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Von Marion Genth  

Strategische Personalentwicklung -  

Sind die Besten bereits unter uns? 

Fachkräftemangel, Nachwuchsförderung, Talentsuche, alternde Belegschaft und attraktiver Ar-

beitgeber sind die aktuellen Top-Themen, die dem Management und den Personalverantwortlichen 

den Schweiß auf die Stirn treibt. Es wird häufig im „außen“ gesucht – und seltener nach „innen“ ge-

schaut. Dabei können alle, die regelmäßig ihre Hausaufgaben machen, mit den Herausforderungen 

viel entspannter umgehen; denn wenn ich weiß, dass ich Werte habe, muss ich sie nicht suchen oder 

kaufen. 

Momentan werden Strategien 

entwickelt, wie man bereits in 

der Schule junge Talente identi-

fizieren und für sich gewinnen 

kann, wie man einen Vorruhe-

stand attraktiv und sozial ver-

träglich gestaltet (gerade wieder 

„in“) und wie man eine Aus-

zeichnung ergattert, die einen - 

zumindest nach außen- als 

großartiges Unternehmen er-

scheinen lassen. In der Hoff-

nung, das zieht junge Talente 

und High-Potentials an. 

Das kostet viele Ressourcen (vor 

allem Zeit und Geld) und 

manchmal auch Nerven; denn 

die jungen Leistungsträger der 

Generation Y (nach 1979 gebo-

ren) haben so Ihre Ansprüche: 

gute Entlohnung, Life -Balance, 

nette Kollegen, abwechslungs-

reiche Herausforderungen, fle-

xible Arbeitsbedingungen, mo-

dernste Technologien, Unab-

hängigkeit etc.  

Und sie folgen anderen Werten, 

die häufig im Vorstellungsge-

spräch die Entscheider überra-

schen: während die Vorgänger-

Generationen noch Ehrgeiz, Loya-

lität, Pflicht- und Verantwortungs-

bewusstsein als wichtige Werte im 

Arbeitsleben sieht und nach Si-

cherheit strebt, haben sich die Be-

dürfnisse und die Einstellung der 

jungen Menschen verändert. Sie 

verbinden bspw. mit Führungspo-

sitionen eher Stress, Druck und 

Machtkämpfe. Und das Familien-

leben ist Ihnen so wichtig, dass sie 

dafür auch ein Unternehmen ver-

lassen würden. 

Diese Vorstellungen und Einstel-

lungen schrecken viele Ältere im 

ersten Moment ab und erfordern 

von allen Beteiligten ein hohes 

Maß an Veränderungsbereitschaft 

und Toleranz. 

Seien Sie ehrlich mit sich selbst: 

Wollen Sie das? Sind Sie bereit, Ihr 

Unternehmen an diesen Men-

schen auszurichten? Strukturen 

und Prozesse, möglicherweise 

Ihre ganze Unternehmens- 

und Führungskultur komplett 

zu verändern? In neueste 

Technologien zu investieren? 

Sich selbst anzupassen? Wenn 

ja (kurz- und mittelfristig): 

Glückwunsch zu Ihrer Zu-

kunftsorientierung und Ihrer 

Anpassungsfähigkeit! 

Heben Sie den Schatz in Ih-

rem eigenen Unternehmen! 

Wenn nein (noch nicht sofort):  

Schauen Sie sich Ihre eigenen, 

verdienten Mitarbeiter doch 

einmal genau an. Welche Po-

tenziale – welche Schätze- 

können noch gehoben wer-

den? 

Allerdings sollten Sie sich auf 

jeden Fall bereits jetzt mit ei-

nem notwendigen Verände-

rungsprozess beschäftigen; 

denn bald wird die neue Gene-

ration die größte Mitarbeiter-

gruppe darstellen – auch in Ih-

rem Unternehmen!  
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Wie gut kennen Sie Ihre 

eigenen Mitarbeiter? 

"Warum in die Ferne schweifen? 

