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Das CORE Prinzip als
ganzheitlicher Ansatz fir
Unternehmens- bzw.
Organisationsresilienz

2.1 Vernetzt Sinn stiften

Employee Relationship Management bietet Struktur und
entwickelt Kultur — und das ist insbesondere in wirtschaft-
lich turbulenten Zeiten auschlaggebend. Es stellt einen
modernen ganzheitlichen Ansatz fiir die Entwicklung einer
widerstandsfihigen Organisation bzw. Unternehmung dar.
Das gelebte CORE Prinzip macht resilient und steht fiir
einen klaren Auftrag: Vernetze Mitarbeiter! Stifte Sinn!
Das Wort , Resilienz leitet sich aus dem Lateinischen ab:
,Resilire“ bedeutet zuriickspringen, abprallen. Ubersetzt
wird Resilienz mit ,, Widerstandskraft“. Wortlich bedeutet
,Resilienz“ Flastizitit und meint damit die individuelle
Anpassungs- oder Widerstandsfihigkeit im (Berufs-)Leben.
Resilienz bietet eine Erklarung dafiir, warum ein Mensch ei-
ne schwere Krise iibersteht, ohne daran zu ,zerbrechen®. Er
vertraut auf seine eigene Robustheit und die Regenerations-
fahigkeit einer verinderlichen Welt. Matthias Horx spricht
heute vom , Lifestyle of Resilience®. Resilienz als erhohte
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Krisensicherheit (im Sinne von Redundanz und selbsthei-
lungsfihigen Strukturen) ist somit die Antwort auf die tiber-
zogene Vorstellung, alles planen und berechnen zu kénnen.

Mit Resilienz ist also die innere Kraft oder Reservefihig-
keit gemeint, die uns Menschen Krisen nicht nur meistern,
sondern uns dariiber hinaus auch persénlich an ihnen wach-
sen ldsst. Sie ist die Fihigkeit, alle Arten von dufleren Ein-
fliissen, insbesondere jene, die fiir gewohnlich eher negativ
konnotiert sind, in positive Energie umzuwandeln. Ganz
nach dem Motto ,,Was uns nicht umbringt, macht uns nur
stirker” oder ,,Aus Fehlern lernt man®, wenn man so will.
Horx vergleicht diesen Reflex mit einem Muskel, der nicht
trainiert wird: ,Muskeln, die keinen Reiz mehr erfahren,
verkiimmern. Muskeln, die man hin und wieder besonders
stark belastet, wachsen schnell. Gehirne, die nicht gefordert
werden, verbloden. Ein bisschen Verwirrung von Zeit zu
Zeit, neue Impulse, die einen ,verriickt’ machen konnen,
steigern die mentalen Fihigkeiten.“ (Horx 2013, S. 233)
Exakt dieselbe Formel wendet er auf viel grofiere Konstruk-
te wie Okonomie und Gesellschaft an (ebd.). Es geht also
nicht nur darum, Fehler, Riickschlige, Misserfolge, Pleiten
und dergleichen als Erfahrung, aus der gelernt werden kann,
zu verbuchen. Horx geht noch weiter und behauptet, ohne
diese Riickschlige sei gar keine Weiterentwicklung maglich.
Wenn man bedenkt, dass es gerade Krisen sind, die sowohl
im Privaten als auch im Offentlichen einen Umschwung,
eine Revolution, eine Reform hervorrufen, dann muss man
ihm recht geben.

Schon vor mehr als zehn Jahren hat sich der Harvard
Business Review mit dem Thema der Resilienz in Unter-
nehmen und Organisationen beschiftigt und in einem
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eigenen Buch umfassend erldutert (Hamel und Vilikan-
gas 2003). Vier Anforderungen miisse eine Organisation
erfiillen, heif3t es hier, um wahrhaftig resilient sein zu kon-
nen. Eine davon liest sich wie folgt: ,,An organization must
be able to divert resources from yesterday’s products and
programs to tomorrow’s. This doesn’t mean funding flights
of fancy; it means building an ability to support a broad
portfolio for breakout experiments with the necessary ca-
pital and talent® (Hamel und Vilikangas 2003, S. 4). So
sollen die Wertesysteme resilienter Organisationen als Halt
in schwierigen Situationen dienen. Interessant ist in diesem
Zusammenhang, dass die Anzahl der auf psychischen Er-
krankungen zuriickzufiihrenden Fehlzeiten kontinuierlich
steigt (Osterreichisches Institut fiir Wirtschaftsforschung
2014, S. 51). Davon lisst sich ableiten, dass definierte re-
siliente Unternehmen nicht nur eine erhdhte Widerstands-
und Lernfihigkeit in Krisensituation aufweisen und aus
diesen gestirkt hervorgehen kénnen, sondern dariiber hin-
aus auch in Zeiten der Stabilitit effektiver und produktiver
funktionieren als Unternehmungen, die sich nicht explizit
mit dem Thema Resilienz beschiftigen.

Die Resilienz zu schaffen und zu stirken obliegt in ers-
ter Linie der Fithrungsebene. Hier muss vorgegeben und
-gelebt werden, was Resilienz ist — erst dann kann sie auf alle
Ebenen eines Teams, eines Unternehmens oder einer Orga-
nisation tibergreifen. Erst wenn simtliche Mitglieder tiber
die Komponente Resilienz verfiigen, kann man eine Orga-
nisation ganzheitlich als resilient bezeichnen, und dies muss
aufjede Organisation zutreffen, die im Angesicht einer Krise
eine hohe Leistungsfihigkeit beibehalten will (Scharnhorst
2012, S. 213).
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Was aber trigt zur allgemeinen Resilienz bei, was macht
sie aus? Ein starkes System aus Werten, die von jedem ein-
zelnen Teammitglied sowohl verinnerlicht als auch nach
auflen hin gelebt werden. Je stirker dieses Wertesystem in
der Unternehmung und im Individuum verankert ist, desto
resilienter agiert und reagiert die Organisation in ihrer Ge-
samtheit. Ein ausgezeichnetes Beispiel hierfiir bietet uns die
Institution Katholische Kirche. Weder eine ausgesprochen
starke Resilienz noch ein festes, fast schon unbeugsames
Wertesystem kann man der Katholischen Kirche abstreiten.
Ob man nun mit diesen augenscheinlich nach innen und
auflen gelebten, sehr konservativen Werten als Individuum
tibereinstimmt oder nicht, sei dahingestellt. Die Werte an
sich werden von Auflenstehenden, von Kritikern infrage
gestellt. Nichtsdestotrotz hat sich die Katholische Kirche
mithilfe ihres eisernen Wertesystems — so fraglich dies auch
manchen erscheinen mag — im Laufe der letzten Jahrhun-
derte immer und immer wieder gegen Krisen von auflen
behauptet, ohne grofle Einbuflen verzeichnen zu miissen.
Und dies ist nur logisch, férdert doch ein starkes Wertesys-
tem den Zusammenhalt innerhalb einer Organisation, was
sich unmittelbar auf die Resilienz auswirkt. Dies wiederum
verankert — speziell nach tiberstandener Krise — abermals
die gelebten und kommunizierten Werte noch tiefer im
Individuum und auch nach auflen hin — ein Kreislauf, der
sich spiralférmig entwickelt.

