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Liebe Leserinnen und Leser,

auf der Riickfahrt von der Zukunft Personal in K6ln 2024 saf} ich im Zug und lieB die vie-
len Gespriche und Eindriicke Revue passieren. Immer wieder kam mir ein Gedanke: Wir
sprechen viel iiber Mitarbeiterbindung und Retention, diskutieren Tools und Benefits —
doch setzen wir dabei wirklich am richtigen Punkt an? Oft scheinen wir den Kern aus den
Augen zu verlieren: die eigentliche Aufgabe, das tigliche Doing unserer Mitarbeiterinnen.

Statt frei zu denken, verharren wir in gesellschaftlich anerkannten Mustern. Ein gutes
Beispiel ist der klassische Karriereweg: Er fiihrt fast automatisch in die Fiihrung. Aber ist
das heute tiberhaupt noch zeitgemifl? Die Arbeitswelt verdndert sich und mit ihr die Er-
wartungen der Menschen. Generationeniibergreifend ist zu beobachten: Arbeit soll einen
sinnvollen Platz im Leben einnehmen, aber nicht mehr dessen Zentrum sein. Viele moch-
ten sich nicht mehr bis zur Erschépfung aufopfern. Der Job wird zunehmend als Mittel
zum Zweck gesehen, wihrend Erfiillung und Leidenschaft oft in Nebentitigkeiten oder
privaten Projekten liegen. Das bedeutet jedoch nicht, dass diese Teammitglieder weniger
engagiert wiren. Sie brauchen nur andere Rahmenbedingungen, solche, die zu ihrem
Leben passen. Und Unternehmen sind gefordert, diese Bedingungen zu schaffen, um gute
Leute langfristig zu halten.

Doch anstatt genau dort anzusetzen, bei der Aufgabe selbst, der Verantwortung und
dem Gestaltungsspielraum, drehen sich viele Diskussionen weiterhin um oberflachlichere
Benefits oder digitale Tools. Dabei sind es gerade die inhaltlichen Aspekte des Jobs, die
wesentlich zur Zufriedenheit und Bindung beitragen. Unternehmen konnen hier aktiv ge-
stalten, zum Beispiel indem sie Fachkarrieren genauso wertschitzen wie Fiihrungsrollen.
Denn nicht jede leistungsstarke Person muss zwangsldufig eine Fiihrungskraft werden.
Besonders dann nicht, wenn ihre wahre Stérke in der fachlichen Tiefe liegt. Und doch wird
oft noch so gedacht, als sei der Aufstieg zur Fiihrungskraft der einzig erstrebenswerte
Weg. Fachlaufbahnen dagegen bleiben hiufig im Schatten, obwohl sie genauso wichtig
sind — fiir die Organisation ebenso wie fiir die Menschen selbst.

Damit Unternehmen auch in Zukunft wettbewerbsfihig bleiben und Talente binden
konnen, braucht es ein Umdenken. Fachkarrieren miissen als gleichwertige Alternative
etabliert werden: mit klaren Entwicklungsperspektiven, mehr Sichtbarkeit und echter



\ Vorwort

Flexibilitdt. Genau hier setzt auch eine stirkenorientierte Personalentwicklung an, ebenso
wie modernes Talentmanagement.

Und dieses Umdenken ist auch im Recruiting notwendig: Warum suchen wir immer
noch nach Kandidatinnen und Kandidaten, die mindestens 80 % der Anforderungen er-
fiillen? In vielen Bereichen gibt es schlichtweg keine Auswahl mehr. Stattdessen sollten
wir verstidrkt auf den sogenannten Cultural Fit oder besser noch das Cultural Alignment
achten: Passt jemand zur Unternehmenskultur oder bringt eine wertvolle neue Facette mit?
Fachliche Kompetenzen lassen sich in der Regel aufbauen. Personlichkeit und Haltung je-
doch nicht so leicht. Eine unbesetzte Stelle kostet am Ende oft mehr, als eine Kandidatin
ins Team zu holen, die mit dem richtigen Mindset kommt und dann gezielt weiterentwickelt
wird. Wortiiber wir in diesem Zusammenhang auch hiufig sprechen, ist die Motivation,
deshalb werde ich mich auch mit ihr im Laufe des Buches intensiver beschiftigen.

In diesem Buch nehme ich Sie mit auf eine Reise durch genau diese Themen. Dabei
werde ich sowohl die Perspektive von sogenannten White-Collar- als auch Blue-Collar-
Berufen einbeziehen, denn der Wandel betrifft uns alle.

