Liebe Auftragoeber und Interessenten unserer Beratung!

Fur Sie als Personalverantwortliche bedeutet die gegenwartige Situation, sich immer
wieder als (Sparring) Partner Ihres Managements zu positionieren. Indem Sie HR-
Instrumente und Mainahmen implementieren und nutzen, die nachhaltig dazu

beitragen, die richtigen Mitarbeiter zu finden, an der richtigen Stelle einzusetzen und sie
so zu qualifizieren, dass sie den sich standig verandernden Rahmenbedingungen schnell

anpassen konnen.

Unsere Friihjahrsausgabe des ,HR-Reports“ beschaftigt sich deshalb mit wichtigen

Aspekten des ,Diversity Managements“. Denn hierbei handelt es sich um mehr als nur

die Umsetzung von Antidiskriminierungsvorschriften, sondern um ein Gesamtkonzept
des Umgangs mit personaler Vielfalt in einem Unternehmen zum Nutzen aller
Beteiligten, also auch des Unternehmens selbst. Wobei dieses Konzept bereits bei der
Nutzung der vielfaltigen Instrumentarien im HR-Bereich anfangen sollte.

Unser diesjahriger Human Resources Management Campus am 4. und 5 Juni greift das

Thema. ,Leadership in bewegten Zeiten“ auf. Sechs Experten vermitteln lhnen Best-
Practice-Losungen fiir die Vielfalt der Herausforderungen an Sie als Personalbetreuer

und -entwickler. Fiir Kurzentschlossene stehen noch einzelne Platze zur Verfiigung. Unser

gesamtes Team wiirde sich liber Ihre Teilnahme sehr freuen. Melden Sie sich iliber
unsere Homepage www.vonstudnitzconsultants.de gerne an!
lhnen eine angenehme Lektiire und gute Entscheidungen in den nachsten Monaten!
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Diversity Management im Unternehmen: Mehr Chance

oder mehr Risiko?

Kaum ein Begriff ist in den letzten Jahren in
den unterschiedlichsten Publikationen so
oft erwahnt worden wie ,Diversity
Management“. Dabei verstehen viele kaum
mehr darunter als die eine Facette: die
interkulturelle Kompetenz, die durch
internationale Verflechtungen immer
bedeutsamer geworden ist, bzw. die
erfolgreiche  Integration  auslandischer
Arbeitnehmer, meist in Mangelberufen.
Doch wer es - vor allem als
Personalverantwortlicher - bei diesem
reduzierten Verstandnis belasst, verpasst
viele Moglichkeiten, sich als Partner seines

Managements zu platzieren und dem
Unternehmen wichtige Vorteile zu
verschaffen.

Denn richtig verstandenes Diversity
Management bedeutet in der

wortwdrtlichen Ubersetzung "soziale Vielfalt
gut/konstruktiv zu nutzen". Damit dies
geschehen kann, muss Diversity
Management im Unternehmen als
Fiihrungskonzept verankert sein, das die
Unterschiedlichkeit jedes einzelnen
Beschaftigten beachtet und zum Vorteil fiir
alle Beteiligten nutzen will. Dies geht weit

dariber hinaus, die Verschiedenheit (=
Diversity) nur zu tolerieren. Es geht
vielmehr darum, sie liberall zu fordern und
wertzuschatzen. Diversity Management im
Alltag ist also ein strategisch-kultureller
Ansatz, dem durch entsprechende
Mafinahmen Rechnung getragen wird.

Die Notwendigkeit, sich als Unternehmen
dieser Frage aktiv zuzuwenden, ergibt sich
aus zwei Faktoren:

m_Gesellschaftliche Entwicklungen: Der
wachsenden Bedeutung von Frauen fir
den Arbeits- und Absatzmarkt, der
Alterung von Gesellschaft, Belegschaften
und Markten sowie dem Umstand, dass
ethnische Minderheiten deutliche
Potenziale fiir den Arbeitsmarkt bieten.

m Kulturelle Veranderungen: Selbstver-
wirklichung und Flexibilitat haben fir viele
Arbeitnehmer die hochste Prioritat, junge
Menschen tendieren zu einem offenen und
multikulturellen Umfeld, und traditionelle
Rollen und Wertvorstellungen verlieren
weiter an Bedeutung.