Sieh, das Gute liegt so nah!" (nach 

Johann Wolfgang von Goethe). 

Was brauchen Sie: talentierte 

Menschen, neue/mehr Mitarbei-

ter oder mehr Know-how? 

Know-how kann man sich an-

eignen, lernen, trainieren. Und 

manchmal haben die Mitarbeiter 

bereits mehr davon, als jemand 

im Betrieb weiß. Das ist ein kost-

barer Schatz, den man zunächst 

einmal im „Innen“ heben sollte, 

bevor man im „Außen“ nach die-

sen Ressourcen sucht.  

Talente (besondere Fähigkeiten 

und Fertigkeiten) der Mitarbeiter 

lassen sich heutzutage mit di-

versen Diagnostik-Verfahren 

transparent darstellen. Wichtig 

ist herauszufinden, wer über be-

sondere Merkmale in den Berei-

chen Wissen, Verstehen, An-

wenden, Analysieren, Bewerten, 

Kreativ sein, Probleme lösen ver-

fügt.  

Wo in Ihrem Betrieb ist was 

wichtig? In manchen Bereichen 

und Situationen spielen Erfah-

rung und persönliche Reife eine 

große Rolle. In anderen ist aktu-

elles Wissen über z.B. technische 

Neuerungen unerlässlich. 

Haben Sie schon einmal daran 

gedacht, dass sich Ihre Mitarbei-

ter auch gegenseitig unterstüt-

zen und entwickeln können? 

Falls nein, könnte es daran lie-

gen, dass die allgemeine Mei-

nung dazu lautet: „…das geht 

nicht, die können nicht mitein-

ander, das wird nur zu Konflikten 

führen…“.  

Sie können natürlich auch mit ex-

ternen Experten Qualifikations-

maßnahmen durchführen, aber 

dann verschenken Sie die vielen 

Vorteile, die eine interne Perso-

nalentwicklung allen Beteiligten 

bietet! 

Drei Fragen die Sie klären müssen, 

um Ihr Know-how intern zu entwi-

ckeln und zu nutzen: 

Frage 1: Wie sieht es bei Ihnen 

mit Talententwicklung und 

Nachwuchsförderung aus? 

Viele jüngere Mitarbeiter sind der-

zeit an einer Aufstiegsqualifizie-

rung interessiert (Fachkaufmann/-

frau, Meister, Techniker oder Stu-

dium). Die Nachfrage steigt und 

ein großer Teil von Ihnen finan-

ziert die Weiterentwicklung mit 

privaten Mitteln, führt sie in Fern-, 

Abend- oder Wochenendkursen 

durch und verschweigt dem Ar-

beitgeber die Fortbildung! Meis-

tens ist Angst vor Problemen im 

Unternehmen der Grund; denn 

eine Wechselwilligkeit soll nicht 

vor Ende der Ausbildung bekannt 

werden, damit entsprechende 

Konsequenzen wie bspw. eine 

Kündigung vermieden werden. 

Aber auch drohende Probleme 

mit den Vorgesetzten veranlassen 

viele, sich nicht zu outen: Chefs 

haben bisweilen die Vorstellung, 

dass da jemand an Ihrem Stuhl 

sägen möchte. 

Fakt ist: alle, die Ihnen ihre Auf-

stiegsqualifizierung verschwei-

gen, sind danach für Ihr Unter-

nehmen verloren. Können Sie sich 

das leisten? Fachkräfte werden – 

vor allem in der Industrie – ver-

mehrt abgeworben! Bei 3 Mona-

ten Kündigungsfrist: haben Sie so 

schnell Ersatz? 

Praxistipp: 

Ermitteln Sie das Potenzial und 

Interesse Ihrer Nachwuchskräf-

te. Mit Potenzialanalysen, re-

gelmäßigen Mitarbeiter-/ Ziel-

vereinbarungsgesprächen und 

Interviews lernt man seine ei-

genen Beschäftigten besser 

kennen. 

