Management Mérkte und Macher

Der Wettbewerb um talentierte Mitarbeitende wird heftiger. Betroffen sind vor allem KMU

Der Mensch ist der
Schliissel zum Erfolg

Wie lassen sich gute und anspruchsvolle Mitarbeitende auf Dauer anbinden? Angesichts der

demografischen Entwicklung wird diese Frage zum wegweisenden Priifstein expansions-
williger Arbeitgeber. Fest steht: Wer es versteht, eine Vertrauenskultur im Unternehmen zu
entwickeln, hat die besten Siegeschancen. KMU business-Autorin Jolanda Steiner berichtet.

voller Auftragsbiicher, stetem

Wachstum und sprudelnder Gewinne:

Trotz

Die meisten Unternehmen, ob gross
oder klein, stehen in den kommenden
Jahren vor einer herausfordernden Weg-
strecke. Der Wetthbewerb um talentierte,
leistungswillige Mirtarbeitende wird zu-
nehmend heftiger und intensiver. Dafiir
verantwortlich sind einerseits riicklaufi-
und
Uberalterung, anderseits steigen die An-

ge  Geburtenraten zunchmende
forderungen der Arbeitgeber beruglich
Qualifikation, Kreaovitit und Eigen-
verantwortung threr Beschiftigten.

«Ressource Mensch» steht

im Mittelpunkt

Wer in diesema Wettlauf um die besten
Arbeitskrifte den kurzeren ziche,
beraubt  sich  seiner  Expansi-
onschancen, verliert den Anschluss
an innovative Konkurrenten und
Tiuft Gefahr, seine Kunden zu ver—
lieren. Vorausschauende und um-
sichtige Unternehmen haben ent-
sprechend reagiert: Sie stellen die
«Ressource Menschy ins Zentrum
ihres Handels — wohlwissend, welch
existentiellen Wert diese verkdrpert.

Das Arbeitsumfeld ist entscheidend
Grossziigige Entlchnungen und andere
materielle (Leistungs)-Anreize reichen
heute bei weitem nicht mehr aus, um
motivierte und engagierte Angestellte
bei der Stange zu halten. Fiir die Mitar-
beiterbindung mindestens cbenso ent-
scheidend ist die Qualitit des engeren
und weiteren Arbeitsumfeldes. Flache

cine offene

Kommunikationskultur, Flihrungsstirke

Organisationsstrukturen,

und soziale Kompetenz auf allen Ebenen
sowie Karriereplanungen und Weiterbil-
dungsméglichkeiten — insbesondere fiir
Frauen — sind die massgeblichen Kriteri-
en flir die Attraktvitit eines Arbeitgebers
aus Sicht selbstbewusster Mitarbeitender.

Genau davon muss ein Unterneh-
men heute ausgehen: Seine Angestellten,
liberwiegend gut ausgebildet und den
Umgang mit Verantwortung und Frei-
riumen gewohnt, sind sich thres Stellen-
werts durchaus bewusst. Sie legen beson-
deren Wert ‘aufl Information, Glaub-
witrdigkeit und Vertranen. Welche An-
sich daraus fur dic

spriiche leiten

Arbeitgeber ab?

«Menschen sind das
wichtigste Kapital eines

Unternehmens»

Interne Kommunikation

ist wichtig!

Zuerst miissen sie darauf bedache sein,
ihren Beschiftigten ein klares Bild tiber
die eigenen Rechte und Pflichten zu
vermitteln. Dass in dieser Hinsicht noch
Nachholbedart besteht,
Deutschland

lisst  der fir
Arbeitsklima-
Barometer 2007 erahnen: Laut der im

ermittelte

vergangenen Juni verdffentichren Um-
frage des Marktforschungsinstituts [FAK

bei knapp 2000 Beschiftigten hatte nur
jeder zweite eine eindeutige Vorstellung
von seinen Aufgaben, Kompetenzen und
Veranowortlichkeiten. Fir die Schweiz
diirfte dieser Befund kaum giinstiger
ausfallen.

QOb sich die Mitarbeitenden ihrem
Unternehmen wirklich verbunden fith-
len, hangt ferner wesentlich von der fir-
meninternen Kommunikation ab.

