Logistikdienstleistungen | 57

Erfolgreiche Logistik-Unternehmen investieren in die systematische Personalauswahl

Zu wenige Logistiker stellen strategisch ein

Rekrutierungsprozess | Wenn Unternehmen Personal suchen, gehen rund 80 % strategisch vor. Schon bei
Auswahl und Einstellungsprozess beginnt es jedoch zu hapern: 44 % folgen keinen festgelegten Kriterien,
wenn sie Bewerber aussuchen, und 70% der Einsteller entscheiden nach ihrem gesunden Menschenverstand.
Personalvermittler Hays — der diese Zahlen in einer aktuellen Studie zusammentrug - empfiehlt Standards
beim Einstellungsprozess, um teure Fehleinstellungen zu vermeiden.

ichael Nuber, Geschifts-

fuhrer der gleichnamigen
Spedition, bezeichnet seinen Ein-
stellungsprozess als eher tradi-
tionell. Einen Auszubildenden
sucht der kleine Betrieb mit 37
Mitarbeitern jahrlich. Dazu kom-
men fluktuationsbedingte Neu-
besetzungen in seiner Stamm-
mannschaft — ein bis zwei neue
Mitarbeiter im Jahr. Seinen Per-
sonalbedarf deckt der Mittel-
standler aus Augsburg uber
Initiativbewerbungen;  Stellen-
anzeigen schaltet er keine.

,Den ersten Eindruck ver-
schaffen wir uns uber die einge-
reichten Unterlagen“, erlautert
Nuber seine Strategie. Auszu-
bildende rekrutiert er gerne aus
ehemaligen Praktikanten. Sonst
sind ihm Facher wie Wirtschafts-
lehre wichtig. ,Eine Vier im
Zeugnis disqualifiziert die jun-
gen Leute nicht per se, denn
Noten sind Momentaufnahmen*,
sagt der Geschaftsfuhrer, der
auch nicht immer Musterschiler
war. Bei Auszubildenden wie bei
anderen Neubesetzungen reicht
ihm dann ein Vorstellungs-
gesprach, um eine Entscheidung
zu treffen, wobei bei den Aus-
zubildenden die Eltern mit ein-"
geladen werden. Zudem klart der
Firmeninhaber etwaige Unstim-
migkeiten auch mit einem Anruf
beim Ex-Chef, aber das komme
eher selten vor.

Uberhaupt kann der Schwabe
kaum tber Fluktuation klagen.
,Die Leute arbeiten gerne bei
uns, die meisten unserer
Fuhrungskrafte sind  Eigen-
gewachse®, sagt Nuber. Einige
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Mitarbeiter, die heute in der
Chefetage sitzen, haben bereits
ihre Ausbildung bei Nuber ab-

. solviert. Ein Mitarbeiter sei sogar

seit 47 Jahren dabei.

Mittelstandsberater Jorg
Knoblauch ist Verfechter eines
konsequenten Ablaufs, bei dem
etwa vorab ein Telefon-Interview
mit den Kandidaten gefithrt oder
Referenzen bei vorherigen Chefs
eingeholt werden (Bild 1). Sein
neunstufiger Einstellungsprozess
mag im Einzelfall zunachst mehr
Zeit kosten, doch die Anzahl der
Bewerbungsgesprache, die Per-
sonaler noch zu fithren haben,
reduziert sich durch eine akri-
bische Vorauswahl. Nachzulesen
ist das in Knoblauchs aktueller
Buchveroffentlichung ,,Die Chef-
Falle“. Auflerdem sei es viel
teurer, erst nach einer sechs-
monatigen Probezeit festzustel-
len, dass der Neue doch nicht die
geeignete Person fur die Aufgabe
ist. Das konne leicht 50 000 Euro
kosten, so der Geschaftsfithrer
von Tempus-Consulting.

Weil sich der Markt gedreht
hat, muissen Chefs umdenken:
,Erfolgreiche Unternehmer miis-
sen mehr in die systematische
Personalauswahl investieren.

Erfahrungsaustausch
iiber Social-Media-Kandle
Ganz dhnlich sieht das Bar-
bara Lang, bei Hays fiir Rekrutie-
rungsprozess-Losungen verant-
wortlich. Denn obwohl laut Stu-
die fast 60% der Unternehmen
den Bewerbern schon wihrend
der Rekrutierung beweisen wol-
len, dass sie ein sehr guter Arbeit-

geber sind, hat sich nur die Halfte
tatsachlich Gedanken tuber eine
Strategie gemacht. Lediglich ein
Drittel hat einen Prozess mit klar
verteilten Verantwortlichkeiten
entwickelt. ,Da kann in der
Kommunikation mit dem Kan-
didaten schnell mal was schief-
gehen“, so die Rekrutierungs-
Fachfrau. Denn fachlich kom-
petente und engagierte Bewerber
legen Wert darauf, wie sich das
Unternehmen prasentiert. In ei-
nem ,lauen“ Laden, wollen die
richtig Guten nicht arbeiten.

