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MANAGEMENT & WIRTSCHAFT

NEUE MITARBEITER SCHNELLER AN BORD HOLEN

Die Onboarding Journey

Bis neue Mitarbeiter ihre volle Produktivitat erlangen, vergehen in der Regel 12 bis 18 Monate. Bei

Fach- und Fihrungskraften gehen die Kosten dafiir schnell in sechsstellige Hohen. Ein neuer Ansatz,
der Wissen in einem moderierten Prozess vermittelt, kann die Einarbeitungszeit signifikant reduzieren

und zugleich positive psychologische Effekte generieren. Joachim H. Kipke vom Raisch Institut fiir

Personal- und Organisationsentwicklung erklart, wie eine solche Onboarding Journey funktioniert.

Employee Onboarding

Conducting An Orientation Session

Familiarization With Instructions

R J,

Feedback From Managemaent

Training Seminars

Preparing The Workplace Working With a Mentor

-
s W%

("

Goal Achigvament Lorporate Cullure

aridze 711

Passing Tests

Beim Onboarding gibt es eine ganze Reihe an Inhalten, aber auch Hiirden. Je besser diese gemeistert werden, umso schneller und

effizienter fiigt sich der neue Mitarbeiter in das Unternehmen ein.

ie Situation ist ebenso bekannt wie prekér: Die Babyboomer
bereiten sich auf ihren Ruhestand vor. Damit fallen in den kom-
menden zehn bis zwdlf Jahren rund 30 Prozent aller Erwerbs-
tatigen in Deutschland als Arbeitskrafte aus. Vor allem fiir mittelstan-
dische Unternehmen kann sich diese Entwicklung zu einem massiven
Problem auswachsen, zumal viele der jetzt 50- bis 65-Jdhrigen zu
ihren Leistungstréagern zéhlen. Klar, dass angesichts der heute schon
angespannten Lage auf dem Arbeitsmarkt und des sich abzeichnen-
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den Umbruchs qualifizierte Mitarbeiter gefragter sind denn je. Hinzu
kommt: Der Mangel an Fachkréftemangel gilt mittlerweile als Inno-
vationshemmnis Nummer eins, wie eine aktuelle Umfrage der Deut-
schen Industrie- und Handelskammer (DIHK) zeigt. Demnach sehen
sich fast drei Viertel der Unternehmen durch ihre begrenzten perso-
nellen Kapazitdten ausgebremst. Eine erniichternde Bilanz angesichts
des weltweiten Wettbewerbsdrucks und sich beschleunigender Inno-
vationszyklen.

Umso wichtiger ist es fiir Unternehmen gerade auch in der Kalte-
und Klimabranche, ihre Neuen, so sie denn welche finden, so effektiv
und effizient wie nur méglich an Bord zu holen. Und daftir zu sorgen,
dass sie friihzeitig ihre volle Produktivitat entfalten.

Damit dies gelingt, sollte die Wissensvermittlung nicht langer als
eine Aneinanderreihung punktueller Ereignisse wie Workshops oder
Seminare begriffen werden. Wesentlich zielfiihrender ist es, die Pro-
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banden auf eine Onboarding-Reise mitzunehmen, auf der sie sich
weitgehend eigenverantwortlich das Wissen aneignen, das sie fiir
ihren neuen Job fit macht.

Moderierter Lernprozess

Dass die Transformation von Seminarwissen in praktisches Verhalten
eher selten gelingt, ist sattsam bekannt. Folgt man den Ergebnissen
einschlagiger Studien, setzen weniger als ein Finftel aller Workshop-
Teilnehmerinnen und Teilnehmer ihr dort erworbenes Wissen dauerhaft
in die Praxis um. Die Mehrheit féllt relativ rasch wieder in alte Routinen
zuriick. Ganz abgesehen von jenen, die schlicht nichts umsetzen.

Ein in Stufen gegliederter, professionell aufgebauter und moderier-
ter Lernprozess — mit Medienwechseln und regelmaligen Feedback-
Schleifen — kann die Einarbeitungszeit um ein Drittel oder mehr ver-
kiirzen. Einige US-amerikanische Unternehmen, allen voran Google,
setzen diese Erkenntnis schon seit Jahren fiir das Onboarding neuer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter um. Mit Erfolg.

Wie ein solcher Onboarding-Prozess aussehen kann, soll im Folgen-
den am Beispiel einer Lernreise fiir Vertriebsingenieure und Service-
techniker gezeigt werden. Die beschriebene Vorgehensweise gilt im
Prinzip fiir fast jede Berufsgruppe - angepasst werden lediglich die
Lerninhalte und gegebenenfalls ihre Gewichtung und/oder Darrei-
chungsform.

