Strukturiertes Einstellen von Personal

Klare Ziele formulieren

Einstellungsprozesse sind in Un-
ternehmen oft dem Zufall iiberlas-
sen. Die Umformtechnik Radebeul
(UFT) macht gute Erfahrungen mit
einem systematischen Vorgehen.

Zwar folgen immerhin 80 Prozent deut-
scher Unternehmen definierten Stan-
dards, wenn es um' die Ausschreibung
neuer Stellen geht. Doch 44 Prozent ent-
wickeln keine Kriterien fiir die Voraus-
wahl der Bewerber, und bei 70 Prozent
erfolgt der Rekrutierungsprozess ,frei
Schnauze“. Das ist das Ergebnis einer
Studie, zu der Personaldienstleister Hays
166 zustindige Entscheider in kleinen
und groflen Unternehmen sowie in der
offentlichen Verwaltung interviewt hat.
Mittelstandsberater Jorg Knoblauch ist
eher positiv iiberrascht: ,Ich hitte ge-
schitzt, dass hochstens jedes zehnte Un-
ternehmen seine Einstellungsprozesse
strukturiert.“ Der Autor des Buches
,Die Personalfalle* ist Verfechter eines
konsequenten Ablaufes, bei dem etwa
vorab Telefoninterviews mit den Kandi-
daten gefiihrt oder Referenzen bei vor-
herigen Chefs eingeholt werden — dar-
aus entwickelt er -einen neunstufigen
Einstellungsprozess (siehe Kasten). Der
" mag im Einzelfall zunzchst mehr Zeit
kosten, doch etliche Bewerber fallen da
bereits heraus, beispielsweise, weil sie
als angehende Fiihrungskraft keine
langfristigen beruflichen Ziele haben
oder nichts iiber ihre Schwichen und
ihren Umgang damit sagen konnen. So
reduziert sich die Anzahl der Bewer-
bungsgespriche, die noch zu fiihren
sind.

Wertschatzung

Doch das ist fiir den Personalguru,
selbst Geschiftsfiihrer des Beratungsun-
ternehmens Tempus-Consulting mit 35
Mitarbeitern, nicht entscheidend: ,Wer
engagierte Mitarbeiter gewinnen will,
muss ihnen auch entsprechende Wert-
schitzung entgegenbringen.* Auferdem
ist es nach seiner Uberzeugung viel teu-
rer, nach einer sechsmonatigen Probe-
zeit festzustellen, dass der Neue doch
nicht die geeignete Person fiir die Aufga-
be ist. ,,Das kann leicht 50.000 Euro kos-

ten.“ Weil sich der Markt gedreht hat,
hilt Knoblauch ein Umdenken bei den
Chefs fiir unabdingbar: | Erfolgreiche
Unternehmer miissen mehr in die syste-
matische Personalauswahl investieren.
Ganz dhnlich sieht das Barbara Lang, bei
Hays fiir Losungen im Rekrutierungs-
prozess verantwortlich: ,,Die Folgen des
Fachkriftemangels sind bei Unterneh-
men nicht vollstindig angekommen.
Obwohl laut Studie fast 60 Prozent der
Unternehmen den Bewerbern schon
wihrend der Rekrutierung beweisen
wollen, dass sie ein sehr guter Arbeitge-
ber sind, hat sich nur die Hilfte tatséich-
lich Gedanken iiber eine Strategie ge-
macht. Lediglich ein Drittel hat einen
Prozess mit klar verteilten Verantwort-
lichkeiten entwickelt. ,Da kann in der
Kommunikation mit dem Kandidaten
schnell mal was schiefgehen®, weif3 die
Rekrutierungsfachfrau. Denn fachlich
kompetente und engagierte- Bewerber
wollen ihrerseits wissen, wie sich das
Unternehmen prisentiert. ,In einem
lauen Laden wollen die wirklich Guten
nicht arbeiten.*

Praxis-Erfahrungen

So nutzen laut Studie lediglich 28 Pro-
zent der Unternehmen Entscheidungs-
hilfen bei der finalen Auswahl geeigneter
Kandidaten. Knapp die Hilfte gibt kein
Feedback nach Interviews, und zwei
Drittel geben kein qualifiziertes Feed-

