18

WIRTSCHAFT & RECHT

Hans-Peter Machwiirth

,So haben Berufseinsteiger, die n

Employer Branding — Ein attraktiver
Arbeitgeber sein und bleiben

Ein Beitrag von Hans-Peter Machwtirth, Geschéaftsfiihrender
Gesellschafter aller Unternehmen der MTI-Gruppe.

ielen Unternehmen fallt es schwer,
far all ihre Mitarbeitenden alters-
unabhangig ein so attraktiver Arbeit-
geber zu sein und zu bleiben, dass

diese ihnen treu bleiben — auch weil deren Be-

dlrfnisse oft divergieren.

Fur die meisten (gréBeren) Unternehmen arbei-

ten Angehdrige folgender vier Generationen:

+ Babyboomer (geb. 1956 bis 1969),

+ Generation X (geb. 1970 bis 1979),

+ Generation Y (geb. 1980 bis 1995) und

+ Generation Z (geb. 1996 bis 2010).

sind, meist andere Erwartungen an

gebe
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In diesem Generationenmix fur alle Mitarbei-
tenden ein attraktiver Arbeitgeber zu sein und
zu bleiben, ist oft schwer, unter anderem weil
diese unterschiedlich sozialisiert wurden. So
wuchsen zum Beispiel die Angehdrigen der
Generationen Y und Z schon weitgehend mit
dem Internet und Social Media auf. Entspre-
chend selbstverstandlich nutzen sie diese
Medien. Zudem sammelten sie die Erfahrung
Junsere Arbeitskraft ist rar®. Deshalb stellen
sie hohe Erwartungen an ihre Arbeitgeber.
Und erflllt dieser diese nicht? Dann wech-
seln sie schnell den ,Brotchengeber*.

Die Erwartungen der
Mitarbeitenden steigen

Den Mitarbeitenden ein gutes bis sehr gutes

Gehalt zu zahlen, reicht in diesem Umfeld nicht

mehr aus, um ein attraktiver Arbeitgeber zu sein.

Dies erachten die meisten Arbeitnehmer als

selbstverstandlich. Ahnliches gilt fur die Még-

lichkeit, die Arbeitszeit flexibel zu gestalten.

Womit Unternehmen aber oft noch punkten kén-

nen, ist ihre Kultur — also unter anderem damit,

+ wie wertschatzend und respektvoll in ihrer
Organisation der personliche Umgang mit-
einander ist,

+ wie vertrauensvoll und offen in ihr kommuni-
ziert wird und

+ welche Entwicklungs- und Gestaltungsmaog-
lichkeiten sie den Mitarbeitenden bietet.
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Erschwert wird das Bemuhen, die Erwartungen
aller Mitarbeitenden zu erfullen, auch dadurch,
dass diese sich in verschiedenen Lebenspha-
sen befinden. Entsprechend stark divergieren
ihre BedUrfnisse. So haben Berufseinsteiger,
die noch Singles sind, meist andere Erwartun-
gen an ihren Arbeitgeber als gestandene Fach-
und Fuhrungskréfte, die Vater oder MUtter sind.
Und Arbeitnehmer, die in absehbarer Zeit in
den Ruhestand gehen, haben wiederum an-
dere Bedurfnisse als solche, die ihr Berufsleben
noch weitgehend vor sich haben. Entspre-

och Singles
ihren Arbeit-

r als gestandene Fach- und Fuhrungskrafte,
die Vater oder Mditter sind.”

chend differenziert sollten die Forder- und Ent-
wicklungsangebote flr sie sein.

Ein lebensphasenorientiertes
Personalmanagement betreiben

Dies setzt ein Personalmanagement voraus, das

+ reflektiert, dass die BedUrfnisse der Mitarbei-
tenden nicht nur individuell, sondern auch ab-
hangig von der Lebensphase, in der sie sich
befinden, verschieden sind, und

+ ein Arbeitsumfeld schafft, das fur alle Mit-
arbeitenden — altersunabhéngig — attraktiv
und unterstitzend ist.

Dies im Betriebsalltag zu realisieren, ist oft
schwierig, weil auch die Motive der Mitarbei-
tenden, warum sie gewisse Erwartungen
haben, meist verschieden sind. Als Beispiel sei
der Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten sowie
auch (teilweise) remote arbeiten zu kénnen
genannt. Berufseinsteiger winschen sich dies
oft, damit sie leichter auch ihren Hobbys nach-
gehen kénnen oder weil sie eine Fernbeziehung
flhren. Bei Mitarbeitenden in der Lebensmitte
ist das Motiv oft eher, dass ihnen dies das Be-
treuen ihrer Kinder oder die Pflege von Fami-
lienangehdrigen erleichtert.