Die Entwicklung, die Verankerung und die Etablierung
von Resilienzkomponenten kann natiirlich dem Zufall
tiberlassen werden; und dies muss nicht zwingend zum
Scheitern verurteilt sein. Ratsamer ist es jedoch, ein explizi-
tes und gezieltes Resilienzmanagement zu schaffen. Dieses



2 Das CORE Prinzip als ganzheitlicher Ansatz 41

ist keinesfalls alleine als Krisen- oder Risikomanagement zu
verstehen. Als interdisziplindres Feld bildet es eine Symbiose
mit der gesamten Unternehmensstruktur und -kultur.

Ich habe 2011 versucht, Resilienzfaktoren zu strukturie-
ren und spreche seither vom CORE Prinzip. Der englische
Begriff Core, ins Deutsche {ibersetzt, meint ursichlich einen
Bohrkern im geologischen Sinn oder einfach Herzstiick. Im
Marketing sprechen wir von den Core Values einer Mar-
ke, den sogenannten Schliisselkauffaktoren bzw. Key Bu-
ying Factors (Weis 1977). Da ich ERM als das absolute
Herzstiick einer jeden Organisation bzw. Unternehmung
betrachte, lag die Wahl der Begrifflichkeit nahe. Das Wort
»Core“ trigt jedoch noch mehr in sich:

e Communication: Geben Sie ein eindeutiges und klares
Versprechen!

e Organisation: Halten Sie das Versprechen! Erfiillen Sie
die geweckten Erwartungen!

e Recreation: Kiimmern Sie sich um Gesundheit und
Wohlbefinden Ihrer Mitarbeiter!

e Expert: Bieten Sie Professionalitit und Perspektiven zur
personlichen Weiterentwicklung!

Welche Leitideen sind mit dem CORE Prinzip noch
verbunden? Mogliche Imperative bzw. Handlungsanwei-
sungen horen sich folgendermaflen an:

Corpsgeist: Schaffe Teamgeist!
Offenheit: Sei offen fir Neues!
Reputation: Verwirkliche Visionen!
Erfolg: Geniefle den Erfolg!
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Wie geht das? Woriiber reden wir in der Praxis?

e Communication: interne Kommunikation, Dialog,
Feedback, Mitarbeitergespriche, Unternehmens-TV

e Organisation: Stammdaten, Prozessabliufe, Job Des-
criptions, Zielemanagement, intelligente Gebdudepline,
Inventarverwaltung

e Recreation: Gesundheitsmanagement, internes Mer-
chandising

e Expert: Wissens- und Bewerbermanagement, Ideenma-
nagement, Akademie

In vielen Unternehmen gibt es Teillésungen zu diesen
Themenfeldern, die mehr oder weniger intensiv Software-
unterstiiczung erfahren. Sobald in diesen Bereichen Mitar-
beiter mit Informationstechnologie bei gleichzeitig definier-
ter Philosophie der Arbeitgebermarke umfassend strukturell
unterstiitzt werden, spreche ich von gelebtem ERM mo-
derner Prigung. Die praktischen Implikationen des CORE
Prinzips werden in den folgenden Abschn. 2.2 bis 2.5 erldu-
tert.

2.2 Communication — vom schwarzen
Brett bis zur modernen Feedback-
Kultur

,Interne Kommunikation bei Kreditinstituten am Beispiel
der oberosterreichischen Raiffeisenzentralkasse® ist der Ti-
tel meiner Doktorarbeit aus dem Jahr 1986. Ich verstand
bereits damals das Thema Internal Public Relations weiter
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als nur kommunikationsfokussiert. Die persénliche Kom-
munikation war gerade in sehr groflen Betrieben zu einem
Hindernis geworden, und um dieses Hindernis tiberwin-
den zu konnen, erklirte ich in besagter Doktorarbeit die
Public Relations zum Kommunikationsmittel: ,Sie bewe-
gen sich in Richtung von der Leitung zu den Mitarbeitern
und von den Mitarbeitern zur Leitung. Neben diesem Prin-
zip der Zweigleisigkeit weisen diese PR eine weitere Ebene
des Informationsflusses auf: zwischen den Mitarbeitern, von
Angestelltem zu Angestelltem, von Arbeiter zu Arbeiter; von
Funktionir zu Funktionir® (Schoiswohl 1986, S. 35).

Schon 1986 war mir klar, wie unentbehrlich die laufen-
de Vermittlung innerbetrieblicher Informationen war, und
sei es nur zu dem Zwecke, keine Mitarbeiter auszuschlie-
flen und somit niemandem das demotivierende Gefiihl zu
geben, tibervorteilt zu werden und ,den Weg zweifelhaf-
ten Wissenserwerbs tiber informelle Nebenkanile gehen zu
miissen” (Schoiswohl 1986, S. 36).

Dariiber hinaus wird es fiir einzelne Mitarbeiter immer
schwieriger, Zusammenhinge in Prozessabldufen zu erken-
nen und zu iiberblicken, je grofler ein Betrieb ist. Eine inter-
ne Kommunikationsplattform, die von der Unternehmens-
fiihrung zur Verfigung gestellt wird und allen Mitarbeitern
zuginglich ist, 6ffnet Einsichten bis in jene Teile der Ge-
samtarbeit, mit denen die einzelnen Mitarbeiter am wenigs-
ten zu tun haben, und fiigt wiederum die individuellen,
im Vergleich oft kleinen Aufgabengebiete in ein nachvoll-
ziehbares Gesamtkonstrukt ein. Dies zeigt den Mitarbeitern
die Wichtigkeit und Unentbehrlichkeit ihrer eigenen Ar-
beitsschritte auf, was natiirlich zusitzlich motiviert. Ebenso
bauen Mitarbeiter durch eine solche Transparenz Vertrauen
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zum eigenen Unternehmen auf, woraus sich mitunter der
sehr wiinschenswerte Faktor Loyalitit ergeben kann.

Flache Hierarchien sind eine der Grundvoraussetzun-
gen fiir eine funktionierende, damals von mir so benannte
interne Offentlichkeitsarbeit“. Im Dialog miissen sich Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer auf gleicher Hohe gegentiber-
stehen. Wiirde nimlich von der Fithrungsebene eine nach
unten stark abfallende Hierarchie praktiziert, wire kaum
davon auszugehen, dass Mitarbeiter freiwillig das Gesprich
mit ihren Vorgesetzten suchten.

Als ich im Zuge meiner Doktorarbeit damals diese
Thesen erstmals ausformulierte, fithrte ich folgende Instru-
mente zur internen Kommunikation als Beispiele an: das
Schwarze Brett, Mitarbeiterbesprechungen und das Haus-
fernsehen. Selbst wenn jene Werkzeuge aus heutiger Sicht
etwas veraltet scheinen, waren sie 1986 selbst in grofleren
Unternehmungen des deutschsprachigen Raums eher exoti-
sche Tools. Uberhaupt war das Thema der internen PR ein
auf weiter Fliche noch sehr unbekanntes wie auch nahezu
unangetastetes Terrain.