-back bei Absagen. ,Das wirkt unprofes-

sionell und schadet dem Unternehmen®,
sagt Barbara Lang, ,denn Bewerber ge-
ben ihre Erfahrungen iiber Social-Me-
dia-Kanile weiter — vor allem im Unter-
nehmensportal Kununu.*

Die Umformtechnik Radebeul (UFT)
folgt weitestgehend dem neunstufigen
Einstellungsprozess von Jorg Knoblauch
und nutzt auch dessen Toolbox, mit der
die Quote passender Einstellungen von
25 auf 80 Prozent steigen soll. ,Das
konnte hinkommen®, schitzt Anke We-
ber, Personal-Entscheiderin bei dem Alu-
miniumschmiedespezialisten. Nach einer
ersten Vorauswahl telefoniert sie mit den
verbliebenen Bewerbern. Im Schnitt
benotigt sie pro Telefonat 15 Minuten.
Wenn ein potenzieller, Teamleiter keine

Ein Prozess in neun Stufen

Anforderungsprofil erstellen: Statt tiblicher Floskeln wie Teamfahigkeit und
Einsatzbereitschaft werden messbare Ziele formuliert, die mit der Position ver-
bunden sind.

Netzwerk aktivieren: Die besten Mitarbeiter werden nicht iiber Anzeigen und In-
ternetportale gefunden, sondern (iber Netzwerke — nach dem Motto: ,Gute
Leute empfehlen gute Leute.”

Personalfragebogen: Sind Kandidaten gefunden, sorgt ein Fragebogen fir
mehr Klarheit. Einige schicken ihn nicht oder nur halb ausgefiillt zuriick — die
haben kein Interesse. Die fachlichen und persénlichen Féhigkeiten der anderen
werden transparenter und vergleichbarer.

Telefonische Bewerberinterviews: Ein strukturiertes 30-miniitiges Telefonat
schafft weitere Klarheit, beispielsweise dariiber, welche beruflichen Ziele die
Bewerber haben und was ihre beruflichen Stérken sind.

Erstes Interview: Bewerbungsgesprache sollte der Chef nie alleine fiihren, denn
der Mitarbeiter muss im Team arbeiten; auBerdem sehen und héren zwei oder
drei Personen mehr. Sinnvoll ist, wenn der beste Facharbeiter mit am Tisch
sitzt, damit auch die fachlichen Kompetenzen gepriift werden.

Referenzen einholen: Zunéchst ist interessant, welche Referenzen der Bewer-
ber angibt und bei welchen seiner ehemaligen Chefs er zogert. Wichtig in den
Gesprachen: nachhaken und nicht auf Gefélligkeitsdienste hereinfallen.
Zweites Interview: In der zweiten Runde geht es vor allem um Werte und den
Charakter eines Bewerbers. Wie passt er ins Team? Welche besonderen Fahig-
keiten bringt er mit, die im Team bisher vielleicht fehlen?

Bewerber gewinnen: Der Markt dreht sich zunehmend. Gerade gute Facharbei-
ter werden sich das Unternehmen aussuchen, das ihnen am besten gefallt.
Jetzt miissen Chefs den Bewerber fiir ihr Unternehmen begeistern.
Meilensteine in der Probezeit: Mit der Unterschrift unter den Arbeitsvertrag ist
der Einstellungsprozess nicht beendet. Jetzt gilt es, die Probezeit aktiv zu nut-
zen und zu gestalten, indem die ersten Schritte und Ziele als sogenannte Mei-
lensteine vereinbart werden.

beruflichen Ziele hat, wird er seine Auf-
gaben entsprechend ,entspannt* erfiil-
len — so ein Kandidat ist schnell aus dem
Bewerberkreis rausgeflogen.

UFT als Zulieferer mehrerer DAX-Unter-
nehmen will sich derartige Nachléssig-
keiten nicht erlauben. Inhaber Stephan
Schneider: ,,Wir punkten mit Innovation
und Schnelligkeit, da bendtigen wir be-
geisternde Fithrungskrifte, die dafiir
sorgen, dass das Unternehmen Techno-
logiefiihrer bleibt.“ Je nach Stelle wer-
den lediglich zwischen fiinf und zehn
Prozent der Bewerber eingeladen.

