Weiterbildung und Unternehmensziele

Haben Sie auch schon mal ein Seminar
mit zweifelhaftem Mehrwert besucht?
Oder wurden Sie vielleicht schon mal
zu einem Seminar "zwangsgeschickt"?
Damit eine Investition in Mitarbeiter die
hochsten Zinsen trégt, sollte die Qualifi-
zierung unbedingt auf der Grundlage eines
abgestimmten Personalentwicklungs-
plans erfolgen.

Da dieses so manches Mal nicht die
géngige Praxis ist, méchte ich lhnen
heute einige Denkanstol3e geben:

Wie legen Sie den Schulungsbedarf Ihrer
Mitarbeiter fest? Sind die geplanten Qua-
lifizierungsmalnahmen im Einklang mit
den Unternehmenszielen? Wird das Se-
minar den personlichen Anforderungen
des zu Trainierenden gerecht? Wurde

der Bildungsauftrag vorab vermittelt
und bringen die zu Schulenden die ent-
sprechende Eigenmotivation dafiir mit?
Besteht die Mdéglichkeit, das erlernte
Wissen unmittelbar in das Unternehmen
und in den eigenen Arbeitsablauf einzu-
bringen?

Im Idealfall gehen die Teilnehmer schon
mit konkreten Zielen und offenen Fragen
zu einem Seminar. "Pull statt Push!" Denn
wenn einem "entsendeten Opfer" das
Wissen fast schon aufgedréngt werden
muss, geht es nicht ins Hirn. Teilweise
bekommt man das Gefiihl, dass solche
Mitarbeiter nicht qualifiziert, sondern er-
zogen werden sollen.

Wird das Erlernte direkt im Anschluss am
eigenen Arbeitsplatz eingesetzt, féllt das

TPM-/Lean-Begriffe unter der Lupe

Hancho

neue Wissen auf fruchtbaren Boden. Der
zeitliche und finanzielle Aufwand fiir die
Fortbildungsmalinahme amortisiert sich
dadurch im Handumdrehen.

Meine Empfehlung: Geben Sie mit der
Buchung einer SchulungsmalRnahme
keinen Erziehungsauftrag weiter, sondern
nutzen Sie diese als Mittel zur strategi-
schen Mitarbeiterentwicklung und um
Ihre Unternehmensziele zu erreichen.
Beriicksichtigen Sie diese grundlegenden
Anreize, entsteht mit einer hohen Wahr-
scheinlichkeit eine Win-Win-Situation fiir
das Unternehmen und den Mitarbeiter.

Uber ein Feedback zu Ihren Erfahrungen
freue ich mich unter

alexander.grombach@cetpm.de

"Hancho" wird oft mit Vorarbeiter oder Teamleiter iibersetzt. Tatséchlich
bedeutet "han" im Japanischen "kleine Gruppe mit dichter Betreuung". Bei
Toyota heil3t der Hancho heute Group Leader. Friiher gab es dort folgende
Struktur: Kocho (Meister), Kumicho (Chief Leader) und Hancho (Group
Leader). Heute geht es nicht mehr um Hierarchien, sondern um die gute
Zusammenarbeit im Team. ,In Teams zu arbeiten beriihrt etwas Ureigenes,
was das Menschsein ausmacht”, betont Shunji Yagyu, ein Kenner des Toyota

Produktionssystems. ,Der Hancho hat die Aufgabe, dafiir zu sorgen, dass die Linie

nicht stoppen muss. Dafiir muss er in unmittelbarer N&he agieren”. Bei Toyota werde

die Linie nicht so oft gestoppt, weil der Hancho die Probleme im Vorfeld beseitigt. Die
Teammitglieder haben die Aufgabe, Abweichungen sofort zu melden. Der Hancho hat die
Aufgabe, die Abweichungen zu minimieren. Dennoch fungiert er als integraler Bestandteil
des Teams, sozusagen als Spielmacher und Mannschaftskapitén.

Laut Yagyu gilt die Regel: Den besten Mann rausnehmen und zum Teamleiter machen. Dann
wird das Team produktiver. In vielen Unternehmen sind oft die Meister mit Alltagspro-
blemen so ausgelastet, dass sie keine Zeit fiir strategische Uberlegungen haben, wie man
die gesamte Arbeitssituation verbessern kdnnte. Der Hancho kann hier Entlastung bringen.
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