Heute sicht das anders aus. Man weif§ um die Bedeutung
der internen Kommunikation fiir den Unternehmenserfolg
und kann sie mit verschiedensten Mitteln aktiv beeinflus-
sen, gestalten und verindern. Die bewusste Gestaltung der
Kommunikation ist natiirlich Ziel und Aufgabe von ERM,
sprechen wir doch von einer Managementaufgabe. Wobei
der Sache Grenzen gesetzt sind: Jedes Team, jede Organi-
sation verfligt iiber eine eigene Dynamik, die interne Kom-
munikation kann und soll nichtaufallen Ebenen beeinflusst
und gelenkt werden, und die Mitarbeiter sollen und wer-
den sich immer ein eigenes Bild von der Unternehmens-
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kultur machen diirfen. Allerdings sollten hierbei von Sei-
ten der Fihrungskrifte entsprechende Rahmenbedingun-
gen geschaffen werden. Moglichkeiten dafiir sind beispiels-
weise Feedbackgespriche, interne Printmedien, das klassi-
sche schwarze Brett und so fort. Wenn alle Weichen fiir eine
fruchtbare interne Kommunikation gestellt sind, kann die
Arbeitgebermarke ihr Werte auch nach auflen transportie-
ren — durch die eigenen Mitarbeiter als Markenbotschafter
(Siems et al. 2008, S. 260).

Will man Transparenz und einen fairen Austausch von
Informationen von Mitarbeitern fordern, muss ebendies
auch in der Fihrungsebene vorgelebt werden. Wobei hier
die Betonung auf ,fair” liegt. Das Vorenthalten wichtiger
Informationen aus Berechnung kann nie Bestandteil eines
solchen Kommunikationsmodells werden, da jegliches Zu-
riickhalten von relevanten Informationen lingerfristig nur
zu Komplikationen fithren kann und sich somit unweiger-
lich als Nachteil erweisen wird (Brennecke 2014, S. 11).

‘Was uns wiederum zur bereits oben erwihnten Gratwan-
derung fiithrt. Bei aller definierten Struktur muss man — mit-
hilfe von Kommunikations- und Verhaltensmanagement —
immer wieder an der (Gesprichs-)Kultur arbeiten. Da der
Begriff ,interne Kommunikation® (vgl. Gabler Wirtschafts-
lexikon) sowohl formelle Kommunikationsprozesse in jeg-
lichen Ausfiihrungen — wie Teambesprechungen, Dienst-
anweisungen, protokollierte Mitarbeitergespriche etc. — als
auch informelle Kommunikationsfliisse wie beispielsweise
Gespriche tiber Privates oder auch Geriichte zusammen-
fasst, liegt es auf der Hand, dass man es hierbei mit einem
sehr weitliufigen und vor allem nur begrenzt kontrollierba-
ren Feld zu tun hat.
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Natiirlich ist nichts gegen private Gespriche am Arbeits-
platz einzuwenden, sind sie doch Zeichen dafiir, dass die
Mitarbeiter untereinander gegenseitiges Vertrauen aufge-
baut haben. Geriichte jedoch, speziell wenn sie sich auf
das Firmengeschehen bezichen, konnen zweifelsohne eine
schlechte, missgiinstige Stimmung schaffen, die sich nur
kontraproduktiv auf ein Unternehmen auswirken kann.
Durch eine offene Kommunikationsplattform und frucht-
bare Feedbackkultur ist destruktiv wirkenden Geriichten
gar nicht erst der Nihrboden gegeben, den sie brauchen,
um sich zu etablieren. Hier liegt eine weitere Aufgabe fiir
die HR-Abteilung, die durch das Zurverfiigungstellen mo-
derner IT-gestiitzter HR-Tools eine Basis fir eine offene
Feedbackkultur schaffen kann (Lochmann 2013).

Die Effizienz einer I'T-gestiitzten internen Kommunika-
tionskultur ldsst sich nach ihrer Etablierung mittlerweile
auch in Zahlen ausdriicken. Eine Studie der Wiesbaden
Business School und der Beratung Embrander mit dem
Titel ,Enterprise 2.0 — Status Quo 2013“ hat folgende
Hauptziele fiirr den Einsatz von ,Social Software® zutage
gebracht (Justen 2013):

e Verbesserung der internen Kommunikation und Zusam-
menarbeit (89 Prozent),

e Verfiigbarmachen von implizitem Wissen (62 Prozent),

e Verbesserung der Speicherung von Wissen (53 Prozent),

e Erhohung der Produktivitit (35 Prozent).

Zusammengefasst wird der Bestandteil Communication
aus dem CORE Prinzip von mehreren Bausteinen geformt:
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e Information: Die Verftigbarkeit von Information und
die Moglichkeit zum raschen und strukturierten Aus-
tausch derselbigen ist Grundlage fiir motivierte Mitar-
beiter und ein gutes Arbeitsklima. Es geht hier natiirlich
um Informationen tiber den Markt bzw. den Organi-
sationsgegenstand, um Informationen iiber die eigene
Organisation bzw. Unternehmung und tiber das Team
im engeren Sinne.

e Diskussion: Die Moglichkeit zur freien Diskussion er-
ginzt den Informationsansatz. Hier braucht es Foren und
Plattformen, die dies erméoglichen. Im Zeitalter von , Li-
ke and Dislike“ sollen Mitarbeiter den Freiraum haben,
ihre Meinung rasch und effizient kundtun zu kénnen
oder Kommentare zu platzieren. Auch die Moglichkeit,
eigene Weblogs zu betreiben, kann eine sehr anregende
Wirkung auf das Arbeitsklima haben.

e Feedback: Wie denken Mitarbeiter? Rasches Wissen
tiber die Meinung aller kann erfolgsentscheidend sein
oder aber auch unternehmensintern unnétigen Diskussi-
onsbedarf reduzieren. Ein Beispiel: FILL Maschinenbau
hat jahrelang diskutiert, ob Mitarbeiter innerhalb der
Arbeitszeit rauchen diirfen. Die Lobby der Raucher
wihrend der Arbeitszeit war kommunikativ extrem
stark. Man scheute eine klare Regelung. 2013 hat sich
das Management dann doch dafiir entschieden, dass
Mitarbeiter fiir gesetzlich nicht vorgesehene Pausen
sausbuchen® miissen. Eine kurz nach der Veroffentli-
chung der Entscheidung durchgefiihrte Befragung bei
den Mitarbeitern mittels Online-Tool hat ein unerwar-
tetes Ergebnis gebracht. Rund 80 Prozent befiirworteten
die Entscheidung (darunter zahlreiche Raucher). Das
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Ergebnis wurde intern sofort publiziert, womit eine von
zwar wenigen, jedoch sehr lauten Kollegen gefiihrte ne-
gative Diskussion im Keim erstickt wurde.