Grund genug, also, sich als
Personalverantwortliche diesem Thema
intensiv zuzuwenden!
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Haufig liest man (liber den Bologna-
Prozess und die damit verbundenen
Anderungen im  Studiensystem in
Deutschland. Dennoch sorgt dieses
mittlerweile nicht mehr ganz junge
System, das im Kern die berufliche
Qualifikation Studierender schneller -
und im europdischen Vergleich -
transparenter gestalten soll, vor allem
bei vielen Personalverantwortlichen nach
wie vor fiir Irritationen. Um die
wichtigsten Aspekte dieser neuen
Studienabschliisse zu kléren, stellten wir
Jemandem Fragen, der es wissen muss:

Jorg  Meier, dem Kanzler der
NORDAKADEMIE, Hochschule der
Wirtschaft in EiImshorn.

HR-Report: Herr Meier, was sind die
wesentlichen Unterschiede zwischen den
traditionellen  Abschliissen (Magister,
Diplom, Examen) und den neuen
Abschliissen Bachelor und Master?

Jorg Meier: Frilher musste vor Studien-
beginn die Entscheidung getroffen
werden, ob man kiirzer und praxisnaher
studieren wollte - dann ging man zur
Fachhochschule, oder ob man ein
langeres und starker wissenschaftlich
ausgerichtetes Studium bevorzugte -
dann musste man an die Universitat.

Heute beginnen alle Studierenden ihre
akademische Ausbildung mit einem
kurzen, praxisnahen und berufsbefahi-
genden Studium, das sie (hoffentlich) mit
einem Bachelorabschluss beenden.

Ein moglicherweise danach absolviertes
Masterstudium dient neben dem Erwerb
"hoherer akademischer Weihen" in
erster Linie der Vermittlung von
spezialisierendem Wissen. Master-
studiengange miissen zudem ein Profil
aufweisen, das entweder praxis- oder
forschungsorientiert sein kann. Wichtig
ist auch zu wissen, dass Bachelor- wie
Masterstudiengange sowohl an Fach-
hochschulen als auch an Universitaten
angeboten werden konnen und keinerlei
Unterschied hinsichtlich der Wertigkeit
der Abschliisse in Abhéangigkeit vom
anbietenden Hochschultyp besteht.

HR-Report: Worin unterscheiden sich
eigentlich die B.Sc von den B.A.
Abschliissen genau?

Jorg Meier: Es gibt einen Katalog der
Kultusministerkonferenz, der die Ab-
schlussbezeichnungen den Studiengan-
gen zuordnet. In geisteswissenschaft-
lichen Studiengangen z. B. kann nur der
Bachelor of Arts vergeben werden, in
Naturwissenschaften der Bachelor of

Science. Daneben gibt es einige Studien-
gange, bei denen beides moglich ist.
Hierzu gehoren die Wirtschafts-
wissenschaften. Hat ein Studiengang
hohe mathematisch-quantitative Aus-
pragung, kann der B.Sc. als Abschluss
vergeben werden.

HR-Report: Welche Vor- und Nachteile
kann ein Unternehmen von einem
Bachelor-Absolventen gegeniiber friihe-
ren Diplom-Inhabern erwarten?

Jorg Meier: Bei der Umstellung lautete
hinsichtlich der Qualifikationsziele ein
Schlisselwort "Berufsbefahigung". Dem-
zufolge wird in den Bachelorstudien-
gangen auch Wert auf die Vermittlung
von Schlusselqualifikationen  gelegt,
wahrend sich das Curriculum friither im
Regelfall auf fachliche Inhalte be-
schrankt hat. Nachteile sehe ich nicht.

