene ebenso. Deshalb ist es wichtig, dass die Arbeit so strukturiert ist, dass man diesem Freiheitsdrang bis zu einem gewissen Grad auch gerecht wird.

Ich selbst war früher Angestellter. Als solcher hatte ich einen sehr, sehr niedrigen Freiheitsgrad. Nicht weil Angestellte ge- nerell einen niedrigen Freiheitsgrad haben, sondern weil der Arbeitgeber dieses Konzept der Freiheit nicht kannte und sich deshalb auch nicht für mehr Freiheit eingesetzt hat. Freiheit kann bereits im Kleinen beginnen, z. B. um wie viel Uhr ich zu arbeiten anfange; um wie viel Uhr meine Arbeit zu Ende ist; wie viele Stunden ich am Tag arbeite; wann und wie lange ich Urlaub einreiche; welche Tätigkeiten ich bei der Arbeit wahrnehme etc. Bei meinem damaligen Arbeitgeber hatte ich als Angestellter fast keine Freiheiten. Alles wurde für mich entschieden. Das war äu- ßerst demotivierend und deshalb habe ich jene Firma nach weni- gen Jahren verlassen.

Gleichzeitig war ich ehemaliger Bundeswehrangehöriger und so durfte ich – das hat mir mein damaliger Arbeitgeber bis zu ei- nem gewissen Grad ermöglicht – zur Bundeswehr gehen, als Re- servist. Ich hatte damals schon einen hohen Dienstgrad und als Offizier darf man bei der Bundeswehr ziemlich viel selbst ent- scheiden. Als Reservist darf man das noch mal mehr gegenüber einem aktiven Soldaten, weil auch ein aktiver Soldat wenig Frei- heiten hat. Er kann beispielsweise auch ins Ausland geschickt oder versetzt werden.

So durfte ich als Reservist entscheiden, wann ich zur Bundes- wehr gehen will, wo ich zur Bundeswehr gehen will, in welchen Bereichen ich aktiv sein möchte und was ich vor Ort mache. Somit fühlte ich mich da ein wenig wie ein besserer Praktikant, der aber freiwillig da ist. Das heißt, die Einheit wusste, wenn  sie mich nicht gut behandeln, dann komme ich nicht mehr. Und da die meine Expertise haben wollten, haben sie mich sehr gut behandelt. Da ich auch noch einen hohen Dienstgrad innehatte, haben sie mich besonders gut behandelt. Das heißt, ich hatte vie- le Freiheiten.

Ich habe bei der Bundeswehr im IT Sicherheitsbereich (Risikoma- nagement) gearbeitet. Das heißt, meine Aufgabe war es, in einem gewissen Zeitraum eine umfassende Risikoanalyse zu erstellen und Konzepte zu schreiben. Wie ich das in diesem Zeitraum ma- chen würde, lag komplett in meiner Eigenverantwortung. Das heißt, ich konnte entscheiden, wann ich zum Sport gehe, wann ich zum Essen gehe und wie ich meinen Tag gestalte. Das habe ich ausgiebig genutzt. Bei der Bundeswehr habe ich viel Sport gemacht. Daneben musste man sich auch ein paar militärische Dinge aneignen, wie Schießen und andere Fertigkeiten.

Das fand ich immer sehr spannend und ich habe viele Dinge ge- macht, die mir einfach Freude bereitet haben. Allein die Chance oder die Möglichkeit, frei entscheiden zu können, hat mich moti- viert, und somit war ich auch sehr produktiv. Ich wurde fast jedes Mal, wenn ich dort war, belobigt oder ausgezeichnet und habe wirklich exzellente Ergebnisse erzielen können. Heute, wo ich die- ses Freiheitskonzept kenne, weiß ich auch, warum. Für mich war das Reservisten-Dasein immer eine Art Flucht vor meinem Ange- stellten-Dasein, weil ich als Reservist so viele Freiheiten hatte.

Ich habe mich dort gut behandelt gefühlt. Ich habe mich zuge- hörig gefühlt. Ich habe eine schicke Uniform bekommen. Ich habe sehr viel Erfolg gehabt. Meine Risikoanalyse-Konzepte waren immer exzellent und die Leute waren immer begeistert. Und obendrein hatte ich viel Freiheit. So viel Freiheit bekommt man fast nirgendwo. Wäre ich dann wieder angestellter Soldat gewesen, hätte ich viele dieser Freiheiten nicht mehr gehabt. Ob- wohl ich die Chance gehabt hätte, wieder zur Bundeswehr zu- rückzukehren, war das für mich nie wirklich attraktiv. Das wäre für mich so ein bisschen wie ein Gefängnis gewesen, da dann wieder andere über mich entschieden hätten, wo ich hinmuss, was ich arbeiten muss und was ich tun muss. Das kann manch- mal völlig gegensätzlich sein zu den Fähigkeiten, die ich habe, weil der Staat eben seine eigene Logik hat.

Welche Rahmenbedingungen sind also noch wichtig? – Spaß und Freude!

Das mag albern klingen, aber so ist es. Ein Mitarbeiter sollte von Zeit zu Zeit auch Spaß und Freude haben. So einfach es klingt, so schwer ist es umzusetzen. Wenn ich beispielsweise bei Kun- den bin, die in einer Fabrikhalle im Akkord arbeiten und da acht Stunden am Tag zwei Bauteile zusammenstecken müssen, dann benötigen diese Mitarbeiter auch mal sehr viel Spaß.

Da wird es schon sportlich, sich zu überlegen, wie kriege ich da jetzt Spaß und Freude in mein Unternehmen rein. Da muss von Fall zu Fall geprüft werden, was möglich ist. Das kann die Rü- ckengymnastik sein, die man täglich anbietet, 5-Minuten-Pau- sen-Aktivitäten oder der Kickertisch, der in den letzten Jahren sehr populär geworden ist und in vielen Aufenthaltsräumlich- keiten steht.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Ihre Aufgabe als Unternehmer ist es, in Ihrem Unternehmen Rahmenbedingungen zu schaffen, damit die Mitarbeiter glück- lich sind und bleiben. Glücklich bleiben sie, wenn sie regelmäßig Erfolgserlebnisse haben und somit ihren eigenen Selbstwert er- höhen können. Die Mitarbeiter sollten sich Ihrer Firma zugehö- rig fühlen und in der Gruppe integriert sein. Je höher der Frei- heitsgrad, desto höher die Motivation. Außerdem sollten Ihre Mitarbeiter von Zeit zu Zeit Spaß und Freude empfinden.
Machen Sie im nächsten Schritt eine Analyse, inwieweit diese vier Faktoren in Ihrer Firma schon gegeben sind. Befragen Sie Ihr Team, wie sie diese Punkte einschätzen, und vergleichen Sie das Ergebnis mit Ihrer Einschätzung. Wenn Ihr Team den Ein- druck hat, dass noch Handlungsbedarf besteht, machen Sie sich Gedanken, wie Sie dies konkret umsetzen können.
Ihr Ziel sollte sein, den Mitarbeitern die Möglichkeit zu geben, sich zu entwickeln, ihnen Perspektiven zu geben und sie immer wieder zu motivieren und somit langfristig an das Unternehmen zu binden. Beachten Sie dabei die vier Motivationsarten und dass jeder Mitarbeiter eine andere Motivation hat, die ihn dazu bewegt, in Ihrem Unternehmen zu arbeiten. Welchen Sinn und Zweck sieht Ihr Mitarbeiter in seiner Arbeit? Stellen Sie sich die- se Fragen und überlegen Sie, was für Konsequenzen sich daraus ergeben könnten.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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MITARBEITERLEISTUNG

Im nächsten Schritt werden wir uns ansehen, warum ein Mit- arbeiter keine Leistung bringt, obwohl die Motivation mögli- cherweise stimmt und die Rahmenbedingungen gegeben sind. Deshalb wollen wir folgende Frage mal genauer unter die Lupe nehmen: Wie genau definiert sich Leistung?

PUNKT 1

Womöglich bringt jemand keine Leistung, weil er die Bereit- schaft nicht hat. Wer ist für die Leistungsbereitschaft des Mit- arbeiters verantwortlich? Der Vorgesetzte oder der Mitarbeiter? Für die Leistungsbereitschaft ist der Mitarbeiter verantwortlich. Er allein entscheidet, ob er heute bereit ist, Leistung zu bringen oder nicht. Wenn er keine Leistung bringen möchte, dann will er nicht und dann können wir als Vorgesetzter eigentlich nahe- zu nichts mehr tun. Normalerweise ist der Mitarbeiter sehr leis- tungsbereit in der Firma eingestellt worden; wäre das nicht der Fall, wäre der Einstellungsprozess des Unternehmens falsch und müsste überarbeitet werden. Das heißt, Mitarbeiter werden sehr leistungsbereit eingestellt und dann passiert etwas, was dazu führt, dass sie nicht mehr leistungsbereit sind.

In Deutschland wird jährlich untersucht, wie hoch der Anteil der Mitarbeiter ist, die innerlich gekündigt haben. Also Mitarbeiter, die einfach nur noch physisch präsent sind, ihr Gehalt bekom- men, jedoch kein Interesse mehr an der Tätigkeit haben. Die Quote liegt immer zwischen 35 und 40 Prozent. Jedes Jahr!! Das ist in meinen Augen eine sehr hohe Quote in Anbetracht dessen, dass viele Unternehmen mehr als 1.000 Mitarbeiter haben. Sie wollen bis zur Rente durchhalten oder sehen keine Alternative, also bleiben sie und machen Dienst nach Vorschrift.

Was kann man jetzt tun?

Grundsätzlich nichts und gleichzeitig doch. Zunächst einmal müssen Sie herausfinden, was genau passiert ist, dass ein Mit- arbeiter, der leistungsbereit eingestellt wurde, nach ein paar Jah- ren keine Leistungsbereitschaft mehr hat!

Da sind wir erneut bei dem Thema Demotivation. Das heißt, es gab in dieser Firma Demotivationsfaktoren, die über einen ge- wissen Zeitraum dafür gesorgt haben, dass dieser Mitarbeiter jegliche Leistungsbereitschaft aufgegeben hat. Ihre Aufgabe liegt nun darin herauszufinden, welche Demotivationsfaktoren es in der Firma gibt.

Hier sollten direkt die Mitarbeiter gefragt werden: „Was genau demotiviert euch oder jeden Einzelnen?“ Ein kleiner Tipp hier- zu: In 60 % der Fälle ist es der Chef oder eine Führungskraft. Wenn Sie Glück haben, sind die Mitarbeiter so ehrlich und sagen es Ihnen direkt ins Gesicht. Tatsächlich gibt es aber auch ande- re Dinge, die demotivierend sind, wie Arbeitszeiten, aktuelle Marktsituation, schwierige Kunden u. a. m. Dann wiederum gibt es Demotivationsfaktoren, die Sie sofort ändern können, was Sie dann auch umgehend tun sollten. Außerdem gibt es Faktoren, die müssen Sie in verschiedene Bereiche kommunizieren, damit sie dort verändert werden. Dann gibt es noch Faktoren, die kön- nen weder Sie noch andere ändern. Beispiel Bäcker: Der Bäcker muss nachts aufstehen, damit alle anderen in der Früh frische Backwaren haben können.

Ihre Aufgabe ist, Demotivationsfaktoren möglichst auf ein Mini- mum zu reduzieren, wenn möglich sogar vollständig abzuschaffen, um sicherzustellen, dass die Leistungsbereitschaft erhalten bleibt.

PUNKT 2

Nehmen wir einmal an, Sie haben einen Mitarbeiter, der zwar leistungsbereit ist, aber er bringt dennoch keine Leistung. Was könnte der Grund hierfür sein? – Womöglich fehlt ihm die Befähigung. Er hat einfach nicht die Kompetenz. Deshalb macht

ja auch ein Mitarbeiter, der jung im Unternehmen ist, eine Aus- bildung bzw. eine Lehre, um es zu lernen. Mitarbeiter, die als Quereinsteiger im Unternehmen anfangen, müssen für diese Firma ebenfalls ausgebildet werden. Wenn ein Mitarbeiter be- stimmte Aufgaben noch nicht so macht, wie sie im Unternehmen üblich sind, oder die Führungskraft es gerne anders hätte, dann liegt es an Ihnen, den Mitarbeiter entsprechend zu befähigen, ihn entsprechend auszubilden, dass er es kann. Wenn er dann die Bereitschaft und die Befähigung hat und trotzdem noch nicht die Leistung erbringt, wie Sie es gerne haben möchten, dann ist der nächste Punkt äußerst wichtig.

PUNKT 3

Stellen Sie sich die Frage: Habe ich ihm überhaupt die Möglich- keit gegeben, eine Leistung zu erbringen? Stellen Sie sich vor, Steve Jobs wäre nicht der CEO bei Apple gewesen, sondern nur am Empfang und hätte Kunden begrüßt. Sicherlich hätte er das dort richtig gut gemacht.

Jedoch hätte Apple womöglich nie seine außergewöhnlichen Technologien erfunden. Insofern liegt es auch an Ihnen, inwie- weit ein Mitarbeiter Leistung erbringt. Manche Menschen sind einfach an der falschen Stelle platziert. Ich bin z. B. jemand, der dann am besten lernt, wenn ich ins kalte Wasser geworfen wer- de. Im Handel kennt man das. Da gibt es z. B. die Azubi-Woche bei den Supermärkten. Da sind die Azubis eine Woche lang der Chef und dürfen eigene Projekte realisieren und vollständig um- setzen. Bei der Bundeswehr war es z. B. so, sodass meine Lern- kurve sehr hoch war.

