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Mittelstandsorientierte Personalentwicklung
Teil 3: Das ,innere System*

Von Hartmut Hennig, Didactic Network GmbH

Die ersten Schritte sind bereits getan: In der
letzten Folge der Serie haben wir Ihnen
wichtige Anregungen und Tipps fur einen
planbaren Erfolg gegeben. Unverzichtbar
fur diesen planbaren Erfolg ist ein kompe-
tentes Team, das die Schnittstelle zwischen
Produkt/Dienstleistung auf der einen Seite
und Kunde auf der anderen Seite bildet.
Heute geht es daher um das Thema KOM-
PETENZEN — VERANTWORTLICHKEITEN
und ZUSAMMENARBEIT innerhalb lhrer
Firma.

Tipp: Wie bereits in der letzten Folge geben
wir Thnen auch heute einen einfachen, aber
wichtigen Tipp zur einfachen Umsetzung
der Serieninhalte vor Ort: Reservieren Sie
sich fUr jeden einzelnen Schritt eine halbe
Stunde Zeit, um in Ruhe und mit der erfor-
derlichen Distanz zum Alltagsgeschéft
Randnotizen, Ansétze oder bereits MaR-
nahmen zu skizzieren.

Gerade jetzt!

Mit Grauen schauen viele Betriebe aus der
Reifenbranche zurtick auf die letzten Mona-
te. Das sonst meist Gewinn bringende Win-
tergeschaft brachte bisher fiir viele Unter-
nehmen nicht die erwarteten Umsétze. Dank
sommerlicher Temperaturen im November
und Dezember sind die Lager meist noch voll
mit unverkauften Winterpneus. Da graut es

sich in der Basisstruktur nicht von GroR-
unternehmen. Sie préasentieren sich nach
innen (inneres System) und nach aulen
(&uReres System) durch ihre Funktionen (Leis-
tungsfelder) und die Personen (Leistungstra-
ger), natdrlich auch durch das Erscheinungs-
bild; dabei sprechen wir von den Geb&uden,
den Produkten, der Werbung etc.

In diesem dritten Teil der Serie ist es nun
an der Zeit, sich Gedanken Uber das innere
System zu machen. Wir sprechen beim inne-
ren System Uber die Organisationsstruktur
lhres Unternehmens, die Funktionen, die
Abléaufe, die Aufgaben (Rollenverteilungen)
und letztendlich tber die Verantwortlichkeit
jedes Mitarbeiters in Ihrem Unternehmen
(Tipp N°5: Mitarbeiter wollen erfahren, wohin
die Reise geht, wie sich das Unternehmen ent-
wickeln wird, wie sie daran mitarbeiten kon-
nen und ob sie ihr Kénnen einbringen sollen).
Es ist Zeit zu Uberlegen, ob das bisherige
System noch passt, wie man zur Zeit mitein-
ander arbeitet und umgeht. In einem spate-
ren Schritt ist zu entscheiden, was verandert
werden kann und soll (Tipp N°6: Die Zukunft
gestalten die schnellen und schlanken Unter-
nehmen). Worauf warten, denn ,es* andert
sich nicht von alleine!

Schauen wir uns in dieser Situation Eigen-
schaften & Kompetenzen sowie Risiken &
Hindernisse als Kennzeichen von Unterneh-
men und deren Fihrungsprin-

dem  Firmeninhaber
nicht selten schon beim
Gedanken an die kom-
menden, oft einnahme-
schwachen Wintermo-
nate Februar und Mérz.
Jedoch gerade jetzt ist
es wichtig aktiv zu wer-
den und das eigene
Unternehmen auf den
richtigen Weg zu brin-
gen, um sich von den
zahlreichen Mitbewer-
bern erfolgreich abzu-
heben.

Schritt 2: Fihren —
Foérdern — Fordern

Mittelstandische Unter-
nehmen unterscheiden

Sieben Schritte zum
planbaren Erfolg

Erfolg ist planbar! Wenn Sie die beiden ersten Folgen
des Leitfadens fur eine mittelstandsorientierte Perso-
nalberatung in der NEUE REIFENZEITUNG bereits
aufmerksam durchgearbeitet haben, ist mehr als der
erste Schritt getan. Wir zeigen lhnen, wie Sie jetzt
am Ball bleiben. Auf der Suche nach den richtigen
Antworten auf die entscheidenden Fragen gibt
Branchenexperte Hartmut Hennig mit seiner
Unternehmensberatung Didactic Network GmbH
exklusiv in der NEUE REIFENZEITUNG wichti-
ge Tipps zu einem planbaren Erfolg. Da die sieben Teile dieser Serie
aufeinander abgestimmt sind, ist es sinnvoll, sich die einzelnen Teile heraus-
zutrennen oder zu kopieren. Ein zusétzlicher Service steht fir Sie per Inter-
net zur Verfigung: Unter didanet@aol.com oder www.didactic-network.com
kdnnen Sie neutrale Arbeitsblétter anfordern bzw. herunterladen, Fragen stel-
len und individuell an Ihrer Unternehmensplanung arbeiten.
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zipien an (Tipp N°7: Der Erfolg von Unter-
nehmern entspricht inrer F&higkeit sich selbst
kritisch in Frage zu stellen). Ubertragen Sie
diese einzelnen Punkte der Grafiken 1 und 2
auf lhre Arbeitsblatter und kreuzen Sie an, wie
Sie sich selbst bzw. lhr Unternehmen ein-
schéatzen.

