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Sieben Schritte auf dem Weg zu einer Starkenkultur

Wie Fiihrungskrifte ithre Talente langfristig ans
Unternehmen hinden

Apple und Google haben es vorgemacht: Rutschen statt Treppen, Tischkicker statt langweiliger Sitzinseln. Auch in
Deutschland versuchen immer mehr IT-Unternehmen, sich von anderen abzuheben, indem sie Mitarbeitern auBer-
gewohnliche Extras anbieten. Aber ist der Kampf um die besten Talente auf diese Weise zu gewinnen? Werden

vielleicht sogar die echten Bedirfnisse der Mitarbeiter dabei vergessen?

Wenn die Geschiftsfiihrer von Apple,
Microsoft und Google mit offenem
Hemdkragen und hochgekrempelten Ar-
meln in die Welt licheln, dann geschicht
das in der Gewissheit, zu den wertvolls-
ten Unternehmen der Welt zu zihlen. Mit
dieser Stirke im Riicken sprechen die
Geschiftsfithrer gerne von Visionen und
riicken dabei die Mitarbeiter ins Zent-
rum. Deren Gliick liegt ihnen am Herzen.

Wie kdnnen Unternehmen
Talente langfristig halten?

Google legt es sogar in die Hinde eines
Chief Happiness Officers. Seit zehn Jah-
ren schon kimmert dieser sich um die
Zufriedenheit der Mitarbeiter in der Zen-
trale und das in duflerst kreativer Wei-
se: Rutschbahnen statt Treppen in den
Gebauden, das Interieur cool und hipp.
Erste Regel fiir das Miteinander ist die
gute Laune, Die Mitarbeiter im Wohlfiihl-
modus. Immerhin sorgen sie durch ihren
Einsatz fir beste Zahlen.

Schone Worte, die deutschen Unterneh-
mern eine kleine Trane in die Augen trei-
ben, eine Trine der Rithrung, aber vor al-
lem eine Trine der Sehnsucht nach Erfolg.
Also versuchen sie, den schénen Schein
der amerikanischen Unternehmenswelt
zu kopieren. Muffige Sitzinseln werden
durch schicke Lounges und hippe Tisch-
kicker ersetzt. Auch ein eigener Parkplatz
und fir die Abendstunden ein spezielles
Wellnessprogramm diirfen nicht fehlen.
Sind die Mitarbeiter dadurch wirklich
gliicklicher? Nein, ganz bestimmt nicht!
Solange ein Unternchmen nicht zu den

Abb. 1: Tischkicker zur Mitarbeitermotivation & la Apple und Google (Copyright: Shutterstock)

Top-5-Unternchmen zihlt, sollte es de-
finitiv kein Happiness Center einrichten
und denken, damit wiirde die Motivati-
on der Mitarbeiter angekurbelt und ihre
Leistung erhoht.

Beim Thema Unternehmenskultur geht es
namlich um viel mehr als darum, ob die
Mitarbeiter in der Mittagspause im Biiro
Yoga machen kénnen, Beim Halten und
Fordern von Talenten geht es darum, eine
Umgebung zu schaffen, in der Mitarbei-
ter das Gefiihl haben, sich verwirklichen
zu konnen. Dann entsteht nachhaltiges
Mitarbeiter-Engagement. Extras sind le-
diglich eine Investition in den Moment.
Wenn Unternehmen und Fithrungskrifte
ihre Talente aber langfristig an das Unter-
nehmen binden wollen, miissen sie in et-

Unternehmens-
kultur

Mitarbeiter-
engagement

\

i
i
\

E

Unternehmens-
erfolg

¢ risy £

was anderes investieren (siche Abbildung
2). Und zwar in etwas, was die Talente
nicht neben dem Job machen, sondern
was mit der Titigkeit selbst zu tun hat.
Wer in seiner Tatigkeit wirklich aufgeht,
kommt gar nicht erst auf die Idee, wih-
rend der Arbeitszeit Yoga zu machen.

Talente wollen im Job gliicklich
sein

Seit vielen Jahren wissen wir, dass Talen-
te nicht einfach nur mehr Geld verdienen
wollen. Sie haben keine Lust, 50 Wo-
chen im Jahr einen langweiligen Job zu
machen, um sich dann zwei Wochen im
Urlaub lebendig zu fiihlen. Der Job selbst
ist zu einem wichtigen Instrument fiir ein
glickliches Leben geworden. Das haben
in den letzten Jahren zahlreiche Studien
von Psychologen, Wirtschaftswissen-
schaftlern und Soziologen gezeigt.

