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Dieser Newsletter geht an 1.435 Empfanger

Den Rubikon Uberschreiten.

Hierbei handelt es sich um eine Metapher,
die auf die Uberquerung des Flusses
Rubikon durch Gaius Julius Caesar im Jahr
49 v. Chr. Bezug nimmt: ,alea iacta est"
(,Der Wirfel ist geworfen worden®).

Diese Rubikonmetapher dient als Namens-
geberin fur diesen Newsletter sowie fir
meine Xing-Gruppe
https://www.xing.com/go/invita/11712969.

Den Rubikon Uberschreiten heifdt fir eine
FOhrungskraft Handeln und Ergebnisse
erzielen.

Zielgrupe: der Newsletter richtet sich an
Fuhrungskrafte und Personalverant-
wortliche. Die Themen kommen aus allen
Bereichen, die Bedingungen far
erfolgreiches Fuhrungshandeln sind.
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1. Nicht verpassen — Termine und Veranstaltungen

a) Veranstaltungsreihe "FUihrung und Fuhrungskultur - Beispiele guten Praxis-
transfers"

30.09.2010: ,Arbeitssicherheit als Fihrungsleistung®

Nur durch Handeln stellt sich Erfolg ein, definiert als das Erreichen von Zielen.

Dies gilt auch fur Arbeitssicherheit. Sichere Arbeitsplatze ,passieren nicht einfach so“.
Sie sind das Ergebnis konsequenter Flhrungsarbeit weit jenseits von
Sicherheitstechnik. Es geht um die konsequente Vermittlung und das Vorleben von
zielfuhrenden, d.h. ,sicheren® Einstellungen und Arbeitsgewohnheiten.

Zum Inhalt und zur Anmeldung geht es hier.

b) ,Ist die Zeit das Kostbarste unter allem, so ist Zeitverschwendung die
allergrofRte Verschwendung.”

Mehr Zeit fur das Wesentliche durch nachhaltiges Zeitmanagement! In sechs
Gruppencoachings werden Sie lhre zeitfressenden Verhaltensweisen nicht nur
identifiziert, sondern vor allem so geandert haben, dass Sie mehr produktive
Lebenszeit haben. Fur alles was Ihnen Lieb und Wert ist!

Beginn: an jedem vierten Mittwoch im Monat
Nachster Termin: 22.09.2010
Zeit: 17:00 — ca. 19.30 Uhr Ort: Raum Herrenberg

Zum Inhalt und zur Anmeldung geht es hier.

c) Werden Sie Umsetzungsexperte — Erreichen Sie lhre Ziele!

Setzen Sie sich konsequent messbare Ziele? Gratuliere! Wenn nicht, sollten wir ins
Gesprach kommen. Denn dann ist es mehr als unwahrscheinlich, dass Sie lhre
vagen Vorstellungen tatsachlich umsetzen. Wir begleiten Sie auf dem Weg zu lhrem
Erfolg: erreichen Sie das, was Sie sich vornehmen.

Beginn: an jedem dritten Mittwoch im Monat
Nachster Termin: 15.09.2010
Zeit: 17:00 — ca. 19.30 Uhr Ort: Raum Herrenberg

Zum Inhalt und zur Anmeldung geht es hier.
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d) Sind lhre Vorgesetzten fit fur die Mitarbeitergesprache?

Gegen Jahresende ist es wieder soweit. Mitarbeitergesprache, Beurteilungen und
Zielerreichungsgesprache. Kein Problem bei Ihren besten Mitarbeitern. Aber was ist
mit den Minderleistern? Schauen Sie nicht weg. Artikulieren Sie klar Ihre
Erwartungen. Nur so werden Sie lhrer Rolle als Fuhrungskraft gerecht. Wir bieten
Ihnen mehr als nur einen Seminartag.