Ein
und bestindiger Informationstiuss ist un-

transparenter,  verstindlicher
erlissliche Voraussetzung dafiir. Doch
Kommunikation im Betrieb geht weit
dariiber hinaus. Sie umfasst auch klar
umrissene und realisierbare Ziclverein-
barungen des Vorgesetzten mic seinen
Beschiftigten sowic regelmissige per-

sonliche Rickmeldungen und
Anerkennungen. Auf diese Weise
filhlen sich die Mitarbeitenden
ernstgenommen  als Personlich-
keiten, die mit threm Wissen und
Einsatz entscheidend zum unter-
nchmerischen Gesamterfolg bei-

tragen.

Fairness spielt eine wichtige Rolle

In Zusammenhang mitc dem Feedback
an Mitarbeitende und — sicherlich noch
essentieller — in Fragen der Aufgabenzu-
teilung und der Entléhnung spielt Fair-
ness eine zentrale Rolle. Die Beschaftig-
ten miissen davon iiberzeugt sein, dass sie
leistungsgerecht und ausgewogen beur-
teilt und behandele werden. Margrit Os-
terloh, Inhaberin des Lehrstuhls fiir Or-
ganisation, Innovations- und Techno-

logiemanagementan der Universitait =
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Ziirich, spricht diesbeziiglich von distri-
butiver Fairness. Fur die meisten Mitar-
beitenden hat jedoch die prozedurale
Fairness eine noch héhere Priortit. Mit
anderen Worten: Wichtiger noch als eine
faire Salirverreilung im Betrieb ist fiir sie
ein faires Verfahren, das zu dieser Vertei-
lung fubrt. Denn die Are und Weise, wie
ein Verfahren in der Praxis umgesetze
wird, bestimmt lecztlich sein Ergebnis.
Ausserdem bewahrt ein gerechtes und
verstindliches Verfahren, das auch Mit-
sprache- und Einspruchsmiglichkeiten
flir die Betroffenen bietet, vor Willkiir
im Unternchmen.

Offenheit, Klarheit,

Transparenz, Fairness

Dies ist das Fundament, auf dem cin Un-
ternehmen eine Vertrauenskuleur fiir und
mit seinen Mitarbeitenden zu entwi-
ckeln vermag. Aufgeschlossene Arbeitge-

ber

bewusst zu werden. Darauf deutet nicht

scheinen sich dessen zunchmend
zuletzt der Umstand, dass unternchmens-
ethische Fragen in jlngerer Zeit ver-
cke sind.

Parallel dazu gewinnen unternchmens-

mehrt in den Vordergrund gert

spezifische Wertesysteme zunehmend an
Bedeutung. Im Zentrum stehen dabei
meist Werte wic Kunden- respektive
Qualitit, Verant-
wortung, Professionalitic und Vertranen

Serviceorientierung,

(wobei die Akzente je nach Branche und
Unternehmen variieren). Den Mitarbei-

tenden konnen diese Wertesysteme als

Orientierungs- und Identifikationsanker
dienen. Gelingt es cinem Unternehmen
gar, seine Beschiftigren filr die gleichen
Werte zu gewinnen, erhoht sich deren
Lovalitit in einem Masse, das auch die

Leistungsbereitschaft positiv beeinflusst.

Unternchmenswerte miissen

gelebt werden!

Zwel Bedingungen sind allerdings un-
Die

miissen tiber alle Fihrungsebenen hin-

verzichtbar: Unternehmenswerte
weg kontinuierlich und cingingig ver-
miteelt werden — und sie miissen egelebes
werden. Gerade damit hapert ¢s biswei-

len erheblich, wie Umiragen sowohl un-

ter Fiihrungskriften als auch unter Mit-
arbeitenden nahe legen. Die Haupt-
verantwortung  kommt  dabei  dem
obersten Management zu. Nur wenn
dieses seine Vorbildfunkoon wahrnimme

und die Werte zur Richtschnur seiner
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Gelingt es einem Unternehmen, seine Beschéftigten fiir die
gleichen Werte zu gewinnen, erhoht sich deren Loyalitét in einem
Masse, das auch die Leistungsbereitschaft positiv beeinflusst.

Fithrungsverantwortung macht, prigen
sie auch das Denken und Handeln aller
ubrigen Angestellten. |
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