Bauen Sie zur strategischen 

Absicherung kontinuierlich ei-

nen Talentpool mit Nachfolge-

anwärtern auf. Nur so können 

Sie schnell reagieren, wenn 

jemand kündigt oder Sie ex-

pandieren wollen. 

Binden Sie die Führungskräfte 

mit ein, denn deren Toleranz 

und Offenheit sind wichtig, um 

eine zukunftsorientierte För-

derumgebung zu schaffen. Die 

Vorgesetzten müssen akzep-

tieren, dass die besten Mitar-

beiter entwickelt werden, um 

eine andere Position im Unter-

nehmen zu erhalten - und 

werden dadurch eines Tages 

vielleicht sogar der eigene 

Chef. 

Frage 2: Wie gehen Sie mit 

Auszubildenden, den Prakti-

kanten oder den Werksstu-

denten um? 

Wenn man diese Beschäftig-

tengruppe fragt, wie sehr sich 

das Unternehmen um sie be-

müht, muss man sich nicht 

wundern, dass deren Engage-

ment und Interesse auf Dauer 

nachlässt: Viele Auszubildende 

fühlen sich wenig unterstützt, 

Praktikanten als billige Ar-

beitskräfte und Werksstuden-

ten als reine Ideenlieferanten. 

Häufig werden sie auch als 

„schwierig“ bezeichnet – was 
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wohl daran liegen mag, dass sie 

zur Generation Y gehören und 

damit ihre Vorstellung von Ar-

beit und Leben bei einigen Älte-

ren auf Ablehnung stößt. 

Fakt ist: wenn nicht diese Grup-

pe, wen sonst wollen Sie denn 

künftig beschäftigen? Hier sind 

Ihre Talente und möglichen Leis-

tungsträger! Aber nur, wenn 

man sie richtig aussucht und 

behandelt… 

Praxistipp: 

Gehen Sie Ausbildungen und 

Praktika genau so an wie wichti-

ge und teure Projekte: Geplant, 

strukturiert, mit einer „Projekt-

gruppe“ und einem Leiter, der 

die Steuerung und Kommunika-

tion übernimmt, die Einhaltung 

der Planung im Auge behält und 

termin- und zielgerecht das Pro-

jekt beendet. Das hat den Vor-

teil, dass Sie die Außenwirkung 

verbessern und sich möglicher-

weise mehr „gute“ Anwärter für 

Ihre Ausbildung und ein Prakti-

kum in Ihrem Betrieb interessie-

ren.  

Natürlich dient dies aber vor al-

lem der Qualitätssicherung, die 

motivierend wirkt und die Leis-

tungsergebnisse verbessert. Und 

besonders wichtig: bezahlen Sie 

die Praktikanten gut. Je mehr 

sich für eine Ausbildung oder 

Praktikum bei Ihnen interessie-

ren, desto mehr Talente können 

Sie kennen lernen. 

Frage 3: Trainieren und coa-

chen sich Ihre Mitarbeiter ge-

genseitig? 

Leider wird die Chance der un-

terschiedlichen Generationen 

oft nicht genutzt, weil auf bei-

den Seiten Vorbehalte und Miss-

verständnisse der anderen Gene-

ration gegenüber bestehen. 

Beispiel 1: Die Jüngeren werden 

auch als „Digital Natives“ bezeich-

net. Sie sind mit den digitalen 

Medien aufgewachsen und kön-

nen die neuesten Geräte und Sys-

teme „intuitiv“ bedienen. Ganz 

anders die älteren Mitarbeiter. Sie 

stehen bei weiterentwickelten 

Techniken und Medien häufig vor 

einer neuen Herausforderung.  

Beispiel 2: Die Älteren wiederum 

haben erheblich mehr betriebli-

che und soziale Erfahrung. Da-

durch sind sie generell souveräner 

und stressunempfindlicher. In 

Konfliktsituationen handeln sie 

eher besonnen und lösungsorien-

tiert. Den Jungen fehlt die Erfah-

rung in diesen Bereichen, so dass 

Fehlverhalten und Fehlentschei-

dungen möglich sind. 

