
sich lassen, Wirtschaft aufbauen, Arbeit 
haben, Geld verdienen, gesellschaftli-
ches Ansehen erreichen, „Häusle“ 
bauen und vieles mehr in dieser Rich-
tung. Die arbeitenden Menschen waren 
„einheitlich“: kaum Ausländer (später 
dann doch Gastarbeiter aber mit einem 
relativ gleichen Gedankengut), keine 
Flüchtlinge/Asylbewerber aus Kriegsge-
bieten oder Afrika, klare Aufteilung der 
Geschlechterrollen, keine wirtschaftli-
che Globalisierung, man schaute ge-
bannt auf das wirtschaftliche „Wunder-
land“ USA usw.

Das klassische Karrieredenken ist zwar 
heute nicht „out“, wird aber jetzt oft 
anders definiert: Freiheit hinsichtlich 
Arbeitszeit, Arbeitsort und Arbeitsge-
staltung, Mitsprache über Strategien, 
Möglichkeiten der Zielerreichung etc. 
sind Dinge die wichtig sind, nicht die 
Tischtennisplatte, der Obstkorb und 
die Weihnachtsfeier. Umgekehrt, dies 
alles nicht zu haben, ist auch nicht gut – 
soziale, arbeitsvertragliche und gesell-
schaftliche Standards setzt man heute 
schon irgendwie bei jedem Unterneh-
men voraus - aber ein Wettbewerbs-
vorteil ist damit nicht mehr zu gewin-
nen, andererseits aber evtl. zu verlie-
ren.

Das Thema Individualisierung der Per-
sonalentwicklung kann endlos disku-
tiert werden, ist u.E. aber der einzige 
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Personalentwicklung neu denken – Individualisierung 
- Verabschieden Sie sich im People Business von Standardlösungen 

Endlich wieder Präsenz-Messen

Im Herbst diesen Jahres war es so weit, 
die ersten Präsenzmessen fanden 
wieder statt. So auch die Vision in 
Stuttgart. 

Die Vision ist die internationale Fach-
messe zur Bildverarbeitung der Messe 
Stuttgart. Zum Restart kamen über 

5.400 Fachbesucher, auch aus dem 
europäischen Ausland. Es war spürbar, 
dass es einen Nachholbedarf an per-
sönlichem Austausch gab und die Teil-
nehmer die Treffen mit Kunden und 
Besuchern sehr geschätzt haben. Laut 
einer Blitzumfrage des europäischen 
Bildverarbeitungsverbands EMVA 
gaben 60 Prozent der Teilnehmer an, 
dass sie in den letzten 12 Monaten 
ohne die Gelegenheit für persönliche 
Treffen nur zum Teil ihre Ziele zur Neu-
kundengewinnung erreichen konnten. 

Auch die beiden Messen eMove 360° 
und productronica, die zeitgleich vom 

„Im People Business geht es darum, 
wie man mit Menschen umgeht, sie 
für eine Aufgabe begeistern kann 
und ihre Potentiale zur Entfaltung 
bringt.“
 
Je stärker der Personalmangel die 
Unternehmen betrifft, umso intensiver 
werden an allen Ecken und Kanten 
Lösungen dafür angeboten. Man 
meint, mit diesen Aussagen und Syste-
men, z.B. im Bereich digitaler Recrui-
tingsysteme, Employer Branding Dar-
stellungen, New Work Ideen usw. 
usw., den noch letzten passenden 
Bewerber zu finden. Natürlich, weil im 
Rahmen des gesellschaftlichen Wan-
dels, dem Denken der X,Y,Z und, und, 
und –Generationen, entsprechende 
Aussagen bzw. vermeintlich „neue“ 
Lösungen gefunden werden müssen. 
Das ist alles zu kurz gesprungen, denn 
die Veränderungen in der Welt gehen 
heute so rasant vor sich, dass jede Idee, 
die jetzt geboren wird fast schon 
wieder zu spät kommt.