An jedem dritten Dienstag im Monat
Néachster Termin: 21.09.2010
Zeit: 08:30 — ca. 17.30 Uhr Ort: Raum Herrenberg

Zum Inhalt und zur Anmeldung geht es hier.

2. Fachkraftemangel und Mitarbeiterbindung

Ein Artikel der Zeitonline vom 5.8.2010 (http://www.zeit.de) widmete sich dem Thema
Fachkraftemangel. Nachdem die Wirtschaftskrise die Nachrichten der letzten Monate
dominiert hatte und Arbeitskrafte eher Uberflissig waren, schlagt das Pendeln wieder zuriick.
Die Auftrage sind wieder da und auch das Thema Fachkraftemangel taucht auf, kaum dass
man sich von Teilen der Belegschaft getrennt hatte.

Zwar ist aufgrund der Daten des statistischen Bundesamtes unbestritten, dass wir ein
demographisches Problem haben (mehr jetzt schon haben denn in der Zukunft haben
werden).

Allerdings, so der Artikel, kénne von einem allgemeinen Fachkraftemangel trotz aller Klagen
noch gar keine Rede sein.

Zwar beziffere der Verein Deutscher Ingenieure (VDI) die Zahl der fehlenden Ingenieure auf
36.000. Ein Drittel der Mitgliedsunternehmen des IT-Verbandes Bitkom sehen im Mangel an
qualifiziertem Personal ein Hindernis fir ihre Geschéftstatigkeit. Und auch der
DIHK berichtet, dass der Mangel an geeigneten Fachkraften — ob Akademiker, Facharbeiter
oder qualifizierte Azubis — ein Hemmnis fir den beginnenden Aufschwung sei

Doch zugleich liege die Zahl der Arbeitslosen immer noch bei mehr als drei Millionen und
weitere Indizien sprachen ebenfalls gegen einen flachendeckenden Expertenmangel.

So wanderten immer noch Fach- und Fihrungskrafte aus. Im Jahr 2009 verlieRen 155.000
Deutsche das Land, nicht zuletzt wegen besserer Karrierechancen.
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Brauchten die Unternehmen tatsachlich so dringend Personal, wirden sie solche Leute viel
starker umwerben. Einzelfalle deuteten zumindest darauf hin, dass sie das nicht tun.

Was ist die Botschaft? Weitermachen wie bisher?

Wohl kaum. Dass wir es mit einem tiefgreifenden Wandel in der Altersstruktur unserer
Bevolkerung und unserer Erwerbsbevolkerung zu tun haben, dartber gibt es keinen Zweifel.
Hierfir haben wir keine Blaupause und wir verfigen Uber keinerlei Erfahrung in diesem
Zusammenhang.

(Demographischer) Wandel ist auf Neudeutsch eine Form von ,Change®. Gelten fur diesen
Wandel auch die Erkenntnisse Gber Change Management in Unternehmen? Wenn ja, dann
ist eine wesentliche Ausgangsbedingung der ,Sense of Urgency“. Ohne dieses Geflihl der
Dringlichkeit wird man keinen Wandel gestalten. Und die demographische Entwicklung ist
kein digitaler Vorgang — An/ Aus — der Uber Nacht hereinbricht, er hat langst begonnen und
wird weitergehen.

Das Gefuhl der Dringlichkeit muss hoch gehalten werden, damit sich in vielen Bereichen
Dinge andern, zuerst die Einstellung in den Képfen der Entscheider. Ein ganz gravierender
Punkt — und in dieser Hinsicht folge ich den Autoren des zitierten Artikels — ist das Verhalten
der Unternehmen gegenlber den Mitarbeitern. Wenn sie so wichtig sind — und ich bin fest
davon Uberzeugt, dass sie es sind — dann sollten sie nicht nur mit teuren Employer Branding
Kampagnen umworben werden.