HR-Report: Ist es dabei zukiinftig eher
unerheblich, ob ein Bachelor an einer
Universitdt oder einer Fachhochschule
seinen Abschluss erlangte?

Jorg Meier: Vollig unerheblich, denn diese
Unterscheidung gibt es in der Tat nicht
mehr. Deshalb entfallt auch der bei
Diplomen noch ibliche Zusatz "(FH)"
hinter der Abschlussbezeichnung.

HR-Report: Fiir wen empfiehlt sich ein
Master-Studiengang und fiir wen eher
nicht?

Jorg Meier: Einen Masterstudiengang
miissen alle diejenigen absolvieren, die
eine wissenschaftliche Karriere anstre-
ben. Bei allen anderen wird das
Masterstudium entweder aufgenommen
werden, um beruflich erforderliches
Spezialwissen zu erwerben. Als Beispiel
konnen hier Absolventen eines betriebs-
wirtschaftlichen  Bachelorstudiengangs
dienen, die ein Masterstudium mit dem
Schwerpunkt "Vertriebsmanagement" an-
schlieBen - oder weil ein Master-
abschluss  Zugangshirde fiir eine
bestimmte Hierarchieebene darstellt.

Die Frage, ob der Studiengang
konsekutiv oder nichtkonsekutiv ist, ist
dabei unerheblich, da beide die gleichen
Anforderungen erfiillen miissen.
Aufpassen sollte man immer bei
weiterbildenden  Masterstudiengéangen,
denn bei diesen haben die Anbieter
grofleren Spielraum hinsichtlich der
Studiendauer und der Anzahl der zu
erwerbenden Kreditpunkte.

HR-Report: Vielen Dank fiir das Gespréch!



Diversity Management
in der Praxis

Es ist beispielsweise wissenschaftlich

nachgewiesen, dass heterogene
Arbeitsgruppen nachhaltig die
stabileren und besseren

Arbeitsergebnisse produzieren. Denn die
unterschiedlich wirkenden
Personlichkeiten heben im Miteinander
ihre individuellen Schwachen auf.
Allerdings ist es fiir Fihrungskrafte
zunachst oft wesentlich anstrengender,
eine solche Verschiedenheit zu einem
Team zu entwickeln und die Arbeit in
dieselbe Richtig zu fokussieren. Doch
Tatsache ist ebenso, dass jede
Organisation dazu neigt, Homogenitat in
den  Personlichkeiten und deren
Verhalten zu fordern - und irgendwann
die Leistungsfahigkeit zu verlieren.

Will man also die Vorteile von mehr
Heterogenitat im Unternehmen
realisieren, so muss man einige
,Stellschrauben“ bewegen, z.B.:

m bisher nicht beriicksichtigte, aber

eigentlich passende Bewerber miissen
in Stellenausschreibungen und Auswahl-
prozesse ernsthaft einbezogen werden,

m bereits bei der Personalauswahl
missen Instrumente genutzt werden,
die die Verschiedenartigkeit in
Personlichkeits-eigenschaften,
Motivationen und Verhaltens-
praferenzen eindeutig feststellen,

m dies gilt auch bei der (Nach-)
Besetzung von Fiihrungspositionen,

m das Unternehmen muss moglichst
viel Flexibilitat bei der Gestaltung der

Arbeitszeit sowie der Vertrags-
/Gehaltsbestandteile bieten,
m  Fihrungskrafte miissen darin

trainiert werden, Verschiedenartigkeit
von Menschen und deren Verhalten
wahrzunehmen, umfassend zu
reflektieren und ihre
Integrationsfahigkeit auszubauen,

m  Fehlverhalten von Fuhrungskraften
und Mitarbeitern gegeniiber Anders-
denkenden oder -handelnden Be-

schatigten muss wirksam sanktioniert
werden und

m die Arbeitsgruppen sollten bei
Bedarf Unterstiitzung im Hinblick auf
eine reibungslose Teamentwicklung
bekommen.

