VERTRIEB & VERKAUF _ Mitarbeiterauswahl

Bequem war gestern

Gute Vertriebsmitarbeiter sind rar geworden. Personaler, die heute nach Top-Leuten
suchen, mussen sich beim Recruiting richtig was einfallen lassen. Unterlagen sichten,
Gesprache fuhren reicht nicht mehr.

Text _ Stephanie Streif

Dass erst gute Verkdufer ein Unterneh-
men so richtig profitabel machen, ist
kein Geheimnis. Alle wissen Bescheid,
und trotzdem haben viele Firmen den
Erfolgsfaktor Mensch lange Zeit vernach-
lassigt. Die Situation hat sich in den
vergangenen Jahren noch verscharft.
»Der Arbeitsmarkt in diesem Bereich ist
wie leer gefegte, sagt Jorg Knoblauch,
geschiftsfiihrender Gesellschafter der
Firmen Tempus, Persolog und Tempus-
Consulting. Viele Unternehmen tun sich
schwer damit, gute Vertriebsmitarbeiter
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zu finden. Manche hingen aus lauter
Verzweiflung ihr Jobprofil auf Auto-
bahntoiletten aus, weil sie hoffen, dass
vielleicht doch irgendwelche Verkiufer
sich nach dem Pippimachen umgehend
melden. Natiirlich nur die Besten.

Von Jagern und Farmern

Doch was genau macht einen Vertriebler
zu einem Top-Mann oder einer Top-
Frau? Unterschieden wird in der Regel
zwischen zwei idealtypischen Vertriebs-

Frauen haben es noch immer schwerer, in

Fiihrungspositionen im Vertrieb zu gelangen.

Aber ein Wandel ist splrbar.

mitarbeitern, dem »Hunter« und dem
»Farmer«: Der »Hunter« (oder Jiger) ist
hoch motiviert, krempelt die Armel
hoch, um auf seiner Jagd so viele Neu-
kunden wie nur moglich zu erbeuten.
Der Farmer hingegen bestellt das Feld
und erntet nach und nach die Friichte
seiner Arbeit, er ist der perfekte Key-
Account-Manager fiir die Bestandskun-
denpflege. Freundlich, zuverlissig, ver-
trauenswiirdig. Er denkt strategisch,
ist ein guter Netzwerker und eréffnet
seinem Arbeitgeber ganz nebenbei neue
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Kundenkontakte. Von wegen, im Vertrieb
gebe es nur Stellen fiir die erfolgshung-
rigen Alphatierchen. Peter Winkelmann,
Professor fiir Marketing und Vertrieb an
der Landshuter Hochschule fiir ange-
wandte Wissenschaft, wehrt sich gegen
dieses Klischee: »Im Vertrieb gibt es viele
anspruchsvolle Fihrungspositionen
mit einer groffen Vermarktungsverant-
wortung fiir Gebiete, Branchen oder
Produktgruppen. Positionen, die auch
fiir hoch qualifizierte Frauen spannend
seien (Interview S. 52).

Recruiting auf allen Ebenen

Fest steht, bequemes Recruiting war
einmal. »Heute gibt es nur zwei Méglich-
keiten, exzellente Mitarbeiter aufzuspii-
ren«, glaubt Knoblauch. »Entweder der
Personaler macht sich selbst auf die Su-
che nach der Stecknadel im Heuhaufen.
Oder aber er kennt gute Leute, die gute
Leute kennen.« Headhunter seien der-
zeit gut im Geschift. Recruiting muss
auf allen Ebenen stattfinden. Oder wie
Verkaufstrainer und Hardselling-Experte
Martin Limbeck groffen wie kleinen Un-
ternehmen rét: »Lassen Sie sich etwas
einfallen. Akquirieren Sie auf Messen,
schreiben Sie Wettbewerbe aus, gehen
Sie im Social-Media-Bereich auf Mitarbei-
tersuche und nehmen Sie den Einzelhan-
del unter die Lupe.« Dort - so Limbeck -
gebe es viele versierte Verkdufer, deren
Arbeitsbedingungen alles andere als
optimal seien. Verkdufer mit schlechtem
Einkommen und miserablen Arbeits-
zeiten. »Ihr Interesse an neuen Ideen
und Herausforderungen diirfte groft
sein. AuRerdem schlummern dort oft
Talente, die nicht ausgelastet sind und
sehr viel erfolgreicher sein kénnten.«
Und genau die gilt es schnellstmoglich
abzuwerben.