Man muss sich vorstellen, man ist frisch bei der Bundeswehr und bereits nach einem Jahr darf man eine ganze Gruppe mit zehn Soldaten anleiten; nach anderthalb Jahren einen Zug mit 30 Soldaten als Stellvertreter organisieren und nach zwei oder drei Jahren hat man fast den kompletten Zug mit 30 Leuten und dann, nach ungefähr sechs oder sieben Jahren, können es schon über 100 sein. Man ist Mitte 20 und plötzlich im Ausland und kommandiert vor Ort 100 Leute unter schlimmsten Bedingun- gen und muss sie organisieren. Das ist die krasseste Form der Leistungsmöglichkeit. Aber dies muss nicht immer mit Mitarbei- terverantwortung einhergehen.

Ich möchte Sie ein weiteres Mal an einer meiner persönlichen Erfahrungen teilhaben lassen. Ich habe mal ein Unternehmen ge- coacht, da wurde ein junger Mitarbeiter zum Umweltbeauftrag- ten ernannt. Der Umweltbeauftragte hatte die Aufgabe, dafür zu sorgen, dass am Ende des Tages alle PCs ausgeschaltet und alle Fenster geschlossen sind. Allein die Tatsache, dass er Umwelt- beauftragter war, hat diesen jungen Menschen unglaublich mo- tiviert. Deshalb stellt sich immer die Frage: Wenn ein Mitarbeiter nicht leistet, liegt es an seiner mangelnden Bereitschaft, liegt es an seiner mangelnden Befähigung oder liegt es daran, dass ihm nicht die Möglichkeit dazu gegeben wird? Wir haben es bereits bei dem Thema Aufgabenübertragung angesprochen.

Wenn Sie selbst alles vorgeben, dann hat Ihr Mitarbeiter keine Entfaltungsmöglichkeiten und kann sich nicht entwickeln. Des- halb liegt es an Ihnen, sich immer wieder zurückzunehmen. Als Beispiel möchte ich hier erneut jenes Unternehmen aufführen, das so erfolgreich ist, trotz Mindestlohn, weil die Mitarbeiter selbst entscheiden dürfen: „Wer ist denn heute der Chef?“. Die tragen an der Baustelle zu 100 % die alleinige Verantwortung. Ih- nen wird die Möglichkeit gegeben, den Kunden zu 100 % selbst- ständig zu bedienen. Da ist kein Inhaber, der an der Baustelle für Unruhe sorgt. Tatsächlich gibt es immer wieder Unternehmen, die plötzlich aufblühen, wenn der Chef für längere Zeit im Ur- laub ist oder erkrankt ist. Dem Unternehmen geht es dann rich- tig gut, und kaum ist der Chef wieder da, sinkt die Motivation plötzlich auf ein Minimum. Hinterfragen Sie also bei jedem Mit- arbeiter, der nicht die Leistung erbringt, die Sie sich wünschen, woran das liegen könnte. Wo drückt der Schuh? Dann ergreifen Sie entsprechende Maßnahmen.

Wenn die Kompetenz fehlt, dann sorgen Sie für die entspre- chenden Nachqualifikationen. Wenn die Möglichkeiten nicht ge- geben sind, schaffen Sie diese Möglichkeiten, und wenn es an Bereitschaft mangelt, dann reduzieren Sie die Demotivationsfak- toren. Als Beispiel könnte man hier wieder den Tauchlehrer aus dem Abschnitt „Delegation“ anführen. Er hat mir die Möglich- keit gegeben, selbst vorwegzutauchen, wodurch ich viel gelernt habe und in der Folge hoch motiviert war.

PUNKT 4

Abschließend möchte ich mich mit dem Thema Loben beschäfti- gen. Würden Sie sagen, dass in Ihrem Unternehmen – sowie ge- nerell in Unternehmen in Deutschland – eher zu viel oder zu we- nig gelobt wird? Ich selbst bin aus Baden-Württemberg und im Schwabenland sagt man: „Nicht geschimpft ist Lob genug.“ Das ist leider nach wie vor das vorherrschende Prinzip. Die Chefs sa- gen: „Wenn ich schon nicht meckere, dann war es in Ordnung.“

Und dann wundern sich die Chefs über folgendes Szenario: Ein Mitarbeiter reicht eine Aufgabe ein, man möchte nur etwas dazu kommentieren und der Mitarbeiter zuckt furchtsam zusammen, weil er denkt: „Wenn der Chef jetzt etwas sagt, dann ist sicher- lich irgendetwas nicht in Ordnung!“

Lob ist der Motivationsfaktor Nummer eins. Lob ist absolut kos- tenfrei und bewirkt sehr viel. Man kann Menschen damit regel- recht beflügeln, wenn man ihnen seine Wertschätzung zeigt, ihr Zugehörigkeitsgefühl erhöhen und die Produktivität deutlich steigern. Deshalb mein Appell an Sie: Loben Sie Ihre Mitarbei- ter regelmäßig. Loben Sie sie zeitnah. Wenn Sie selbst ein sehr selbstkritischer Mensch sind, dann sollten Sie zunächst einmal nur einen Kritikpunkt äußern. Seien Sie immer ehrlich. Sprechen Sie die Dinge direkt an, sagen Sie Ihren Mitarbeitern, was Ihnen gut gefällt oder, alternativ, laden Sie den Mitarbeiter ein, dass er berichtet, wie genau er das gute Ergebnis erzielt hat. Loben soll- te zu Ihrer täglichen Kommunikationskultur gehören, wenn Sie mehrere Mitarbeiter haben. Jeder, der einen Facebook-Account hat, weiß, wie viel positives Feedback Menschen dort bekom- men. Es gibt nur den „Gefällt mir“-Button und nicht den „Gefällt mir nicht“-Button. Die junge Generation ist es gewohnt, ständig für alles Feedback und Lob zu bekommen.

Fassen wir noch mal zusammen: Glückliche Mitarbeiter sind kein Zufallsprodukt. Für glückliche Mitarbeiter kann man als Vorgesetzter einen entscheidenden Beitrag leisten. Wichtig ist, dass man alles, was demotiviert, vermeidet. Eine Führungskraft sollte vor allen Dingen Mitarbeiter auswählen, die intrinsisch motiviert sind, und dafür sorgen, dass die intrinsische Motiva- tion erhalten bleibt. Überzeugte und pflichtbewusste Mitarbeiter sind ein Segen und machen es Vorgesetzten sehr leicht, gemein- sam hervorragende Leistungen zu erbringen.

Die vier Rahmenbedingungen stellen sicher, dass Mitarbeiter auch noch nach Jahren mit hoher Motivation und großer Überzeugung im Unternehmen mitarbeiten. Wenn wir die Mitarbeiter ihren Fä- higkeiten und Möglichkeiten entsprechend einsetzen und sie in ihrer Leistungsbereitschaft nicht demotivieren, dann werden sie auch über einen langen Zeitraum hohe Leistungen erbringen, was wiederum ihr Selbstwertgefühl erhöht und den Erfolg des Unter- nehmens sicherstellt. Regelmäßiges Loben ist ein entscheidendes Instrument hierbei. Eine Lob-Kultur sorgt dafür, dass Menschen das eigene Unternehmen weiterempfehlen, Mitarbeiter gerne ins eigene Unternehmen kommen und lange bleiben. Am Ende liegt es an Ihnen, eine glückliche und positive Unternehmenskultur in Ihrem Unternehmen zu installieren. Wenn Sie Fragen und/oder weitere Anregungen haben, melden Sie sich gerne bei mir. Dann können wir uns gerne dazu austauschen.

MITARBEITERGESPRÄCHE

Wenn wir uns mit Mitarbeitergesprächen beschäftigen, sollten wir uns zu Beginn erst mal ansehen, welche Arten von Mit- arbeitergesprächen es gibt. Oft wird gerne alles in einen Topf geworfen; es ist jedoch wichtig, zwischen den einzelnen Ge- sprächsformen zu differenzieren:

	Zielvereinbarungsgespräch

	Zielerreichungsgespräch

	Zwischengespräch

	Mitarbeiterentwicklungsgespräch

	Gehaltsgespräch

	Wertschätzungsgespräch (dies ist keine offizielle Bezeichnung)



Der Klassiker ist zum Geschäftsjahresbeginn das Zielvereinba- rungsgespräch. In diesem Gespräch wird mit dem Mitarbeiter genau definiert, welche im besten Fall smarten Ziele der Mitar- beiter innerhalb von 12 Monaten erfüllen soll – oder sogar muss. Nach diesem Gespräch werden die Ziele schriftlich fixiert. Der Mitarbeiter stimmt diesen zu und arbeitet das ganze Jahr über an diesen Zielen. Am Ende des Geschäftsjahres wird darüber gesprochen, inwieweit diese Ziele erreicht wurden. Somit folgt das Zielerreichungsgespräch. Wenn die Ziele im Vorfeld smart definiert wurden, ist das ein sehr einfaches und strukturiertes Gespräch, da die Zielerreichung ganz einfach anhand der Smart- Formel überprüft werden kann.

Dank der Smart-Formel kann geprüft werden, ob die messbare Größe erreicht wurde und ob der Zeitrahmen eingehalten wur- de. Am Ende kann festgestellt werden, ob das Ziel vielleicht so- gar übererfüllt wurde. Somit kann leicht kontrollieret werden, ob ein Mitarbeiter seine Aufgaben entsprechend gut gemacht hat. Das Zielvereinbarungs- und das Zielerreichungsgespräch die- nen dazu, den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens sicher- zustellen. Wenn man gute Ziele auswählt und alle Mitarbeiter diese Ziele erreichen, dann sorgt das für einen deutlichen wirt- schaftlichen Erfolg des Unternehmens.

Ich empfehle, zusätzlich quartalsweise Zwischengespräche zu vereinbaren, um nicht am Ende des Jahres ein böses Erwachen zu erleben, weil das Ziel vielleicht gar nicht erreicht worden ist, und damit Sie als Führungskraft wissen, ob der Mitarbeiter aktu- ell auf dem richtigen Weg und er zum Jahresende sein(e) Ziel(e) erreichen wird. Zwischengespräche dienen dazu, gemeinsam langfristig im Unternehmen erfolgreich zu sein. Hier geht es vor allen Dingen darum, den wirtschaftlichen Erfolg sicherzustellen und dem Mitarbeiter einen klaren Fokus zu geben: Was sind die Hauptpunkte, an denen er arbeiten soll, um Schritt für Schritt seine eigene Leistung als Gesamtes zu steigern?

Im nächsten Schritt gibt es das Mitarbeiterentwicklungsge- spräch. Dieses Gespräch dient dazu festzustellen, welche Fähig- keiten, welche Kompetenzen und welche Potenziale der Mit- arbeiter in Ihrem Unternehmen hat. Zudem dient es dazu, den Mitarbeiter zu motivieren, ihn ans Unternehmen zu binden und dafür zu sorgen, dass er sein volles Potenzial ins Unternehmen einbringen kann und im besten Fall einbringt. Dazu später mehr.

Zusätzlich zu dem Entwicklungsgespräch gibt es noch das Ge- haltsgespräch. Das Gehaltsgespräch wird in jedem Unternehmen anders gehandhabt. Von „Es gibt kein Gespräch“ bis hin zu „Es ist automatisiert“, weil es vom Verband, von der Gewerkschaft oder von der Betriebsvereinbarung eine Vorgabe gibt. Und doch kann es auch individuell auf Aufforderung vonstattengehen. Das heißt, wenn der Mitarbeiter solch ein Gespräch einfordert, findet ein Gespräch statt; solange er es nicht einfordert, findet es nicht statt.

Ich möchte das wiederum anhand eines persönlichen Beispiels erläutern. Bei einem meiner früheren Arbeitgeber fand ein sol- ches Gehaltsgespräch automatisch statt, wenn ein Mitarbeiter gekündigt hatte. Im Endeffekt hat man einem eine Gehaltserhö- hung angeboten, sodass dieser Mitarbeiter weiterhin im Unter- nehmen verbleibt. Aber solange niemand gekündigt hatte, ist auch nichts passiert. Wäre dies vorher bekannt gewesen, so hät- te man als Mitarbeiter im Jahresturnus kündigen müssen, um schnellere Gehaltssprünge realisieren zu können.

Dann gibt es noch ein weiteres Gespräch, dafür gibt es keine of- fizielle Bezeichnung, aber es gibt immer wieder Mitarbeiter, die sagen: „Hey, mein Chef ist nie für mich da“. Deshalb würde ich es gut finden, wenn jeder Chef sich einmal pro Jahr für jeden Mitarbeiter Zeit nimmt, um ein „Wertschätzungsgespräch“, wie ich jetzt mal nennen möchte. Das kann gerne gegen Ende des Arbeitstages erfolgen, also mit Open End, und gerne auch außer- halb der Firma. Der Chef sagt dann: „Okay, diese Zeit ist jetzt für meinen Mitarbeiter reserviert und sie ist ausschließlich für ihn da. Und ich höre ihm jetzt die ganze Zeit zu. Alles, was er an Sor- gen und Anliegen hat, kann er mir mitteilen.“ Damit geben Sie dem Mitarbeiter das Gefühl: „Ich kann mit meinem Chef in einer angenehmen Atmosphäre über sämtliche Themen reden, die mir auf dem Herzen liegen.“

Sollte die eigene Firma zu groß geworden sein, sodass man nicht mehr mit jedem Mitarbeiter ein Gespräch führen kann, dann kann ich Ihnen aus meiner eigenen Erfahrung folgenden Tipp mitgeben.

