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— Wie neue Mitarbeiter und starke Unternehmen
schneller zusammen wachsen

Der neue Mitarbeiter ist da — und jetzt? In Zeiten
von Fachkriftemangel und demographischem
Wandel stehen immer mehr Unternehmen vor
der Herausforderung, qualifizierte Mitarbeiter
zu finden und zu halten. Umso wichtiger ist
es, neue Mitarbeiter schnell und wirkungsvoll
einzusetzen, optimal in das Team zu integrieren
und langfristig an das Unternehmen zu binden.

Ein entscheidender Erfolgsfaktor hierbei ist ein
strukturiertes Onboarding.

o FEin Bewerber ist ausgewihlt.

o Der Arbeitsvertrag ist
unterzeichnet.

o Der Bewerbungsprozess ist
abgeschlossen.

Onboarding

Abb. 1: Ziele eines wirksames Onboardings

Onboarding ist eine wertvolle Investition

Wirksames Onboarding kostet Zeit und Geld -
ein Grund, weshalb viele Unternehmen auch
heute noch darauf verzichten. Dabei beweisen
Studien und Erfahrungswerte nahezu einstim-
mig: Gutes Onboarding ist sogar bei erfahrenen
Experten eine sinnvolle Investition in die Zu-
kunft des Mitarbeiters und des Unternehmens
- denn nicht optimales Onboarding ist ungleich
teurer und zeitaufwindiger. Trennen sich Un-
ternehmen und Mitarbeiter nach kurzer Zeit
wieder, ist erneuter Aufwand fiir Personalsuche
und Einarbeitung notig. Bleibt ein Mitarbeiter,
der nicht die Werte des Unternehmens teilt oder
nicht in die sozialen Geflige integriert ist, sind
dauerhafte Reibungsverluste vorprogrammiert.
Wirksames Onboarding ist gewinnbringend
fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer, wie die fol-
genden Ziele verdeutlichen:

o Der Mitarbeiter kennt seinen Verantwortungsbereich
und ist in der Lage, seiner Verantwortung gerecht zu
werden.

o Der Mitarbeiter ist sinnvoll in die fiir ihn relevanten
Prozesse integriert bzw. die Verantwortung dafiir ist
ihm iibertragen.

o Die Rahmenbedingungen sind geschaffen, damit der
Mitarbeiter seiner Verantwortung gerecht werden kann.

o Alle rechtlichen & organisatorischen
Voraussetzungen sind geschaffen, damit der Mitarbeiter
dauerhaft in der neuen Stelle arbeiten kann und darf.

o Der Mitarbeiter ist in das Unternehmen als Ganzes und
in sein Team integriert. Die Vermittlung der
Unternehmenswerte hat erfolgversprechend begonnen,
der Prozess die Werte zu verinnerlichen ist gestartet.

o Esist erkennbar, wie gut der neue Mitarbeiter und das
Unternehmen zusammenpassen.
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Onboarding ist mehr als Einarbeitung

Bei den genannten Zielen ist erkennbar, dass es
sich bei echtem Onboarding um weit mehr als
einfache ,Einarbeitung” handelt. Neben den
unabdingbaren fachlichen Facetten gilt es ins-
besondere auch organisatorische und kulturelle
Facetten zu berticksichtigen.

Abb. 2: Drei Facetten des Onboardings

Fachliches Onboarding umfasst neben der
konkreten Einarbeitung (welche haufig auf-
grund fehlender Einarbeitungspldane unstruktu-
riert erfolgt) auch die Einordnung der Tatigkei-
ten in den Kontext: Welche Ergebnisse soll der
Mitarbeiter erreichen? Welche Erwartungen sind
an die Stelle gekniipft — auch von den Schnitt-
stellenpartnern? Neben regelhaftem Austausch
zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiter zu
(Zwischen-)Zielen und Feedback hat sich das
Konzept einer Hospitation in anderen Bereichen
bewdhrt: Der neue Mitarbeiter begleitet fiir we-
nige Tage die Kollegen in den anderen Abteilun-
gen und erhilt auf diese Weise Einblicke in die
Herausforderungen der angrenzenden Bereiche
sowie ein umfassenderes Verstindnis der Zu-
sammenhdnge im Unternehmen. Ein wertvol-
ler Nebeneffekt ist der personliche Kontakt zu
vielen Kollegen, der eigene Netzwerkaufbau be-
ginnt und die Integration ist deutlich erleichtert.
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Organisatorisches Onboarding schafft simt-
liche Rahmenbedingungen dafiir, dass der neue
Mitarbeiter arbeitsfdhig ist. Dazu gehort neben
steuerlich rechtlichen Themen (Arbeitsvertrag un-
terzeichnen lassen, Personalakte anlegen, ...) auch
das Thema ,Ausrtistung und Werkzeuge”: Voll-
stindige Arbeitsmittel (Arbeitsplatz, Werkzeuge,
Schutzausriistung, ...) sind von Beginn an ebenso
notwendig wie addquate Berechtigungen (Schliis-
sel aushdndigen, Zugriffsrechteund Lizenzen in
der IT, ...). Kaum ein Beispiel wird uns haufiger
genannt, wenn neue Mitarbeiter einen subopti-
malen Start schildern oder mangelnde Wertschit-
zung annehmen, als der nicht eingerichtete Ar-
beitsplatz am ersten Tag.

