Unternehmen

Management

Personal dringend gesucht

Aufgrund des Fachkrafte- und Flihrungskrafte-Mangels missen Unternehmen
mit eigenen Strategien auf die neuen Herausforderungen reagieren.
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ktuell fehlen fast tiberall Ar-

beitskrafte - branchenun-

abhéngig und funktions-
ibergreifend. Unternehmen haben immer
mehr Probleme, Fachkriafte und Fihrungs-
kréfte zu finden. Die Angehorigen der ,,Ba-
by-Boomer"-Generation scheiden aus dem
Erwerbsleben aus. Aufgrund der geringen
Zahl von Nachwuchskriften werden ohne
eine wirksame Zuwanderung in den néchs-
ten Jahren fast doppelt so viele Menschen
den Arbeitsmarkt verlassen wie neue hinzu
kommen. Personal-Verantwortliche miissen
die neuen Herausforderungen meistern. Ei-
nige Tipps hierfiir:

1) Je passender eine Stelle
besetzt wird, umso geringer

ist der Fiihrungsaufwand -

und umgekehrt.

Je groBer die Zahl der Bewerber auf eine
vakante Stelle ist, umso wahrscheinlicher,
dass sich darunter eine Person befindet,
die vollauf die fachlichen und persdénlichen
Anforderungen an den neuen Mitarbeiter
erfiillt. Und findet ein Unternehmen eine
solche Person, bleibt ihm viel Aufwand er-
spart, den es sonst in die Personalfiithrung
und Personalentwicklung stecken miisste.
- Bisher war cine effektive Personalaus-
wahl der ,,Plan A" der Unternehmen, und
darin haben sich im Verlauf der Jahre viele
ausgekliigelte Tests und Systeme etabliert.
Diese Tools verlieren an Relevanz, wenn
bei einer Vakanz nur noch ein, zwei Be-
werber vor der Tiir stehen. Dann miissen
die Unternechmen mit hoherem Aufwand
fiir die Personalentwicklung und Personal-
fithrung rechnen.

2) Unternehmen sollten

sich vom Wunschbild der

»Eier legenden Woll-Milch-Sau"
verabschieden.

Beim Formulieren der Stellenanzeige brin-
gen Unternehmen meist den Wunsch-
traum vom neuen Mitarbeiter zu Papier
und gehen dann mit entsprechenden Er-
Wartungen auch in die Personalauswahl-
Gespriache. Jedoch ist das in einer Ar-
beitsmarkt-Situation, in der es oft, wenn
iberhaupt, nur zwei, drei Bewerber fir
eine Stelle gibt, kontraproduktiv, denn
dann befindet sich darunter nur selten die
,Eier legenden Woll-Milch-Sau".

Unterscheiden Sie beim Formulieren der
Stellenanforderungen klar zwischen Muss-
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Kriterien, also nicht verhandelbaren Kompe-
tenzen und Eigenschaften, sowie Soll- und
Nice-to-have-Kriterien. Uberlegen Sie sich
auch vor den Gesprichen, unter welchen
Voraussetzungen ein Bewerber, der nicht
alle Anforderungen erfiillt, eventuell doch
ein interessanter Mitarbeiter sein kdnnte:
wenn er noch eine Schulung besucht?, wenn
Sie die Arbeitsprozesse leicht umgestalten?,
wenn Sie Teilaufgaben Kollegen oder exter-
nen Dienstleistern iibertragen?

3) Seien Sie als potenzieller
Arbeitgeber sichtbar und
attraktiv.
Bisher mussten sich Interessenten fiir eine
Stelle bei Arbeitgebern bewerben, inzwi-
schen ist es oft umgekehrt: Unternehmen
miissen sich bei Interessenten bewerben,
miissen dafiir sorgen, dass sie als poten-
ziell attraktiver Arbeitgeber wahrgenom-
men werden:
> indem sie sich in (Hoch-) Schulen dem
potenziellen Nachwuchs priasentieren
> indem sie ihre Firmenwagen mit ei-
ner Aufschrift wie ,,Werde Teil unseres
Teams! Telefon ..." versehen
> indem sie sich in attraktiver Weise gezielt
in den Social Media priasentieren
Dennoch ist die AuBendarstellung kein
Selbstzweck. Sie wollen Personen anspre-
chen, die fir Sie wertvolle Mitarbeiter sein
konnten und bei denen Sie eine reelle Chan-
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ce haben, sie als solche zu gewinnen. Des-
halb ist es zum Beispiel fiir Handwerksbe-
triebe und regional tatige Dienstleister, die
Unterstiitzer suchen, oft zielfithrender, mal
in einem Onlineportal wie nebenan.de pra-
sent zu sein als auf einem Businessportal
wie linkedln.de, oder mal in einem lokalen
Anzeigenblatt, das jeder Haushalt erhalt, er-
wihnt zu werden als in solchen Magazinen
wie ,,Zeit" oder ,,Spiegel".