Ich hatte mal einen Chef, der hat dieses Wertschätzungsgespräch ganz inoffiziell „Kaffeetrink-Termin“ genannt. Das fand ich pri- ma. Das heißt, er hat einmal im Monat jede Abteilung zum Kaf- feetrinken besucht. Das fand ich sensationell in einem so großen Unternehmen. Den Geschäftsführer bekommt man in der Regel selten zu Gesicht. Jeder wusste, er kommt regelmäßig im Mo- natsrhythmus vorbei, um sich zu erkundigen: „Wie geht’s euch? Wo drückt der Schuh? Was läuft gut? Was könnte man vielleicht auch anders machen?“ Das fand ich einfach großartig. Denn bei gewissen Ideen ist es einfach sinnvoller, diese direkt an die Spit- ze zu adressieren, da diese Leute einfach am längeren Hebel sit- zen. Außerdem wirkt der Geschäftsführer dadurch nahbarer, als wenn man ihn fast nie zu Gesicht bekommt.

Ich fasse zusammen: Wir haben das Zielvereinbarungs- und das Erreichungsgespräch, zusätzlich (je nach Bedarf) das Zwischen-gespräch, um den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens sicherzustellen. Wir haben das Gehaltsgespräch, das eine faire Bezahlung des Mitarbeiters sicherstellen soll. Wir haben das Wertschätzungsgespräch, bei dem der Mitarbeiter sich bewusst wahrgenommen fühlt und den Eindruck gewinnt, mein Chef ist auch für mich da. Und wir haben das Mitarbeiterentwicklungs- gespräch, bei dem es darum geht, das volle Potenzial des Mit- arbeiters zu entwickeln und abzurufen. In der Praxis wird es in vielen Unternehmen so gehandhabt, dass alle Gespräche zum Geschäftsjahresbeginn in einem stattfinden.

Jetzt kann man sich überlegen, inwieweit fühlt sich ein Mitarbei- ter, der dieses Jahr keine Gehaltserhöhung bekommt, in diesem Gespräch dann noch wertgeschätzt? Ein Mitarbeiter, der weiß, dass es jetzt darum geht, seine Ziele zu erreichen mit einer Ge- haltskomponente, inwieweit wird er offen und ehrlich und transparent über seine Entwicklungspotenziale sprechen wol- len? Er wird dann daraus schnell ein Verkaufsgespräch machen, in dem er sich bestmöglich zu präsentieren versucht, damit er im Ergebnis ein höheres Gehalt rechtfertigen kann.

Deshalb ist meine eindringliche Empfehlung, diese Gespräche alle zu separieren. Vor allem das Mitarbeiterentwicklungsge- spräch sollte als Einzelgespräch geführt werden und dem Mit- arbeiter sollte im Vorfeld deutlich gemacht werden, dass dies kein Gehaltsgespräch ist. Sagen Sie Ihrem Mitarbeiter, dass Sie über Kompetenzen, Fähigkeiten und die Möglichkeiten spre- chen möchten. Die Idee ist, ihn motiviert im Unternehmen zu halten und langfristig an das Unternehmen zu binden.

WIE SIEHT EIN GUTES

MITARBEITERENTWICKLUNGSGESPRÄCH AUS?

Zum einen braucht es eine gute Vorbereitung. Wer bereitet sich vor? – Der Vorgesetzte, derjenige, der einlädt. Aber auch der, der eingeladen wird. Was bereiten Sie vor? Sie suchen und organi- sieren erst einmal eine entsprechende Räumlichkeit, wo Sie die-ses Gespräch führen können. Am besten einen Raum, in dem Sie nicht abgelenkt werden und in dem eine angenehme Atmosphä- re herrscht. Im nächsten Schritt überlegen Sie sich die Zeit, also das Datum und die Dauer dieses Gespräches. Wie lange sollte so ein Gespräch dauern? Der Zeitrahmen ist abhängig von dem Mitarbeiter und davon, welche Tätigkeit der Mitarbeiter ausübt. Angenommen Sie sind der Vorgesetzte eines Kassenteams im Supermarkt und haben 100 Mitarbeiter an der Kasse sitzen, dann ist die Dauer des Gespräches ziemlich kurz. Da liegt man bei ca. 10 bis 15 Minuten. Wenn Sie jedoch der Vertriebsleiter Deutsch- land von einer großen Vertriebseinheit eines großen Lebensmit- telherstellers sind, dann sind es mehrere Stunden pro Mitarbei- ter, was Sie da an Zeit investieren dürfen und auch sollten.

Bei diesem Zeitrahmen sprechen wir immer im Gesamten von Vorbereitung, Durchführung und Nachbereitung. In einem mei- ner Coaching-Programme habe ich einen Deutschland-Chef von einem der größten Schokoladenhersteller Deutschlands coachen dürfen. Er hat nur für diese Gespräche einen kompletten Monat reserviert. Er ist zu jeder Außendienstvertriebskraft persönlich gefahren, um dieses Gespräch zu führen. Sie müssen in Ihrem persönlichen Fall prüfen, wie Sie den Zeitrahmen ansetzen. Bei einem Gespräch für eine Standardtätigkeit in einem Standard- unternehmen könnte man sagen: Eine Stunde sollten man defini- tiv für dieses Gespräch reservieren. Die Vorbereitung dauert ca. eine halbe Stunde oder auch länger, die Nachbereitung noch mal die gleiche Zeit. Also zwei bis drei Stunden gemäß der Faustfor- mel sind realistisch. Wenn Sie deutlich weniger brauchen, dann stimmt irgendetwas nicht. Dann mangelt es in dieser Sache an der notwendigen Ernsthaftigkeit. Zwecks eines besseren Über- blicks werde ich im nächsten Abschnitt erklären, was genau vor- bereitet werden sollte.

Wie bereits weiter oben beschrieben, sollten die Räumlichkeiten und der Ort geklärt werden. Dann geht es darum, die Einladun- gen zu schreiben. In der Einladung sollten Sie deutlich machen, worum genau es in diesem Gespräch geht. Was ist das Ziel dieses Gespräches? Weisen Sie eindeutig darauf hin, dass es sich hierbei um kein Gehaltsgespräch handelt. Geben Sie dem Mitarbeiter ein paar Fragen mit, damit er diese für sich schriftlich beantwor- ten und sich ebenfalls auf das Gespräch vorbereiten kann. Was für Fragen dies sein können, schauen wir uns gleich an.

Geben Sie dem Mitarbeiter mindestens ein Wochenende vorab Zeit, sich in Ruhe auf dieses Gespräch vorzubereiten. Ein Tipp noch: Bevor Sie die Mitarbeiter einladen, informieren Sie Ihr Team darüber, dass Sie diese Gespräche führen möchten, und tei- len Sie ihm mit, warum Sie dies tun möchten. Auch soll jedem be- wusst sein, dass die Reihenfolge, nach der Sie die Leute einladen, keinen Aussagegehalt hat. So vermeiden Sie, dass die Mitarbeiter da etwas hineininterpretieren und Gerüchte die Runde machen.

Wenn Sie die Gespräche führen, sollten Sie, wie oben geschrie- ben, jedem Mitarbeiter vorher ein paar Fragen mitgegeben ha- ben. Diese Fragen könnten sein:

	■ 	Was war in den letzten 12 Monaten Ihr größter Erfolg?
	■ 	Von welcher Fortbildung haben Sie am meisten profitiert?
	■ 	Welches Projekt lief bei Ihnen am besten?
	■ 	Welche Tätigkeit hat Ihnen am meisten Spaß gemacht?




Diese Fragen richten sich alle auf die letzten 12 Monate. Im nächsten Schritt, nachdem Sie die Vergangenheit besprochen ha- ben, schauen Sie in die Gegenwart.

Diese Fragen können wie folgt aussehen:

	■ 	Was ist momentan Ihre aktuelle Aufgabe?
	■ 	Was bereitet Ihnen viel Freude?
	■ 	Mit wem arbeiten Sie besonders gerne zusammen?
	■ 	Welcher Kunde ist aktuell Ihr Lieblingskunde?




Wenn Sie die Vergangenheit und die Gegenwart besprochen ha- ben, gehen Sie zum dritten Schritt über: die Zukunft.

Hier können die Fragen wie folgt aussehen:

	■ 	Was sind Ihre Erwartungen für die Zukunft?
	■ 	Was sind Ihre Ziele für die Zukunft?
	■ 	Welche Wünsche haben Sie an mich als Vorgesetzten?
	■ 	Wohin wollen Sie sich noch entwickeln?
	■ 	Wo sehen Sie sich in drei Jahren?
	■ 	Welche Fortbildung wollen Sie noch besuchen?




Das Ziel der ersten zwei Themenkomplexe – Vergangenheit und Gegenwart – ist, Motivation aufzubauen. Hierbei geht es darum, den Mitarbeiter zu bestätigen, ihn zu loben, ihm Wertschätzung zu zeigen und Begeisterung aufzubauen. Der letzte Punkt – die Zukunft – beschäftigt sich damit, wo der Mitarbeiter noch Ent- wicklungspotenzial hat und wo er noch Verbesserungsbedarf sieht. Was will er noch verändern? Wo will er an sich arbeiten? Das Optimum wäre sogar, ohne Fragebogen zu arbeiten. Eigent- lich würde ein weißes Blatt Papier ausreichen, wo Sie einfach nur in diesem Gespräch herausfinden: „Was kann mein Mitarbeiter alles so richtig gut? Welche Kompetenzen, welche Fähigkeiten und welche Stärken hat er?“ Um dann in einem nächsten Schritt zu überlegen, wo Sie diese Stärken und diese Kompetenzen sinnvoll und nutzbringend in Ihrer Firma einsetzen können.

Wovon ich komplett abrate – was aber leider in der Praxis häufig der Fall ist –, sind diese Standardfragebögen von Personalberei- chen, wo gewisse Kompetenzen nach Schulnoten klassifiziert werden. Davon rate ich strikt ab. Das ist ein sehr großer Demoti- vationsfaktor, der diese Gespräche völlig zerreißt und wirkungs- los werden lässt.

Ein persönliches Beispiel: Ich hatte einen Arbeitgeber, da habe ich vorab einen Fragebogen bekommen, anhand dessen ich mich bewerten durfte. Dann habe ich diese Bewertung mit meinem Vorgesetzten besprochen. Der Vorgesetzte hat mich noch ein bisschen aufgewertet, sodass das Endergebnis teilweise sogar bonusrelevant war. So war die gängige Praxis damals und so ist das auch heute noch in acht von zehn Unternehmen in Deutsch- land üblich.

Nach drei Jahren habe ich dieses Konzept verstanden. Ich bewer- te mich, mein Chef wertet mich ein bisschen auf, weil ich sehr selbstkritisch bin. Beim vierten Mal habe ich bei allen Selbstein- schätzungen die Maximalbewertung angegeben, also die best- mögliche Option auf dem Fragebogen. Jetzt musste mein Vor- gesetzter mir erklären, warum das nichtzutreffend sei. Da mein Vorgesetzter rhetorisch nicht so fit war, ich aber durchaus ganz gut argumentieren konnte, hat er mich dann nur noch in weni- gen Kategorien minimal abgewertet und ich hatte infolgedessen eine der besten Bewertungen im Konzern. Meine Leistungsfä- higkeit hatte sich in den letzten Jahren nicht groß verändert und trotzdem bin ich um mehrere Stufen nach oben geschnellt, allein durch diesen Trick. Aber selbst, wenn man diesen Trick nicht an- wendet, dieser Fragebogen ist der größte Unsinn, zumal der glei- che Fragebogen von verschiedenen Vorgesetzten beim gleichen Mitarbeiter anders bewertet wird.

Sie erinnern sich noch an das Kapitel, in dem wir über das The- ma Wahrnehmung bezüglich der Pünktlichkeit gesprochen haben und ich Ihnen aufgezeigt habe, wie unterschiedlich Menschen Pünktlichkeit wahrnehmen? Dabei lag die Differenz bei über ei- ner Stunde. Wenn jemand um 7.00 Uhr Arbeitsbeginn hat, muss er dann um 7.00 Uhr, um 6.55 Uhr oder um 6.45 Uhr beginnen? Das wird jeder Chef anders beantworten. Somit bringt dieser Fragebo- gen mehr Frust als Zufriedenheit. Deshalb führen viele Vorgesetz- te, die gezwungen werden, diese Bogen einzusetzen, dies nur sehr halbherzig durch. Der Mitarbeiter ist demotiviert, der Vorgesetzte ist demotiviert und am Ende wird gar kein wirklicher Mehrwert erzeugt. Nur weil der eine für Pünktlichkeit eine Eins und der an- dere für Pünktlichkeit eine Vier bekommen hat, heißt das noch lange nicht, dass der mit der Eins tatsächlich pünktlicher ist. Mög- licherweise ist er sogar unpünktlicher. Das sagt lediglich aus, dass der Vorgesetzte den Eindruck hat, er wäre pünktlich.