Entsprechendes gilt fir das Bedurfnis, ,Wert-
schatzung® zu erfahren. Was dies bedeutet, ist
bei den Mitarbeitenden abhangig von ihrer
Persdnlichkeit und Lebenssituation oft sehr

verschieden. Deshalb setzt der Auf- und Aus-

bau eines lebensphasenorientierten Personal-

managements voraus,

* in einem lebendigen Dialog mit den Mit-
arbeitenden zu stehen und

+ beim Finden passender Losungen fur sie
flexibel und kreativ zu sein.

Eine gemeinsame Wertebasis und
Verstandigungsebene schaffen

Entsprechend wichtig ist eine Unternehmens-

kultur,

+ die offen fur Veranderungen ist,

+ die Individuen wahr- und ernst nimmt und

+ deren Unterschiedlichkeit respektiert, so-
dass sich alle Mitarbeitenden wertgeschatzt
fuhlen;

aufBBerdem eine FUhrungskultur,

+ die den Mitarbeitenden genligend Raum flr
ein eigenverantwortliches Arbeiten und Ent-
scheiden gewahrt und

+ bei der diese die nétige Unterstltzung und
das gewlinschte Feedback erhalten.

Die Basis hierfur ist eine von Vertrauen ge-
pragte Kommunikationskultur, die alle Mitarbei-
tenden ermutigt, sich und ihre Ideen einzubrin-
gen. Dabei gilt es, deren Kommunikationsvorlie-
ben zu beachten. Wahrend éltere Mitarbeitende
zum Beispiel oft die personliche Kommmunika-
tion face-to-face oder per Telefon bevorzugen,
praferieren die jingeren im Alltag haufig die di-
gitale Kommunikation. Deshalb sollten die Un-
ternehmen sich firmenintern auf einen Kom-
munikationsmix verstandigen, in dem sich alle
Mitarbeitenden wiederfinden, weil er ihren Vor-
lieben und dem Bedarf entspricht.

Den Kompetenzausbau und das
Lernen stimulieren

Aktuell wissen viele Unternehmen noch nicht,
welche Fahigkeiten ihrer Mitarbeitenden sie
klinftig brauchen. Dessen ungeachtet ist ein
an den strategischen Zielen orientiertes Ta-
lentmanagement fur ihren mittel- und lang-
fristigen Erfolg wichtig. Von zentraler Bedeu-
tung ist dabei die Personalentwicklung. Folg-
lich sollten in den Unternehmen individuelle
Entwicklungspléne existieren.

Bei deren Entwicklung gilt es zu beachten,
dass die Mitarbeitenden in der VUKA-Welt oft
neue Fahigkeiten brauchen. Deshalb sollten
die Unternehmen in ihrer Organisation eine
Kultur des lebenslangen Lernens férdern und
ihren Mitarbeitenden entsprechende Weiter-
bildungsmaglichkeiten offerieren. Dabei gilt
es, deren Lernpraferenzen und -stile zu beach-
ten. Wahrend altere Mitarbeitende oft Lernfor-
mate wie Prasenzseminare bevorzugen, prafe-
rieren die jungeren meist digitale Formate. Die
Weiterbildungsangebote sollten mit diesen
Vorlieben korrespondieren. Das erhdht ihre
Nutzung und Akzeptanz. Stimulierend ist auch,
ein professionelles Wissensmanagement, das
sozusagen eine Brlcke zwischen dem Erfah-
rungswissen der alteren Mitarbeitenden und
der Innovationskraft der jiingeren schlagt. Dies
setzt Plattformen voraus, auf denen die Mit-
arbeitenden generationstbergreifend ihr Wis-
sen teilen und voneinander lernen kénnen.



Entdecken Sie unsere
Behandlungsmoglichkeiten

Angel Aligner deckt ein vielfaltiges Produktsortiment ab,
welches die Behandlung von Kindern bis hin zu erwachsenen
Patienten umfasst.

Besuchen Sie auch: angelaligner.com/de

Angelalign Technology (Germany) GmbH | Wankelstrasse 60 | 50996 KaIn
Tel.: +49 221 828 289 15 | care.de@angelaligner.com

Individuelle Trimline

Individuelle Trimline — Mit Angel Aligner kénnen Sie die
Trimline individuell an Patienten anpassen. Zur Auswabhl
stehen eine girlandenférmige Trimline, eine erhéhte Trim-
line Gber den gesamten Zahnbogen oder eine hybride
Trimline, die nur im Seitenzahnbereich verlangert ist.
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