Vorteile durch Diversity

Extern;

Bessere Kundenbeziehung

Héhere Attraktivitat fur

Anteilseigner

Verbessertes Arbeitgeberimage

m  Verbesserter Zugang zu potentiellen
Arbeitnehmern

Intern:

m  Verbesserte Produktivitat
Erh6hte Loyalitat und Motivation
Verbesserte Zusammenarbeit
Hoéhere Offenheit gegeniiber
Veranderungen

Personalentwicklung fur altere Beschaftigte

In naher Zukunft wird eine zunehmend
altere Mitarbeiterschaft das Bild der
Unternehmen pragen. Trotzdem wird
bislang das Thema JAlter* in
Personalentwicklung und Weiterbildung
kaum thematisiert.

Gerade altere Beschaftigte verfiigen
uber ein enormes und damit sehr
wertvolles Erfahrungswissen und somit
eine wichtige Unternehmensressource.
Damit einerseits ihre Kompetenzen
genutzt und andererseits ihre Motivation
und Leistungsbereitschaft erhalten
werden, sollten auch sie fortgebildet
werden. Training bzw. die Methoden
sollten jedoch auf ihre Bediirfnisse
abgestimmt werden. Folgende Hinweise
koénnen dabei helfen:

m Wie schnell altere Menschen lernen
ist sehr unterschiedlich. Manch einer ist
genauso schnell wie ein jlingerer, ein
andere aber deutlich langsamer. Daher
muss bei einem Training auf die
Heterogenitat der Lerngeschwindigkeit

werden. Mit
individuellen
man bessere

Riicksicht genommen
Kleingruppenarbeit und
Lernfahrplanen kann
Ergebnisse erzielen.

m Stress  fuhrt laut neurowissen-
schaftlichen Untersuchungen zu Lern-
schwierigkeiten. Gerade altere Beschaf-
tige geraten schnell unter Stress, wenn
sie das Gefiihl haben, nicht mit den
Jungen mithalten zu konnen. Daher
sollte ein Training spielerisch und ohne
Druck gestaltet sein, so dass kein
Stressgefiihl die Lernfahigkeit ein-
schrankt.

m Eigenes Ausprobieren und Wieder-
holungen steigern die Merkfahigkeit.
Dank unseres episodischen Gedacht-
nisses sind wir in der Lage, komplexe
Zusammenhange und Erlebnisse leicht
wieder zu erinnern. Erfahrungen bleiben
daher einfacher und léanger im Ge-
dachtnis als verbal vermitteltes Wissen.
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Stefanie Kern, Wirtschaftspsychologin mit
dem Schwerpunkt Personal und Organisation
von der Leuphana Universitdt Liineburg
referiert (iber das Thema ,Fiihrung von Best

Agers“ auf unserem diesjahrigen HR-
Management Campus am 04. und 05. Juni
2009 in Bad Bederkesa. Den ausfiihrlichen
Pressebericht finden Sie auf unserer
Homepage.




Mehr Leistung und Motivation durch optimale Person-Job-Passung
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Was bringt Menschen dazu, wahrend der
Arbeit dauerhaft motiviert und zufrieden zu
sein und dabei ihre optimale Leistung zu
erbringen?

Die  wissenschaftliche Motivationsfor-
schung geht davon aus, dass dies vor allem
dann méglich ist, wenn sich bei einem
Mitarbeiter das sogenannte ,Flow-Erlebnis“
einstellt. Es gibt zwei Merkmale, die einen
Mitarbeiter auszeichnen, der sich im ,Flow*
befindet:

1 . Er fiihlt sich mit seiner Arbeit eins und
hat grofle Freude an ihr. Er glaubt die
Arbeit unter Kontrolle zu haben und fuhlit
sich durch sie angeregt und sicher.