Es gibt sogar Vorgesetzte, die sagen: „Hey, ich will einfach ein harmonisches Verhältnis mit meinen Mitarbeitern. Also gebe ich jedem eine Eins, oder im schlechtesten Fall eine Zwei. Dann fin- den die mich alle toll und ich habe einen super Draht zu meinen Mitarbeitern.“ Also werden nur Topnoten vergeben. Dann gibt es ein anderes Team mit einem anderen Vorgesetzten, wo die Mitarbeiter vergleichsweise viel leistungsstärker sind, aber der Chef sagt: „Niemand ist so gut wie ich. Eine bessere Note als eine Drei gebe ich schon mal gar nicht.“

Dessen Team schneidet folglich deutlich schlechter ab. Es be- kommt vielleicht weniger Incentives, weniger Boni, weniger Geld. Dann denken diese Mitarbeiter: „Hey, wir machen jeden Tag Überstunden, das andere Team bringt gar keine Leistung, die sind nur physisch anwesend und kriegen Einsen und Zwei- en. Was ist denn das für ein hirnrissiges System?“ Genau das passiert in der Praxis. Anschließend sagt der Vorgesetzte: „Hey, lieber Teamleiter, dein Team hat nur Einsen und Zweien, du hast ein regelrechtes High-Performance-Team. Jetzt will ich High Per- formance sehen.“ Daraufhin sagt sich der Teamleiter: „Okay, im nächsten Jahr bewerte ich alle ziemlich schlecht, nicht dass ich noch Stress mit meinem Vorgesetzten bekomme.“

Und nun sitzen alle in einem Teufelskreis, denn jetzt hat der Vorgesetzte die Mitarbeiter schlechter bewertet und hat infol- gedessen Stress mit ihnen. Was am Ende des Tages dazu führt, dass die meisten Vorgesetzten nicht zu gut, aber auch nicht zu schlecht bewerten, um weder mit den Mitarbeitern noch mit dem Vorgesetzten in Konflikt zu geraten. Da wir als Mensch ge- mocht werden wollen, ist es so, dass viele Systeme tendenziell besser als schlechter bewerten. Nachdem diese Bewertungssys- teme 5, 6, 7 oder 8 Jahre durchgeführt worden sind und die Leute immer besser geworden sind, sind viele dieser Systeme irgendwann am Limit. Alle haben Bestnoten, und das führt dazu, dass viele Unternehmen spätestens nach 8, 9 oder 10 Jah- ren ihr System komplett erneuern müssen, weil keine der Be-wertungen mehr aussagekräftig ist, da fast alle nur noch Einser und Zweier haben.

Um das jetzt abzukürzen: Diese Fragebögen sind auf gut Deutsch der größte Schrott. Statt nützlich zu sein, erzeugen sie sehr viel Demotivation und sehr viel Frust. Sie haben keine Aussagekraft. Ein Mitarbeiter, der pfiffig ist, hebelt das System komplett aus. Mein Tipp: Wenn Sie dieses System haben, schaffen Sie es ab. Wenn Sie es nicht abschaffen können, dann haben Sie Pech ge- habt.

Ich weiß, dass dieses System ein Gefühl von Sicherheit, von Ob- jektivität und von Vergleichbarkeit suggeriert. Das ist wie bei den Zuckerersatzstoffen. Sie geben einem das Gefühl, sich ge- sünder zu ernähren. Aber jeder Ernährungsberater weiß, dass Zuckerersatzstoffe häufig noch schlimmer sind als der Zucker selbst. Jetzt kann man die Augen verschließen und sagen: „Ja, aber irgendwie ist es doch gut, es spart Kalorien und es gibt so- gar mehrere Varianten wie ‚light‘ und ‚superlight‘ und ‚zero‘ und was es sonst noch alles gibt.“ Oder aber man schaut der Wahr- heit ins Gesicht. Die Personalabteilungen lieben diese Systeme, weil sie gewissermaßen bequem sind. Sie sagen sich: „Hey, wir geben unserer Führungskraft was an die Hand, wir lassen die nicht alleine. So einen Bogen kriegt man schnell ausgefüllt.“

Ich bin der Meinung, eine Führungskraft, die nicht in der Lage ist zu führen, sollte keine Führungskraft sein. Wenn jemand eine Fähigkeit nicht besitzt, muss diese Fähigkeit entsprechend aus- gebildet werden. So einfach ist das. Jemand, der die Fähigkeiten eines Mitarbeiters nicht erkennt und so einen ungeeigneten Fra- gebogen braucht, ist in seiner Position einfach falsch platziert. Man sollte diese Position Menschen zur Verfügung stellen, die sich in der Lage sehen, auch ohne so eine Hilfskrücke ein gutes Mitarbeiterentwicklungsgespräch zu führen und eine gute Mit- arbeiterentwicklung zu praktizieren.

Schauen wir uns das noch mal näher an. Die Fragen, die wir entwickeln, sind vergangenheits-, gegenwarts- und zukunftsbe- zogen. Es sind offene Fragen, bei denen es immer darum geht, Fähigkeiten und Kompetenzen herauszufinden, Erfolge heraus- zuarbeiten, den Mitarbeiter zu loben und wertzuschätzen. Es geht darum zu schauen: Wo können wir in Zukunft noch bes- ser und positiver zusammenarbeiten? Wo hat der Mitarbeiter noch Entwicklungspotenzial? Dies immer mit dem Ziel, über Stärken zu reden, Schwächen anzuerkennen  und  Motivation zu erzeugen, um beim Mitarbeiter eine höhere Leistungsbereit- schaft sicherzustellen. Gute Mitarbeiterentwicklung sorgt dafür, dass Mitarbeiter lange und motiviert im Unternehmen bleiben. Schlechte Mitarbeiterentwicklung sorgt dafür, dass Mitarbeiter kündigen.

Erneut möchte ich ein persönliches Beispiel anbringen. Ich hat- te einen Chef, der hat diese Mitarbeiterentwicklungsgespräche zwischen Tür und Angel, gerne auch am Telefon durchgeführt, häufig in einer Fünf-Minuten-Variante. Nachdem ich vier Jahre im Unternehmen war und nie wirklich ein Feedback bekommen hatte, habe ich mir gedacht, jetzt will ich ein richtiges Feedback haben, da es in der Vergangenheit immer nur diese Fünf-Minu- ten-Gespräche waren, vielleicht auch mal zehn Minuten. Häufig hat mein Vorgesetzter das Gespräch nicht gezielt mit mir ge- führt, sondern parallel E-Mails beantwortet und Kundentelefo- nate geführt. Er war demnach ständig abgelenkt. Wie dem auch sei, nach vier Jahren dachte ich: „Jetzt bin ich vier Jahre dabei, jetzt will ich ein richtiges Feedback haben, um mal zu wissen: Wie nimmt er mich überhaupt wahr? Wie ist denn meine Arbeit und wie könnte die Arbeit in dieser Firma in den nächsten Jahren aussehen?“

Wie bin ich also vorgegangen?

Da ich aus den vergangenen vier Jahren wusste, dass mein Chef im Bereich „Mitarbeitergespräche“ keine Expertise hat und es auch nicht kann, er jedoch immer bis zum 30.09. des Jahres diese Gespräche führen musste, da ihm sein Vorgesetzter diese zum Ziel gesetzt hat und es sich auf seinen Bonus auswirkte, wenn er diese Gespräche nicht führen würde, bin ich zu seinem Chef, also zu seinem Vorgesetzten gegangen, mit der Bitte, dass mir dieses Gespräch sehr wichtig ist und ich ein großes Anliegen habe.

Also bin ich schon Ende Juni, drei Monate vorher, auf seinen Vorgesetzten zugegangen mit der Bitte: „Ich möchte gerne ein ausführliches Gespräch haben; ein richtiges, mindestens eine Stunde.“

Der Vorgesetzte, an den ich mich gewendet habe, also der Chef meines Chefs, war bzw. ist im Bereich „Mitarbeiterführung“ von seinem ehemaligen Arbeitgeber sehr gut ausgebildet worden, und so erkannte er auch die Ernsthaftigkeit meines Anliegens. Er hat mir zugesichert, er kümmere sich darum, dass ich dieses Ge- spräch bekomme. Vier Wochen verstrichen, ohne dass sich etwas tat. Also bin ich erneut auf meinen Chef zugegangen und habe gesagt: „Lieber Chef, dieses Gespräch ist mir wichtig, ich hätte bitte gern ein richtiges, ausführliches Gespräch.“

Daraufhin antwortete er mir per E-Mail: „Ja, ja, ich kümmere mich noch darum. Wir machen das. Wir haben noch Zeit.“

Wir erinnern uns, er hatte bis zum 30. September Zeit. Zwei Wo- chen vorher informierte der Personalvorstand alle Mitarbeiter, wie jedes Jahr, dass diese Jahresgespräche wieder anstünden, die wären wichtig und wir sollten auf unseren direkten Vorgesetzten zugehen und ihn noch einmal persönlich darauf hinweisen, dass sie dieses Gespräch haben wollten. Gesagt, getan. Ich habe mei- nen direkten Vorgesetzten darüber informiert und sogar noch die E-Mail vom Personalchef angehängt. Auch habe ich darauf hingewiesen, dass mir dieses Gespräch sehr wichtig sei. Die Ant- wort wieder: „Ja, ja, wir haben doch Zeit. Machen wir noch.“

Nachdem ich meinen Vorgesetzten in einem Zeitraum von drei Monaten fünf Mal informiert und ihm mitgeteilt hatte, wie wich- tig mir dieses Gespräch sei, waren wir immer noch nicht zu ei- nem Gespräch zusammengekommen. Der 30. September kam – wir erinnern uns, dies ist der letzte Tag, wo er es machen muss. Von Kollegen habe ich gehört, dass er in der Vergangenheit bei meinen Kollegen die Gespräche gar nicht wirklich geführt hat, sondern nur in der Datenbank dokumentiert hat, dass diese statt- gefunden hätten. Er musste es ja machen! Nun ja, es war bereits

14.00 Uhr, dann 15.00 Uhr, 16.00 Uhr, 17.00 Uhr. Um 17.00 Uhr ist er aufgewühlt an meinem Büro vorbeigelaufen, während er ir- gendwelche Telefonate führte, und hat zwischen Tür und Angel gemeint: „Ja, ja, Alex, wir machen das heute noch. Ich komme auf dich zu.“ Da habe ich zu ihm gesagt: „Du, ich gehe jetzt mal nach Hause. Ruf mich doch an, wenn du so weit bist.“ Ich weiß es noch, als wäre es gestern gewesen: Sein Anruf kam am 30. Sep- tember um 21.43 Uhr.

Sie können es sich schon denken! Wir hatten fünf Minuten für dieses Gespräch. Da war die Entscheidung für mich klar: Ich werde dieses Unternehmen verlassen! Wenn mein Chef inner- halb von vier Jahren sich nicht einmal richtig Zeit für mich nehmen kann, wenn er sich nicht einmal  mit  mir  beschäfti- gen möchte, dann möchte ich mich weder mit ihm noch mit dem Unternehmen beschäftigen. Dann verlasse ich das Unter- nehmen.

Danach kam ich in ein neues Unternehmen: ein toller Arbeit- geber, ein tolles Konzept, eine tolle Mitarbeiterentwicklung, super umgesetzt. Dann haben die Inhaber das Unternehmen verkauft. Es wurde aus Renditegründen von einem Private Equity Fonds aufgekauft und in der Folge restrukturiert. Im Rahmen der Restrukturierung wurden sowohl die Mitarbeiter- entwicklung als auch sämtliche Formen der Fortbildung ab- geschafft. Da wusste ich wieder: Jetzt wird es Zeit, den Arbeit- geber zu wechseln. Wenn keine Mitarbeiterentwicklung mehr existiert, dann will ich auch nicht mehr bei diesem Unterneh- men arbeiten.

Sie können sich sicherlich vorstellen, wie sehr ich unter der nicht existenten Mitarbeiterentwicklung gelitten habe. Ich wünsche mir, dass jeder Mitarbeiter, der dieses Buch in Händen hält, bei seinem Arbeitgeber aktiv ein Konzept der Mitarbeiterentwick- lung einfordert. Wenn das Unternehmen dies nicht anbietet, empfehle ich jedem – so wie ich es getan habe –, die Konsequenz zu ziehen und das Unternehmen zu verlassen. Es ist ein Unding, dass viele Vorgesetzte nicht einmal wissen, wie man Mitarbeiter- entwicklung schreibt, sich aber nichtsdestotrotz Führungskraft schimpfen. In diesem Sinne ist das Mitarbeiterentwicklungsge- spräch eines der wichtigsten Instrumente, um Motivation, Bin- dung und Leistungsfähigkeit ins eigene Unternehmen zu brin- gen. – Ich wünsche Ihnen viel Spaß bei der Umsetzung!