Vielfach ist unser westlich geprigter Effizienz- und Ef-
fektivitatskult verantwortlich dafiir, dass oft ohne grofies
Feedback seitens der Mitarbeiter Entscheidungen getrof-
fen werden. Im Leitfaden der Auflenhandelsstelle Tokio
der Wirtschaftskammer Osterreich aus dem Jahr 2010
sind Strukturunterschiede zwischen westlichen und ja-
panischen Unternehmen beschrieben. Bei westlichen
Unternehmen werden Entscheidungen von den Ent-
scheidungstrigern schnell und oft auch tiber die Kopfe
der Mitarbeiter hinweg getroffen und gegen eventuelle
Widerstinde, die moglicherweise manchmal lediglich auf
Gewohnbheiten basieren, durchgesetzt. Das hat natiirlich
den Vorteil einer schnellen und effizienten Entschei-
dungskultur, ist aber gegeniiber den Mitarbeitern unter
Umstinden bestenfalls unhéflich und schlimmstenfalls
skrupellos (WKO 2010, S. 16). Im Gegensatz dazu wer-
den bei japanischen Unternehmen Entscheidungen unter
Berticksichtigung und mit der Mitsprache aller Ebenen
getroffen. Der Vorteil, den eine solche Unternehmens-
kultur mit sich bringt, liegt auf der Hand: Niemand muss
,uberfahren werden, das Mitspracherecht aller Mitar-
beiter wird aktiv eingefordert. (WKO 2010, S. 16).
Umfassendes Feedback kann die Fithrungsqualitit stei-
gern und Unternehmungsentscheidungen wertvoller ma-
chen. Dem Mehr an Zeitaufwand, das diese Entschei-
dungskultur mit sich bringt, kann durch die Schaffung
effizienter Entscheidungsprozesse auf allen Ebenen ent-
gegengewirkt werden, besonders in einer Zeit, in der so
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gut wie alle Unternehmungen durch IT-gestiitzte Syste-
me in Echtzeit vernetzt sind.

Moderne I'T-Unterstiitzung macht japanischen Tiefgang
bei westlich gefithrten Unternehmen jetzt moglich. Mit-
arbeiter sind motiviert. Unternehmen profitieren. Ein
perfektes Beispiel fiir ERM.

Gesprich: Ein echter Klassiker darf hier nicht vergessen
werden — das Mitarbeiterentwicklungsgesprich (MEG).
Idealerweise fiihrt jede Fithrungskraft mindestens ein-
mal jahrlich mit jedem Mitarbeiter ein solches Gesprich,
in dem sowohl die Vergangenheit als auch die Zukunft
besprochen werden. Das Protokoll des Gesprichs wird
wiederum als Leitfaden fiir folgende Gespriche verwen-
det. Es handelt sich hier um ein traditionelles, aber
sehr erfolgreiches Managementtool. Entsprechend 1T-
unterstiitzt sind Mitarbeiterentwicklungsgespriche ein
unverzichtbarer Baustein von ERM, wobei hier Losun-
gen anzustreben sind, die Zielvereinbarungen derartiger
MEG unmittelbar mit Akademieverwaltungen verkniip-
fen und auch mit Job Descriptions korrelieren.
Tagesstart: Ein sehr einfaches Instrument zur Unter-
stiitzung der eigenen Arbeitseflizienz kann ebenfalls
in modernen ERM-Lésungen eingesetzt werden. Ein
Werkzeug fiir den Start in den Arbeitstag hilft, zu Ar-
beitsbeginn seine Krifte zu biindeln und zu fokussieren.
Gleichzeitig wird fiir alle Mitglieder im Netzwerk die In-
formation geliefert, woran ein Kollege gestern gearbeitet
hat, worauf er sich heute konzentriert und wo er sich ge-
rade befindet. Die kurze Beantwortung von Fragen wie
»Was habe ich gestern zuletzt gemacht?®, ,,Was mache
ich heute?®, ,Was ist noch wichtig?“, ,Wann ist mein
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nichster Arbeitstag?“ férdert die Konzentration aufs We-
sentliche und gibt sekundenschnell Information, wo und
ob man jemanden erreichen kann. Das Instrument wur-
de ursichlich bei IT-Unternehmen eingesetzt.

e Fernsehen: Unternehmens-TV-Losungen sind inner-
halb der internen Kommunikation begehrt, aber sehr
aufwendig (Schoiswohl 1986, S. 62). Moderne IT-Sys-
teme mit einfachen technischen Transpondern machen
zentral gesteuertes Unternehmens-TV leicht realisierbar.
Deshalb méchte ich diesen Informationskanal explizit
als relevanten Baustein fiir ein modernes ERM-System
erwihnen.

2.3 Organisation — von Stammdaten,
Funktionsbeschreibungen,
Prozessmanagement bis zu
Zielverfolgungssystemen

Eine gut entwickelte Aufbau- und Ablauforganisation trigt
zur Zufriedenheit der Mitarbeiter bei. Beides bietet Sicher-
heit, definiert eindeutig Freiriume und Verbindlichkeiten.
Wir sprechen hier allerdings von einer institutionalisierten,
zielgerichteten und durchaus formalen Organisationsstruk-
tur, die sich ganz klar unterscheidet von fallweisen (und
im Idealfall vorausschauend ebenso klar geregelten) Im-
provisationsprozessen (wirtschaftslexikon24.com 2014).
Sie inkludiert unter anderem die Klirung des Umgangs
mit unternechmenseigenen Ressourcen oder Informationen,
Pline tiber Titigkeiten und Plitze einzelner Kollegen, die
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Abbildung der eigenen Stammdaten mit klaren Funkti-
onsbeschreibungen und Bewertungen der eigenen Skills.
Weitere Inhaltspunkte sind abhingig von der Unterneh-
mensgrofle und -reichweite, unabhingig davon jedoch ist
der Anspruch der Klarheit an die jeweilige Organisations-
struktur.

Bei all den klar und fest definierten Regelungen, die
der Organisationsstruktur eigen sind, muss ebenso eine
Balance zwischen Prozesssicherheit und Flexibilitit gege-
ben sein. Improvisationen, ein Umdenken, neue, schnelle
Entscheidungen und ein unmittelbares Umsetzen dieser,
das Rechnen mit dem Unkalkulierbaren sind ebenso Teil
und Aufgabe der Aufbau- und Ablauforganisation selbst.
Mit Richtlinien und ,Notfallplinen® miissen Spielriume
geschaffen werden, in denen gegebenenfalls mit Flexibili-
tit und Spontanitit agiert werden kann. Die Aufgabe an
die Organisationsstruktur ist hier eindeutig, auch bei we-
niger linearen Prozessen nicht Gefahr zu laufen, Chaos zu
produzieren (Saaman 2014).

In den Bereich der Organisation fallen auch Stellen- und
Funktionsbeschreibungen. Sie scheinen auf den ersten Blick
unverzichtbar, stellen jedoch auch eine unmittelbare Gefah-
renquelle dar. Das sehr genaue Beschreiben und Vorgeben
von Arbeitsabliufen kann Mitarbeiter am eigenen Mitden-
ken hindern. Wird ein Aufgabenprofil im Dialog mit der
Fithrungsebene jedoch selbst erarbeitet und festgelegt, trai-
niert das nicht nur die Kreativitit und Eigeninitiative der
Mitarbeiter. Es stellt zudem sicher, dass unternehmensin-
terne Abliufe erkannt und verstanden werden. In solch ei-
nem flielenden Organisationssystem fillt es Mitarbeitern
leicht, auf etwaige UnregelmifSigkeiten oder unvorhergese-
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hene Hindernisse zu reagieren (Saaman 2014). Einerseits
fordern Menschen massiv ihre Freiheit ein, andererseits wol-
len sie aber auch ein gewisses Mafd an Fithrung. Die Praxis
zeigt, dass Stellenbeschreibungen Sinn machen. Nur miis-
sen sie auch die Freiriume und Eigenverantwortlichkeiten
eines Mitarbeiters definieren.