Die personlichen Interviews fithren
dann vor allem die Bereichs- und Abtei-
lungsleiter, denn sie konnen am besten
beurteilen, ob der potenzielle Kollege
ausreichende fachliche Kompetenzen
mitbringt und menschlich in ein be-
stimmtes Team passt. ,Unsere Ge-
schiftsfiihrung trifft selbstverstandlich
die letzte Entscheidung, aber wenn die
jeweiligen Vorgesetzten sich festgelegt
haben, ist der Kandidat zu 90 Prozent
durch®, so Anke Weber. Und Geschifts-
fiihrer Schneider erginzt: ,Ehe wir ei-
nen mittelmifligen Mitarbeiter einstel-
len, lassen wir die Stelle zunzchst offen,
denn so jemand bringt uns nicht weiter,
eher zieht er die gesamte Mannschaft
ein Stiick nach unten.” Immerhin stieg
die Anzahl der Mitarbeiter bei UFT seit
seinem Einstieg 2005 von 37 auf mehr
als 150.

Mit der Vertragsunterschrift ist der Ein-
stellungsprozess bei dem sdchsischen
Unternehmen allerdings noch nicht be-
endet. Fiir die sechsmonatige Probezeit
werden sogenannte Meilensteine verein-
bart, die UFT und neuer Mitarbeiter ge-
meinsam erreichen wollen. Das konnen
notwendige Fortbildungen sein, es kann
aber auch bedeuten, dass der Mitarbei-
ter nach zwei Monaten eine Maschine
selbststindig riisten kann und nach drei
Monaten die allgemeinen Leistungsvor-
gaben erfiillt.

Konkretes Profil

,Die Krux ist ja, dass in der Regel schon
das Anforderungsprofil nicht klar for-
muliert ist“, sagt Jorg Knoblauch, ,,da ist
lediglich von fachlichen Kenntnissen,
Teamfihigkeit und Einsatzbereitschaft
die Rede. Thm ist das zu allgemein. Ein
echtes Anforderungsprofil, sagt er, ist
aufgrund von Zielen formuliert: ,Wir
machen in diesem Bereich gegenwirtig
100.000 Euro Umsatz. Der neue Verkiu-
fer muss den Betrag innerhalb eines
Jahres verdoppeln.” Jetzt wissen Kandi-
daten, auf was sie sich einlassen, wenn
sie sich bewerben — und woran sie in ih-
rer Arbeit gemessen werden.

Jens Gieseler

Teamarbeit: Thomas Zschippang, Mike

Miiller und Stephan Schneider von UFT
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Mittelstandsberater Jorg Knoblauch ist Verfechter von konsequenten Ablaufen

Wirtschaftliche Vorteile im Giefdereiprozess

Neue Spezialschlichte
fur den Kokillenguss

Fiir Zulieferer der Automobilindustrie
ist die Produktion von Teilen aus Alumi-
niumguss mittels Kokillenguss von ho-
her technologischer und wirtschaftli-
cher Bedeutung. Gerade fiir diese Anfor-
derungen liefert Schlichte-Spezialist ASK
Chemicals, Hilden, die halbisolierende
Kokillenschlichte SOLITEC AD 901 — ei-
ne hocheffiziente Wasserschlichte, die
mit maximaler Standzeit deutliche wirt-
schaftliche Vorteile im Gief3ereiprozess
schafft.

Die Spezialschlichte gewihrleistet voll-
standiges Fiillen der Form, steuert das
Erstarren des Gussteils, schiitzt die Form-
oberfliche und — entscheidender Vorteil
— verbessert die Standzeit der Kokillen
im Vergleich zur Anwendung von Stan-
dardschlichten nach Angaben des Her-
stellers um mehr als 50 Prozent. Ihr Ein-
satz verldngert die Intervalle fiir das
Schlichten und Warten der Kokille und
erweitert damit ihre Verfiigbarkeit. Der
vergleichsweise hohe Grafitgehalt von

SOLITEC AD 901 bewirkt zudem eine
deufliche Senkung der Entformungs-
krifte und verringert somit die Bean-
spruchungen der Formoberflichen.
Selbst Produktionsunterbrechungen bis
zu vier Stunden lassen keine negativen
Auswirkungen auf die Qualitit von
Schlichte und Gussteil erkennen. Der Ef-
fekt: lingere Nutzungszeiten bei sinken-
den Wartungskosten. Weitere Informa-
tionen zum kompletten Produktpro-
gramm: www.ask-chemicals.com (pm)