Sehr aufschlussreich ist beispielsweise ein
Bericht der Vereinten Nationen zum The-

ma ,,World Happiness“ [UNSDSN]. Da-

Abb. 2: Aus weichen Faktoren werden harte Ergebnisse

rin wird deutlich: Steigende Einkommen
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Die zehn wichtigsten Faktoren, die das Gliick am Arbeitsplatz beeinflussen

Respektvoller Umgang miteinander 93,2 %
Eine interessante Tatigkeit 92,2 %
Arbeiten in einem guten Betriebsklima 88,9 %
Arbeiten in einer fairen und offenen Unternehmenskultur 88,3 %
Anerkennung fir die geleistete Arbeit 87,1 %
Sich selbst treu bleiben dirfen 85,0 %
Eine gute Work-Life-Balance 82,7%
Gute Beziehungen zu den Kollegen 82,6 %
Eine angemessene Ausstattung fir die Erledigung der Arbeiten 81,9 %

Eine gerechte Vergltung 81,3%

Abb. 3: Faktoren, die das Gliick am Arbeitsplatz beeinflussen [[StepStone], 5. 9]

konnen zwar in armen Gesellschaften das
Glick steigern, aber nicht in reichen. In
den USA ist seit 1960 das Bruttoinlands-
produkt pro Kopf um ein Dreifaches ge-
stiegen. Der Wert des Gliicks aber ist na-
hezu gleich geblieben. Menschen werden
nicht notwendigerweise gliicklicher, nur
weil sie mehr Geld verdienen.

Wann sind Mitarbeiter
am Arbeitsplatz gliicklich?

Eine Antwort auf diese Frage gibt eine
umfangreiche Studie von  StepStone
(siche Abbildung 3). Befragt wurden
14.800 Unternehmen und Mitarbeiter
aus sieben europdischen Lindern. Dazu
gehoren Deutschland, Frankreich, Oster-
reich, Didnemark, Belgien, Niederlande
und Schweden.

Das Ergebnis ist bemerkenswert. Die
wichtigsten Faktoren, die das Glick am
Arbeitsplatz beeinflussen, haben nicht das
Geringste mit dem Einkommen zu tun.
Ein faires Gehalt liegt erst an Platz 10 der
Hitliste mit den wichtigsten Faktoren.
Der Schlissel zum Gliick am Arbeitsplatz
liegt vor allem in der Unternehmens- und
Fithrungskultur. Der Arbeitsplatz ist mitt-
lerweile wesentlich mehr als eine ordentli-
che Gehaltsabrechnung am Monatsende.

Er ist zu einem Ort der Selbstverwirk-
lichung geworden.

Es gibt viele gute Wege, eine Kultur zu
schaffen, in der die Mitarbeiter sich ver-
wirklichen und ihr Bestes geben konnen.
Aber der kraftvollste Weg, eine Kultur zu
entwickeln, die engagierte Mitarbeiter
fordert und im Unternehmen hilt, ist das
Erkennen und Entwickeln ihrer Starken.
Wie Sie in sieben Schritten eine Stiarken-
kultur etablieren kénnen, erliutern wir
spater. Das Entwickeln der Stirken ist
dabei kein Selbstzweck. Es ist sowohl fiir
das Unternehmen als auch fiir den Mitar-
beiter von unschitzbarem Wert. Warum?

Was Mitarbeiter erleben, wenn
sie im Job ihre Stéarken einsetzen

B Thre Aufgaben gehen ihnen leicht von
der Hand - scheinbar ohne grofie
Anstrengung. Die Mitarbeiter konnen
sich dabei selbst treu bleiben und mis-
sen nicht an vermeintlichen ,,Schwi-
chen arbeiten, was alles andere als
»sich wohlfiihlen® bedeutet. Dadurch
wird der sechste der zehn Faktoren
erfiillt, die das Gliick am Arbeitsplatz
beeinflussen.