All diese festgelegten Prozesse sind nichts anderes als
fundamentale Vermdgenswerte, Ressourcen eines Unter-
nehmens, und mit dem heutigen Stand der I'T werden diese
mehr und mehr automatisiert (vgl. Gabler Wirtschafts-
lexikon). So sind Schliisselprozesse oder Maschinen heute
grofitenteils softwaregestiitzt, und diese Entwicklung macht
auch vor der Abteilung Human Resources nicht halt. Wobei
gerade diese gerne sich selbst tiberlassen werden (mit Aus-
nahme der Lohnbuchhaltung). Es gibt also durchaus noch
viel Potenzial fiir den Einsatz IT-gestiitzter Tools im Perso-
nalwesen, denn gerade hier liegen immense Ressourcen zur
Steigerung des Wohlbefindens der Mitarbeiter.

Womit auf der Hand liegt, dass erneut mehrere Bausteine
den Buchstaben O des CORE Prinzips formen:

e Systemdaten: Oft geht es hier um grundlegende allge-
meine Informationen. Wobei im Sinne des Datenschut-
zes zwischen offentlich einsehbaren und geschiitzten
Daten unterschieden werden muss. Verniinftige ERM-
Losungen geben Mitarbeitern die Chance, Datensicht-
barkeit selbst regeln zu konnen. Wie sie heiflen, wie
man sie telefonisch und per Mail erreichen kann, wo sie
angesiedelt sind und ihre Einordnung in die Unterneh-
mensstruktur sollte jedoch fiir alle eindeutig erkennbar
sein. Informationen iiber das Eintrittsdatum, die Per-



2 Das CORE Prinzip als ganzheitlicher Ansatz 53

sonalnummer, den Titigkeitsstatus oder das Ausmaf3
der vereinbarten Arbeitszeit sind interessant, aber nicht
unbedingt offentlich relevant. Allgemeine Informatio-
nen sind somit berufliche Daten und geben Aufschluss
tiber die Eingliederung im Unternechmen. Diese Daten
dienen Mitarbeitern zur Information und Orientierung
beim Suchen und Finden von Personen. Sie werden
von den zustindigen Personen im Personalmanage-
ment angelegt und gepflegt. Sensible Informationen
sehen und bearbeiten zu kénnen ist lediglich Mitarbei-
tern des Personalmanagements zuzugestehen wie auch
den jeweiligen Mitarbeitern. Kollegen im Unterneh-
men schen diese Informationen nicht. Im persénlichen
Datenbereich konnen Infos wie die private Adresse, eine
private E-Mail-Adresse oder Telefonnummer erfasst sein.
Zusitzlich geht es um Informationen zum héchsten Aus-
bildungsabschluss mit Hinweisen zum Fachbereich und
Institut, um Staatszugehorigkeit, Geburtsdatum und
-ort, Familienstand oder Religionszugehérigkeit. Befihi-
gungsdokumente oder Informationen iiber Angehérige
(Einbindung in interne Kommunikation) finden hier
ebenso Platz. Auch private Interessensgebiete (evtl. in-
teressant im Wissensmanagement) oder Accounts auf
Social Media-Plattformen kénnen dokumentiert oder
hinterlegt werden. Die Profile der Mitarbeiter erfassen
Kenntnisse sowie Schliisselqualifikationen mit jeweiligen
Kompetenzgraden und dokumentieren auch Software-
kenntnisse. Zur Abrundung bietet sich auch noch die
Erfassung des Equipments und Inventars an, das Mit-
arbeitern zur Ausiibung ihrer Titigkeit zur Verfiigung
gestellt wird. Was man nicht fiir méglich halten méchte,
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ist in vielen Organisationen Alltag: Oft ist in groflen
Unternehmungen die Sammlung von Stammdaten ih-
rer Mitarbeiter auf Rudimentires beschrinkt. Name,
Sozialversicherungsnummer, Bankverbindung. Weitere
Informationen fehlen meist. Simple Vorhaben wie das
Aussenden einer Mitarbeiterzeitung an die Heimadresse
scheitern am Nichtvorhandensein dieser.

Ziele: Im Rahmen der Vision Enterprise®-Projekte ar-
beite ich seit Jahrzehnten mit Zielsystemen. Sie sind
mit der Politik — der Arbeitgebermarke — zu definieren.
Ziele sind zumeist messbar und werden durch Mafinah-
men erreicht. Eine durchgingige Zielhierarchie spannt
in einer Unternehmung den Bogen von der Vision (in
der Philosophie definiert) iiber strategische Ziele (das
heif$t unternehmenspolitische Bekenntnisse) bis zu Un-
ternehmenszielen, untergeordneten qualitativen und
quantitativen Zielen je Fachbereich und personlichen
Zielen (im Mitarbeiterentwicklungsgesprich festgelegt).
Ein Ziel braucht zumindest einen Zielinhalt, einen zeitli-
chen und eventuell weiteren qualitativen Messparameter
und einen Eigentiimer, der sich innerhalb der Organisati-
on um die Zielerreichung kiitmmert. Die schon erwihnte
Messbarkeit ist hier ein Schliisselfaktor: Je messbarer ein
Zielinhalt ist, desto weniger Spielraum eréffnet sich bei
der Peststellung und Uberpriifung der Zielerreichung.
Spielraum oder Flexibilitdt sind an sich nicht als nega-
tiv zu bewerten, aber gerade bei Zielsystemen stellt ein
flexibles Bewertungssystem eine unmittelbare Gefahren-
quelle dar — ob ein Ziel erreicht wurde oder nicht, muss
mit einem klaren ,,Ja“ oder ,,Nein“ beantwortet werden
konnen. Nur, wenn man den Status quo eines zu ver-
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folgenden Ziels zu jeder Zeit genau iiberpriifen kann,
kann auch festgestellt werden, ob es erreicht worden ist,
in absehbarer Zeit (oder spiter) erreicht werden kann
und, wenn ja, unter welchen Umstinden, oder ob das
anvisierte Endergebnis moglicherweise nicht mehr akeu-
ell und somit abzuschreiben ist (Heinen 1992, S. 99).
Eine gute und efhziente ERM-Lésung dokumentiert alle
Ziele und erméglicht auch den Zieleignern gemeinsam
mit ihren Vorgesetzten die Dokumentation des Zielerrei-
chungsgrads. In vielen Unternehmungen werden Ziele
definiert, seltener aber evaluiert und systematisch erfasst.
Sie verzichten damit auf Mehrwert.

Landkarten: Wer ist wofiir zustindig und wo finde ich
diese Person? Eigentlich verriicke, aber bereits in Orga-
nisationen mit mehr als zehn Mitarbeitern ist das oft gar
nicht mehr so eindeutig nachvollziehbar. Je grofler die
Einheit, desto mehr Zeit verlieren Menschen auf der Su-
che nach den richtigen internen Ansprechpartnern. IT-
gestiitzt kann das massiv erleichtert werden. Auch die Er-
fullung gesetzlicher Vorgaben tiber die Dokumentation
von Fluchtwegen, Brandmeldern, Feuerloschern, Defi-
brillatoren und auch das Verzeichnis von Miilltrennsys-
temen machen Sinn.