Und sollten Sie eine direkte und persönliche 1:1 Meinung oder Unterstützung benötigen, so können Sie sich hierunter mehr informieren: https://mitglieder.leadmark.de/lp/ma- nagement-executive-coaching/
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KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Sie wissen jetzt, dass Mitarbeiterentwicklung der zentrale As- pekt ist, um ein leistungsstarkes, motiviertes und fähiges Team aufzubauen. Führungskräfte, die ihre Mitarbeiter nicht entwi- ckeln, sind wie Goldschmiede oder Edelmetallproduzenten, die Rohdiamanten einkaufen und glauben, dass ein Rohdiamant auf dem Markt den gleichen Preis erzielt wie ein fein geschliffener Diamant. Dem ist nicht so. Mitarbeiter kommen als Rohdiaman- ten und dürfen ruhig von Führungskräften über Jahre hinweg aufwendig zu strahlenden Diamanten geschliffen werden, damit diese im und außerhalb des Unternehmens glänzen, Kunden be- geistern, eine erfolgreiche Zukunft sicherstellen und langfristig gemeinsam als Team das Unternehmen nach vorn bringen. Mit- arbeiterentwicklung ist eine der wichtigsten Aufgaben der Füh- rung und jeder Leser, der dieses Kapitel aufmerksam gelesen hat, weiß jetzt: Führung braucht Zeit, Mitarbeiterentwicklung braucht Zeit!
Wenn jemand ein Team von 10 bis 15 Mitarbeitern führt, hat er im Prinzip für nichts anderes mehr viel Zeit, außer für Führung und Entwicklung. Mitarbeiter müssen immer wieder erneut ent- wickelt werden, Erfolge müssen immer wieder erzielt werden und Bindung muss aufrechterhalten werden. Spaß und Freude dürfen nicht fehlen. Es braucht neue Fähigkeiten und neue Mög- lichkeiten. Die Mitarbeitergespräche, die geführt werden – sechs an der Zahl, mit jedem Mitarbeiter einzeln geführt –, erfordern Wochen, die man investieren darf inkl. Vorbereitung, Durchfüh- rung und Nachbereitung. Der oberste Chef bei meinem ersten großen Arbeitgeber hat mal gesagt: „Mitarbeiterführung ist ganz einfach. Eine Stunde pro Mitarbeiter pro Jahr.“ Wir hatten zu Spitzenzeiten eine Fluktuation von über 30 %. Nachdem ich nach vier Jahren die Firma verlassen habe, gehörte ich schon zum al- ten Eisen. Über zwei Drittel kamen nach mir und diejenigen, die da waren, waren teilweise schon vor mir da. Aber die wussten nicht, wie man sich irgendwo anders bewirbt. Sie waren einfach da. Die wenigsten von ihnen waren jedoch voll motiviert und mit Begeisterung da.
Deshalb ist Mitarbeiterentwicklung Chefsache und hat höchste Priorität. Das wichtigste Potenzial in der eigenen Firma sind die Mitarbeiter. Wenn Sie in Ihrer Firma noch viele Rohdiamanten haben, dann fangen Sie jetzt damit an, Schritt für Schritt den Schliff zu setzen, und wenn die Mitarbeiter grob geschliffen sind, dann kommt irgendwann mal der Feinschliff. Das Ganze ist immer eine Zusammenarbeit mit den Mitarbeitern. Führen ist keine One-Man-Show und keine Ego-Nummer, sondern erfolgt immer im Einklang mit den Mitarbeitern und zum Wohlwollen der Mitarbeiter.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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MITARBEITER-EXIT

In der Regel sieht ein Mitarbeiter-Exit ungefähr wie folgt aus: Wir stellen den Mitarbeiter ein, führen Erwartungsgespräche und legen Standards fest, wie wir miteinander arbeiten wollen. Dann gibt es Mitarbeiter, die diese Erwartungen und Standards nicht erfüllen und wir werden ein zweites Gespräch führen, wo wir das Erwartungsgespräch noch mal etwas schärfen. Wenn es erneut nicht so gut läuft, finden die Kritikgespräche statt.

Wenn es hier wieder nicht gut läuft, dann finden die Ermah- nungsgespräche statt, auch wenn diese arbeitsrechtlich nicht re- levant sind, ist es unternehmensintern und für den Mitarbeiter ein klares Signal, dass etwas überhaupt nicht den Erwartungen entsprechend verläuft. Hier wird dem Mitarbeiter klar und deut- lich gemacht, dass er sein Fehlverhalten einzustellen hat. Sollte dieser Mitarbeiter trotz der vielen Gespräche immer noch sein Fehlverhalten an den Tag legen, folgt die Abmahnung. Eine Abmahnung ist dann vom Unternehmen zu leisten, wenn der Mitarbeiter seine Aufgaben nicht leistet oder in einer schlechten oder sehr schlechten Qualität abliefert.

Im Folgenden möchte ich das anhand zweier Beispiele im Hand- werk näher erläutern.

	Der Handwerker arbeitet nicht nach dem gesetzten Standard laut der Handwerkskammer oder er erbringt eine Minderleis- tung.

	Er erbringt zwar eine gute Leistung, aber er braucht für die Arbeit deutlich länger. Die Vorgabe lautet z. B., einen 60-m2- Boden innerhalb von drei Tagen zu fließen, der Mitarbeiter braucht aber fünf Tage.



Nach diesen Vorfällen wird eine Abmahnung ausgesprochen, dabei sollte die Abmahnung schriftlich erfolgen. Sie ist zum ei- nen ein Warnsignal, damit man dem Mitarbeiter klar aufzeigt, dass es sich hierbei um ein Fehlverhalten handelt und dass wir ihm bei wiederholtem Verhalten kündigen dürfen; zum anderen ist die Abmahnung auch ein Hinweissignal. Sie soll den Mitar- beiter darauf hinweisen, welches Fehlverhalten an den Tag ge- legt wurde und dass er die Möglichkeit hat, sein Fehlverhalten dementsprechend zu ändern, damit er im Unternehmen bleibt.

Wird jedoch eine Abmahnung zu oft ausgesprochen, dann ver- liert sie ihre Funktion für den Mitarbeiter und hat auch vor dem Arbeitsgericht keine Wirkung.

Weitere Beispiele für Kündigungsgründe:

	■ 	Der Klassiker für eine Kündigung ist das Verhalten des Mitar- beiters, weil eine schlechte oder eine Minderleistung erbracht wurde.
	■ 	Dann gibt es noch die betriebsbedingte Kündigung: Der Be- trieb schließt oder geht in die Insolvenz oder einige Standorte werden aufgelöst.
	■ 	Eine weitere Variante ist die personenbedingte Kündigung. Das kann passieren, wenn jemand für lange Zeit erkrankt. Hat der Mitarbeiter eine langjährige, schwerwiegende Krankheit und wird wohl nicht mehr im Unternehmen arbeiten können, dann ist dies eine negative Prognose.




In Bezug auf den Mitarbeiter-Exit lässt sich abschließend konsta- tieren, dass eine Abmahnung immer rechtlich sicher sein muss, denn es gab schon mehrere Gerichtsverfahren, bei denen Unter- nehmen schlampig gearbeitet haben, was im schlimmsten Fall sogar bis zur knappen Insolvenz des Unternehmens geführt hat, weil mehrere Abfindungen in hoher Summe gezahlt werden mussten. Daher gilt es, sich immer tagesaktuell rechtlich absi- chern und danach abmahnen oder kündigen.

UND WENN DER MITARBEITER KÜNDIGT?

Die umgekehrte Sichtweise liegt vor, wenn ein Mitarbeiter von sich aus selbst gehen möchte. Dabei gibt es für Unternehmer und Unternehmen ebenfalls Verhaltensregeln, die beachten werden müssen und sollten.

Es gibt deutsche Unternehmen, die – nachdem der Mitarbeiter seine Kündigung ausgesprochen hat – negativ gegenüber dem Mitarbeiter eingestellt sind. Sie legen über die nächsten Tage, Wochen oder Monate hinweg ein Verhalten an den Tag, das nicht förderlich ist, solange der Mitarbeiter noch in dem Unternehmen arbeitet. Dies kann zum Beispiel so weit gehen, dass mit dem Mit- arbeiter nicht mehr kommuniziert wird oder er in keine Projekte eingewiesen wird, obwohl er daran beteiligt ist. Im schlimmsten Fall wird er gänzlich ignoriert. Man könnte meinen, das Unter- nehmen sei „beleidigt“, und derjenige gilt als „Verräter“.

Es soll vorkommen, dass ein Vorgesetzter der Meinung ist, der Mitarbeiter habe das Vertrauen der Firma missbraucht. Infolge- dessen spricht er sehr negativ über ihn hinter dessen Rücken.

Dieses negative Verhalten führt wiederum dazu, dass dieser Mitarbeiter negativ über das Unternehmen und die Vorgesetzten sprechen wird. Dies wird sich herumsprechen und in den sozia- len Medien negativ kundgegeben werden. Diese Spirale dreht sich immer weiter und weiter, sodass sich schließlich weniger Mitarbeiter bei diesem Unternehmen bewerben werden und das Unternehmen es schwerer haben wird, gutes, qualifiziertes Fach- personal zu finden.

Spielen wir das Ganze einmal umgekehrt durch und drehen die- ses negative Verhalten in ein positives um. Das Unternehmen begrüßt es sogar,  dass der Mitarbeiter von sich aus geht und  bei einem anderen Unternehmen arbeiten möchte. Das heißt, es kommt zu einem friedlichen und freundlichen Abschied, was u. U. sehr gut für die Firma sein kann, z. B. wenn dieser Mitar- beiter Folgeprojekte für seine ehemalige Firma akquiriert, weil er sich mit dem Unternehmen noch verbunden fühlt und mit seinen Kollegen weiterhin im engen Kontakt steht. In dem Falle führt dies zu einer Win-win-Situation bzw. zu sog. „Multiplika- toren“ ehemaliger Mitarbeiter.

Wenn man weiter in die Zukunft blickt, könnten dadurch so- gar Kooperationen in weiteren Netzwerken entstehen. Deshalb lautet meine klare Empfehlung: Bleiben Sie mit denjenigen in Kontakt, die das Unternehmen verlassen wollen bzw. verlassen haben.

Empfehlung: Bauen Sie ein Ehemaligen-Netzwerk auf, damit Sie später davon profitieren können. Sehen Sie das Positive und nicht das Negative.

Es ist sehr wichtig, Exit-Gespräche zu führen, damit man heraus- finden kann, warum dieser Mitarbeiter geht. Was ist sein Grund bzw. was sind seine Gründe, das Unternehmen zu verlassen? War er motiviert? Lag es vielleicht am Vorgesetzten? Lag es an den Kollegen? Lag es am Image der Firma? Lag es vielleicht am Gehalt? Oder, oder, oder. Die Kündigung eines Mitarbeiters soll- te als Lernchance verstanden und genutzt werden, um das eige- ne Unternehmen besser zu verstehen.

Durch die Kündigung eines Mitarbeiters kann das Unter- nehmen wertvolle Informationen erhalten:  zum  einen  über  die Arbeitssituation des Mitarbeiters während seiner Zeit im Unternehmen; zum anderen darüber, wie das Unternehmen in Zukunft daran arbeiten kann, gute Leute einzustellen und sie auch lange zu halten.

Ich möchte dies anhand eines Beispiels verdeutlichen. Der Mitar- beiter sagt: „Es lag an der Führungskraft und an dem Führungs- stil.“ In dem Fall können wir als Führungskraft daran arbeiten, dass Führungsstile angepasst werden, die Mitarbeiter infolge- dessen länger bleiben und noch motivierter sind und effizienter für das Unternehmen arbeiten.

MITARBEITER-EXIT AUS JURISTISCHER SICHT

Bei einer verhaltensbedingten Kündigung geht es nicht darum, den Mitarbeiter für die aktuelle Handlung zu bestrafen, sondern darum, dass man keine Grundlage für eine weitere Zusammen- arbeit sieht. Eine solche Prognose ist in der Regel nur nach vor- heriger Abmahnung möglich.

Um eine Kündigung auszusprechen, wird lediglich eine ein- schlägige Abmahnung benötigt. Anschließend kann bei einem wiederholten Fehlverhalten dem Mitarbeiter eine Kündigung ausgesprochen werden. Vorsicht ist geboten, wenn der Mitarbei- ter sein Verhalten ändert und ein anderes Fehlverhalten als das in der Abmahnung artikulierte an den Tag legt. In dem Fall kann der Arbeitgeber dem Mitarbeiter keine Kündigung aussprechen. Erst bei einem erneuten gleichen Fehlverhalten kann der Arbeit- geber dem Mitarbeiter eine Kündigung aussprechen.

Bei der Gewichtung des Fehlverhaltens und ob es eine Kündigung rechtfertigt, können andere Abmahnungen aus anderen Gründen aber berücksichtigt werden. Damit ist bei der Abmahnung wich- tig, dass die Wortwahl ganz genau getroffen wird, sodass dem Mitarbeiter klar und ersichtlich wird, welches Fehlverhalten gera- de gerügt (abgemahnt) wird. Außerdem muss in der Abmahnung die Androhung der Kündigung aufgeführt sein, um eine rechts- wirksame Kündigung aussprechen zu können. Ist die Androhung der Kündigung bei einem erneuten Fehlverhalten nicht inkludiert, kann es zu Schwierigkeiten bei einer Kündigung kommen.

WICHTIG IM FALLE EINER KÜNDIGUNG

Wird eine Kündigung ausgesprochen, muss bei einer verhaltens- bedingten Kündigung die Nachvollziehbarkeit gegeben sein. In den meisten Fällen kann dies bei einer verhaltensbedingten Kün- digung nicht nachvollzogen werden. Somit wird (oder wurde) dem Mitarbeiter nicht eindeutig gezeigt, was er falsch gemacht hat. Ebenfalls sehr sorgsam aufzuführen sind eine hinreichende Begründung und Dokumentation des Fehlverhaltens.