B Die Mitarbeiter kénnen in ihrer T4-
tigkeit aufgehen, ohne dabei gestresst

Abb. 4: Mitarbeiter sind Individuen {Copyright: Shutterstock]

als}

zu sein. Sie sind manchmal selbst
verbliifft, wie schnell die Zeit vergeht,
und sind gerne und mit Freude bei
dem, was sie machen. Das hat natiir-
lich einen enormen Einfluss auf ihre
Work-Life-Balance, den siebten der
zehn Faktoren. Zudem stirkt es die
Beziehung zu den Kollegen. Weniger
Stress im Job bedeutet namlich auch,
sich mehr auf andere einzulassen und
keine schlechte Laune zu verbreiten.
Dadurch wird der achte der zehn
Faktoren erfullt.

B Die Mitarbeiter erzielen sehr gute
Ergebnisse, die weit iitber dem Durch-
schnitt liegen. Sie konnen dadurch
interessante und herausfordernde
Téitigkeiten iibernehmen. Erfallt wird
damit der zweite der zehn Faktoren.
Sehr gute Ergebnisse im Job gibt ihnen
die Chance, die verdiente Anerken-
nung fiir ibre geleistete Arbeit zu
bekommen ~ vorausgesetzt natiirlich,
ihre Vorgesetzten wissen es auch zu
schitzen. Dadurch wird der fiinfte
Faktor fiir Gliick am Arbeitsplatz
erfullt.

Bei Extras geht es um alle

Das Individuum ist wichtig. Deshalb wer-
den selbst die spektakuldrsten und aufler-
gewohnlichsten Extras niemals der Schliis-
sel sein, mit dem sich ein Unternehmen von
anderen abheben kann. Denn dabei geht
es irgendwie immer um alle und keinen. Es
geht um ein ,,Wir®, das definitionsgemaf?
nicht sehr differenziert ist. Natiirlich kon-
nen wir uns von dem Unternehmen auf der
anderen Straflenseite abheben, indem wir
besseres Essen in der Kantine, schickere
Biiromébel oder einen unternehmensinter-
nen Wascherei-Service anbieten.

Aber wie wire es, stattdessen jeden Mit-
arbeiter wirklich als Individuum zu be-
trachten und die einzigartigen Starken,
die er mitbringt, wertzuschitzen? Eine
Investition in das ,, Wir® ist vollig in Ord-
nung. Aber wo bleibt die Investition in
das ,,Ich“ - in jeden Einzelnen?

Bei Starkenorientierung geht es
um den Einzelnen

Eine stirkenorientierte Unternehmens-
kultur ist genau diese Investition. Sie ist
der sicherste und direkteste Weg, Mit-
arbeiter weiterzuentwickeln. Denn jeder
Mitarbeiter ist durch die Orientierung auf
seine Stiarken in der Lage, die Bedingun-
gen selbst zu definieren und mitzugestal-
ten, die dafiir sorgen, dass er produktiv
und engagiert ist und sein volles Potenzial
entfaltet.
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Dieser individuelle, auf jede einzelne Per-
son ausgerichtete, starkenbasierte Ansatz
ist im Business ebenso wichtig wie bei
Profimannschaften im Sport. In beiden
Fillen wird Teamerfolg erreicht, indem
die Stirke des Einzelnen maximiert wird.
Eine Stirkenkultur im Unternehmen
fokussiert auf Individuen, die Verant-
wortung fiir ihre Leistung iibernehmen
wollen. Mit der Etablierung einer solchen
Kultur stellt ein Unternehmen klar, dass es
verstanden hat: Die Bereiche, in denen un-
sere Mitarbeiter die groften Wachstums-
chancen haben, sind ihre Stirken, nicht
ihre Schwichen.

Jeder Mensch hat einzigartige Talente, die
so genutzt werden konnen, dass sie so-
wohl dem Mitarbeiter selbst als auch dem
Team nutzen. Die Aufgabe der Fithrungs-
kraft ist es, die Stirken ihrer Mitarbeiter
zu erkennen und die Mitarbeiter so ein-
zusetzen, dass sie ihre Stirken ausspielen
und letztlich mehr Eigenverantwortung
iibernehmen kénnen.

