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Der Kompass-Prozess
Siemens AG

Eine Befragung von ca. 2 000 Mitarbeitern im Zentralbereich Technik der Siemens
AG ergab, dass gerade die Beschaftigten zwischen 40 und 50 Jahren, die den
groBten Teil der Belegschaft ausmachen, besonders unzufrieden mit ihrer beruf-
lichen Situation sind und zu wenig Entwicklungsperspektiven fiir sich in ihrer
Arbeit sehen. Es wurde deutlich, dass sich die Personalentwicklung bislang, wie
in den meisten anderen Firmen, auf junge Nachwuchskrafte konzentriert hat und
die Beschaftigten mittleren Alters dabei vernachlassigt wurden.

Speziell fir diese Zielgruppe wurde deshalb das »Kompass-Trainings kon-
zipiert: Beschaftigte mit langjahriger Berufserfahrung sollen darin unterstiitzt wer-
den, sich beruflich zu verorten und sich auch noch in der zweiten Halfte ihres
Erwerbslebens neue Ziele in der Arbeit zu setzen,

Kerngedanke des Trainings ist, dass der Mitarbeiter zum »Treiber seiner eige-
nen Entwicklung# wird und mehr Verantwortung fiir die Gestaltung seiner Arbeits-
aufgaben und seines weiteren Berufsweges tibernimmt, so die Aussage von Hans
Heusgen, der dieses Angebot als Untemehmensberater entwickelt hat. Statt dass
ein Personalentwickler sich — in klassischer Manier — stellvertretend uberlegt,
wohin sich Person X entwickeln konnte, entwirft diese selbst ihr eigenes Verande-
rungsprojekt.

Dank des Engagements des damaligen Personalreferenten Wolfgang Mai,
zustandig fir Grundsatzfragen, wurde das Training im Jahr 1998 zundchst pilot-
haft im Bereich »Forschung und Entwicklunge eingefilhrt. Hier arbeiten hoch
bezahlte und hoch qualifizierte Mitarbeiter.

Gerade bei dieser Beschaftigtengruppe wird leicht deutlich, dass berufliche
Stagnation ab 40 fir das Unternehmen eine groBe Verschwendung personeller
Ressourcen bedeutet. AuBerdem werden gerade in einem solchen Arbeitsbereich
mit standig sich verandernden Arbeitsanforderungen Eigeninitiative und beruf-
liche Wechsel fir den Erhalt von Qualifikation und Beschaftigungsfahigkeit immer
wichtiger.

Aufgrund der Erfolge in dem Pilotbereich ist das Kompass-Training mittler-
weile in das Programm des betriebseigenen Weiterbildungsanbieters »Learning
Campus« aufgenommen worden. Seit nunmehr sechs Jahren finden jahrlich ca.
sechs Workshops statt, an denen Mitarbeiter sowie Fuhrungskréfte teilnehmen.
Damit steht das Kompass-Training nunmehr allen Beschaftigten des Konzerns
offen. AuBerdem wird es inzwischen auch in anderen Unternehmen angeboten.

Wie sieht »Kompass« im Einzelnen aus? Es beginnt mit einer Vorbereitungs-
phase, in der die Teilnehmer ihre bisherige Lebenslinie betrachten und sich von



Interessen und Moglichkeiten ausloten!

Kollegen, Fihrungskraften und Kunden ein 360-Grad-Feedback iiber persénliche

Starken und Schwachen einholen (vgl. Abb. 13). In einem dreitagigen Workshop

auBerhalb des Unternehmens wird dann eine Potenzialanalyse durchgefihrt.