Eine fristlose Kündigung ist lediglich bei gravierendem Fehlver- halten möglich, sofern der Mitarbeiter sich außerhalb der Pro- bezeit befindet. Hierbei ist eine Frist von zwei Wochen ab Be- kanntwerden des gravierenden Fehlverhaltens einzuhalten. Bei allen anderen Kündigungen gilt entweder die gesetzliche oder unternehmensinterne Kündigungsfrist. Eine Kündigung des Mitarbeiters bedarf der schriftlichen Form inkl. seiner Unter- schrift. Hierbei muss es sich um eine Originalunterschrift des Mitarbeiters handeln. Somit ist eine Kündigung via E-Mail, Fax oder andere Formen ausgeschlossen.

Wird eine Kündigung ausgesprochen, muss in dieser kein Kün- digungsgrund angegeben werden. Wurde ein Kündigungs- grund angegeben, bedeutet dies, dass sich der Arbeitgeber auf einen Kündigungsgrund festgelegt hat. Dieser kann vor einem Arbeitsgericht nicht mehr geändert werden. Ist der Kündigungs- grund nicht ausreichend, kann dies zu Problemen vor dem Ar- beitsgericht führen. Wurde kein Kündigungsgrund angegeben und es kommt zu einem Rechtsstreit, muss der Kündigungs- grund hier angegeben werden. In diesem Fall hat das Unterneh- men ausreichend Zeit, sich mit seinem Anwalt zu beraten und zu prüfen, ob dieser Kündigungsgrund ausreichend ist oder ob ein anderer Kündigungsgrund treffender wäre.

Was ist noch zu beachten im Prozess der Abmahnung oder der Kündigung?

Hier gibt es eine klare Empfehlung. Bevor das Unternehmen selbst agiert und vorschnelle Entscheidungen trifft, sollte das Unternehmen sich professionelle Hilfe holen, damit man bes- tens beraten und vorbereitet ist. Ansonsten kann es sehr teuer werden. Selbst bei Kleinigkeiten, die dem Unternehmen nicht bewusst waren, kann es bis zu hohen Kosten von bis zu Hun- derttausenden von Euros kommen, wenn es vor Gericht geht. Somit kann das Unternehmen bei nicht rechtssicherer Handlung gegenüber dem Mitarbeiter in Existenzgefahr geraten, insbeson-dere wenn es ein kleineres Unternehmen ist und /oder es sich von mehreren Mitarbeitern gleichzeitig trennen möchte.

Mit einer guten Beratung und Vorbereitung kann ein Rechtsstreit gemildert, wenn nicht gar gänzlich abgewendet werden, z. B., in- dem sich das Unternehmen mit dem Mitarbeiter außergericht- lich einigt.

OUTP LACEMENT

Das Outplacement ist ein weiteres Instrument beim Mitarbeiter- Exit. Unter Outplacement versteht man die Unterstützung des Mitarbeiters seitens des Unternehmens bei der Findung eines neuen Jobs. Dies ist vor allem für diejenigen Mitarbeiter inter- essant, die viel zu tun und somit keine Zeit mehr haben, sich um ihre Neuorientierung zu kümmern. Outplacement kommt für ein Unternehmen dann infrage, wenn die Position des Mit- arbeiters wegfällt und die Dienstleistung, also die Arbeitskraft des Mitarbeiters nicht mehr benötigt wird.

Es kommt durchaus vor, dass gute Mitarbeiter, die gut in ihrem Job sind, sich nicht auch gut auf dem Arbeitsmarkt platzieren und vermarkten können. Die Mitarbeiter haben zwar viel Er- fahrung, wie zum Beispiel im Vertrieb und in der Vermarktung der Produkte des Unternehmens, oder sind in anderen Themen- gebieten sehr gut, doch in der Vermarktung der eigenen Person haben sie keinerlei Erfahrung. Zudem kann die Trennung vom Mitarbeiter, ausgehend vom Unternehmen, unterschiedliche Folgen (z. B. psychische) haben.

Um solche Schwierigkeiten bei der Selbstvermarktung der ehe- maligen Angestellten abzufedern und die Folgen der Kündi- gung zu minimieren, wird beim Outplacement zuerst auf die Einstellung (das Mindset) des Mitarbeiters gesetzt. Denn auf- grund der Kündigung können beim Mitarbeiter unterschied- liche Gedanken entstehen, z. B., dass er als Person nicht gut genug sei, dass seine Fertigkeiten nicht benötigt würden, und weitere limitierende Glaubenssätze, die ihn blockieren, sich auf dem Arbeitsmarkt erfolgreich zu präsentieren. Solche Glaubens- sätze sind jedoch für die Vermarktung der eigenen Person nicht von Vorteil. Sie „demoralisieren“ die betreffende Person, statt den Fokus auf die vorhandenen Kenntnisse und Fähigkeiten zu setzen. Deshalb wird der Mitarbeiter vorrangig gefragt, was er glaubt, in Zukunft erreichen zu können, und welche Chancen er sich auf dem Markt ausmalt.

Wird dem Mitarbeiter seitens des Unternehmens gekündigt, muss der Mitarbeiter das Unternehmen verlassen, auch wenn er das nicht möchte. Dies wirft Fragen auf und kann als Bewertung der eigenen Person gewertet werden. Das bedeutet, dass diese Person denken könnte, dass sie persönlich abgelehnt wird und/ oder dass keine Notwendigkeit bzgl. ihrer Dienstleistung gese- hen wird.

Eine solche Kündigung kann dazu führen, dass der ehemalige Mitarbeiter nicht mehr in dieser Branche arbeiten möchte. Das ist jedoch weder gewünscht noch zielführend, da diese Person ge- rade in dieser Branche sehr viel Erfahrung aufweist. Aus diesem Grund muss an der Einstellung – an dem Mindset – der betref- fenden Person gearbeitet werden, damit diese die Kündigung nicht als persönliche Ablehnung empfindet. Im Outplacement gilt es also, genau an diesem Punkt anzusetzen, damit der ehe- malige Mitarbeiter die Kündigung nicht persönlich nimmt und sich nicht minderwertig fühlt.

Werden dem Menschen während des Outplacement-Verfahrens verschiedene Möglichkeiten und Lösungen sowie weitere Berufe gezeigt, so denken diese, dass sie dort nicht erfolgreich werden oder den Job nicht ausüben können. So könnte unter anderem bei den weiteren Karriereschritten auch die Selbstständigkeit eine Option sein. Allerdings ist für diesen Schritt auch ein an- deres Mindset notwendig, allein schon vor dem Hintergrund, dass selbstständig eigene Ziele definiert werden müssen. Im An-gestelltenverhältnis werden diese hingegen vorgegeben. Ebenso müssen auch die Preise am Markt getestet werden.

Durch das Outplacement wird versucht, dem Menschen eine neue Perspektive sichtbar zu machen, sodass er sich als selbst- ständiger Dienstleister sieht, der seine Dienste vermarktet, wenn auch als Angestellter. Somit soll er durch das Outplacement-Ver- fahren die Chance erhalten, dies zu begreifen und sich zu fragen, in welchem Bereich er schlussendlich arbeiten möchte. Dafür wird der Angestellte gefragt, welche negativen Erfahrungen er im Betrieb gesammelt hat, die er in Zukunft vermeiden möchte. Dies dient dazu, dem Menschen Lust darauf zu machen, sich neu zu erfinden und sich neu zu vermarkten.

Im Verlauf unseres gesamten Berufslebens stellen wir uns ca. sieben- bis acht-mal die Frage, was wir beruflich eigentlich ma- chen möchten. Somit ergibt sich eine ständige Herausforderung bzgl. der Vermarktung sowie der Richtung in Bezug auf den Be- ruf. Zudem wird es mit steigendem Alter auf dem Markt immer schwieriger. Der Grund ist ganz einfach. Nicht nur das Lebens- alter steigt, sondern auch die Erfahrungen, der Lebensstandard sowie die Anforderungen an das Gehalt.

So paradox es auch klingen mag, jedoch erschwert sich die Selbstvermarktung mit steigender Berufserfahrung. Auch aus dem Grund, weil es sich bei der Berufserfahrung um eine be- triebsspezifische Erfahrung handelt, die im neuen Betrieb even- tuell nicht mehr relevant ist, denn gewisse Betriebsprozesse und Erfahrungen lassen sich nicht weitervermarkten.

Das nächste Paradoxon ist, dass viele Betriebe neue Mitarbeiter anhand von Möglichkeiten und Potenzialen einstellen und nicht nach Erfahrung. Um zur Kernfrage „Was ist Outplacement?“ zu- rückzukehren, lässt sich konstatieren: Outplacement fokussiert sich auf das Mindset. Es wird genau hingeschaut, ob das Mind- set, die Glaubenssätze, die Denkmuster sowie (un-)bewusste Überzeugungen förderlich für die erfolgreiche neue berufliche Erfindung und Vermarktung sind.

Somit wird zuerst eine Einstellung erschaffen, bei der sich ein Bewerber mit neuer Energie, Freude und Enthusiasmus auf die Neuausrichtung im beruflichen Bereich freut. Anschließend wird methodisch vorgegangen, um zu prüfen, wie sich dies am besten bewerkstelligen lässt. Dies kann unter anderem die Ge- staltung des Lebenslaufs, des Anschreibens und der gesamten Bewerbung betreffen. Im digitalen Zeitalter können auch Techni- ken wie die Bewerbung via E-Mail oder Video zielführend sein. Zudem werden effiziente Wege der Selbstvermarktung geprüft und bei Bedarf genutzt.

Dabei wurde mittels zahlreicher Projekte festgestellt, dass bei- spielsweise eine aktive Initiativbewerbung oder eine passive Ini- tiativbewerbung sehr vielversprechend war. Unter einer aktiven Initiativbewerbung versteht man, dass die Person ein Unterneh- men sucht und sich anschließend dort bewirbt. Bei der passiven Initiativbewerbung lässt sich die Person finden. Hierfür eignen sich sehr gut Business-Social-Media-Kanäle wie XING oder LinkedIn.

Viele Kandidaten sind dann oft erstaunt über die Möglichkeiten, die es gibt, und wie gut es zum Teil funktioniert. Anschließend stellen sich viele Kandidaten die Frage, wie Bewerbungsgesprä- che angebahnt werden können, sodass es tatsächlich zu einem Gespräch kommt. Dabei ist es wichtig, dass die Person die not- wendigen digitalen Unterlagen parat hat, wie beispielsweise den Lebenslauf, Zeugnisse oder Qualifikationen.

Im zweiten Teil geht es darum, das Unternehmen von der eige- nen Person zu überzeugen. Aus Sicht des Outplacements wird zunächst geprüft, wie sich das Personalmarketing verändert hat. Dies ist notwendig, weil sich viele Kandidaten der klassischen Lebenslauf-Nacherzählung bedienen und den Lebenslauf dann Station für Station nacherzählen. Während des Outplacement- Verfahrens werden verschiedene Möglichkeiten genutzt, wie zum Beispiel Storytelling, um den eigenen Lebenslauf zu präsen- tieren, da eine Bewerbung schlussendlich eine Präsentation der eigenen Person ist. Im Outplacement wird trainiert, mehr als der klassische Bewerber zu tun, um aus der Masse hervorzustechen, sich besser zu vermarkten und die Erfolgschancen zu erhöhen.

Dieses Verfahren kann je nach Situation 20 bis 40 Stunden pro Mitarbeiter in Anspruch nehmen. Das Coaching im Bereich des Mindsets ist eines der wichtigsten Elemente im Outplacement- Prozess. Daraus ergibt sich Klarheit für die Personen, sodass sie nicht nur wissen, was sie wollen, sondern auch die Kündigung nicht persönlich nehmen. Vielmehr entdecken sie neue Möglich- keiten und Chancen auf dem Markt. Dabei kommt es häufig vor, dass sich der Kandidat selbstständig machen möchte. In solch einer Situation wird geprüft, ob und welche Förderungsmöglich- keiten für diese Person und deren Vorhaben beantragt werden können.

Meistens wird bei der Auseinandersetzung mit der Einstellung – dem Mindset – mit größeren Unternehmen aus dem Bereich der Persönlichkeitsentwicklung zusammengearbeitet. Hier werden die Stärken und Schwächen des Kandidaten herausgearbeitet. Diese Erkenntnisse helfen zu prüfen, in welchem beruflichen Segment die Person tätig sein kann. Die meisten Mitarbeiter, die das Unternehmen verlassen bzw. verlassen müssen, wissen sehr oft nicht, in welchem Bereich sie nun Fuß fassen möchten und können. Ein Persönlichkeitstest kann an dieser Stelle helfen, um die eigenen Stärken besser kennenzulernen und sich dessen be- wusst zu werden.

Anhand dieser Erkenntnisse kann herausgefunden werden, was die nächsten Schritte sein könnten. Manchmal ist die Selbststän- digkeit die einzige Option. Vor allem dann, wenn der Markt die Fähigkeiten des Mitarbeiters nicht benötigt, sei es in der Form, wie sie der Mitarbeiter anzubieten hat, oder generell, weil diese Fähigkeiten am Markt schlichtweg nicht mehr gefragt sind.

Aus diesem Grund könnte ein Gründungscoaching von Inter- esse sein. So können die angebotenen Weiterbildungsmöglich- keiten von der Arbeitsagentur für Arbeit genutzt werden. Zu- sätzlich besteht eine große Auswahl an verschiedenen weiteren Bildungsträgern, die gefördert werden.