Hat der Personaler dann endlich ein
paar Bewerbungen auf seinem Schreib-
tisch liegen, heifdt es sichten und aus-
wihlen. Auch das ldsst sich heute nicht
mehr einfach nebenher erledigen. An-
ruf und Gespréch reichen nicht mehr.
Knoblauch rdt zu einem neunstufigen
Auswahlverfahren, das offenlegt, ob ein
Bewerber taugt oder nicht (siehe Kasten).
Die Trefferquote im Recruiting lasse sich
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damit enorm steigern - »nidmlich von 20
auf 80 Prozents, so der Personalexper-
te. Am Anfang des Prozesses steht eine
ausfithrliche Jobbeschreibung, die die
Anforderungen an die Bewerber konkret
macht. Davon ausgehend, miissen die Da-
ten der Bewerber {iber einen Personalfra-
gebogen standardisiert und abgeglichen
werden. Erst dann geht es ins Gespriich.
Knoblauch empfiehlt, erst einmal telefo-
nisch vorzufiihlen. Wer dann noch als
Bewerber in Betracht kommt, wird zu
persénlichen Interviews einbestellt.

Thomas Lang ist bei E-Plus verantwortlich
fiir den Geschiftskundenvertrieb. Fir
ihn steht fest: »Das Vorstellungsgesprich
ist das erste Verkaufsgesprach.« Ein guter
Verkédufer muss seine Kunden verstehen,
ihre Bedirfnisstruktur erkennen und
diese best- und schnellstméglich bedie-
nen - nach Méglichkeit so charmant wie
moglich. Langs Wunschkandidaten sind
die »Challenger«, Menschen, die nicht nur

ihren Job als Herausforderung begreifen, |
sondern genug Selbstbewusstsein haben,
um aus Fehlern zu lernen. »Es gibt viele
Verkdufer, die keine Selbstkritik iiben
und - was noch schlimmer ist - die gar
keine Lust aufs Verkaufen haben.« Etwa,
weil sie beziehungsgetrieben sind und
von allen gemocht werden wollen. Auch
von den Kunden. Ergebnisorientierte
Verkéufer funktionieren ganz anders, sie
lieben den Wettbewerb, fiir sie steht der
Vertragsabschluss im Vordergrund. Und
schiebt man ihnen wihrend des Bewer-
bungsgesprichs ein Handy mit der Bitte
riber, doch eben schnell mal bei Kunde
XY anzulduten, um ihm das neueste Pro-
dukt zu prasentieren, dann tun sie das.
Ohne dabei ins Schwitzen zu kommen.

Unternehmen miissen top sein

Leute wie Lang mégen Stresstests, um
»den Bewerber aus seiner Komfort- [ ...

— INFO DER ERFOLGREICHE WEG ZUM A-MITARBEITER

In der Wissensgesellschaft sind es die
Mitarbeiter, die iiber den Erfolg eines Unter-
nehmens entscheiden. Doch wie die rich-
tigen Mitarbeiter finden? Personalexperte
Jorg Knoblauch rit auch dem Vertrieb zu
einem neunstufigen Auswahlprozess.

-~ Anforderungsprofil erstellen: Was ex-
akt wird an diesem Arbeitsplatz benotigt?

- Netzwerk aktivieren: Talente entdecken
— den Pool an Bewerbern standig pflegen, da-
mit im Bedarfsfall gentigend Bewerber flir den
Auswahlprozess da sind.

- Personalfragebogen zuschicken: Ein
Personalfragebogen hilft, die Daten der Be-
werber zu standardisieren und gleichzeitig die
Anzahl zu reduzieren.

- Telefoninterview: Telefoninterviews an-
hand eines Leitfadens (20-30 Minuten pro
Bewerber) helfen, die Zahl auf drei bis vier
Bewerber zu reduzieren.

= Erstes Interview: Mehrstlindiges Inter-
view anhand eines Leitfadens (mit mehreren
Mitarbeitern aus dem Unternehmen) — an-
schlieend ein bis zwei Kurzinterviews.

= Referenzen einholen: Drei bis finf
Referenzgespréche sind unverzichtbar. Refe-
renzgeber sind frihere Arbeitgeber und Vor-
gesetzte,

- Zweites Interview: Hier geht es um Werte
und Charakter. Eine alte Erkenntnis: Wir stellen
ein wegen fachlichen Fahigkeiten und entlas-
sen wegen charakterlichen Schwachen.

= Den Bewerber fiir das Unternehmen
»gewinnenc: letzt gilt es dem Bewerber das
Unternehmen zu »verkaufen«, Wer jetzt noch
im Rennen ist, hat viele attraktive Angebote.

~»  Probezeit nutzen: Die Formulierung von
Meilensteinen hilft, die Entscheidung zu ve-
rifizieren. Exzellente Firmen sind nicht rick-
sichtslos, aber rigoros.

Quelie: Jorg Knoblauch, Jirgen Kurz: Die besten Mitarbeiter finden und hallen, Die ABC-Strategie nutzen;

Frankfurt, New York (Campus) 2009.

51




