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Die INNOVATIONSMANAGER-Umfrage

Sind Ihre Mitarbeiter auf
dem richtigen Kurs?

Von Clara Gortz und Oliver Kainz

P> Fokus: Innovation und Qualifizierung

itarbeiter gelten als eine der wichtigsten Quellen fiir Innovationen und

sichern damit nicht nur die Zukunft ihrer Arbeitgeber, sondern auch die

Zukunft des Innovationsstandorts Deutschland. Unternehmen sind deshalb

gut beraten, in die Bildung ihrer Mitarbeiter zu investieren und sie zu fordern. Welche

innovativen QualifizierungsmaBnahmen aber gibt es? Wie setzen Unternehmen sie am

besten um? Und mit welchen Herausforderungen haben sie zu rechnen? Um darauf
Antworten zu erhalten, befragte der INNOVATIONSMANAGER drei Unternehmen aus

dem Unternehmensnetzwerk ,TOP".

Matthias Kahlig

ist Geschaftsfiithrer der
Kahlig Antriebstechnik
GmbH, Hannover.

LAll die Erkenntnisse, dass langfristig nur
jene Firmen erfolgreich bleiben, die sich den
Marktanforderungen durch Innovationen
anpassen und sich weiterentwickeln, sind
nicht neu. Nur durch Weiterentwicklung
und Weiterbildung kann iberhaupt erst
neues Innovationspotential erschlossen
werden, da die moderne Arbeitswelt stan-
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dig in Bewegung ist. Wir verfolgen deshalb
mit unseren QualifizierungsmaBnahmen ei-
nen ganzheitlichen Ansatz. Das fangt bei Vi-
sion und Zielen an, geht Gber das entspre-
chende Training und endet dabei, die ent-
sprechenden Ressourcen und Aktionen, die
folgen miissen, bereitzustellen. Nur so sind
Veranderungen und messbare Resultate
maglich. Wenn nur einer der genannten Er-
folgsfaktoren nicht erfilllt ist, besteht die
Gefahr, dass Mitarbeiter den Status quo bei-
behalten. Oder aber sie sind frustriert und
verunsichert. Um das zu verhindern, haben
wir seit 2008 ein firmeneigenes Lean Cen-
ter, in dem wir unsere Mitarbeiter in Theorie

und Praxis im Themenbereich Lean Pro-
duction kontinuierlich schulen. In diesem
Jahr wird Lean Office hinzukommen, wobei
der Verwaltungsbereich weitaus groBere
Verbesserungspotentiale birgt. Soft Skills
sind dabei von groBer Bedeutung, weil Mit-
arbeiter Verschwendung in verschiedensten
Formen selbstandig erkennen und auch Ver-
besserungen entwickeln miissen. Damit sie
auch tatsachlich selbst die Initiative ergrei-
fen, sind Motivation sowie das Verstandnis
fir die Notwendigkeit von Qualifizierungs-
konzepten von Bedeutung. Methoden und
Werkzeuge namlich konnen im Gegensatz
zur Einstellung erlernt werden.” [ ]

INNOVATIONSMANAGER | September 2010



Lutz Siebert
verantwortet die Fach-
und Fiihrungskrafteent-
wicklung bei der Fraport
AG, Frankfurt am Main.
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.In der Weiterbildung unserer Mitarbeiter
verfolgen wir ein méglichst ganzheitliches
Konzept. Einerseits fordern wir in allen Ent-
wicklungsprogrammen das Lernen im kolle-
gialen Umfeld: ,Von- und miteinander ler-
nen’ lautet hierbei unsere Devise. Es geht
uns also um einen praxisnahen Austausch
von Wissen und Erfahrungen. AuBerdem
setzen wir externe Experten aus Wissen-
schaft und Wirtschaft ein und nutzen die
Angebote externer Weiterbildungstrager.
Um unsere Mitarbeiter langfristig und nach-
haltig zu qualifizieren, haben wir eigens
zwei Plattformen geschaffen: Fraport Col-
lege und Fraport Academy. Das Fraport Col-
lege richtet sich insbesondere an die Nach-
wuchskrafte, die sich in der beruflichen

Reiner Kafitz

ist Geschaftsfiihrer der
KMS Kafitz Medienser-
vice GmbH, Koln.