WARUM OUTP LACEMENT FÜR UNTERNEHMEN INTERESSANT IST

Warum ist der Outplacement-Prozess für Unternehmen so in- teressant? Für Unternehmen kann dies aus unterschiedlichen Gründen interessant sein. Muss ein Mitarbeiter gehen, kann dies ein ungutes Gefühl im Unternehmen auslösen, was die Arbeits- atmosphäre negativ beeinflussen und Angst schüren kann. An- dere Mitarbeiter könnten sich die Frage stellen, ob es sie auch treffen kann. Sie werden also mit mehr Vorsicht und ängstlicher in die Arbeit gehen. Gerade wenn es sich um gute Mitarbeiter handelt, ist die Gefahr groß, dass sich andere Mitarbeiter eben- falls Gedanken über ihre Zukunft in dem Unternehmen machen. Das kann dazu führen, dass Potenzialträger sich von dem Un- ternehmen abwenden und sich nach einer anderen Position in einem anderen Unternehmen umsehen.

Durch das Outplacement kann der Mitarbeiter schlussendlich eine gute Trennung und Ausgliederung mit Wertschätzung er- fahren. Dies wiederum sorgt für eine gute Atmosphäre innerhalb des Unternehmens. Zusätzlich kann dies auch einen finanziellen Aspekt haben. Durch das Outplacement kann ein gerichtliches Verfahren vermieden werden, wenn der Mitarbeiter bei der Su- che eines neuen Jobs gut und erfolgreich unterstützt wird.

Das Outplacement kann auch als eine Investition in das „Emp- loyer Branding“ gesehen werden. Denn gerade im „War of Ta- lents“ ist ein gutes Branding des Arbeitgebers sehr wichtig. Hat das Unternehmen ein gutes Branding als Arbeitgeber, werden sich mehr Menschen für eine Arbeitsstelle bei diesem Unter- nehmen bewerben. Dies wiederum bedeutet, dass das Unter- nehmen weniger Geld für Recruiting ausgeben muss und zu- dem eine größere Auswahl an potenziellen Mitarbeitern  hat. Im Umkehrschluss hat das Unternehmen mehr Möglichkeiten, sich am Markt besser zu etablieren und zu behaupten, da es aus den besten Bewerbern geeignete Kandidaten wählen kann. Die positive Ausrichtung und Wirkung der eigenen Marke außer- halb sind enorm wichtig. Verlässt ein Mitarbeiter ein Unterneh- men und hinterlässt dennoch eine positive Bewertung auf den Bewertungsplattformen bedeutet dies ein zusätzliches positives Branding. Somit dient Outplacement sowohl dem Interesse des Mitarbeiters als auch dem Eigeninteresse des Unternehmens. Er- folgt hingegen eine negative Bewertung seitens des ehemaligen Mitarbeiters, wird dies starke negative Auswirkungen auf die Marke des Unternehmens haben.

Das Gegenteil von Outplacement ist Bossing oder Mobbing. Bos- sing bedeutet, dass der Arbeitgeber den Mitarbeiter loswerden möchte. Daher wird die Arbeit für den Mitarbeiter kompliziert und unattraktiv gemacht, sodass dieser von allein kündigt und geht. Beide Varianten sind zwar deutlich günstiger als Outpla- cement, doch langfristig gesehen werden Unternehmen, die die- se Herangehensweise anwenden, auf der Verliererseite stehen. Unternehmen, die ihre Mitarbeiter wertschätzen, egal ob diese in ihrem Unternehmen arbeiten oder dieses verlassen, werden auf lange Sicht hin gewinnen.

KAPITELZUSAMMENFASSUNG
Überlegen Sie sich einen Prozess, wie ein Mitarbeiter-Exit ausse- hen kann und wie Sie den Mitarbeiter aus dem Unternehmen he- raus in eine weitere Beschäftigung übergeben möchten. Es gibt bestimmte externe Firmen, die langjährigen Mitarbeitern auf- zeigen, dass ihre Fähigkeiten auch woanders nützlich sind, und ihnen Hoffnung geben, weiterarbeiten zu können. Sorgen Sie dafür, dass es zu keinem Fehlverhalten Ihrerseits kommt, und respektieren Sie auch eine Kündigung seitens des Mitarbeiters. Bauen Sie sich ein Ehemaligen-Netzwerk auf und profitieren Sie von weiteren Arbeitgebern Ihres ehemaligen Mitarbeiters. Sehen Sie es als Netzwerkerweiterungen und gehen Sie mit dem Mit- arbeiter im Guten auseinander. Denken Sie immer daran: Auf eine negative Bewertung im Netz fehlen Ihnen sieben weitere potenzielle Mitarbeiter, die möglicherweise High Performer hät- ten sein können.


Checklisten und Videos unter: https://www.alexandermarkwirth.de/sei-faul-fuehre-smart
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AUSBLICK: UNTERNEHMENSCHECK

Alexander Markwirth bietet als Unternehmen und als Person jedem Unternehmen oder Unternehmer an, sich bei ihm kos- tenfrei auditieren und auszeichnen zu lassen. Herr Markwirth möchte großartige Unternehmen, die eine hervorragende Arbeit machen, dabei unterstützen, leichter Kunden und Mitarbeiter zu gewinnen.

AB LAUF EINES UNTERNEHMENSCHECK

Anhand eines Fragebogens wird die Fokussierung des Unter- nehmens ermittelt:

■ Fokus Nr. 1: der Unternehmer



Wie ist die Unternehmensführung, die Denkweise, die Heran- gehensweise, die Innovation, das Leitbild / die Vision, die Work- Life-Balance und die Arbeitsbelastung?

■ Fokus Nr. 2: der Mitarbeiter



Gewinnung von Mitarbeitern, Entwicklung, Führung, Onboar- ding (wie hier im Buch beschrieben), wie sehen Exit-Gespräche aus?

■ Fokus Nr. 3: das Unternehmen selbst



Digitalisierungsgrad, Innovationen, Alleinstellungsmerkmal, Kundenzufriedenheit, welche Extraleistungen und welchen Ser- vice gibt es rund um die Kernleistung?

Nach diesem Fragebogen folgt ein Telefonat, um diese Punkte zu besprechen. In dem persönlichen Gespräch wird auf den Frage- bogen eingegangen und alles im Detail durchgegangen. Bei den Punkten, bei denen das Unternehmen am besten abgeschnitten hat, erhält man kostenfrei eine Auszeichnung.

Für die Unternehmen gibt es einen klaren Vorteil: Potenzielle Kunden können das Unternehmen leichter finden und Mitarbei- ter können exakt sehen, dass das Unternehmen zu einem seriö- sen, soliden Unternehmen gehört.

Alexander Markwirths Aufgabe wird sein, eine zusätzliche Re- cherche zu betreiben und einen Benchmark-Vergleich mit an- deren Unternehmen zu machen. Somit erhält man gleichzeitig einen kostenlosen Unternehmenscheck.

Wenn das Ganze für Sie als Leser interessant klingt und wichtig für Ihr Unternehmen erscheint, dann klicken Sie bitte auf den folgenden Link und beantragen Sie diese Auszeichnung kosten- frei.

Jetzt hier auf den Link gehen und beantragen: https://www.alexandermarkwirth.de/unternehmenscheck
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WARUM DIE AUSZEICHNUNG VON ALEXANDER MARKWIRTH?

Alexander Markwirth möchte Unternehmen bzw. guten Unter- nehmen einen Vorsprung geben. Durch diese Auszeichnung können Unternehmen leichter Kunden und Mitarbeiter für sich gewinnen. Überdies möchte er auch Bewerbern die Option ge- ben, ein Unternehmen zu finden, das zu Ihnen passt. Durch die Auszeichnung entstehen eine gewisse Transparenz sowie eine Validierung aus externen Quellen.

KOSTEN DER AUSZEICHNUNG

Die Auszeichnung ist kostenlos! Warum ist sie kostenlos? Alex- ander Markwirth möchte nicht, dass die Auszeichnung einfach gekauft werden kann. Es gibt genügend Zertifikate oder Nomi- nierungen, die erkauft werden können und gleichzeitig nichts aussagen.

WIE FINANZIERT SICH DIESE DOCH RECHT AUFWENDIGE DIENSTLEISTUNG?

Das Ganze wird finanziert mittels anderer Dienstleistungen be- züglich der Sichtbarkeit, das heißt, Unternehmen bekommen die Möglichkeit, nach der Auszeichnung Marketingpakete zu kau- fen, um auf sich aufmerksam zu machen und zusätzlich mehr Reichweite zu bekommen. Durch den Verkauf dieser Pakete kann Alexander diesen Arbeitsaufwand querfinanzieren und kostenlos anbieten.

Man sollte immer im Hinterkopf haben, dass die meisten Be- werber sich im Vorfeld über das Unternehmen informieren und genau abchecken, wie das Unternehmen aufgestellt ist. Wer da nicht digital gut aufgestellt ist, hat es mitunter sehr schwer, gute Mitarbeiter und Kunden zu gewinnen.

WIE KANN ICH DIESE AUSZEICHNUNG FÜR MICH ALS UNTERNEHMER ODER FÜR MEIN UNTERNEHMEN NUTZEN?

Was machen die Kunden von Alexander Markwirth mit dieser Auszeichnung? Hier ein paar Beispiele:

	■ 	Grafiken in der eigenen E-Mail-Signatur (Jeder Leser sieht die- se Auszeichnung.)
	■ 	auf die Website setzen und hervorheben
	■ 	in Geschäftsräumlichkeiten als Printmedium präsentieren
	■ 	Sofern eine Ladenfläche vorhanden ist, wird die Auszeich- nung im Schaufenster präsentiert.
	■ 	Social Media werden heutzutage ganz großgeschrieben, hier wird mit den Auszeichnungen geworben.




■ 
Eigene Marketingunterlagen wie Flyer und Broschüren wer- den damit gefüllt.



Die Auszeichnung wird immer genau da präsentiert und plat- ziert, wo ein potenzieller Kunde oder ein zukünftiger Mitarbei- ter diese Auszeichnung sehen kann. Alexander Markwirth hat bereits von vielen Unternehmen gehört, dass diese Zertifizie- rung hier sehr positiv aufgefallen ist und für ein gutes Feedback gesorgt hat, weil sie nicht durch Geldmittel erworben werden kann und jeder den gleichen Prozess durchläuft. Vorsprung durch Leistung und Qualität – nicht durch Geld!

https://www.alexandermarkwirth.de/unternehmenscheck
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ÜBER DEN AUTOR
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Abb.7 Alexander Markwirth


Aufgewachsen in einer turbulenten Großfamilie mit fünf Ge- schwistern wurde Alexander Markwirth schon früh mit den verschiedensten Ebenen des Sozialverhaltens und den unter- schiedlichsten Bedürfnissen anderer Menschen konfrontiert. Eine weitere Prägung erfolgte, als er mit 21 Jahren schon über 30 Mitarbeiter verantworten durfte.

Dies führte schließlich dazu, sich Wissen und Fähigkeiten anzu- eignen, um bereits im Alter von 27 Jahren als Berater und Coach arbeiten zu können. Über diesen Link erhalten Sie einen detail- lierten Einblick über seinen beruflichen Werdegang:

https://www.alexandermarkwirth.de/meinberaterprofil

[image: ]

Mit 30 Jahren war Alexander Markwirth letztendlich einer der jüngsten Management Executive Coaches Deutschlands. Hier- bei ist sein wichtigstes Anliegen, seinen Kunden den Weg zum Erfolg zu zeigen und gemeinsam mit ihnen Lösungen zu finden. Inzwischen hat er über 400 Unternehmen mit seiner Manage- mentberatung zum Erfolg verholfen und konnte 1.600 Teilneh- mern beratend und unterstützend zur Seite stehen. Die Resultate waren überwältigend und haben ihn motiviert, seine Berater- und Coaching-Tätigkeit auszubauen, um einen umfassenden und ganzheitlichen Ansatz zu schaffen.

Seit 2020 bietet er daher eine persönliche Wegbegleitung an, die sich mit der Thematik: „Was ist meine eigentliche Berufung“ be- fasst. Alexander möchte seinen Klienten die Richtung weisen und ihre wahre Bestimmung herausfinden. Jeder, der sich schon immer gefragt hat: „Was will ich eigentlich arbeiten? Welche Tä- tigkeit macht mir wirklich Freude?“, der ist herzlich eingeladen, seine Wegbegleitung zu nutzen. Denn nur, wer sich im richtigen Beruf befindet, wird auch erfolgreich sein, weil ihn seine Tätig- keit erfüllt und glücklich macht. Dieser Erfolg verwandelt sich in pures Glück und zwar auf allen Ebenen des täglichen Lebens sowohl beruflich als auch privat. Eine Wegbegleitung ist immer unterschiedlich und individuell auf die jeweilige Person ausge- richtet. Nachdem die Bestimmung herausgefunden wurde, be- ginnt die eigentliche Reise. Gemeinsam werden Möglichkeiten erarbeitet, wie sich das Ziel schnell, effektiv und ohne Umwege erreichen lässt.

Mehr Informationen finden Sie hier: https://www.alexandermarkwirth.de/ueber-mich

[image: ]




[image: ]

10

[image: ]

MITWIRKENDE PARTNER

ÜBERBLICK FIRMA LEADMARK

Exzellent führen!

Wir beraten mittlere und große Unternehmen dabei, eine wirk- same Führungskultur zu etablieren und damit der modernen Arbeitswelt gerecht zu werden. Dabei entwickeln wir Führungs- kräfte zu Führungspersönlichkeiten, die zukunftsorientiert ihre Führungsaufgabe wahrnehmen.

Resultat: Steigerung der Effektivität um bis zu 50 % sowie moti- vierte und leistungsbereite Mitarbeiter.