Jeder Mitarbeiter formuliert am Ende des Kurses, unterstitzt durch Ideen, Vor-

schldge und Rickmeldungen aus dem Teilnehmerkreis, einen »personlichen Ge-

staltungsplan« einschlieBlich konkreter Handlungsschritte zu seiner Umsetzung.
So eigen wie die Teilnehmer, so individuell und von unterschiedlicher Reichweite

sind auch die jeweiligen Projekte. Sie lassen sich grob in folgende finf Gruppen

unterteilen:

1. Weiterentwicklung personlicher Kompetenzen

Wahrnehmung neuer Aufgaben im bisherigen Arbeitsbereich

Tatigkeitswechsel innerhalb des Unternehmens

externer Wechsel

Verdnderungen im privaten Lebensumfeld

oo W

Wahrend sich die meisten Veranderungsprojekte auf den angestammten Arbeits-
bereich beziehen, sind Wechsel, die aus dem Unternehmen hinausfiihren, selten.
Im Anschluss an den Workshop werden die betriebsbezogenen Vorhaben in Ab-
stimmungsgesprachen mit Fihrungskraften und Personalmanagement auf ihre
Realisierbarkeit hin berpriift.

Zentrales Element der MaBnahme ist des Weiteren eine zweitdgige Follow-up-
Veranstaltung nach etwa vier Monaten. In dieser werden der Projektstand, aufge-

Abb. 13: Der Kompass-Prozess bei Siemens
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Oueelle: Unternehmensberarung Hans Heusgen
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tretene Schwierigkeiten und Fortschritte reflektiert und gegebenenfalls Hand-
lungsalternativen entwickelt.

Die langerfristige Begleitung der Teilnehmer und die geforderte Verhindlichkeit
der formulierten Absichten und Absprachen sind wichtige Erfolgsfaktoren. Inso-
fern handelt es sich bei »Kompass« nicht nur um ein Training, sondern zugleich
um einen Prozess, der durch die Kurse angestoBen wird und an dem maBgeblich
sowohl die Mitarbeiter als auch die Fihrungskrafte und das Personalmanagement
beteiligt sind.

Die Adressierung des Kompass-Trainings speziell an Beschaftigte ab 40 hat
sich als sinnvoll erwiesen, wobei in der Kursbeschreibung — um eine magliche
Stigmatisierung aufgrund der gezogenen Altersgrenze zu vermeiden — »Mitarbei-
ter mit mehrjahriger Berufserfahrung« angesprochen werden.

Abb. 14: Rollen im Kompass-Prozess

sDer Mitarbeiter (bernimmt
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Gestaltung seiner Aufgabe

und fiir seine weitere
berufliche Entwicklung,

#Die Fihrungskraft unterstiitzt
den Mitarbeiter, seine Aufgabe
herausfordernd zu gestalten.«

Personal-Management

»Das Personalmanagement unterstutzt
Mitarbeiter und Fiihrungskrafte,
neue Herausforderungen 2u ermaglichen. «

Oueelle: Unrernchmensheratung Hans Heusgen

Im Vergleich zu einem ahnlich ausgerichteten Seminar zur »personlichen Entwick-
lungsplanung«, das bei Siemens fiir junge Nachwuchskrafte angeboten wird,
steht der Erfahrungsaustausch tber das bisherige Berufsleben starker im Vorder-
grund. Riickmeldungen {iber eigene Starken und Schwachen werden von Personen
gleicher Altersgruppe eher angenommen. Da die beruflichen Veranderungsmog-
lichkeiten in hoherem Alter begrenzter und die Erwartungen daran eher »geldu-
tert« sind, bedarf es auch einer vertiefenden Auseinandersetzung mit Entwick-
lungsperspektiven und -barrieren.

Der Erfolg des Trainings zeigt sich in den tatsachlich eingetretenen Verande-
rungen; zwar nicht bei allen, aber doch bei der Mehrheit der Teilnehmer. Die reali-
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sierten Projekte reichen vom individuellen Kompetenzaufbau bis zum Schritt
in die Selbststandigkeit.

Ein Physiker delegierte einen Teil seiner bisherigen Arbeitsaufgaben an einen
Werkstudenten und baute dafir eine Kooperation in seinem Forschungsschwer-
punkt mit der Universitat auf. Einer bislang teilzeitbeschaftigten Mitarbeiterin
gelang es, ihre familidren Anforderungen zu reduzieren, dadurch ihre Arbeitszeit
auszuweiten und neue Aufgaben in ihrem Tatigkeitsfeld wahrzunehmen.