Eine Stirkenkultur erfordert ein
anderes Fiihrungsverstandnis

Eine stirkenorientierte Unternehmens-
kultur erfordert natiirlich eine verin-
derte Rolle der Fithrungskraft. Das gilt

SOFTWARE-SEMINARE

, Tester, Projektleiter und Entscheider

fir Architekten,

Architekturqualitdt - Basis fiir den nachhaltigen Projekterfolg

besonders fur agile Organisarionen.
Bei ihnen werden Projekte und Prozesse
immer komplexer. Zudem wollen auch
die Menschen, die es zu fithren gilt,
mehr und mehr als Individuen motiviert
und nicht dressiert werden. Klassische
Managementprinzipien stoflen hier im-
mer stirker an ihre Grenzen. Strenge
Strukturen und Vorgaben blockieren da
mehr als sie niitzen.

Wie verdndert sich die Rolle
Fihrungskraft in diesen Organisatio-
nen? Sie hat nicht mehr die Aufgabe,
einzelne Mitarbeiter oder Teams ope-
rativ zu managen. lhre zentrale Aufga-
be besteht darin, gemeinsam mit den
Teammitgliedern an dem komplexen
System einer Organisation zu arbeiten.
Am konsequentesten wird dieser Fiih-
rungsansatz im Konzept Management
3.0 [App11] umgesetzt. Eine Organi-
sation wird als lebendiger Organis-
mus betrachtet. Die Fithrungskrifte
beseitigen die Hindernisse verkrus-
teter Strukturen und fithren zu mehr
Eigenverantwortung bei Mitarbeitern
und Teams. Und wenn dabei jedes Team-
mitglied die Stirken einsetzen kann, die
es besonders auszeichnen, ist nicht nur
fir Motivation gesorgt, sondern auch fiir
herausragende Ergebnisse.

einer

Mehr als alle anderen Mafnahmen, mit
denen man Mitarbeiter weiterentwickelt,
hilft der Fokus auf die Stirken der Mit-
arbeiter, eine Kultur zu schaffen, in der
Héchstleistungen méglich sind.

Leider ist eine gingige Gewohnheit in
vielen Unternehmen immer noch, die
Schwichen der Mitarbeiter zu identifi-
zieren und zu versuchen, sie zu beheben.
Obwohl das nicht wirklich etwas bringt,
ist es nach wie vor alltdgliche Praxis.
Das fithrt auf beiden Seiten zu Frust
und Enttiduschung. Konzentrieren sich
Fihrungskrifte auf die Beseitigung der
Schwiichen, sind die Fortschritte extrem
langsam und das Ergebnis ist hochstens
durchschnittlich, aber bestimmt nicht
ausgezeichnet. Nur wenn Mitarbeiter
nach ihren Stirken eingesetzt und weiter-
entwickelt werden, kénnen sie ihr ganzes
Potenzial entfalten (siche Kasten 1).

Ignoriert eine Stirkenkultur die
Schwachen ihrer Mitarbeiter?

Eine starkenbasierte Philosophie ignoriert
in keiner Weise die ,,Schwichen® ihrer
Mitarbeiter — genau das Gegenteil ist der
Fall! Indem wir nidmlich anerkennen, dass
wir von Natur aus in manchen Dingen
herausragende Ergebnisse erzielen, impli-
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Bei welchen koénnen Sie brillieren?

haufiger tun?

Sie sich besonders gern?

Wie Mitarbeiter ihre eigenen Starken ermitteln konnen

‘Was sind meine Stirken? Auf welche Fihigkeiten und Fertigkeiten von mir kann ich bauen? Das fragen sich viele Menschen — sei es bei der
Berufswahl oder wenn sie ihren weiteren beruflichen Lebensweg planen méchten. Folgende Fragen helfen Thnen, Thre Stirken zu ermitteln.

B Was gebt Ihnen leicht von der Hand? Welche Aufgaben/Aktivititen erledigen Sie sozusagen spielerisch, ohne grof8 dariiber nachzudenken?
Was motiviert Sie und gibt Ihnen Energie? Welche Aufgaben ziehen Sie fast ,,magisch® an? Was machen Sie mit Freude? Was wiirden Sie gerne

Wo erzielen Sie gute Ergebnisse? Bei welchen Titigkeiten erzielen Sie iiberraschend gute Resultate — manchmal scheinbar ohne Anstrengung?
Wann fiihlen Sie sich ,,echt“? Bei welchen Aktivitdten haben Sie das Gefiihl, authentisch und ganz Sie selbst zu sein?

|

&

B Was lernen Sie schnell? Welche Sachverhalte/Themen verstehen Sie sehr schnell, und was lernen Sie ohne grofle Anstrengung?