Vorschlag: Bringen Sie diese Mit-

arbeiter zusammen und lassen Sie 

diese sich gegenseitig unterstüt-

zen! 

• Der Fachmann:  
Kollege statt Klugscheißer 

Gerade im Bereich neues Wissen, 

neue Medien, neue Techniken 

können die Jüngeren die Älteren 

unterstützen oder sogar ausbil-

den. Wichtig dabei ist die Rol-

lenklärung und die Vorberei-

tung: Der junge Fachmann ist 

ein Kollege auf Augenhöhe! 

Aber auch der Ältere Kollege 

kann seine Erfahrung und sein 

Betriebswissen als Fachmann an 

jüngere weitergeben. Auch hier 

beachten: das ganze muss sich 

im kollegialen Rahmen ab-

spielen! 

• Der Mentor:  
Partner statt Papa 

Vor allem Auszubildende, 

Führungskräfte, neue Mitar-

beiter und in bestimmten Si-

tuationen auch die Frauen 

benötigen Unterstützung. 

Mentoren sind meist sehr er-

fahrene und souveräne Kol-

legen. Sie begleiten diese 

Mitarbeiter, sind jederzeit an-

sprechbar und geben Tipps. 

Auch hier muss der Mentor 

zwingend auf seine Rolle 

vorbereitet werden, damit er 

sich nicht zum oberlehrerhaf-

ten, bestimmenden Ratgeber 

sondern zum Ansprechpart-

ner und Coach entwickelt. 

• Der Mediator: Vermittler 
statt Verurteiler 

In der letzten Zeit müssen 

verstärkt betriebliche Maß-

nahmen umgesetzt werden, 

die Konfliktlösungen oder 

Konfliktvermeidung zum Ziel 

haben. Eine interne Entwick-

lung und Ausbildung der 

Mitarbeiter ist besonders vor-

teilhaft; denn muss erst ein-

mal ein externer Fachmann 

gerufen werden, ist oft nichts 

mehr zu retten. Eine wichtige 

Voraussetzung für einen Ver-

mittler ist Empathie- und 

Kommunikationsfähigkeit. 

Mitarbeiter mit diesen Fähig-

keiten können in diesem Be-

reich eine Ausbildung absol-

vieren und mit Ihrer Tätigkeit 

einen besonders wertvollen 

Beitrag zum Betriebsklima 

und zur Produktivität leisten. 
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Praxistipp: 

Bereiten Sie alle Beteiligten sys-

tematisch auf ihre neue bzw. zu-

sätzliche Aufgabe vor! Wenn in 

Ihrem Unternehmen die Mitar-

beiter identifiziert wurden, die 

sich für die Aufgabenbereiche 

eignen und auch selbst Spaß 

daran hätten, werden sie mit in-

dividuellen Maßnahmen wie 

Train the trainer / Train the co-

ach-Programmen auf die neue 

Aufgabe vorbereitet. Je nach Tä-

tigkeit ist auch eine berufsbe-

gleitende Mentorenausbildung 

oder Coachingausbildung sinn-

voll.  

In Einzelgesprächen und Info-

veranstaltungen wird auch die 

Belegschaft über das Vorhaben 

und den Prozess umfassend in-

formiert, so dass eine höchst-

mögliche Akzeptanz erreicht 

wird.  

Dieser gesamte Prozess wird von 

einer Projektgruppe gesteuert, die 

das Vorhaben plant und begleitet. 

Die Vorteile für Ihren Betrieb: 

Wenn Mitarbeiter nicht nur nach 

ihren formalen Qualifikationen 

sondern vor allem entsprechend 

Ihrer Fähigkeiten, Neigungen und 

Talenten eingesetzt werden, steigt 

die Motivation, die Leistungsfä-

higkeit und die Identifikation mit 

dem Unternehmen. 