Mir ist es wichtig, dass sich alle Leserinnen und Leser angesprochen fiihlen und die In-
halte klar verstindlich sind. Ein Kollege brachte es einmal auf den Punkt: ,Die un-
komplizierteste Form ist das, was den Inhalt am besten transportiert Deshalb habe ich
mich fiir eine generische Form entschieden. Dieses Buch ist im generischen Femininum
geschrieben, weil laut Statistik mehr weiblich gelesene Personen zu meinen Leserinnen
zdhlen werden als ménnliche. Die Antworten meiner Interviewpartnerinnen sind in ihrem
Sprachstil gehalten und somit kann die Form des Genderns abweichen oder nicht vor-
handen sein.

Mein besonderer Dank gilt meinen Interviewpartnerinnen Susanne Hasenstab und
WEITBLICK Workwear, Nadine Wiewiorra, Malaika Wrobbel und Ovia, Torsten Sgren-
sen von ENERTRAG SE sowie Mike Wagner und Julia Rost vom LPG Biomarkt und
Roman Elstner und Florian Kux von der satis&fy AG fiir ihre Zeit und Offenheit. Thre Er-
fahrungsberichte und Perspektiven bereichern dieses Buch maf3geblich.

Ich mochte sie herzlich dazu einladen mich zu kontaktieren. Ich freue mich tiber Ihre
Gedanken und Erfahrungen zu diesen Themen! Sie erreichen mich beispielsweise via
LinkedIn.

Herzlichst, Nina C.Kraft

Berlin, Deutschland Nina C. Kraft



Das vor Ihnen liegende Buch soll Unternehmen praxisnahe Ansitze an die Hand geben,
um Arbeitsumgebungen zu gestalten, die individuelle Stirken gezielt fordern und gleich-
zeitig verschiedene Karrierewege, sei es als Fachexpertin oder als Fiihrungskraft, ermog-
lichen. Denn eine moderne Personalstrategie muss mehr bieten als den klassischen Auf-
stieg in Fiihrungspositionen. Sie sollte Mitarbeiterinnen die Chance geben, sich ent-
sprechend ihrer Talente und Interessen weiterzuentwickeln — sei es in einer fachlichen
oder einer leitenden Rolle.

Dabei werden sowohl White-Collar- als auch Blue-Collar-Berufe gleichwertig be-
trachtet. Denn die Herausforderungen und Erwartungen an Arbeitsmodelle, Entwicklungs-
moglichkeiten und Unternehmenskultur unterscheiden sich zwar je nach Branche und
Tatigkeit, doch eines bleibt gleich: Zufriedene und engagierte Teammitglieder sind das
Fundament fiir einen nachhaltigen Unternehmenserfolg. Dieses Buch bietet Ihnen deshalb
nicht nur Impulse und DenkanstoBe, sondern auch konkrete Handlungsempfehlungen, um
die Anforderungen und Bediirfnisse moderner Arbeitnehmerinnen ganzheitlich zu
beriicksichtigen.

Vil
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Nina C. Kraft setzt sich dafiir ein, HR-Verantwortlichen die Bedeutung einer service-
orientierten und menschenzentrierten HR-Arbeit ndherzubringen. Mit ihrem Ansatz HR
C2 — Coaching & Consulting sowie ihren praxisnahen Masterclasses vermittelt sie HR-
Fachleuten bspw. wirkungsvolle Coaching-Tools fiir ihren beruflichen Alltag. Ihr Ziel:
HR-Teams beféhigen, Mitarbeiterinnen nicht nur zu verwalten, sondern aktiv in ihrer Ent-
wicklung zu unterstiitzen und eine nachhaltige Employee Experience zu schaffen.

Durch ihre vielfiltigen Erfahrungen — von internationalen Brau- und Gastronomie-
unternehmen iiber einen 6kologischen Projektentwickler und Investor bis hin zu ihrer
Position in einem internationalen Veranstaltungsunternehmen — hat sie tiefe Einblicke in
den Employee Life Cycle gewonnen und ihn aktiv mitgestaltet. Diese breite Perspektive
ermoglicht es ihr, Unternehmen unterschiedlichster Branchen gezielt zu beraten und zu-
kunftsfihige HR-Strategien zu entwickeln.

Als zertifizierte Coachin verbindet Nina fundiertes Fachwissen mit praxisnaher Er-
fahrung. Sie legt groBen Wert auf kontinuierliche Weiterentwicklung, sowohl fiir sich
selbst als auch fiir die Unternehmen, mit denen sie arbeitet. Thr Wissen gibt sie mit Be-
geisterung in Masterclasses, Beratungen und individuellen Coachings weiter, um HR-Ver-
antwortliche und Fiihrungskrifte zu stirken und neue Impulse fiir die Arbeitswelt von
morgen zu setzen.
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