B Worauf konzentrieren Sie sich besonders? Welche Themen/Entwicklungen verfolgen Sie aufmerksam? Was finden Sie spannend?
|

Was konnten Sie schon als Kind sebr gut? Was haben Sie schon in Threr Kindheit gern oder oft getan? An welche Erlebnisse von frither erinnern

W Wann ist Begeisterung in Ibrer Stimme? Wofir konnen Sie sich begeistern? Wann ist Ihre Stimme voller Energie und Leidenschaft?
B Wann verwenden Sie solche Worte wie ,super® und ,toll“? In welchen Situationen, bei welchen Ereignissen verwenden Sie solche Formulie-
rungen wie ,Am liebsten ...“ und ,,Es wire toll, wenn ...~.

B Welche Aufgaben erledigen Sie sofort? Welche Aufgaben tragen Sie oft nicht in Thren Terminkalender ein, weil Sie diese sofort erledigen?
Bei welchen Titigkeiten vergessen Sie hdufig die Zeit?

Kasten 1

zieren wir bereits, dass uns das bei ande-
ren Dingen nicht gelingt. Das ist schlicht
und einfach normal, auch wenn im
Business selten dariiber gesprochen wird.
Das Erkennen - und vor allem Aner-
kennen — unserer Stirken sowie unserer
Schwichen ist entscheidend, um eine
starkenbasierte Kultur aufzubauen.

In Teams ldsst sich eine stdrkenorien-
tierte Zusammenarbeit sehr schnell da-
ran erkennen, ob die Teammitglieder
bereit sind zu akzeptieren, dass ande-
re Menschen anders ,ticken® und dass
das nicht als Schwiche zu interpretieren
ist, sondern als Stirke ihrer Personlich-
keit. Erst wenn ein handlungsorientier-
ter und schnell zupackender Mitarbeiter
akzeptiert, dass ein gewissenhafter und
detailverliebter Mirtarbeiter auf ande-
re Dinge wert legt als er selbst, besteht
die Chance, sich zu {berlegen, wer fur
welche Aufgaben am besten geeignet ist.
Bei einer Fufsballmannschaft kann auch
nicht jeder im Sturm spielen, wenn das
Team als Ganzes erfolgreich sein soll.

Vertrauen als entscheidende
Komponente

Vertrauen ist eine entscheidende Kompo-
nente stirkenorientierter Unternehmen.
Mitarbeiter, die sich gegenseitig vertrau-
en, sind viel eher bereit, die Stirken an-
derer anzuerkennen. Umgekehrt gilt auch:
Je eher sie die Stiarken ihrer Kollegen
erkennen und anerkennen, desto eher
werden sie einander vertrauen.
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Auf der anderen Seite haben Mitarbei-
ter, die sich nicht gegenseitig vertrauen,
oft das Gefuhl, dass diejenigen, die iiber
andere Fihigkeiten als sie selbst verfiigen,
weniger kompetent oder engagiert sind.
Je geringer sie die Fihigkeiten der ande-
ren schatzen, desto geringer ist auch ihr
Vertrauen.

Eine Stiarkenkultur hilft den Mitarbeitern
eines Unternehmens, sich selbst so anzu-
nehmen, wie sie sind, und unterstiitzt sie
gleichzeitig bei der Entwicklung ihrer Ta-
lente und bei der Weiterentwicklung ihrer
Starken. Sie bertcksichtigt damit die zwei
wichtigsten Grundbediirfnisse des Men-
schen: das Bediirfnis ,,zu wachsen® und
das Bediirfnis ,,dazuzugehéren®.

Wie Fiihrungskrifte in sieben
Schritten eine Starkenkultur in
ihren Teams etablieren

Die folgenden Empfehlungen kénnen Sie
als Fiihrungskraft einsetzen, um in Threm
Team eine Starkenkultur einzufithren. Die
Ergebnisse dieser sieben Schritte auf dem
Weg zu einer Stiarkenkultur werden Sie
verbliiffen. Die stirkste Kraft entfalten
diese Empfehlungen, wenn sie nicht nur
in einzelnen Teams, sondern im ganzen
Unternehmen angewendet werden.

