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und -bindung zielgerichtet umsetzen

FUR KOMPETENZ IN DER DRUCKINDUSTRIE _
Mit geringen Ressourcen Talententwicklung

Teil 2: Kampf um die Talente -
Wie kénnen KMUs im Wettbewerb um Fach- und Flihrungskrafte bestehen?

»Gegen die GroBen kdénnen wir
nun einmal nicht anstinken - we-
der was das Gehalt anbelangt,
noch was das Aussenbild betrifft.
Da muissen wir halt schauen)was

an Mitarbeitern dbrigbleib. ?!:
Ist dieses ZuruckneﬁvqeeF nkMm
in die 2. Reihe gerechtfertigt und

wie bewerten (potenzielle) Arbeit-
nehmer die Attraktivitat von Ar-
beitgebern verschiedener Gro-
Ben? Antworten dazu finden sich
in vielféltigen Studien. Uberein-
stimmend zeigen diese auf, dass
far viele Arbeitnehmer immateri-
elle Werte wie kurze Kommunika-
tions- und Entscheidungswege,
ein gutes Arbeitsklima, das Reali-
siereneinerangemessenenWork-
Life-Balance etc. ausschlaggeben-
der flir die Arbeitgeberwahl sind
als Verglitungshéhe, Karriere-
chancen oder Internationalitat.

Diese »weichen« Attraktivitats-
faktoren verbinden potenzielle

.

Arbeitgeber jedoch eher mit klei-
nen und mittelstandischen als mit
GroBunternehmen. Ist sich der
Mittelstand dieser Attraktivitats-
merkmale bewusst - und wie weil
er sie fur sich zu nutzen?

Sichtbare Attraktivitat schaffen
Wahrend der Mittelstand auf einer
Spielwiese mit einem sich immer
schneller bewegendem Gehalts-
rad gegen GroBunternehmen kei-
ne wirkliche Chance hat - ebenso
wenig wie in Bezug auf Markenbe-
kanntheit, Internationalitat und
Karriereperspektiven - ist das
Herausarbeiten und Sichtbarma-
chen von Merkmalen, welche die
Arbeitgeberattraktivitat der Mit-
telstandler individuell steigern,
um so bedeutender. Dazu zahlen
z.B. die Schaffung von Handlungs-
freirdumen und gute Entwick-
lungsperspektiven, diekurzenund
schnellen  Entscheidungswege,

Autorin: Dr.Dana Janas wem
competence consulting ¢

- -

Telefon +49 9353 508107

=4
d.janas@competenceconsulting.de \{

www.competenceconsulting.de

der geringe BuUrokratismus, das
familidre Miteinander, der direkte
Draht zum Chef u.v.m.

Das Bewusstsein um die unver-
kennbaren  Attraktivitatsmerk-
male des Mittelstands ist bei
vielen Unternehmen schon vor-
handen und einige haben sich
bereits aktiv auf den Weg ge-
macht, um diese Merkmale sys-
tematisch auszubauen. Fur viele
mittelstandische Unternehmen
liegt aber gerade hier die groBte
Herausforderung - mit derzeit
noch viel »Luft nach oben«. Denn:
Attraktivitatsmerkmale sind in
den seltensten Féllen »naturge-
geben« vorhanden und fur alle
(potenzielle) Mitarbeiter ersichtlich.
Fur den Aufbau einer attraktiven
Arbeitgebermarke gehdrt mehr
dazu, als bloBe Merkmale unter-
nehmensintern zu identifizieren
- sie mussen auch gezielt entwi-

ckelt werden und belegbar sein.
Merkmale wie »Kompetente Mit-
arbeiter und beste Entwicklungs-
moglichkeiten« Jassen sich leicht
im Leitbild eines Unternehmens
verankert. Doch wenn keine stra-
tegische Personal- und Talentent-
wicklung dahinter steht, werden
derartige Statements zur Luft-
blase, die leicht enttarnt werden
kann.

Es gilt also fiir jedes mittelstan-
dische Unternehmen jeder GréBe
sich auf seine ganz eigenen, un-
verwechselbaren Kerneigen-
schaften und Charakteristiken
zu besinnen, diese auszubauen
und nach auBen so zu présen-
tieren, dass eine positiv erlebte
Arbeitgebermarke entsteht -
zusammen mit dem Selbstbe-
wusstsein, keineswegs schlechter
sondern einfach anders als ein
GroBunternehmen zu sein.