Wenn Sie, wie bereits im ersten Teil die-
ser Serie angeregt, einen Gedankenaustausch
und eine Diskussion mit lhren Mitarbeitern
gefiihrt haben, bietet sich hier eine néchste
Madglichkeit, Ihre Mitarbeiter aktiv in die Pro-
zesse einzubeziehen. Nehmen Sie diese
Unterlagen in eine gemeinsame Runde und
lassen Sie dort die Arbeitsblatter einmal
s,ankreuzen“. Wie sehen |hre Mitarbeiter das
Unternehmen, wie schatzen sie die einzelnen
Punkte ein? Integrieren Sie die Mitarbeiter,
und kommunizieren Sie Ihre Gedanken.

Es gibt einen deutlichen qualitativen
Unterschied zwischen der reinen Information
und einer unmittelbaren Kommunikation.
Dazu ein einfaches Beispiel: Im Service und
Verkauf sollen zukinftig zwei Mitarbeiter
gemeinsam und besser zusammenarbeiten.
Variante 1: Sie sprechen deutlich die Anwei-
sung aus: ,,Ab sofort wird zusammengear-
beitet, noch Fragen?” lhre Formel: 1 Mitar-
beiter + 1 Mitarbeiter = 2 Mitarbeiter = mehr
Erfolg (na ja?).

Oder Sie versuchen eine stabile und funk-
tionierende Kommunikation aufzubauen und
klaren vorher mit den Betroffenen: ,Was
glaubst Du, welche Chancen habt ihr zu zweit
und wie wollt ihr vorgehen?" Formulieren Sie
dabei klar und konkret, worauf Sie Wert

Ju legen und welche Ziele es
zu erreichen gilt. Nur dann
wissen die Mitarbeiter, wo-
rauf es lhnen ankommt (Tipp

N°8: Kommunikation ist Basis

erfolgreicher Fuhrung). Auf

diese Art und Weise integrie-
ren (fihren) Sie die Betroffenen
und bewegen sie dazu (for-
dern), sich Gedanken zu
machen. Sie haben Teil, missen
sich an der Entwicklung beteili-
gen. Damit wéchst der Gemein-
sinn und damit die Lust, Ideen
und Vorschlage einzubringen.

Doch diese mdoglicherweise neue
Art der Zusammenarbeit und Fiihrung
hat auch ihre zwei Seiten. Einerseits wird
sie bei regelmaRiger Anwendung und
dv Ubung zu ganz neuen Qualitaten in der
Zusammenarbeit (inneres System) flih-
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Der Blick zuriuick

- aus Neue Reifenzeitung 1/96 -

Kooperiert

Japans Toyo geht zwei Jointventures in China
ein: mit der Shanghai Dacheng Rubber Co.
und Taiwans Cheng Shin Rubber.

Fusioniert

Die beiden deutschen Vertriebsgesellschaften
Bridgestone und Firestone fusionieren und
suchen eine gemeinsame Firmenzentrale.

Umbenannt

Mit der Abspaltung vom Telekommunika-
tionsunternehmen Nokia bekommt der Rei-
fenhersteller einen neuen Namen und heif3t
jetzt ,Nokian*.

Hilft

Indonesiens Elangperdana bekommt nieder-
landisches Know-how und soll daftir auch Vire-
destein-Pkw-Reifen herstellen.

Hilft nichts mehr
Réderhersteller Remoco (Marken Remotec
und Aluline) meldet Konkurs an.

Muss gehen
Continental-Spitzenmanager Dr. Rainer Si-
mon verlasst das Unternehmen.

Nicht anerkannt

Die vom Reifengrohéndler und Koopera-
tionsgrunder Lothar Schitze gefuhrten aka-
demischen Titel werden vom Verwaltungsge-
richt Géttingen nicht anerkannt.

Umorganisiert
Der Michelin-Konzern verschreibt sich eine
vollige Neuorganisation.

Aufgestockt

Goodyear stockt den Anteil beim polnischen
Reifenhersteller Debica auf und hélt die Mehr-
heit.

Abgebrannt

Beim groRten européischen Runderneuerer
von Pkw-Reifen Technic ist ein Teil der Pro-
duktionsanlagen abgebrannt.