Wer wir sind

LEAD.MARK ist eine Unternehmensberatung mit dem Schwer- punkt Personalentwicklung.

Unsere Berater verfügen über langjährige Berufs- und Führungs- erfahrung sowie über mindestens zehn Jahre Trainingserfahrung in den unterschiedlichsten Branchen und Hierarchieebenen.

Führungskräfte weiterzuentwickeln und zu stärken, begeistert uns. Unser Ziel ist es, deren Arbeitsalltag durch wirkungsvolle Methoden nachhaltig zu verbessern und sie zu befähigen, die Potentiale ihrer Teams noch besser auszuschöpfen.

Was wir machen

Wir beraten Personalentwickler und liefern ganzheitliche, maß- geschneiderte Konzepte, um den Anforderungen der modernen Arbeitswelt gerecht zu werden. Dabei beraten wir in allen Fra- gen zum Thema Mitarbeiterentwicklung mit dem Schwerpunkt Entwicklung der Führungskräfte.

Wir vermitteln Techniken, welche die Wirksamkeit der Führungs- kräfte erhöhen und ihre Effektivität als Führungskraft steigern.

Wir beraten, trainieren und coachen zum Thema Leadership auf allerhöchstem Niveau.

Mehr Informationen finden Sie hier: https://www.leadmark.de/

ÜBERBLICK FIRMA ALEXANDER MARKWIRTH

Raus aus dem Unternehmerfrust!

Mit meiner 3×1-Methode befreie ich den Unternehmer von sei- ner chronischen Arbeitsüberlastung und gebe ihm die Freude am Unternehmer-Leben zurück.

Ergebnis: 50 % Produktivitätssteigerung im Unternehmen und das bei einer 40 Std.-Woche für den Chef!

Was kann meinem Kunden helfen – Was führt ihn zum Erfolg? Aus den Erfahrungen der über 1.600 durchgeführten Coachings konnte Alexander Markwirth letztendlich folgenden Lösungs- ansatz entwickeln: die 3×1-Methode. Hierbei wird direkt an der Wurzel des Problems angesetzt und nicht nur an der Oberfläche gearbeitet. Tiefgreifende, nachhaltige Veränderungen werden damit erst jetzt möglich! Die Resultate sind genauso beeindru- ckend wie vielfältig:

	■ 	Unternehmer reduzieren die eigene Arbeitsbelastung von bis zu 80 h pro Woche auf max. 40 h pro Woche.
	■ 	Die Mitarbeitermotivation wird bis zu 80 % gesteigert.
	■ 	Der Inhaber kann mehrfach pro Jahr min. zwei Wochen am Stück Urlaub machen, ohne zu arbeiten.
	■ 	Die Team-Produktivität wird verdoppelt.
	■ 	Arbeiten am Wochenende ist nicht mehr notwendig.
	■ 	Sie verbringen mehr Zeit mit der Familie.
	■ 	Sie haben mehr Freude an der Arbeit.
	■ 	Der Kreislauf von „selbst“ und „ständig“ wird durchbrochen.
	■ 	Die Fehltage der Mitarbeiter werden um bis zu 45% gesenkt.




Mehr Informationen finden Sie hier: https://www.alexandermarkwirth.de/unternehmerfrust
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ÜBERBLICK FIRMA DIVA CONSU LTING

Die DIVA Consulting ist spezialisiert auf smarte Neukundenge- winnung. Dabei wird eine Marketingstrategie gewählt, welche dem Kunden den meisten Return on Invest (ROI) sichert und ne- benbei für mehr Bekanntheit und Reichweite sorgt. Dabei kann es ein eigenes Buchprojekt, eine Social Media Kampagne, Google Ads oder Suchmaschinenoptimierung sein.

Die verschiedenen Kanäle dienen vor allem dem, dass die po- tenziellen Kunden an genau dem richtigen Punkt angesprochen werden sollen, damit sie am ehesten Kaufen. Außerdem dienen all diese Touchpoints dazu, dass zahlreiche Daten gesammelt werden. Mittels Data Driven Marketing können die User noch besser angesprochen werden. Dies alles führt dazu, dass der Preis pro Lead und somit Preis pro Kunde drastisch reduziert werden kann. Als Beispiel kann einer unserer Kunden aufge- führt werden, bei dem wir eine Social Media Marketing Kam- pagne durchgeführt haben. Das Zeil war es, so viele Leads wie möglich für einen Event einzusammeln, während Corona an 100 % Corona betroffene Unternehmen und Dienstleister. Dabei waren lediglich neun Tage Zeit, da wir kurz vor dem Event en- gagiert wurden. Bei dieser Kampagne konnten wir den der Preis pro Lead von anfangs 13,54 Euro bei einer kalten Zielgruppe, auf nur 3,06 Euro reduzieren. In nur neun Tagen wurden 45 getrack- te Leads für nur 486,74 Euro generiert und diesen Interessenten eine höherpreisige Dienstleistung angeboten.

MiTWirKende PArTner
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Abb.8 Beispiel für eine social Media Marketing Kampagne


Ein anderer Kunde, welche ein Buch mit uns geschrieben und veröffentlicht hat (siehe www.diva-consulting.com Lars Meier Testimonial), konnte in nur fünf Monaten einen ROI von 8,2 erreichen und dieser stieg die nächsten Monate weiter an und erreichte einen zweistelligen Wert.

Durch die eigens entwickelte DIVA Matrix finden wir heraus, an welchem Punkt der potenzielle Kunde steht und können diesen mittels der DIVA Methode ideal ansprechen. Und zwar genau dort, wo er sich gerade befindet. Durch ganz genaues Targeting und Tra- cking wissen wir stets, wie lukrativ die Kampagne war und welche Optimierungen das Ergebnis nochmals verbessern können.

Die DIVA Consulting zeichnet sich vor allem durch eines aus: AAA – Anders Als Andere. Bei der DIVA Consulting steht der Kunde stets im Fokus und wird als Partner bezeichnet, da die Zusammenarbeit auf Augenhöhe geschieht. Außerdem gibt die DIVA Consulting nach einer Besprechung und Analyse mit dem Kunden eine Erfolgsgarantie ab.

Entweder es werden XX Leads generiert oder die Dienstleistung ist ab dem zweiten Monat so lange kostenfrei, bis das Ziel wieder erfüllt wurde. Je nach Branche und Angebot arbeiten wir sogar komplett auf Provisionsbasis. Überzeugen Sie sich ganz einfach selber und buchen Sie ein kostenfreies und unverbindliches Erst- gespräch auf:

https://www.diva-consulting.com/expertenbuch-erstellen/
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Sie werden überrascht sein.

ÜBERBLICK FIRMA ICE DIGITAL

Wir sind eine innovative und kreative Digitalisierungsagentur. Selbstverständlich verstehen wir darunter auch die digitale Au- ßenwirkung Ihres Unternehmens, doch verbirgt sich unter der Oberfläche unserer Form der Digitalisierung noch viel mehr.

Mit unseren digitalen Helfern automatisieren und digitalisieren wir interne und externe Unternehmensprozesse, um Ihnen das Kostbarste zu schenken -Zeit, Zeit damit Sie und Ihre Mitarbeiter sich auf Ihre Kernkompetenzen und Ihre eigentlichen Arbeiten konzentrieren können.

Uns ist es ein großes Anliegen alle zeitraubenden Prozesse zu opti- mieren, um Ihnen so den Rücken freizuhalten, denn Sie brauchen diese Freiheit um produktiv und motiviert arbeiten zu können.

https://ice-digital.de/
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ÜBERBLICK FIRMA ADSTARK

Mein Name ist Ruslan Ilyassov, ich bin Gründer und Geschäfts- führer der Adstark Deutschland GmbH. Wir sind eine auf Per- formance Marketing spezialisierte Agentur aus dem schönen Freiburg im Breisgau, dem Herzen des Schwarzwalds.

Seit mehr als acht Jahren beschäftige ich mich mit Marketing und Vertrieb. Seit drei Jahren besteht das Team zu 100% aus Perfor- mance Marketing Experten.

Unsere Kerndienstleistung ist die Erstellung und Optimierung von digitalen Werbekampagnen. Dabei konzentrieren wir uns auf diese drei eigenentwickelten Methoden:

Adstark-Recruiting [AR]:

Mit dieser Methode erreichen wir PASSIV-Suchende Top-Talente und machen die Mitarbeitergewinnung dank Bewerbermindest- garantien zum Kinderspiel. Bei Nicht-Erreichung der Bewerber- mindestanzahl, stellen wir keine Rechnung aus. Das ist unsere Garantie.

Adstark-Clients [AC]:

Wie der Name schon sagt, steht hier der Kunde im Vordergrund. Mit unserer Clients Methode bauen wir nachhaltig Neukunden über die digitale Welt auf. Dabei ist die Leadgenerierung nur ein kleiner Teil davon, denn uns ist wichtig, dass der Kunde durch das Aktivieren von Adstark mehr Umsatz im Unternehmen er- wirtschaftet.

Adstark-Sales [AS]:

Die Digitalisierung schreitet immer weiter voran. Das merkt nicht nur der Mittelstand, sondern auch Kleinunternehmer so- wie Konzerne. Durch unsere Sales Methode helfen wir E-Com- merce/Online-Shops eine Brand aufzubauen. Mehr Sales im Shop zu generieren. Plattformübergreifend zu skalieren und zu wachsen.

Nehmen Sie Kontakt zu mir auf oder informieren Sie sich direkt auf: www.adstark.de

[image: ]               [image: ]  
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WEITERE EXPERTEN, DIE MITGEWIRKT HABEN

An dieser Stelle eine Danksagung an all die zahlreichen Exper- ten, die mich bei der Erstellung des Buches unterstützt haben. Vielen Dank für eure Unterstützung, denn ohne euch, hätte es dieses Buch niemals gegeben.

Fecke Coaching:

Unterstützung beim Thema „Mitarbeiter Exit - Outplacement“

www.fecke-coaching.de

Kanzlei Offenburg:

Unterstützung beim Thema „Mitarbeiter-Exit“ als Fachanwalt für die Mitarbeiterthemen

www.kanzlei-offenburg.de

NYC Consulting:

Unterstützung beim Thema „Mitarbeitergewinnung über Perso- nalberatung (im Detail)“

https://www.neyc.de

MPB Recruitment Group:

Unterstützung beim Thema „Mitarbeitergewinnung mit Head- hunting (im Detail)“.

https://www.mpb.ch/de/recruitment-group-basel

Huntercoach:

Unterstützung beim Thema Social Recruiting

https://huntercoach.de/
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IHR FEEDBACK

Hat Ihnen das Buch gefallen? Gerne können Sie mir Feedback geben, denn das hilft mir wirklich sehr. Ich bin stetig dabei, das Buch anhand des Feedbacks zu überarbeiten. Vielen Dank und alles Gute.
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Außerdem würde ich mich über eine Bewertung bei Amazon sehr freuen.

SCHLUSSWORT

Hat Ihnen das Buch gefallen? Ich freue mich über Ihre positive Bewertung, denn das hilft mir wirklich sehr. So kann ich ent- weder etwas verbessern oder weiß es zu schätzen, dass Sie mein Buch gelesen haben und möchte mich für Ihre Zeit bedanken.

Vielen Dank und alles Gute.

HAFTUNGSAUSSCHLUSS

Der Autor übernimmt keinerlei Gewähr für die Aktualität, Kor- rektheit, Vollständigkeit oder Qualität der bereitgestellten Infor- mationen und weiteren Informationen.

Haftungsansprüche gegen den Autor, welche sich auf Schäden materieller oder ideeller Art beziehen, die durch die Nutzung der oder Nichtnutzung der dargebotenen Informationen bzw. durch die Nutzung fehlerhafter und unvollständiger Informa- tionen verursacht wurden, sind grundsätzlich ausgeschlossen, sofern seitens des Autos kein nachweislich vorsätzliches oder grob fahrlässiges Verschulden vorliegt. Alle Angaben wurden vom Autor mit größter Sorgfalt und nach bestem Wissen und Gewissen recherchiert oder spiegeln seine eigene Meinung wi- der. Der Inhalt des Buches passt möglicherweise nicht zu jedem Leser/jeder Leserin und die Umsetzung folgt ausdrücklich auf eigenes Risiko. Es gibt keine Garantie dafür, dass alles genauso, bei jedem Leser/jeder Leserin, zu genau den gleichen Ergebnis- sen führt. Der Autor und/oder Herausgeber kann für etwaige Schäden jedweder Art aus keinem Rechtsgrund eine Haftung übernehmen.

HAFTUNG FÜR EXTERNE LINKS

Das Buch enthält Links zu externen Webseiten Dritter, auf deren Inhalt der Autor keinen Einfluss hat. Deshalb kann für die In- halte externer Inhalte keine Gewähr übernommen werden. Für die Inhalte der verlinkten Webseiten ist der jeweilige Anbieter oder Betreiber der Webseite verantwortlich. Die verlinkten Sei- ten wurden zum Zeitpunkt der Verlinkung auf mögliche Rechts- verstöße überprüft. Rechtswidrige Inhalte waren zum Zeitpunkt der Verlinkung nicht erkennbar. Eine permanente inhaltliche Kontrolle der verlinkten Webseiten ist jedoch ohne konkrete Anhaltspunkte einer Rechtsverletzung nicht zumutbar. Bei Be- kanntwerden von Rechtsverletzungen werden derartige Links umgehend entfernt.
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