Kulturelles Onboarding beschreibt die Annihe-
rung von Mitarbeiter und Unternehmen - also ei-
nerseits die Integration des Neuen in das bestehen-
de soziale Geflige und andererseits das Vermitteln
und Verinnerlichen der Unternehmens-Normen,
-Werte und -Standards. Dies fordert mafigeblich
den ,Schmierstoff” in der Zusammenarbeit und
verhindert, dass sich die Kultur tiber die Zeit unge-
wollt verdndert. Gute Erfahrungen machen viele
Unternehmen mit einem Patenmodell: Zusitzlich
zum disziplinarisch Vorgesetzten erhdlt der neue
Mitarbeiter iiber mehrere Monate eine weitere
Person als zentralen Ansprechpartner, die Fragen
abseits des Fachlichen beantwortet, die den neu-
en Mitarbeiter aber auch beispielsweise beim Mit-
tagessen begleitet. Hier steht der informelle Aus-
tausch im Vordergrund, gleichwohl sollten auch
klar festgelegte Flemente wie Vision, Markenkern
oder ausformulierte Unternehmenswerte thema-
tisiert werden. An dieser Stelle sei angemerkt, dass
ein Patenmodell gerade zu Beginn weit von einem
Selbstldufer entfernt ist. Es braucht Energie und
Zuwendung bei der Erarbeitung und Implemen-
tierung eines solchen Modells, aber es lohnt sich.
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Aus den dargelegten Punkten wird deutlich, dass
Onboarding nicht allein vom Personalbereich
gestemmt werden kann: Eine Personalabtei-
lung kann das Onboarding im Bereich der or-
ganisatorischen Aspekte iibernehmen und den
Gesamtprozess orchestrieren, die fachliche Ein-
arbeitung und die Integration in eine Gemein-
schaft aber nicht tibernehmen. Ebenso ist es von
Bedeutung, dass der Mitarbeiter die Werte und
Normen des Unternehmens aus erster Hand
kennenlernt und vor allem erlebt - denn Papier
ist geduldig. Das fachliche Onboarding ist Fiih-
rungsaufgabe und muss deshalb im Fachbereich
verortet sein — aber nicht allein bei der Fiihrungs-
kraft. Das Verabreden von Zielen, Setzen von
Leitplanken und regelhafte Feedbackgespriache
sind klar ,Chefsache”, das Erstellen eines kon-
kreten Einarbeitungsplans hingegen und dessen
Umsetzung muss keineswegs an den Vorgesetz-
ten gekoppelt sein: Vielmehr konnen sich hier
fachlich versierte Kollegen beweisen und Wissen
vermitteln.

Bewerbungsprozess

abgeschlossen Erster Arbeitstag

Vorbereitung Startphase
(bis zum ersten Arbeitstag) (1-2 Wochen)

Fokus auf: Fokus auf:

o Organisatorische und technische
Rahmenbedingungen schaffen,
dass der Mitarbeiter starten kann

vermitteln
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Onboarding ist mehr als die erste Arbeitswoche

In der erlebten Praxis beginnt das bewusste On-
boarding hdufig erst am ersten Arbeitstag und
endet bereits nach einer, maximal zwei Wochen.
Damit der neue Mitarbeiter schnell ,auf Reise-
flughohe” kommen kann, empfiehlt sich weni-
ger solch ein unkoordinierter Senkrechtstart als
eine besonnene Vorbereitung, eine prignante
Startphase und dann ein kontrollierter Steigflug,
wobei letzterer erfahrungsgemaf$ einige Mona-
te in Anspruch nimmt. Auf diese Weise ist das
Erreichen der Reiseflugh6he (das Erreichen der
Onboarding-Ziele) deutlich wahrscheinlicher.

Wichtige, dringende
Etappenziele erreicht

Onboarding-
Ziele erreicht

Steigflug
(ggf. mehrere Monate,
bis die Ziele erreicht sind)

Fokus auf:

o Richtlinien und Standards o Einarbeitung fortsetzen und

Verantwortung sukzessive
ibertragen

o Ziele, gegenseitige Erwartungen

o Ersten Arbeitstag vereinbaren und

planen abstimmen

und Vorgehen in der Einarbeitung o Neuen Mitarbeiter in die

Gemeinschaft integrieren

o Fachliche Einarbeitung planen o Einarbeitung beginnen (Falls o Kultur und Werte des

Unternehmens vermitteln

(Welche Kompetenzen miissen auf-/
ausgebaut werden? Welche
Aufgabenfelder sollen in welcher
Reihenfolge von wem vermittelt und
tibergeben werden?)

Abb. 3: Phasen des Onboardings

Vorgdnger und Nachfolger eine Zeit
lang parallel arbeiten konnen, ist das
Muster ,Vormachen, Nachmachen,
Selbermachen” ideal.)

o Paten, Kollegen und
Schnittstellenpartner kennenlernen
(ggf. Hospitation)

Wir unterstiitzen Unternehmen dabei, profitabel zu wachsen.



Konkrete Impulse fiir erfolgreiches Onboarding

Onboarding kann Wachstumsbremse, aber auch
Wachstumstreiber sein. Basierend auf den Erfah-
rungen einer Vielzahl an Wachstumsprojekten
mit diesem Schwerpunkt sind in der folgenden
Ubersicht Fallstricke und Best Practices zusam-

Abb. 4: Wesentliche Fallstricke und Best Practices im Onboarding
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mengetragen. Diese versteht sich nicht als ab-
schlief}ende Checkliste, ebenso sind gewiss nicht
alle Impulse auf jedes Unternehmen anwend-
bar. Wenn sie zum Nachdenken anregt und dar-
aus auch konkrete Handlungen in Unternehmen
abgeleitet werden, hat sie ihren Zweck erfiillt.
Denn Wachstum kommt von innen.
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Weiteres kostenfreies Wachstums-Know-how erhalten Sie auf www.mandat.de
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