Inventar: Welche Werkzeuge, technischen Hilfsmittel,
Autos oder auch Dinge wie Kreditkarten oder Schliissel
wurden an welche Mitarbeiter dauerhaft oder kurzfristig
ausgegeben? Auch hier zeigt die Erfahrung, dass viel Zeit
tir das Suchen aufgewandt wird oder auch Dinge nicht
wieder auffindbar sind. Eigendich sind es Kleinigkei-
ten, die dennoch die Bezichung zwischen Arbeitgebern
und Mitarbeitern und Kollegen untereinander belasten
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oder entlasten konnen. Verfiigbarkeiten werden gesi-
chert, Ressourcen werden geschont, Unstimmigkeiten
aufgrund von Missverstindnissen vermieden.

Findige ERM-Entwickler werden beim Thema Orga-
nisation noch zahlreiche weitere Losungsmoglichkeiten
entdecken. Doch Vorsicht! Hier besteht die Gefahr, dass
man aufgrund der Moglichkeiten iber das Ziel hinaus-
schiefit. Es geht bei ERM nicht darum, in Schliisselprozesse
einzugreifen, sondern sich wirklich auf Serviceprozesse
zu konzentrieren. ERM ersetzt keinesfalls Zeiterfassung,
Lohnbuchhaltung, Arbeitsvorbereitung, Dokumentenma-
nagement oder Ahnliches. Man kann dazu Schnittstellen
definieren, wenn zum Beispiel die ERM-Lésung bei den er-
fassten Stammdaten das fithrende System ist. Es soll aber nie
zum reinen Handwerkszeug fiir die tagesaktuelle Arbeits-
basis werden. Der Ansatz von Mehrwert, Zusatznutzen,
teilweise auch von ,,Nice to have, muss fiir den Mitarbeiter
gesichert sein. Dann wirkt eine ERM-L6sung sinnstiftend
und motivierend.

2.4 Recreation - von der betrieblichen
Gesundheitsvorsorge bis zum
Mitarbeitershop und
Veranstaltungsmanagement

Im Zusammenhang mit Arbeit von Recreation zu spre-
chen, treibt heute Arbeitgeber immer noch Angst- und
Schweiflperlen auf die Stirn. Umgekehrt sind physisch und
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psychisch gesunde Mitarbeiter die Grundvoraussetzung fiir
wertvolle Human Resources. Auch in hochentwickelten
Industrielindern wird diese Sorge um das kérperliche und
seelisch-geistige Wohlbefinden zunehmend privatisiert. Die
Formel ist einfach: Ist der Mensch gesund, ist die Unter-
nehmung gesund. Fiihlt sich der Mitarbeiter wohl, ergeht
es dem Arbeitgeber wohl.

Ein vorbildlicher Gesundheitszustand der Mitarbeiter
wirkt sich speziell auf einen Faktor eines Unternechmens
besonders aus, dessen Wichtigkeit wir bereits ausgiebig
besprochen haben: die Resilienz. Um vorsorglich in die
Gesundheit der Mitarbeiter zu investieren, stechen dem Ar-
beitgeber in der heutigen Zeit verschiedenste Instrumente
zur Verfiigung — gezielte Work-Leisure-Programme, ge-
sunde und nachhaltige Mahlzeiten in der Firmenkiiche,
betriebliche Angebote wie Gesundheitschecks, Sportanla-
gen, Fitnessriume, psychologische Beratung, um nur einige
wenige zu nennen. Auch 6ffentliche Gesundheitseinrich-
tungen oder Krankenkassen haben diesen Trend zu einem
gesunden und nachhaltigen Lebensstil bereits erkannt und
unterstiitzen vielfach Unternehmungen bei ihren Bemii-
hungen zur betrieblichen Gesundheitsvorsorge.

Beobachtungen haben gezeigt, dass gerade firmeninterne
Angebote zur kérperlichen Ertiichtigung nicht nur von Mit-
arbeitern sehr gerne angenommen werden, sondern auch
diejenigen Leistungsbereiche sind, in welche sich Arbeitge-
ber am hiufigsten einbringen. Nur am Rande sei hier der
teamstirkende Faktor jeglicher Mannschaftssportarten er-
wihnt.

Recreation innerhalb des CORE Prinzips integriert vor
allem folgende Bausteine:
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Merchandising: Auch Employer Branding hat wie je-
de Markenbildung mit dufleren Zeichen zu tun. Bei
Marken wie Atomic oder Salomon ist es naheliegend,
dass Mitarbeiter gerne auf die unternehmenseigenen
Produkte zuriickgreifen, wenn sie stolz auf ihre Unter-
nehmung sind. Bei klassischen Business-to-Business-
Organisationen ist eine eigene Lauf- oder Skikollekti-
on fur Mitarbeiter und deren Familienangehérige schon
eher ungewohnlich. Und dennoch gibt es das. Die schon
erwihnten Unternehmen FACC oder FILL Maschinen-
bau beispielsweise bieten ihren Mitarbeitern derartige
Kollektionen — hochwertige Produkte dezent gebran-
det und hoch attraktiv im Preis. Mit einer verniinftigen
Software fiir einen Shop haben wir bereits den nichsten
Baustein einer attraktiven ERM-Lésung. Man kann na-
tirlich mittels Schnittstellen die Abrechnung tiber das
Lohnverrechnungskonto ziehen. Muss aber nicht sein.
Kantine: Das Thema gesunde Ernihrung ist relevant.
Alleine die Tatsache, geregelte Mahlzeiten sicherstellen
zu konnen, steigert den Gesundheitsgrad. Umfangreiche
Shop-Lésungen konnen das Essensmanagement eben-
falls unterstiitzen.

Eventmanagement: Wobei wir auch hier das Ticketing
mit einer innovativen ERM-Shop-Lésung gut begleiten
konnen. Nicht nur die Anmeldung zur Weihnachtsfeier,
fur den Skiausflug oder den Familientag kann man der-
art unterstiitzen. Moderne Arbeitgeber machen auch fiir
Special-Interest-Gruppen unternehmensgestiitzte Veran-
staltungen, fahren zu Heavy-Metal-Konzerten mit ihren
Auszubildenden oder gehen mit den 30-Jihrigen und de-
ren Partnern tibers Wochenende Wandern.
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e Loyalititsprogramm: Mitarbeiterclubs in Anlehnung
an Kundenloyalititsclubs erfahren mit ERM ebenso ihre
sinnhafte Unterstiitzung. Eine eigene Mitarbeiterkarte
kann bei Merchandising und Events Vergiinstigungen
oder Berechtigungen bescheren.

o Betriebsarzt: Ein sehr privatimer Bereich von ERM.
Wenn Mitarbeiter wollen, kann man alle Termine fiir
Vorsorgeuntersuchungen oder notwendige Impfungen
(nicht nur fur international Reisende) planen, erinnern
und dokumentieren. Ist der angebotene Service praktisch
und sinnhaft, wird er auch gerne angenommen, denn
Convenience gewinnt. Auch betriebliche Blutspendeak-
tionen oder Fitnessprogramme konnen hier integriert
werden. Gerade in diesem Bereich ist aber auf die Privat-
sphire des Einzelnen ganz besonders zu achten. Die enge
Kooperation mit Betriebsirzten ist Grundvoraussetzung.