So nutzen laut Studie lediglich
28% der Unternehmen Entschei-
dungshilfen bei der finalen Aus-
wahl geeigneter Kandidaten.
Knapp die Halfte gibt kein Feed-
back nach Interviews und zwei
Drittel geben kein qualifiziertes
Feedback bei Absagen. ,Das
wirkt  unprofessionell  und
schadet dem Unternehmen®, sagt
Lang, denn Bewerber geben ihre
Erfahrungen tuber Social-Media-
Kanale weiter — vor allem im
Unternehmensportal Kununu.

Bild 1
Jorg Knoblauch: , Erfolg-
reiche Unternehmer miis-
sen mehr in die systema-
tische Personalauswahl
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Logistiker Klaus Finster-
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Knapp 20 Auszubildende
bildet die Finsterwalder
Transport & Logistik GmbH

jedes Jahr aus.
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Unbequeme Fragen

Klaus Finsterwalder stellt im
Jahr 150 neue Leute ein (Bild 2).
Davon sind knapp 20 im Jahr
Auszubildende, aber auch wech-
selnde Berufskraftfahrer muss die
Finsterwalder =~ Transport &
Logistik GmbH ausgleichen
(Bild 3). ,Dazu kommt, dass wir
seit Jahren wachsen und stetig
Personal aufbauen®, erlautert der
Familienunternehmer in zweiter
Generation. Gesucht sind bei
ihm neben dem Dauerbrenner

Fahrer auch immer wieder
Fachkrafte fur Lager und Dis-
position.

Bei seinem Einstellungspro-
zess nimmt es der 60-Jahrige
ganz genau. ,Man glaubt nicht,
wie oft in Lebenslaufen geschum-
melt wird“, moniert der Firmen-

chef. Liicken werden nicht als
solche deklariert, die Grunde,
warum ein Unternehmen verlas-
sen wurde, verschleiert. ,Ich
mochte keine Wandervogel, die
alle vier Monate einen neuen Job
anfangen“, weils Finsterwalder.
Deshalb wird die Vita beim Logis-
tiker aus dem Allgiau ganz genau
hinterfragt. ,Und auch im Vor-
stellungsgesprach miissen sich
die Leute gefallen lassen, dass wir
unbequeme Fragen stellen®, sagt
der Unternehmer.

Um Diskrepanzen auszurau-
men, rufe die Personalabteilung
schon das eine oder andere Mal
beim Ex-Chef an, naturlich ohne
den Wechselwilligen in Verlegen-
heit zu bringen. Sucht der Spe-
diteur Berufskraftfahrer, kommt
bei der Bewerberauswahl ein
weiteres Problem hinzu: Die
Wenigsten verfiigen tber eine
schriftliche Bewerbung. ,Hier ist
das personliche Gesprach das
erste, was wir vom potenziellen
Mitarbeiter mitbekommen®, sagt
Finsterwalder. Dann komme das
Probefahren, denn ,schnell fah-
ren kann jeder; auf das sichere
Fahren kommt es mir an.*

Stellt der Dienstleister mit
1200 Mitarbeitern, davon 70

Auszubildenden, Mitarbeiter der
unteren Ebenen ein, veranstalten
die Personaler zwei Bewerbungs-
gesprache. Werden Fuhrungs-
krafte gesucht, sind es drei. ,Wir
laden die Leute anschliefSend
zum Probearbeiten ein, damit wir
und sie sicher sind, dass wir zu-
sammenpassen“, erlautert der
Chef. Wichtig sei ja schlieSlich,
dass alle wissen, was von ihnen
erwartet wird.

,Die Krux ist, dass in der
Regel schon das Anforderungs-
profil nicht klar formuliert ist*,
sagt Mittelstandsberater Jorg
Knoblauch. Da sei lediglich von
fachlichen Kenntnissen, Team-
fahigkeit und Einsatzbereit-
schaft die Rede. Thm ist das zu
allgemein. Ein echtes Anforde-
rungsprofil dagegen sei auf-
grund von Zielen formuliert:
, Wir machen in diesem Bereich
gegenwartig 100000  Euro
Umsatz. Der neue Verkidufer
muss den Betrag innerhalb eines
Jahres verdoppeln.* Jetzt wissen
Kandidaten, auf was sie sich
einlassen, wenn sie sich bewer-
ben, und woran sie in ihrer
Arbeit gemessen werden.

Von seinen Auszubildenden
erwartet Klaus Finsterwalder
Einsatzbereitschaft, Motivation,
Ehrlichkeit und den Mut, Fragen
zu stellen. ,Die mussen eigent-
lich gar nichts wissen, aber sie
mussen fragen. Wissen aneignen
ist bei uns eine Holschuld.“ Die
Auswahl der Auszubildenden be-
treibt Finsterwalder akribisch:
Nach der Vorauswahl der schrift-
lichen Unterlagen, bei denen
Wert auf die Hauptfachnoten und
Fremdsprachenkenntnisse gelegt
wird, kommen die jungen Leute
zu Kommunikations- und All-
gemeinwissenstests an die Stand-
orte. ,Wir fragen dann bewusst
verbliffende Fragen wie: Wenn
du auf den Mond fliegst, was
wiirdest du mitnehmen?“, erlau-
tert Finsterwalder. Dann folgen
Einzelgesprache und Veranstal-
tungen gemeinsam mit den
Eltern. Leila Haidar

LOGISTIK fiir Unternehmen 10-2013