1. Gewinnen Sie Ihr Team fiir den
Starkenansatz

Menschen unterstiitzen bekanntlich eine
Welt, die sie mitgestalten kénnen. Es ist
deshalb nicht sinnvoll, das Team vor voll-

endete Tatsachen zu stellen. Auch dann
nicht, wenn die Mitarbeiter enorm von
einem Stirkenansatz profitieren. Ent-
scheiden Sie zuerst, wie Sie Thr Team an
das Thema Stdrken heranfithren wollen:
im Rahmen eines Workshops, in einem
Meeting oder in Einzelgesprachen. Wenn
Thre Mitarbeiter an dem Stirkenansatz
interessiert sind, stellen Sie ihnen in einem
gemeinsamen Meeting das Konzept der
Stirkenorientierung vor.

Als  Fihrungskraft sollten Sie genau
erkliren, warum Sie far Thr Team einen
stirkenorientierten  Ansatz  einfithren
mochten. Aber Vorsicht: Nennen Sie
besser personliche Erfahrungen statt
Zahlen, Daten, Fakten und betriebswirt-
schaftliche Hintergrinde — so wahr sie
auch sein mogen.

2. Entdecken Sie die Stirken in Ihrem
Team

Geben Sie zundchst jedem Teammitglied
die Moglichkeit, seine individuellen Star-
ken zu identifizieren. Das kann ein guter
Online-Test zur Selbsteinschitzung sein,
ein 360°-Starken-Feedbacktool oder ein
Starken-Workshop.

Tauschen Sie sich anschliefend mit Thren
Teammitgliedern iiber deren individuelle
Starken aus. Dadurch findet ein echter
Perspektivenwechsel statt. Der ibliche
Blick auf die Schwichen und auf das,
was beim anderen nicht stimmt, verdn-
dert sich zu einem Blick auf die Stirken
und das, was der andere besonders gut
kann.
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3. Gleichen Sie Schwichen im Team
durch Stirken aus

Fithrungskrifte, die ihre Teams stir-
kenorientiert fithren, koénnen das Enga-
gement ihrer Mitarbeiter erhéhen und
so die finanziellen Ergebnisse verdop-
peln, manchmal sogar verdreifachen.
Dazu muss allerdings der Mitarbeiter zur
Aufgabe beziehungsweise die Aufgabe
zum Mitarbeiter passen. Koordinieren
Sie deshalb die Aufgabenverteilung in
Threm Team moglichst so, dass die Stir-
ken des einen die Schwichen des anderen
ausgleichen. Hier eine einfache, aber ef-
fektive Methode, Aufgaben stirkenorien-
tiert zu verteilen: Lassen Sie Thre Mitar-
beiter ihre Aufgaben nach drei Kriterien
bewerten:

B (a) ,Dabei kann ich meine Stirken
einsetzen,

B (b) ,Dabei fithle ich mich nicht immer
stark, aber auch nicht schwach.*

B (c) ,Diese Aufgabe kostet mich viel
Kraft und Energie.”

Verteilen Sie als Fithrungskraft die Auf-
gaben im Team dann so, dass jeder Mitar-
beiter moglichst selten in seinem Schwi-
chenbereich (c) arbeiten muss.

4. Leben Sie den Stirkenansatz vor

Wann erzielt eine Fithrungskraft die bes-
ten Ergebnisse? Wenn sie den Mitarbei-
tern vorlebt, was sie von ihnen erwartet.
Das gilt ebenso fiir den Stirkenansatz. Es
gibt einige sehr einfache Dinge, die Sie
tun kénnen, um Threm Team mit gutem
Beispiel voranzugehen:

B Geben Sie Ihren Mitarbeitern 6fter
Feedback zu ihren Stirken. Loben Sie
dabei nicht nur eine besondere Leis-
tung des Mitarbeiters, sondern auch,
welche Stirken er dabei eingesetzt hat.
Beispielsweise: ,,Durch Thre besonde-
re Ausdauer haben Sie es geschafft,
doch noch den Auftrag bei unserem
Kunden zu gewinnen.

