Implementierung neuer Mitarbeiter

er Auswahlprozess, um einen neuen

Mitarbeiter zu gewinnen, kann leicht
zu einer Sisyphusarbeit werden. Begin-
nend mit der Arbeitsplatzbeschreibung,
gefolgt vom Profil des Wunschkandi-
daten Uber die mihsame Suche bis
hin zu den personlichen Interviews
und dem Einstellungsverfahren
wird viel Zeit, Energie und Geld
investiert, um den richtigen Kan-
didaten zu platzieren. Am
Ziel angekommen, auf
dem Gipfel des Berges,
stellen Sie dann nach
ein paar Wochen fest,
dass alle Bemuhungen
umsonst waren. Sie muUs-
sen wieder von vorn,
von unten beginnen, da
lhr Wunschmitarbeiter |hr
Unternehmen wieder verlassen hat. Wie
erhohen Sie die Wahrscheinlichkeit, dies
zu vermeiden?

Der Antritt einer neuen Position ist
fur den Mitarbeiter und die fir ihn neuen
Kollegen gleichermafen ein spannender
Moment der Wahrheit. Innerhalb der
ersten vier Wochen entscheidet es sich,
ob es richtig war, die neue Stelle anzu-
treten. Entweder bestatigt sich sein Ent-
schluss, oder er begibt sich schon bald
erneut auf die Suche. Fur die erfolg-
reiche Implementierung lhres neuen Mit-
arbeiters und damit auch die Bindung
an |hr Unternehmen werden vier Phasen
durchlaufen.

Phase 1 - die Vorbereitung

Die Phase 1 (Vorbereitung) beginnt vor
dem ersten Arbeitstag. Da seine Ent-
scheidung, flir Ihr Unternehmen tatig
sein zu wollen, auf vorher generierte
Erwartungshaltungen basiert, ist das
Einhalten aller lhrer beim Einstellungs-
gesprach und Uber das Internet oder
Inserate offentlich zuganglichen ,Ver-
sprechen® eine Selbstverstandlichkeit.
Dabei sind zwei Aspekte zu bertcksich-
tigen. Der rational-technische betrifft
alle Instrumente zur Bewaltigung der
Arbeitsaufgaben. Beispielhaft seien der
vorbereitete Arbeitsplatz, Werkzeuge
sowie Orientierungshilfen und Einschu-
lungsplan erwahnt. Die Ernennung eines
Mentors als direkte Ansprechperson ist
ebenfalls zielfuhrend. Der emotionale
Aspekt betrifft in erster Linie die Kolle-
gen. Sie sollten vorab informiert sein,

um den ,Neuen* in positiver Erwartung
und mit einem Vertrauensvorschuss
empfangen zu konnen.

Phase 2 - die erste Woche

Die Phase 2 (erste Woche) ist ein beson-
derer Moment der Wahrheit voller neuer
Erlebnisse und Eindrlicke. Jeder erlebte
Moment wird bewusst und unbewusst
vom neuen Mitarbeiter bewertet, basie-
rend auf seiner Erwartungshaltung, aber
auch auf der Erwartung, die Sie als
Arbeitgeber generierten. Schon in der
ersten Woche gilt es, einer moglichen
kognitiven Dissonanz entgegenzuwir-
ken. Das ist ein unangenehm empfun-
dener Geflihlszustand, bei dem zum Bei-
spiel seine Wahrnehmungen im neuen
Umfeld mit den eigenen Winschen nicht
miteinander vereinbar sind (emotionale
Storfaktoren). Schlieflich will/muss der
neue Mitarbeiter sich selbst und ande-
ren — seiner Familie, seinen Freunden —
seinen Entschluss, in |hr Unternehmen
zu kommen, bestatigen.

Neben der Umsetzung des rational-
technischen Aspekts sind das emotio-
nale Abholen und der freundliche Emp-
fang die wichtigste Voraussetzung, um
kognitiven Dissonanzen vorzubeugen.
Lassen Sie Ihren neuen Mitarbeiter nicht
allein!

Phase 3 - der erste Monat

Die Phase 3 (zweite bis vierte Woche)
dient dem standigen Ruckkoppeln der
ersten positiven Eindricke. |hr neuer
Mitarbeiter braucht das Gefuhl, ange-
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nommen und aufgehoben zu sein. Mitt-
lerweile sind auch die ersten Hemm-
schwellen Uberwunden. Das fuhrt ver-
mehrt zu Fragen. Diese wollen und mus-
sen beantwortet werden. Spatestens
hier werden die Bedeutung und die Rolle
des Mentors klar. Als ,Vertrauensper-
son“ ist auch er es, der dem neuen Mit-
arbeiter das Geflhl vermittelt: ,Du bist
wichtig, und du hast richtig entschieden,
zu uns zu kommen*“. Sollte es in dieser
Phase zu Enttduschungen oder Unwohl-
sein kommen, bekommen Sie leichter
ein Gespur daflr und kdénnen entspre-
chend agieren. Kimmern Sie sich um
das Wertvollste — lhren neuen Mitar-

" beiter!

Phase 4 - die fiinfte Woche plus
Ab der Phase 4 (finfte Woche plus)
sollte sich lhr neuer Mitarbeiter grund-
satzlich eingelebt haben und weitge-
hend eigenstandig agieren, auch wenn er
noch zahlreiche Kurse und Schulungen
zu besuchen hat. Trotzdem ist dies noch-
mals eine kritische Phase.

Ab der fiinften Woche gilt es, die posi-
tiven Eindrlicke zu bestatigen und zu
festigen. Deshalb flihren Sie ein detail-
liertes Mitarbeitergesprach, das Sie
schon in Phase 3 angeklndigt haben.
Lassen Sie sich die ersten vier erlebten
Wochen schildern. Dabei férdern Sie mit
o6ffnenden Fragen den Gesprachsfluss,
um ein realistisches Bild zu bekommen.
Spatestens jetzt kdnnen und mussen Sie
noch mogliche Unklarheiten beseitigen.
Abschliefend geben Sie ihm weiterhin
verstarkt das Geflhl, dass er lhnen als
Mitarbeiter, aber vor allem als Mensch
wichtig ist.

Denn ein Mitarbeiter im Sinne einer
Arbeitskraft mag ersetzbar sein, ein
Mensch jedoch ist einzigartig! Durch-
laufen Sie konsequent die vier Phasen,
damit lhre Bemihungen zu keiner Sisy-
phusarbeit und somit zu einem kostspie-
ligem Unterfangen werden.
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