4) AuBer dem ,Plan A"

sollten Sie auch einen

~Plan B" und ,Plan C" haben.
Solange eine Stelle unbesetzt ist, miissen
in der Regel die vorhandenen Mitarbei-
ter die nicht wahrgenommenen Aufgaben
miterledigen. Dies kann, wenn diese Situ-
ation langer andauert, zu iberlastungs-
bedingten Ausfillen und sogar Kiindi-
gungen fithren, die weitere Locher in die
Personaldecke reiflen. Deshalb sollten
Sie, wenn Stellen in Ihrem Betrieb vakant
sind, auch einen ,,Plan B" und ,Plan C"
haben und sich moégliche (Interims-) Lo-
sungen iiberlegen. Eine Losung kann sein,
dass Ihr Unternehmen tempordr gewisse
Leistungen fiir Kunden nicht mehr er-
bringt, dass Sie temporir externe Dienst-
leister an Bord holen oder dass Sie ge-
nerell stirker mit anderen Unternehmen
kooperieren, dadurch Engpidsse auffan-
gen und Spitzen abfedern.



5) Unternehmen missen

bei der Personalauswahl
schneller und flexibler werden.
Wer Menschen fiir sich gewinnen moch-
te, muss ihnen durch sein Verhalten zei-
gen, dass er sich fiir sie interessiert - was
viele Unternehmen zu wenig tun. Deshalb
entscheiden sich nicht selten Bewerber, die
Unternehmen eigentlich als Mitstreiter ge-
winnen konnten, letztlich fiir andere Arbeit-
geber. Diesbeziiglich sollten viele Personal-
Verantwortliche ihr Verhalten iiberdenken.
So sollte es selbstverstdndlich sein, dass sie
sich, wenn sie einen interessanten Kandi-
daten ,,an der Angel" haben, der noch fir
ein anderes Unternehmen arbeitet, mit die-
sem auch mal am Wochenende oder in den
spdten Abendstunden treffen, oder dass sie
sich ins Auto setzen und zu ihm fahren oder
sich mit ihm auf halbem Weg treffen.

Ebenfalls sollten sie, wenn der Auswahl-
oder Einstellungsprozess ldnger dauert, den
,LheiBen" Kandidaten auch mal anrufen oder
mit ihm einen Video-Chat fithren. Denn eines
miissen Sie sich als Personal-Verantwortlicher
in der aktuellen Arbeitsmarkt-Situation stets
vor Augen fiihren: Die wirklich guten Kan-
didaten haben fast immer mehrere, wenn
nicht sogar viele Optionen. Entsprechend
stark miissen Sie um ihre Gunst und ihr Ja-
Wort kdmpfen.

6) Die Personalpolitik

gilt es den Bedlrfnissen der
~Generation Z" anzupassen.
Neulich sagte ein ergrauter mittelstidn-
discher Unternehmer bei einem Unterneh-
mertreffen halb ernst und halb ironisch:
,Frither meldeten sich aufjede Stellenaus-
schreibung -zig Bewerber, wir konnten uns
den passenden aussuchen und im Arbeits-
vertrag ihm unsere Bedingungen diktieren.
Wenn ein Mitarbeiter dann bei uns Karriere
machen wollte, musste er sich erst mal be-
wihren bzw. ,nach unserer Pfeife tanzen'.
Erst dann wurde er befordert mit der Er-
wartung, dass er uns hierfiir anschlieend
seine Dankbarkeit - auch Loyalitit genannt
- beweist."

Derweil sind diese Zeiten vorbei, worliber
sehr viele Manager klagen. Jedoch sehen das
die Angehorigen der ,,Generation Z", also die
nach 1995 geborenen jungen Médnner und
Frauen, die in die Betriebe drédngen, ebenso?
Vermutlich nicht! Sie begriien ihre groBeren
Auswahl- und Einfluss-Mdglichkeiten. Der
~Generation Z" wird oftmals vorgeworfen, sie
sei weniger leistungsbereit. Ist das wirklich
so? Ist es nicht eher so, dass insbesondere
viele kleine und mittelstindische Betriebe,
weil sich weniger Personen bei ihnen bewer-
ben, die Messlatte bei der Personalauswahl
nicht mehr so hoch wie frither legen konnen?
Unser Eindruck ist: In der ,,Generation Z"
gibt es, prozentual gesehen ebenso viele lei-
stungsbereite Stellensucher wie frither. Weil
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deren Gesamtzahl niedriger ist, miissen die
Betriebe bei den Anforderungen, die sie an
Mitarbeiter stellen, heute schon oft grole Zu-
gestandnisse machen. Deshalb sind sie im
Betriebsalltag verstiarkt mit Mitarbeitern kon-
frontiert, die unter anderem eine geringere
Eigenmotivation haben und deshalb mehr
Fihrung brauchen.