Wir bieten unseren Mitarbeitern ein In-
house-Schulungskonzept an, das heiBt: Sie
schulen sich gegenseitig. Die Organisation
[auft Gber einen Schulungsplan mit wech-
selnden Themen und wechselnden Verant-
wortlichen, so dass vor allem die Vertriebs-
mitarbeiter immer wieder in den Genuss
kommen, ein Thema konkret vorzubereiten.
Kollegen von mir wundern sich meistens
iber dieses Inhouse-Schulungskonzept.
Aber: Es kostet fast nichts und hat einen un-
heimlichen Effekt. Wir machen das nun
schon seit einigen Jahren mit hervorragen-
den Ergebnissen. Nattirlich erganzen wir In-
house-Schulungen auch durch externe
MaBnahmen. Zum Teil lassen wir Lieferan-
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Erstausbildung befinden. In Zusammenar-
beit mit Berufsakademien bieten wir eine
duale Ausbildung auf Fachhochschulniveau
an, die neben betriebswirtschaftlichen und
technischen Kompetenzen auch personliche
Fahigkeiten fordert. Die Fraport Academy
dagegen bildet gezielt unsere Fihrungs-
kréfte weiter. Wichtige Bausteine sind etwa
das ,Curriculum Going Global’ zur Unter-
stitzung unserer Internationalisierungs-
strategie und das ,Curriculum Projektmana-
gement’, das eine unternehmensweit ein-
heitliche ~Projektmanagementkultur auf-
bauen soll. Bei allen QualifizierungsmaB-
nahmen achten wir darauf, dass sie in un-
mittelbarem Bezug zu unseren strategi-
schen oder operativen Herausforderungen
stehen. Unsere Mitarbeiter sollen dabei
aber nicht zu kurz kommen. Deshalb haben
wir die sogenannte ,Q-Card" eingefiihrt, die
unser Weiterbildungsangebot transparenter
und attraktiver macht. Das Prinzip ist ein-
fach: Jeder Mitarbeiter verflgt (ber ein
Konto mit virtuellen 600 Euro Guthaben

ten kommen, die uns (iber Spezialprodukte
informieren. Insbesondere wenn es um
Kommunikation geht, laden wir professio-
nelle Trainer ein. Auch diese Variante hat
sich bei uns bewahrt. Insgesamt legen wir
beim Thema Weiterbildung groBen Wert da-
rauf, dass jeder Mitarbeiter eine hohe Ent-
scheidungskompetenz entwickelt. Wir er-
warten Leistung und setzen Selbstverant-
wortung voraus. Eigenverantwortliche Mit-
arbeiter treffen Entscheidungen. Meine Er-
fahrung ist: Je besser die Mitarbeiter quali-
fiziert sind, desto besser sind die Entschei-
dungen, die sie treffen. Wir brauchen wache
und verantwortungsbewusste Mitarbeiter,
die in der Lage sind, bei den Kunden genau
hinzuhdren, um Veranderungen im Markt
friihzeitig festzustellen und zu kommunizie-
ren. Nur so sind wir in der Lage, uns auf ver-
anderte Markte ein- und entsprechend um-
zustellen. Gute, qualifizierte Mitarbeiter ha-
ben deutlich weniger Probleme, sich umzu-
stellen und Neues hinzuzulernen. Wir beob-
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und kann dafir in der Freizeit an Weiterbil-
dungsprogrammen teilnehmen.

Um ein Qualifizierungskonzept auch er-
folgreich umsetzen zu konnen, haben wir
einen klaren Ablauf festgelegt: Zuerst be-
sprechen unsere Mitarbeiter mit ihren Fiih-
rungskraften die Anforderungen und stim-
men die Konzepte ab. Nach einer professio-
nellen Vorbereitung wird die Qualifizie-
rungsmaBnahme durchgefiihrt. SchlieBlich
versuchen die Mitarbeiter, das Erlernte in
die Praxis umzusetzen, und erhalten dann
ein Wirkungsfeedback der Fihrungskrafte.
Dennoch warten natirlich noch eine Reihe
von Herausforderungen auf uns: kiirzere
Entwicklungs- und Halbwertzeiten, redu-
zierte Verfligbarkeit der Mitarbeiter wegen
effizienter Personalplanung und schlankere
Qualifizierungsformate. Um diese Heraus-
forderungen zu bewaéltigen, setzen wir vor
allem auf eine enge Abstimmung mit den
Flihrungskréften und auf eine Starkung der
Selbstlern- und Entwicklungskompetenz je-
des Mitarbeiters." u

achten verandertes Verhalten auch in Form
von personlicher Sicherheit und Selbstbe-
wusstsein sowie sicherem Argumentieren.
Die Entwicklung des Mitarbeiters sprechen
wir in den zweimal jéhrlich stattfindenden
Feedbackgesprachen konkret und gezielt
an. Riickblickend hat das bisher in den
meisten Fallen nachhaltig gute Ergebnisse
erzielt. Dafiir ist es aber auch wichtig, dass
die Geschaftsleitung eine Kultur des Weiter-
lernens vorlebt und ihre Mitarbeiter stetig
zum Lernen ermutigt. Einen kleinen Wer-
mutstropfen sehe ich darin, dass gut-
geschulte und eingearbeitete Mitarbeiter
das Unternehmen verlassen. Das lasst sich
leider nicht immer verhindern. Wir versu-
chen, dies zu vermindern, indem wir neben
ansprechenden Arbeitsplatzen ein gutes Be-
triebsklima bieten, so dass es kaum einen
Grund gibt, die Firma zu verlassen. Dennoch
sind wir machtlos, wenn gerade junge Ver-
triebsmitarbeiter eine neue Herausforde-
rung suchen.” [ ]
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