Personliche Onboarding Journey

Erster Arbeitstag: Der neue Mitarbeiter bekommt eine kurze Einfiih-
rung und den Zugang zu seiner Online-Plattform, die ihn die kom-
menden Wochen und Monate durch seine ganz persénliche Onboar-
ding Journey fiihrt.

Stufe eins hat die Einflhrung ins Unternehmen zum Ziel. Sie ist
wie alle folgenden Stufen modular aufgebaut. Jedes Modul endet
mit einigen unterhaltsamen, Quiz-dhnlichen Aufgaben, die auf das
erworbene Wissen zuriickgreifen. Mit dem Erreichen einer bestimm-
ten Punktzahl gilt die jeweilige Aufgabe als erledigt. Dies wird (iber-
sichtlich auf der Plattform angezeigt: Aufgabe abgeschlossen = griin,
in Arbeit = gelb, noch nicht gestartet = grau.

Das erste Modul (,Herzlich willkommen zu Ihrer Onboarding Jour-
ney”) bietet eine kurze Einfiihrung in die Lernreise. Das zweite Modul
macht den neuen Mitarbeiter mit den wichtigsten Eckdaten und der
Historie seines neuen Arbeitgebers vertraut. Es folgt ein Modul, das
die Unternehmenskultur und die Unternehmenswerte zum Inhalt hat.

Auf das vierte Modul ,Management und Leadership”, in dem der
Proband einiges zu den Flihrungskréften und zur Fihrungskultur
erfahrt, folgt Modul fiinf mit dem Organigramm und den Ansprech-
partnern fiir den neuen Mitarbeiter.

Das sechste und letzte Modul dieser Lernstufe gilt dem Austausch
mit der dafiir zustadndigen Filhrungskraft, dem Mentor. Dieser Aus-
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tausch bietet dem Neuen die Gelegenheit, weitere Fragen zu stellen,
seinen bisherigen Eindruck von der Onboarding Journey zu reflektie-
ren oder eventuell Verbesserungsvorschlage zu machen. Damit ist der
erste Meilenstein erreicht.

Meilensteine auf dem Weg ins Unternehmen

Stufe zwei fiihrt in die Welt der Kunden ein, denen der neue Arbeit-
geber seine Produkte und Dienstleistungen anbietet. Es ist beispiels-
weise unterteilt in das Kundenportfolio mit wichtigen Eckdaten wie
Mitarbeiterzahl, Umsatz und sonstigen Details, informiert iiber Key
Accounts, Branchen und Industriezweige. Ein weiteres Modul widmet
sich den wichtigsten Wettbewerbern mit Starken und Schwéchen
gegeniiber dem eigenen Unternehmen und sonstigen wettbewerbs-
relevanten Informationen.

Das Produkt- und Dienstleistungsportfolio lernt der angehende
Vertriebsingenieur/Servicetechniker in der dritten Lernstufe detail-
liert kennen. Inklusive technischer Grundlagen, Anwendungsgebie-
ten und Besonderheiten. In Lernstufe vier erfahrt er alles Wichtige
zum Leistungsspektrum seines neuen Unternehmens im Service-
Bereich — vom Service vor Ort Giber Reparaturen, Verbrauchsmateria-
lien, Ersatzteile, Applikationstrainings fiir Kunden bis gegebenenfalls
hin zu Consulting-Angeboten.

Gegenstand der néchsten Lernstufe sind die Positionierung des
Unternehmens im Markt und seine Marketing-Aktivitdten — online,
offline, auf Messen, Events und in den Medien. Schlieflich, in Stufe
sechs, lernt der Neuling die wichtigen Unternehmensprozesse im
Detail kennen - von IT-Systemen (iber interne Trainings bis hin zur
Sales Administration und den Verkaufsprozessen.

Lernerfolg kommunizieren und festigen

Jede Lernstufe endet mit einem Gesprach mit der Fihrungskraft.
Zusétzlich lassen sich zwischen den Lernstufen Workshops und
Trainings einbauen - abhdngig von den Inhalten, dem Bedarf des
Unternehmens und der Zielperson oder Zielgruppe der Onboarding
Journey. Diese Workshops und Trainings dienen zum einen der Festi-
gung bereits gelernter Inhalte, zum anderen bereiten sie die nachste
Lernstufe vor. Fiir jede Lernstufe ist ein Zeitfenster definiert, innerhalb
dessen die Aufgaben zu bewéltigen sind. Innerhalb dieses Zeitfens-
ters legt der Proband eigenverantwortlich fest, wann er sich mit dem
ndchsten Thema beschéftigt. Dabei informiert ihn seine Plattform
sehr Gbersichtlich tiber seine Lernfortschritte und Start- und Endda-
tum fir die aktuelle Lernstufe. Sind alle Aufgaben und Module erle-
digt, gilt der jeweilige Meilenstein als erreicht.