Jedoch haben sich auch die Bediirfnisse
der leistungsstarken jungen Mitarbeiter ge-
dndert. Sie wollen nicht, dass die Erwerbs-
arbeit ihr gesamtes Leben dominiert. ,,Work-
Life-Balance" ist ihnen wichtiger als ihren
Eltern. Da sie mehr Joboptionen haben, for-
dern sie solche Dinge wie geregelte Arbeits-
zeiten, Teilzeitarbeit, die Mdglichkeit, mobil
zu arbeiten oder mal eine ldngere Auszeit
zu nehmen, auch aktiver ein. Dasselbe gilt
fiir die Chancen, beruflich voran zu kom-
men. Die jungen Leute warten seltener als
ihre Eltern darauf, dass ihnen diese gewéhrt
werden, sie fordern diese aktiv ein. Wenn sie
diese nicht bekommen, wechseln sie schneller
den Arbeitgeber. Auf die verdnderten Rah-
menbedingungen miissen Unternehmen sich
einstellen. Sie miissen sich fragen, inwieweit
ihre Personalpolitik den Erwartungen ihrer
(kiinftigen) Mitarbeiter entspricht - dhnlich
wie sie dies bei ihren Produkten tun, wenn
sich die Bediirfnisse ihrer Kunden wandeln.

7) Die menschliche Arbeitskraft
wird teurer, also sollte man sie
effektiver nutzen.

»Je knapper ein Gut ist, desto teurer wird es."
Diese betriebswirtschaftliche Binsenweisheit
haben viele Unternehmer in den letzten Jah-
ren schmerzhaft erfahren. Das gilt auch fir
die menschliche Arbeitskraft. Sie wird in den
ndchsten Jahren aufgrund demografisch be-
dingter Knappheit immer teurer werden.
Kalkulieren Sie dies bei Ihren betriebswirt-

schaftlichen Planungen ein.
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Sofern ein Gut knapp und somit teuer ist,
sollte man sparsam oder ,ressourcen-scho-
nend" damit umgehen. Durchforsten Sie dies-
beziiglich Thre Arbeitsprozesse und eruieren
Sie, welche Moglichkeiten von Einsparungen
im Bereich der Human Ressource Thnen die

Digitalisierung bietet.

8) Unternehmen sollten die
bendtigten Arbeitskrafte selbst
ausbilden und entwickeln.
Alternative zum Rekrutieren von Fach-
kraften und Fihrungskriaften vom Ar-
beitsmarkt ist es, diese selbst auszubilden
bzw. zu entwickeln. Dies ist mit Aufwand
verbunden, kann jedoch mittel- bis lang-
fristig ein wichtiger Beitrag zur Problem-
16sung sein. Denn wenn Sie zum Beispiel
Schulabgidnger ausbilden, werden diese
in Threm Betrieb beruflich sozialisiert. Sie
verinnerlichen, sofern sie sich mit ihnen
identifizieren, Ihre Werte, also das, was
IThnen wichtig ist. Zudem entwickeln sie
eine emotionale Beziehung zu lhrem Un-
ternehmen. Entsprechend leicht fillt es Th-
nen, sie nach ihrer Ausbildung an Ihr Un-
ternehmen zu binden - zumindest, wenn
Sie ihnen eine mittel- bis langfristige Per-

spektive aufzeigen.

Wie oft Sie eine Stelle neu besetzen miis-
sen, hdngt tibrigens auch von der Verweil-
dauer der Mitarbeiter in Threm Betrieb ab.
Wenn Sie regelmidfBig wertvolle Mitarbeiter
verlieren, aus Griinden, die Sie nicht kennen,
dann liegt vermutlich etwas mit Ihrer Un-
ternehmenskultur bzw. Personalpolitik und
Personalfithrung im Argen, die dann zu
iberdenken ist.

KLAUS DOLL, NIKOLA DOLL
Informationen:

doll-beratung.de |
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