B Bedanken Sie sich ab und zu auch fiir
die kleinen Aufgaben, die ein Mitar-
beiter schnell oder gewissenhaft oder
effektiv umgesetzt hat. Das kann ein
einfaches ,,Danke fiir ...“ sein, das Sie
auf ein Post-it schreiben und zum Bei-
spiel an den PC des Mitarbeiters hef-
ten, nachdem er nach Hause gegangen
ist. Wenn dieser am nichsten Morgen
das Post-it sieht, ist die Uberraschung
umso grofler.

B Schen Sie die Dinge von der positiven
Seite und geben Sie Thren Mitarbei-
tern das Gefiihl, Herausforderungen
meistern zu kénnen.
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B Stellen Sie sicher, dass die Teammit-
glieder einander Unterstiitzung geben
und sie ebenso bekommen.

B Informieren Sie sich regelmifig iiber
auflerordentliche Leistungen Ihrer
Mitarbeiter und bedanken Sie sich bei
ithnen.

B Heben Sie den Zusammenhang zwi-
schen den Arbeitsergebnissen Threr
Mitarbeiter und den {ibergeordneten
Zielen hervor.

5. Integrieren Sie den Stirkenansatz in
regelmifige Routinen

Konzentrieren Sie sich in Mitarbeiter-
gesprichen auf die Stirken Thres Mitar-
beiters. Finden Sie gemeinsam mit dem
Mitarbeiter heraus, welche seiner Stir-
ken er bereits erfolgreich einsetzt und zu
welchen Erfolgen dies gefihrt hat. Spre-
chen Sie auch dariiber, welche Stirken
er weiter ausbauen kann und wie Sie ihn
dabei unterstiitzen kénnen. Analysieren
Sie gemeinsam mit dem Mitarbeiter, wie
seine Stdarken dazu beitragen konnen,
seine Leistung in Bereichen zu steigern,
wo noch Verbesserungspotenzial besteht.
Fokussieren Sie sich auch bei Zielverein-
barungsgesprichen auf Stirken. Zeigen
Sie, wie die Ziele in Verbindung mit den
Stirken jedes Einzelnen sowie mit dem
gesamten Team stehen. Geben Sie Thren
Mitarbeitern das Gefiihl, dass sie iiber die
notwendigen Stirken verfiigen, um die
Ziele zu erreichen.

6. Ermoglichen Sie Thren Mitarbeitern
eine stirkenorientierte Weiterentwicklung
Schaffen Sie fiir Thre Mitarbeiter Gele-
genheiten, Feedback zu ihren Stirken zu
bekommen und ihr Stirkenprofil weiter-
zuentwickeln. Geben Sie den einzelnen
Teammitgliedern deshalb immer wieder
anspruchsvolle Aufgaben, bei denen sie
ihre Stirken weiterentwickeln kénnen.
Gewihren Sie ihnen dann geniigend Frei-
raum und bei Bedarf auch Unterstiitzung
fiir ihren individuellen Weg zum Errei-
chen von Zielen.

7. Verankern Sie den Stirkenansatz

Zu guter Letzt missen die neuen Verhal-
tensweisen in der Teamkultur verankert
werden. Sonst besteht die Gefahr, dass

sie wieder in Vergessenheit geraten. Was
ist der mit Abstand zuverlissigste Weg,
die Stdrkenorientierung in der Unterneh-
menskultur zu verankern? Nennen Sie
als Fithrungskraft regelmifig konkrete
Beispiele, die zeigen, wie das stirkenori-
entierte Verhalten der Mitarbeiter gehol-
fen hat, bessere Ergebnisse und Leistun-
gen zu erzielen — fiir das Team und fiir das
Unternehmen.

Das Fazit?

Der Wettbewerb um die ,,Extras® wie
Tischkicker & Co hilt lingst nicht, was
er verspricht. Eine konkrete, persénliche
Investition in die Entwicklung der Stir-
ken von Mitarbeitern ist die beste Mog-
lichkeit, um eine Kultur deutlich von der
anderer Unternehmen abzuheben. Beein-
druckende Ruheinseln und Massagesessel
fithren am Beginn vielleicht zu Aufmerk-
sambkeit, aber sie tragen sicher nicht dazu
bei, Talente im Unternehmen zu halten.
Talente stirken dafiir schon. I
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