Also was kann der Weg sein? Meines 
Erachtens nur „Individualisierung in 
der Personalentwicklung“ und stete 
Flexibilisierung der Arbeitsorganisa-
tion, wo immer sie möglich ist. Das 
beginnt bei der Suche nach Mitarbei-
tern. Z.B. wenn man heute meint, 
standardmäßig Homeoffice anzubie-
ten ist „in“ und damit erreicht man 
mehr Bewerber. Dann muss man aber 
auch sehen, dass viele Menschen ein 

Homeoffice gar nicht so attraktiv 
finden. Mit welcher Such-Aussage 
erreiche ich denn nun den passenden 
Bewerber für mein Unternehmen? 

Oder intern ist die Stelle eines Gruppen-
leiters Entwicklung frei geworden und 
hierfür habe ich aus meiner Unterneh-
menssicht den Traummitarbeiter xy, der 
in meiner Firma ein Super-Entwickler ist. 
Darauf angesprochen stimmt xy dem 
internen Wechsel eigentlich nur zu, weil 
er mehr Geld verdienen kann und 
meint, noch mehr Einfluss auf seine Ent-
wicklungsprojekte haben zu können; in 
seinem Herzen will er aber mit der 
Führungsrolle überhaupt nichts zu tun 
haben. Was macht man nun? Vielleicht 
wäre die Lösung, dass es überhaupt 
keinen Gruppenleiter mehr braucht, 
sondern den einzelnen Entwicklern 
mehr Verantwortung direkt für sich und 
ihre Projekte übertragen wird und das 
Team sich selbst organisiert – das 
bedeutet natürlich eine Änderung der 
Arbeitsorganisation – mit mehr Freihei-
ten für den Einzelnen – was besonders 
motivierte Entwickler zu schätzen 
wissen.

Beispiele dieser Art könnte man endlos 
fortsetzen und sie werden täglich mehr, 
denn die Ansprüche und individuellen 
Einstellungen der Menschen werden 
immer vielfältiger, unterschiedlicher.

Kurzer Rückblick - wie war es früher:

Schaut man sich mal die Zeit vom Ende 
des 2. Weltkriegs bis etwa der 1970er 
Jahre an, dann gab es da relativ homoge-
ne Einstellungen bzw. Zielvorstellungen: 
erfolgreich sein bedeutete, Krieg hinter 

Weg, in der Zukunft mehr Lösungen 
finden zu können, um die Personalmi-
sere in den Griff zu bekommen. Auf 
die verschiedenen Denkmuster, Ein-
stellungen und persönlichen Situa-
tionen der Menschen einzugehen, 
wird in der Zukunft für jedes Unter-
nehmen eine große Herausforde-
rung sein. 

Natürlich - diese Überlegungen in der 
Praxis umzusetzen, ist betriebswirt-
schaftlich erheblich kostspieliger als 
mit Standardlösungen zu arbeiten. So-
was mag das Management gar nicht! 
Es ist doch so viel einfacher, auf der 
Unternehmens-Homepage tolle New 
Work Ideen und - Leistungen zu ver-
künden, als sich individuell mit dem 
einzelnen Mitarbeiter oder Bewerber 
intensiv zu befassen. 

Zu diesem Themenkomplex gibt es 
auch eine Studie, die die Sachlage 
etwas weiter fasst und zusätzliche 
Denkanregungen bietet; für Interes-
sierte:
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Die Welt ist zu schnell für
Standardlösungen

16. bis 18. November 2021 auf dem 
Messegelände in München stattfan-
den, freuten sich, dass sich Besucher 
und Aussteller live austauschen konn-
ten und auf zahlreiche Neukunden und 
interessante Geschäftsentwicklungen.

Wir von der beratungsgruppe wirth + 
partner sind Career Partner der Vision 
und eMove 360° und waren auf diesen 
Messen auch mit einem Career Center 

vor Ort. Neben der Möglichkeit für 
Aussteller, am Jobboard ihre Stellen-
anzeigen zu präsentieren und sich 
über verschiedenste Personalthemen 
auszutauschen, konnten sich die Teil-
nehmer über ihre Karriereplanungen 
und persönliche Entwicklung infor-
mieren. Wir haben uns über die 
zahlreichen Kontakte von interessier-
ten Besuchern und Ausstellern sehr 
gefreut.

Sabine Zapf

Karrieredenken / 
Berufsziele

Individuelle Potential- und
Motivationsanalyse
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