Die Information iiber diese Services lduft jedoch nicht
auf diesen Modulen, sondern auf den entsprechenden in-
ternen Informationsplattformen. Extern wird das Angebot
derartiger Leistungen seitens der Arbeitgeber sehr gerne in
der regionalen Pressearbeit eingesetzt und auch 6ffentlich
angenommen.
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2.5 Expert - vom Bewerbermanage-
ment Uber die Unternehmens-
akademie bis zum Wissens- und
Ideenmanagement

Arbeitgeber brauchen Experten. Mitarbeiter wollen welche
sein. Alles, was dazu beitrigt, Experten zu finden, zu entwi-
ckeln, deren Wissen zu nutzen und auszubauen oder neue
Ideen zu f6rdern, steigert den Unternehmenserfolg und mo-
tiviert Mitarbeiter. Das heifSt, dass auch hier wieder beide
Seiten innerhalb einer Organisation profitieren.

Relevante Eckpfeiler des ,E im CORE Prinzip sind
Bewerbermanagement, Weiterbildung, Wissensmanage-
ment oder Ideenmanagement mit IT-Support. Auch hier
greift modernes Employee Relationship Management auf
Bausteine aus der Personal- und Organisationsentwicklung
zuriick.

2 Bewerbermanagement: ,Im Personalwesen spielt der
gezielte Umgang mit Bewerbern eine wichtige Rolle. Er-
folgreiches Bewerbermanagement soll zum einen Zeit-
und Kostenersparnis erbringen und zum anderen die Au-
Bendarstellung des Unternehmens verbessern, um so die
talentiertesten und qualifiziertesten Mitarbeiter fiir sich
gewinnen zu konnen. Professionelle Human-Resources-
Software unterstiitzt das Bewerbermanagement, indem es
beispielsweise Werkzeuge fiir die Vorauswahl der geeigne-
ten Kandidaten bereitstellt oder einen Abgleich mit Social-
Media-Netzwerken wie Xing und Facebook ermdéglicht®
(SoftSelect). Wesentlich ist demnach die professionelle Pro-
zessunterstiitzung  fir die Human-Resources-Abteilung.
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Professionelles Rekrutieren heifdt, offene Stellen zu besetzen,
aber auch Mitarbeiter professionell aus dem Unternehmen
zu begleiten. In beiden Fillen steht die Reputation der Ar-
beitgebermarke besonders im Rampenlicht individueller
Aufmerksamkeit, beispielsweise wenn sich gekiindigte Mit-
arbeiter ,Luft® iiber ihre ehemaligen Arbeitgeber machen
oder wenn Mitarbeiter durchblicken lassen, dass sie eine
Riickkehr in das Unternehmen, aus dem sie ausgeschieden
sind, ins Auge fassen. Den Recruiting-Prozess kann man
natiirlich bestens mit IT unterstiitzen. Das beginnt mit der
Gestaltung der Ausschreibungen (Text- und Grafikvorla-
gen fiir Inserate), Marketingautomation (automatisierter E-
Mail-Versand beim Antwortenmanagement), Weiterleitung
an Entscheider, Zusage- und Absagebeantwortung, Uberlei-
tung der Daten in die Stammdaten oder ins Evidenzsystem.
Man sollte iiber die ERM-Losung intern aber auch gut
Jobprofile abgleichen und suchen kénnen. Bei grof8eren Un-
ternehmungen sind IT-Lésungen zur Prozessunterstiitzung
fast selbstverstandlich. Warum? Sie kommen Beschaffungs-
prozessen sehr nahe. Darin liegt auch eine Gefahr. Man
kann und soll Menschen nicht wie Maschinen behandeln.
Jeder Kontakt mit einem potenziellen Mitarbeiter birgt die
Chance zur viralen Markenbildung — auch wenn der Ein-
zelne das Jobangebot nicht annehmen sollte, da schon die
Bewerbung an sich zeigt, dass das Unternehmen immer-
hin als attraktiver Arbeitgeber eingeschitzt wurde. Es gibt
tibrigens auch Losungen, die die Qualifikation von Men-
schen effizient evaluieren. Als IT-basiertes Beispiel sei hier
die profilingvalues-Methode von Dr. Uli Vogel genannt.
Der deutsche Wertewissenschafter und Experte hat sich
dafiir die Axiologie des deutschen Wertewissenschafters
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Robert S. Hartman zunutze gemacht und misst online, was
ein Mensch kann und was er will. Das von ihm erstellte
Hartman Value Profile (HVP) liefert erstmals eine Metho-
de, sehr personliche und wesenhafte Werte wie das Kénnen
und das Wollen einer Person in Zahlen zu messen. Diese
Messung hilft dem Unternehmen und Personalern, poten-
zielle Arbeitnehmer umfassend einschitzen zu kénnen — ein
nicht unerheblicher Risikofaktor im Personalwesen, der so
minimiert werden kann (Vogel und Wenzel 2012, S. 7-8).

e Weiterbildung: Das Stichwort hier ist ,Humankapi-
tal“. Wer sind die Mitarbeiter eines Unternehmens
und vor allem, was koénnen sie? Unternehmen, die
wettbewerbsfihig bleiben wollen, miissen iiber hoch
qualifizierte Mitarbeiter verfiigen und in diese Qualifika-
tionen auch gegebenenfalls in Form von Weiterbildung
investieren. Diese Investition zahlt sich nicht nur in der
Produktivitit aus. In den Arbeitsmarkt kommunizierte
Programme oder Mafinahmen zur Weiterbildung stellen
zugleich einen groflen Attraktivititsfaktor als Arbeit-
geber dar. Die Moglichkeit zur Weiterbildung spricht
den Wunsch der Arbeitnehmer an, selbst ihre Wettbe-
werbsfihigkeit am Arbeitsmarkt erhalten zu wollen. Sie
werden sich im Zweifelsfall garantiert fiir das Unterneh-
men entscheiden, das Seminare, Schulungen oder gar
ganze Ausbildungen anbietet (Bader 2012, S. 46). Wis-
sensmanagement betrifft aber natiirlich nicht minder
auch die bestehenden Mitarbeiter — und zwar auf allen
Hierarchieebenen. Je mehr Mitarbeiter tiber ,aktuelles“
Wissen verfiigen, desto besser fiir das ganze Unterneh-
men (Groth 2014). Idealerweise verkniipft man nun
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Instrumente wie das Mitarbeiterentwicklungsgesprich
mit Funktionsbeschreibungen und einer eigenen Un-
ternehmensakademie fiir Mitarbeiter. Das Planen und
Durchfithren von Weiterbildungsveranstaltungen kann
hier ebenfalls erleichtert werden wie auch das tiber Jahre
geplante gezielte Weiterentwickeln von Menschen ent-
sprechend ihrer Funktionen und Aufgabenstellungen
sowie ihrer personlichen Eigenschaften und Schliissel-
qualifikationen.