2. Unabhangig von der Berufsrolle
erledigt ein Mitarbeiter im Zustand des
,Flows“ seine Arbeit mit hohem,
nachhaltigem Erfolg.

Aber wann genau stellt sich dieses ,Flow-
Erlebnis“ ein? Solch ein Erleben kommt
laut wissenschaftlicher Untersuchungen vor
allem dann zustande, wenn Menschen von
ihren Personlichkeitseigenschaften her zu
der von ihnen ausgelibten Tatigkeit passen.
Diese Erkenntnis sollte schon bei der
Auswahl der Bewerber Dberiicksichtigt
werden. Bereits hier lasst sich mit Hilfe
geeigneter Diagnostikinstrumente erken-
nen, ob ein Bewerber fiir eine bestimmte
Position geeignet ist oder nicht. Ein sehr
strukturiert wahrnehmender und handeln-
der Mensch wiirde in einem Umfeld von
unklaren Arbeitsauftrdgen und vagen Ziel-
formulierungen nicht motiviert handeln
kénnen. Ein sehr sachlich orientierter

Mensch mit Liebe zum Detail, wird in
einem Umfeld, in der zwischenmenschliche
Beziehungen und schnelles Handeln von
Bedeutung sind, ebenfalls schwer ein
Gefiihl von ,Flow“ entwickeln, unabhangig
jeglicher Qualifikation, Herkunft, Alters
oder Geschlechts.

Kommt es zu einer solchen Nicht-Passung,
kann es sein, dass der betreffende Mitar-
beiter diese gar nicht wahrnimmt. Da Men-
schen dazu neigen, sich hinsichtlich ihrer
Persoénlichkeitseigenschaften falsch einzu-
schatzen, ist ihnen ihre implizite und damit
ihre Kernpersonlichkeit nicht bewusst.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass
Motivation und Zufriedenheit und damit
eben auch die Leistung eines Mitarbeiters
von der Passung zwischen der Person-
lichkeit und dem Arbeitsplatz bzw. der
konkreten Tatigkeit abhangt. Hieraus ergibt
sich, dass es bei der Auswahl von
Mitarbeitern Instrumente bedarf, die diese
Passung diagnostizieren. Gutachten, so wie
sie von der Von Studnitz Management
Consultants erstellt werden, konnen schon
bei der Stellenneubesetzung einen Ab-
gleich der Personlichkeitseigenschaften
zum  Anforderungsprofil der Aufgabe
ermoglichen und férdern damit nicht nur
zufriedene Mitarbeiter sondern auch den
nachhaltigen unternehmerischen Erfolg.

Literaturtipp:

Erfolgreich motivieren - Mitarbeiter-
personlichkeit und Motivationstechniken,
David Scheffer, Hogrefe Verlag, Juni 2006

Erfolgsfaktoren fur Nachwuchstrainings

Soll der Nachwuchs im Unternehmen auf
seine Fiihrungsaufgabe vorbereitet werden,
bedarf es spezieller Trainings. Selbst-
reflektion und die Moglichkeit zum
Sammeln praktischer Erfahrungen sind fiir
den nachhaltigen Erfolg der Mafinahme
von essentieller Bedeutung:

Nachwuchskrafe miissen sich der an sie
gerichteten Erwartungen und Aufgaben
bewusst werden, um diese spater erfiillen
zu kénnen. Daher sollten sie im Rahmen
des Trainings sich selbst, Starken aber

auch Schwachen, Komfortzonen und
Unsicherheiten reflektiert werden.
Trainings konnen einen Rahmen geben im
Jheutralen® Umfeld erste Schritte und
Erfahrungen mit dem Thema Fiihrung zu
machen. Interaktion fordert hierbei den
Erfolg.

Die von Studnitz Management Consultants
hat eine spezielle Planiibung mit mehren
Modulen entwickelt. Informationen zu
Inhalt und Aufbau kénnen Sie anfordern
unter: 04331/331805.