Unterhaltsamer Mix

Der Erfolg der Onboarding Journey hangt nicht zuletzt davon ab, wie
die Lerninhalte vermittelt werden. Es empfiehlt sich daher, mit einem
unterhaltsamen Mix an Prasentationsformen die Spannung hoch zu
halten und das Interesse immer wieder neu zu wecken. Im Blended
Learning Format wechseln sich idealerweise gute erkldrende Texte
beispielsweise mit Bildern, Videoeinspielungen, Grafiken, kurzen
PowerPoint Prasentationen, eLearning Modulen und sonstigen Dar-
reichungsformen ab. Auch die Aufgaben, die zu jedem Modul geho-

ren, sollten nicht nur einen hohen Erkenntniswert haben, sondern
einen ebensolchen Unterhaltungswert.

Die Inhalte der Journey richten sich an den Rahmenbedingungen
des Unternehmens und dem Informationsbedarf der neuen Mitarbei-
ter aus. Sie werden je nach Situation auf einzelne Personen und/oder
Funktionen im Unternehmen oder auf ganze Gruppen zugeschnitten.
Und selbstversténdlich ist das Unternehmen gefordert, selbst Inhalte
beizusteuern - entweder fertig produziert oder als Idee.

Plattform als virtuelles Nachschlagewerk

Da der Schwerpunkt auf Online-Trainings liegt, ist die Onboarding
Journey zeit- und ortsunabhéngig — und die Inhalte lassen sich bei
Bedarf relativ schnell aktualisieren. Wichtig ist auch, dass die neuen
Mitarbeiter ihre Lerninhalte jederzeit wieder einsehen kénnen.Taucht
beispielsweise in der taglichen Arbeit ein Thema auf, das in einem der
Lernmodule behandelt wurde, dient die Onboarding Plattform als vir-
tuelles Nachschlagewerk.

Fir international tatige Unternehmen empfiehlt es sich, die
Onboarding Plattform mehrsprachig anzubieten. Gegebenenfalls ist
es sinnvoll, eigene Personalentwickler oder, so vorhanden, die unter-
nehmenseigene Akademie mit der Plattform vertraut zu machen. So
ist man beim Aufbereiten und Einstellen neuer Inhalte nicht zwin-
gend auf externe Dienstleister angewiesen.

Natiirlich sind Inhalte und Medien der Lernreise ganz nach Bedarf
und Marktentwicklung austausch- und erweiterbar. So lassen sich
begleitende Praxistrainings oder Transfer Coachings einbauen, die
helfen, das Gelernte weiter zu vertiefen und zu verinnerlichen.

Bekanntlich ist die Weiterentwicklung eigener Mitarbeiter deut-
lich wirtschaftlicher als die Suche auf dem Arbeitsmarkt oder gar das
gezielte Abwerben bei der Konkurrenz. So lasst sich die Onboarding
Plattform - in modifizierter Form - auch fiir die Héherqualifizierung
vorhandener Mitarbeiter einsetzen. Beispielsweise um einen Mechat-
roniker zum Service-Ingenieur weiter zu entwickeln.

Der psychologische Effekt

Ein durchaus wesentlicher Aspekt ist bislang unerwahnt: der psycholo-
gische Effekt. Ein neuer Mitarbeiter, den sein neues Unternehmen auf
eine solch hoch professionelle Onboarding-Reise schickt, lernt ganz
nebenbei den transparenten Leistungsgedanken kennen, der dieser
Reise zugrunde liegt. Und er schlie8t daraus automatisch auf die Pro-
fessionalitat des ganzen Unternehmens. Das motiviert dazu, moglichst
rasch ein ahnlich hohes Professionalitats-Niveau anzustreben.

Die Erfahrungen des Raisch Instituts zeigen, dass diese Art der Wis-
sensvermittlung signifikant bessere und nachhaltigere Ergebnisse
bringt. Damit spart eine moderierte Lernreise Ressourcen und Kosten.
Sie sorgt dafiir, dass die jeweiligen Mitarbeiter schneller ihre volle Pro-
duktivitat erreichen. Und das wiederum starkt die Wettbewerbsfahig-
keit des Unternehmens. Ein entscheidender Erfolgsfaktor allerdings
ist und bleibt die aktive Einbindung der Fithrungskréfte. Sie miissen
den Lernenden als Coaching Partner zur Seite stehen und sie unter-
stltzen. ]
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