Abgebrannt und wieder aufgebaut
Die gemeinsame Tochtergesellschaft von
Continental und Pirelli Drahtcord Saar nimmt
ein Jahr nach vdlliger Vernichtung durch
einen GroRbrand die Produktion wieder auf.

.. wussten Sie
es noch?

ren, andererseits
wird recht bald
deutlich, wer mit
dieser ,.komischen
neumodischen
Artvom Chef“ gar
nicht gut umge-
hen kann; Wider-
stand und Ableh-

Risiken und Hindernisse fiir den Unternehmenserfolg

Klare Hierarchie und vorgeschriebener Personaleinsatz
O Information von oben nach unten [Deutliche Anweisungen]
O Verwaltungsdenken und Kontrolle [WAS ist wichtiger als WIE]

O RegelmaBige aber halbherzige Umorganisation

10

nung werden da-
bei transparenter
denn je. Kennen
Sie solche Sétze:
,Das haben wir
schon mal pro-
biert ..., ,Das geht
in unserer Bran-

@ by Didactic Network GmbH

O Rivalitit und Konkurrenz [WER arbeitet wirklich...]

O Klar getrennte Funktionen [Verkauf, Service, Verwaltung]

O Starres Aufgaben- und Stellendenken in den Funktionen

O Veraltete Kommunikationsmittel [EDV, viel Papier]

O Konflikte werden nie wirklich gelést

O Diskussion iiber interne Probleme mit Kunden & Lieferanten

O Tendenzen zur ,inneren™ Kiindigung [Arbeit versus Freizeit]

che so nicht ..“
oder ,Dafiir brauchen wir mehr Zeit und
auBerdem mehr Geld!"

Erst still in den Seitengesprachen, mogli-
cherweise durch eine passivere Beteiligung an
Gesprachen und letztendlich in offener Ableh-
nung! Man hort nur was man héren will, sieht
nur was man sehen will und tut auch nur das
was man tun will.

Nun wird deutlich, wer sich an der Unter-
nehmensentwicklung aktiv beteiligen will oder
wer durch sein eventuell sogar destruktives Ver-
halten diesen dringend notwendigen Schritt
behindert (Tipp N°9: Wer nicht aktiv an der
Ldsung eines Problems mitarbeitet, wird damit
Teil des Problems). Filhren — fordern und for-
dern — mdglicherweise sind Mitarbeiter in die-
ser neuen Situation einfach tberfordert, kon-
nen damit nicht umgehen. Suchen Sie auch zu
diesen Mitarbeitern den Kontakt unter vier
Augen und sprechen Sie diese offen an ohne
Vorwurf und Zuweisung, schildern Sie lhren
Eindruck tiber das Verhalten und haben Sie ein
offenes Ohr fiir das was man lhnen zu sagen
hat, auch wenn es Vorwiirfe und Kritik sind.

Treffen  Sie

Beteiligten und Beteiligte zu Betroffenen). Es
muss auch klar werden, dass der bisherige
Widerstand oder die Ablehnung in absehba-
rer Zeit endet, so oder so!

Fassen wir an dieser Stelle die drei Punk-
te zusammen:

Fuhren: Die Aufgaben und Verantwortung
sind allen bekannt und werden gemeinsam
getragen. Die gemeinsamen Spielregeln sind
allen bekannt und werden angewendet.
Fordern: Es bestehen klare Absprachen tiber
die gegenseitigen Erwartungen, die Leistun-
gen und die Ent-/Belohnung

Fordern: Eine kontinuierliche und zielgerich-
tete Forderung und Entwicklung der Mitar-
beiter ist die Grundlage fur den Erfolg

In der néchsten Ausgabe der NEUE REI-
FENZEITUNG werden wir uns mit den
Grundauffassungen, den Thesen und Leitsat-
zen beschéftigen, welche den Unternehmern
und dem Unternehmen zugrunde liegen.
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dann mit diesem
Mitarbeiter eine

verbindliche Ab-
sprache, wie sie
weiter miteinan-
der arbeiten wer-
den, welche Form
der  Unterstit-
zung Sie anbie-
ten wollen und
anbieten kénnen.
SchlieRen sie

i i F
e\l;]en . kleme.n § O Eigenverantwortliche und libergreifende Aufgabengebiete
v ertrag I'T]It- § O Lésungsorientierte Konfliktbearbeitung R \s
einander  (Tipp :; O Identifikation mit dem Unternehmen - : (
N°10: Machen | s - %X
@ & \\

Sie Betroffene zu

Eigenschaften und Kompetenzen fiir den Unternehmenserfolg

Transparente und effektive Strukturen im Unternehmen
O Kommunikation und Information unabhangig von Funktionen
O Gemeinsame Suche nach neuen Ideen und Lésungen
O Konsequente und flexible Umsetzung der Lésungen
O Erfolgsorientierte Entlohnungssysteme
O Moderne und angenehme Arbeitsmittel in allen Bereichen
O Kontinuierliche Weiterbildung und Entwicklung fiir Alle
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