Ein qualifizierter Angestellter aus dem Bereich Materialentwicklung, Ende 40,
ging im Kompass-Training verschiitteten Traumen nach und kniipfte an seinen ehe-
maligen Wunsch einer Auslandsbeschaftigung an — ehedem wegen Berufstatigkeit
seiner Frau und Kindererziehung fiir ihn nicht zu realisieren, Tatsachlich fand er eine
konzerneigene neue Stelle in den USA und ein dazu passendes privates Arrange-
ment. :

Indem die Mitarbeiter im Training ein Gespir fir ihre Fahigkeiten und Poten-
ziale bekommen, sich darzustellen lernen und ihre Eigeninitiative gefordert wird,
kénnen sie Gestaltungsspielraume in ihrem Arbeits- und Berufsleben entdecken
und besser nutzen.

Die MaBnahme steht und fallt damit, dass berufliche Veranderungen der Mit-
arbeiter im Unternehmen prinzipiell méglich und gewollt sein miissen. Férderlich
ist, dass in einem Grofkonzern wie Siemens immer wieder Stellen frei werden,
die iiber den »human ressources market« weltweit und fiir jeden zuganglich im
Intranet ausgeschrieben werden.

Aber auch innerhalb der einzelnen Abteilungen miissen Veranderungsimpulse,
damit verbundene Unruhe und »der mindige Mitarbeiter« erwinscht sein, und
die Vorgesetzten miissen damit umgehen konnen.

Die Teilnehmer kommen nach den Workshops gemeinhin voller Ideen und mit
Tatendrang in ihre Arbeitsbereiche zuriick. Die Vorgesetzten sind in diesem Pro-
zess als Coach in unterstiitzender Funktion gefordert, was aber auch bei ihnen
eine Umorientierung voraussetzt. Normalerweise, um in einem Bild von Heusgen
zu sprechen, sind sie gewohnt, wie an einem Schachbrett die Figuren zu bewe-
gen. Nunmehr missen sie sich darauf einstellen, dass die Bauern anfangen selbst
zu laufen. Dies bedeutet fir sie eine gewisse Entmachtung, zugleich jedoch auch
eine Entlastung.

Eine weitere wichtige Voraussetzung fir die dauerhafte Implementierung der
MaBnahme besteht in der etablierten betrieblichen Infrastruktur zur Weiterbil-
dung. Da es einen betriebseigenen Weiterbildungstrager gibt, kann das Kompass-
Training diesem angegliedert und institutionell angeboten werden. AuBerdem
werden die Kosten des Trainings, das innerhalb der Arbeitszeit stattfindet, vom
Betrieb ibernommen.
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Dem stehen — als Gewinn fur das Unternehmen - initiative, motivierte Ar-
beitskréfte und die langfristige Nutzung bislang brachliegender Kompetenzen und
damit ein nicht unmittelbar rechenbarer, aber plausibler Mehrwert gegenuber.
Unternehmensleitlinien, die wie bei Siemens auf Forderung von Eigenverantwor-
tung und »promoting diversity« setzen, stellen weitere forderliche Rahmenbedin-
gungen fiir das Kompass-Training dar.

Firmendaten und Ansprechpartner

Der internationale GroBkonzern Siemens mit seiner breiten Produktpalette in den
Bereichen Elektronik, Automation, Information, Kommunikation und Transporta-
tion beschaftigt weltweit 426 000 Mitarbeiter, davon ca. 40 Prozent in Deutsch-
land. Die Altersstruktur ist, wie in vielen anderen GroBunternehmen auch, mittel-
zentriert: Relativ wenige altere Beschaftigte stehen relativ wenigen jiingeren
gegeniiber, wahrend die mittleren Jahrgange besonders stark vertreten sind.

Kontakt
Wolfgang Mai - Siemens AG, Erlangen
E-Mail: wolfgang.mai@siemens.com

Hans Heusgen - Unternehmensberatung, Feldafing
E-Mail: Heusgen@t-online.de

Sie haben noch Fragen?
Dann sprechen Sie uns bitte an.
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Unternehmensberatung

Compass Team Consulting
Seewiesstralle 27b

82340 Feldafing

Germany

Fon +49 8157 99 63 2 63

+49 8948 99 72 15
Fax +49 8157 99 63 2 64
hans.heusgen@compass-team.com
http://www.compass-team.com