Vor allem sollte man das Potenzial der Mitarbeiter, die bereits an Bord sind, endlich starker
ausschopfen. Der seit 2001 vom Gallup Institut erhobene Engagement Index zeigte in 2009
den historisch niedrigsten Wert und er war schon in den Jahren zuvor alles, nur kein
Ruhmesblatt. Nach dieser Studie arbeiten in vielen mittelstandischen Unternehmen
hierzulande im Durchschnitt 23 Prozent ohne jede emotionale Bindung und leisten noch
weniger als ,Dienst nach Vorschrift*; ein Teil arbeitet aktiv gegen die Interessen der
betroffenen Unternehmen.

Fazit:

Die Fuhrungsqualifikation der Vorgesetzten miussen verbessert werden. Und zwar darf nicht
(nur) in die kognitiven Fahigkeiten investiert werden. Es gilt, dass die Vorgesetzten ermutigt
werden, auch die hartnackigen Falle von Minderleistung im Bereich der Mitarbeiter
anzupacken und nicht schéonzureden, totzuschweigen oder wegzuschauen. Das erwarten
Ubrigens auch die Mitarbeiter, die Tag flr Tag mit guter Leistung ihrer Arbeit machen.

Die Personalverantwortlichen missen hier mit Mut und hartnéackiger Penetranz arbeiten und
— um es mit den Worten des MAN-Personalvorstandes Jorg Schwitalla zu sagen — den
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.Elfenbeinturm endlich verlassen“. Es ist die Aufgabe von HR — im Verbund mit den
Controllern (das ware doch eine spannende Idee) — eine Leistungskultur zu schaffen, die das
Unternehmen konkurrenzféhig halt. Auch mit Blick auf die Vorgesetzten muss gelten:
Fordern und Fordern.

3. Vom alten Knigge — flr Vorgesetzte von Vorgesetzten

In einem HR-Forum lass ich dieser Tage die Frage, wonach man denn Vorgesetzte
beurteilen solle. Ein guter und einfacher Ansatz ware meines Erachtens: an den
Ergebnissen und am Verhalten.

Ein Blick in den alten Knigge bringt erstaunliches zu Tage:

.Beurteile die Menschen nicht nach dem, was sie reden, sondern nach dem, was sie tun.
Aber wahle zu Deinen Beobachtungen solche Augenblicke, in welchen sie von Dir
unbemerkt zu sein glauben. Richte Deine Achtsamkeit auf die kleinen Zige, nicht auf die
Haupthandlungen, zu denen jeder sich in seinen Staatsrock steckt. Gib acht auf die Laune,
die ein gesunder Mann beim Erwachen vom Schlafe, auf die Stimmung, die er hat, wenn er
des Morgens, wo Leib und Seele im Nachtkleide erscheinen, aus dem Schlafe geweckt wird,
auf das, was er vorzlglich gern i3t und trinkt: ob sehr materielle, einfache oder sehr feine,
gewulrzte, zusammengesetzte Speisen; auf seinen Gang und Anstand; ob er lieber allein
seinen Weg geht oder sich immer an eines andern Arm héangt; ob er in einer graden Linie
fortschreiten kann oder seines Nebengangers Weg durchkreuzt, oft an andre stof3t und ihnen
auf die FuRe tritt; ob er durchaus keinen Schritt allein tun, sondern stets Gesellschaft haben,
immer sich an andre anschlieen, auch um die geringsten Kleinigkeiten erst Rat fragen, sich
erkundigen will, wie es sein Nachbar, sein Kollege macht; ob, wenn er etwas fallen 1af3t, er
es sogleich wieder aufnimmt, oder es da liegen laf3t, bis er gelegentlich, nach seiner
Gemachlichkeit, einmal hinreicht, um es aufzuheben; ob er gern andern in die Rede fallt,
niemand zu Worte kommen Iai3t; ob er gern geheimnisvoll tut, die Leute auf die Seite ruft, um
ihnen gemeine Dinge in das Ohr zu sagen; ob er gern in allem entscheidet und so ferner. -
Fasse alle diese Wahrnehmungen zusammen, nur sei nicht so unbillig, nach einzelnen
solchen Zigen den ganzen Charakter zu richten.