Dass sich dann daraus viele weite-

re Effekte ergeben, liegt auf der 

Hand: zum Beispiel höhere Pro-

duktivität durch höhere Leis-

tungsbereitschaft, höhere Mitar-

beiterbindung, besseres Betriebs-

klima durch weniger Konflik-

te/gelöste Konflikte und mehr 

Verständnis füreinander, Wissen 

bleibt im Betrieb bzw. wird im Be-

trieb weitergegeben, diverse Res-

sourcen werden geschont (finan-

zielle Ausgaben, Zeit), und vieles 

mehr. 

Nicht zuletzt ergeben sich für 

die verschiedenen Generatio-

nen Vorteile, auf die kein Un-

ternehmen verzichten sollte: 

Die jüngere Generation wird 

anerkannt, gefordert und ge-

fördert. Neue Herausforderun-

gen motivieren und entwi-

ckeln die Persönlichkeit. Dieses 

Leistungspotenzial sollten Sie 

nutzen! 

Die ältere Generation wir 

wertgeschätzt, aktiviert und 

eingebunden. Übrigens: viele 

Mitarbeiter, die kurz vor der 

Rente stehen, möchten gern in 

Teilzeit weiterarbeiten und 

können sich z.B. auch eine be-

ratende Tätigkeit während Ih-

res Ruhestands vorstellen. Für 

viele kleinere Betriebe liegt 

hier die Chance, dass das Wis-

sen dem Betrieb weiterhin zur 

Verfügung steht.  

„…wer nicht mit der Zeit 

geht - geht mit der Zeit…“. 
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SCOPAR – Scientfic Consulting Partners 

100 % der Kunden empfehlen SCOPAR weiter! 

 

SCOPAR bietet ganzheitliche und wissenschaftlich fundierte Beratung, Coaching, Gutachten sowie Stra-

tegie, Konzeption und Umsetzung aus einer Hand an – neutral, pragmatisch und nutzenorientiert. Das 

80-köpfige Team von SCOPAR setzt sich zusammen aus erfahrenen Managern, renommierten Wissen-

schaftlern und exzellenten Beratern. Die enge Einbindung der Wissenschaft in unsere Projekte führt zu 

einem Know-how-Vorsprung von ca. zwei bis drei Jahren, von dem die Kunden direkt profitieren. Bera-

tungsfokus: 

 

                Strategie-/Management-Consulting: Strategie-, Organisationsentwicklung, Turnaround, SCM – 

Supply Chain Management, Prozessoptimierung, Marktanalysen, Vertrieb, Marketing, Kundenbefragung, 

Controlling – BSC/KPI, CRM – Customer Relationship Management, CVM – Customer Value Management, 

Innovations- und Technologiemanagement, Nachhaltigkeit ... 

 

                IT-Consulting: IT-Strategie, Governance, Business Alignment, Portfolio- und Servicemanage-

ment, Sourcing, Technologiereviews, IT-Controlling und Leistungsverrechnung, IT-Optimierung (Infra-

struktur, Applikationen und Betrieb), Toolauswahl und -implementierung, Datenqualität, SW-Engineering 

(Strategien, Methoden, Prozesse, Werkzeuge) ... 

 

                Human-Resources-Consulting: Personalentwicklung, Steigerung der Leistungsbereitschaft, -

fähigkeit und -möglichkeit, Führungskräftecoaching, Einzel- und Gruppencoaching, Mitarbeiterbefra-

gung, Leistungsmessung und leistungsorientierte Vergütung, Optimierung aller Personalprozesse, As-

sessment, 360°-Feedback, Changemanagement... 

 

                Health2Business©: H2B-Strategie, nachhaltige, ganzheitliche und integrierte Unternehmensent-

wicklung, Gesundheitsmanagement (BGM), betriebliche Gesundheitsförderung (BGF), Personalentwick-

lung, Leistungsbereitschaft, Leistungsfähigkeit, Teambuilding, Unternehmenskultur, Werte, Betriebskli-

ma, Employer Branding, Health Care Management,  
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