Wissensmanagement: Wie bewahrt und aktualisiert ein
Unternehmen Wissen, das es in Form seiner Mitarbei-
ter bereits hat? Es muss bewusst ein Umfeld fiir den
Wissenstransfer zwischen den einzelnen Mitarbeitern
geschaffen werden, idealerweise verfiigen Teams tber
eine hohe Diversitit: Altere Mitarbeiter konnen jiinge-
ren ihr Wissen weitergeben, jiingere Mitarbeiter kdnnen
aktuelles Wissen einbringen, Mitarbeiter verschiedener
Kulturen kénnen einander neue Sichtweisen erdffnen.
Diese Form von Wissensmanagement ldsst sich bewusst
gestalten, indem das vorhandene Wissen einzelner Mit-
arbeiter anerkannt wird und diese ermutigt werden, ihr
Wissen weiterzugeben. Besonders iltere Mitarbeiter kon-
nen verstirkt mit Ausbildung, Mentoring und Beratung
betraut werden, vor allem dann, wenn eventuelle kérper-
liche Schwierigkeiten auftreten — dies hat natiirlich den
positiven Nebeneffekt, dass gegebenenfalls noch sehr
motivierte dltere Arbeitnehmer lange beschiftigt wer-
den kénnen (DIHK 2014, S. 21). Ich verstehe unter
Wissensmanagement jedoch nicht nur den Erhalt, die
Weitergabe oder méglicherweise den Input des einen
oder anderen Neuen. Erst durch Vernetzung von altem
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und neuem Wissen und die Kombination von Erfahrung
werden Denkansitze erzeugt, und es konnen neue Ideen
und Innovationen entstehen. In jedem Fall ist es wichtig,
Menschen zugunsten des Austauschs von Wissen zum
Kommunizieren anzuregen. Aus diesem Grund sollten
ERM-Losungen personenorientiertes Wissensmanage-
ment fordern. Wikipedias gibt es bereits genug, in denen
man verschlagwortetes Datamining betreiben kann. Die
Gefahr hierbei besteht jedoch darin, dass im Bedarfsfall
immer schnell etwas nachgeschlagen werden kann — dies
trigt nicht gerade dazu bei, Informationen welcher Art
auch immer im Langzeitgedichtnis zu verankern. Erst,
wenn Neugierde und Interesse ins Spiel kommen, kann
dies geschehen, und es ist unter anderem auch Aufgabe
der Personalmanager, diese Neugierde zu wecken. Wenn
diese durch einfaches Fragen bei Wissenstrigern gestillt
werden kann, ist das die effizienteste und effektivste Form
von Wissensmanagement. Ganz nebenbei ist gerade die-
ser Ansatz ein wichtiger Hinweis, dass IT-Systeme die
sinnhafte menschliche Vernetzung stiitzen miissen. Sie
diirfen kein Selbstzweck werden.

Ideenmanagement: Ob KVP (kontinuierlicher Verbes-
serungsprozess), Kaizen (der Begriff stammt aus dem
Japanischen und heifSt tibersetzt ,, Verdnderung zum Bes-
seren“ — es handelt sich hierbei, auf das Wesentliche
heruntergebrochen, um die Grundlage des KVP) oder
BVW (Betriebliches Vorschlagswesen) — alle Methoden
oder Begriffe zielen auf die Forderung von Innovationen
zur Optimierung von Produkten, Dienstleistungen oder
Prozessen ab. Innovationsmanagement ist die systemati-
sche Planung, Steuerung und Kontrolle von Innovatio-
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nen in Organisationen. Im Unterschied zur Kreativitit,
die sich mit der Entwicklung von Ideen beschiftigt, ist
Innovationsmanagement auch auf die Verwertung von
Ideen bzw. deren Umsetzung in wirtschaftlich erfolgrei-
che Produkte bzw. Dienstleistungen ausgerichtet. Das
Management von Innovationen ist Teil der Umsetzung
der Unternehmensstrategie und kann sich auf Produkte,
Dienstleistungen, Fertigungsprozesse, Organisations-
strukturen und Managementprozesse beziehen. In der
Praxis beginnt jedes Projekt zum Thema Innovationsma-
nagement mit heiflen Diskussionen zum Verstindnis von
Innovation. Ich habe hier die Erfahrung gemacht, dass
unter Mitarbeitern der Begriff der Idee weniger Definiti-
onsbedarf aufwirft, und spreche synonym deshalb gerne
vom Ideenmanagement. Unabhingig davon ist in der
Praxis die systematische Vorgehensweise relevant, die sich
in drei Phasen einteilen lsst: die Impulsphase, die Bewer-
tungsphase und die Transferphase. In allen drei Phasen
konnen IT-Losungen unterstiitzen. Deshalb nehme ich
das Ideenmanagement in den ERM-Baukasten auf.

2.6 Werkzeuge des CORE Prinzips auf
den Punkt gebracht

Das CORE Prinzip versammelt viele Werkzeuge der Kom-
munikation, Fithrung oder Organisation eines Unterneh-
mens. Die meiner Meinung nach derzeit bedeutendsten ha-
be ich den vier Sdulen des CORE Prinzips zugeordnet:

e C wie Communication: IT-Supports fiir Information
(Intranet), Diskussion (Foren, Blogs), Feedback (Mit-
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arbeiterbefragungen), Mitarbeitergespriche, Tagesstarts
oder Losungen fiir Firmenfernsehen machen die CORE
Sidule Communication schon sehr rund.

O wie Organisation: Die CORE Siule Organisation
liefert im Mitarbeiterbeziehungsmanagement praktische
IT-gestiitzte Losungen fiir Stammdaten, Zieleverfol-
gung, Landkarten (Gebidudepline, Fluchtpline) oder
Inventarsteuerung.

R wie Recreation: IT-gestiitzte Losungen fiir unterneh-
mensinternes Merchandising, Eventmanagement, Kanti-
ne, Loyalititsprogramme und betriebsirztliche Dienste
formen das Modul Recreation im Employee Relationship
Management.

E wie Expert: Bewerbermanagement, Weiterbildung,
Wissensmanagement oder Ideenmanagement mit IT-
Support sind relevante Eckpfeiler der Expertsiule eines
modernen ERM.

Communication
Organisation
Recreation

Employee Relationship Managemen
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Bei ERM geht es um Prozesse, die nicht die Kernprozesse
eines Unternehmens darstellen. Wir sprechen tiber Support-
Prozesse, die Mitarbeitern in jeder organisatorischen Ein-
heit das Leben erleichtern, {iblicherweise Fluktuation und
Krankenstand senken, die Motivation und somit Leistungs-
bereitschaft steigern und damit wiederum den Erfolg eines
Unternehmens sehr gut stiitzen konnen. Da das ERM nicht
die Kernprozesse trifft, wird es in vielen Unternehmen bis-
her oft vernachlissigt. Erst der Engpass bei der Ressource
Mensch hat zu einem Umdenken gefiihrt. Die Vielfalt und
Komplexitit der Aufgaben schreckt teilweise Unternehmen
wieder ab. Sie setzen deshalb auch oft nur in Teilbereichen
CORE Bausteine um. Neue I'T-gestiitzte Losungen férdern
jedoch die Einstiegsbereitschaft von Unternehmen in um-
fassendere Ansitze des CORE Prinzips.
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