Sei nicht zu parteiisch fur Menschen, die Dir freundlicher begegnen als andre.

Baue nicht eher fest auf treue, immer Stich haltende Liebe und Freundschaft, als bis Du erst
solche Proben gesehn hast, die Aufopferung kosten. Die mehrsten Menschen, die uns so
herzlich ergeben scheinen, treten zuriick, sobald es darauf ankommt, ihren
Lieblingsneigungen zu unserm Vorteile zu entsagen. Darauf ist also Ricksicht zu nehmen,
wenn man wissen will, was ein Mensch uns wert ist. Es ist keine Kunst, alles zu leisten, was
man nur wiinschen mag, das einzige ausgenommen, was Uberwindung kostet.”
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4, Talent Management im Mittelstand - was ist das eigentlich?

Der ,War for Talents" ist ein seit einigen Jahren strapazierter Begriff. Angesichts der
demographischen Entwicklung wird er es auch bleiben.

Der Talent Management Survey 2008 von CapGemini stellte fest, dass TM im Vergleich zu
den Vorjahren zunehmend zur Prioritét fur das Top Management wird.

Dies bestatigt auch die Hewitt-Studie ,, HR-Trends und Themen im Mittelstand aus dem Jahr
2009. Auf die Frage ,Welche der folgenden personalwirtschaftlichen Initiativen haben fir
Ihre Organisation in den kommenden drei Jahren Prioritdt?* waren ,Verbesserung des
Personalentwicklungssystems” mit Uber 70% sowie ,Verbesserung des Talent
Managements* mit 60% die beiden meist genannten Antworten.

Was verstehen Sie eigentlich in lhrem Unternehmen unter Talent Management? Wie
definieren Sie ,Talent*? Wenn Sie ,Talents" identifizieren, woran machen Sie es fest,
welches sind lhre Kriterien?

Schreiben Sie uns. Wir freuen uns auf lhre Antworten.

5. Fuhrung im Mittelstand — Herausforderungen an Fuhrungskréafte und
Personalabteilungen in KMU

Wird im Mittelstand anders gefihrt als in groRen Firmen? Was unterscheidet Fihrung im
Mittelstand von der Fihrung in Konzernen?

Personalabteilungen sollten mit den verfligbaren Personalprozessen, wie zum Beispiel
Einstellung,  Beurteilung, Beforderung etc. die Gestalter einer auf die
Unternehmenszielerreichung ausgerichteten Fihrungskultur werden.

Chancen gibt es genug. Man muss sie nur nutzen.

Den vollstandigen Artikel finden Sie hier...

In diesem Sinne: Uberschreiten Sie den Rubikon und viel Erfolg durch Ihr Handeln.
Ihr

Michael Kohlhaas

© 2010 100 Persent GmbH & Co. KG, Rottenburg Seite 6



http://www.100persent.de/�
http://100persent.de/fixfoxdateien/01_September_2010_Wird_im_Mittelstand_anders_gef%C3%BChrt.pdf�

	1. Nicht verpassen - Termine und Veranstaltungen
	2. Fachkräftemangel und Mitarbeiter-bindung
	3. Vom alten Knigge – für Vorgesetzte von Vorgesetzten
	4. Talent Management im Mittelstand - was ist das eigentlich?
	5. Führung im Mittelstand – Herausforder-ungen an Führungskräfte und Personal-abteilungen in KMU
	Den Rubikon überschreiten heißt für eine Führungskraft Handeln und Ergebnisse erzielen.  
	Zielgrupe: der Newsletter richtet sich an Führungskräfte und Personalverant-wortliche. Die Themen kommen aus allen Bereichen, die Bedingungen für erfolgreiches Führungshandeln sind.

