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Zerspanungstechnik Automation Reaniting

: : ; e : »Unternehmer miissen mehr
Feinstpartikelanreicherung Dezentrale Automatisierung einfach in die systematische Personal-
im Schleifél dauerhaft verhindern und platzsparend umsetzen auswahl investieren.”

Jorg Knoblauch, Geschaftsfiihrer
Tempus-Consulting
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Einstellungs

dem Zufall Uberlassen

Einer aktuellen Studie zufolge verfuigt nur ein Drittel der deutschen Unternehmen
Uber einen strukturierten Einstellungsprozess. Viel geht frei Schnauze. Doch
einem vorher definierten Fahrplan zu folgen, lohnt sich, denn ein strukturiertes
Vorgehen fihrt zu einer deutlich héheren Trefferquote bei Einstellungen.

JENS GIESELER

nke Weber telefoniert nach einer ers-
Aten Vorauswahl mit allen verbliebenen
Bewerbern. Im Schnitt benétigt die
Personalerin der Umformtechnik Radebeul
(UFT) dafiir 15 min. Wenn etwa potenzielle

Teamleiter keine beruflichen Ziele haben,
werden sie ihre Aufgaben vermutlich ebenso
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wenig zielorientiert erfiillen. Wenn sie keine
Schwichen zugeben oder rumdrucksen, wie
sie mit ihren Grenzen umgehen, ist das kein
gutes Zeichen. Derartige Kandidaten fliegen
schnell aus dem Bewerberkreis raus. Der
Zuliefer mehrerer Dax-Unternehmen will
sich derartige Nachléssigkeiten nicht erlau-

Kein qualifiziertes Feedback nach Interviews oder bei Absagen zu geben, wirkt unprofessionell und schadet dem Unternehmen.

hrozesse werden oft

ben. Je nach Stelle werden lediglich 5 bis
10 % der Bewerber eingeladen.

Der Einstellungsprozess der UFT verlauft
nach einem mehrstufigen Plan. Damit gehort
die Aluminiumschmiede zu den 30 % deut-
scher Unternehmen, die bei der Rekrutie-
rung einer festgelegten Richtschnur folgen.
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Barbara Lang, bei
Hays fiir Rekrutie-
rungsprozess-Losun-
gen verantwortlich:
»Die Folgen des
Fachkraftemangels
sind bei den Unter-
nehmen nicht voll-
standig angekom-

"

men.

Bild: Hays

. Wir verlassen uns
eher auf unser Ge-
fiihl, ob jemand in
unser 100-Mann-Un-
ternehmen passt”,
sagt Brigitte ZinBer,
Teamleiterin Perso-
nal und Abteilungs-
leiterin bei Philipp
Hafner.

Bild: Philipp Hafner

Zwar richten sich immerhin 80 % nach definierten Standards,
wenn es um die Ausschreibung neuer Stellen geht; doch 44 %
entwickeln keine Kriterien fiir die Vorauswahl der Bewerber
und bei 70 % erfolgt der Rekrutierungsprozess frei Schnauze.
Das ist das Ergebnis einer Studie des Personaldienstleisters Hays,
der dazu 166 Personalentscheider kleiner und grofler Unter-
nehmen sowie der 6ffentlichen Verwaltung interviewte. Jorg
Knoblauch, Geschiftsfithrer von Tempus-Consulting, tiber-
rascht das: ,,Ich hitte geschitzt, dass hochstens jedes zehnte
Unternehmen seine Einstellungsprozesse strukturiert.”

Zeitaufwand fiir die Priifung von Bewerbern billiger als
Kosten fiir die Einstellung ungeeigneter Mitarbeiter

Knoblauch ist Verfechter eines konsequenten Ablaufes, bei dem
etwa vorab ein Telefoninterview mit den Kandidaten geftihrt
oder Referenzen bei vorherigen Chefs eingeholt werden. Sein
Einstellungsprozess (siehe Kasten auf der nachsten Seite) mag
zunichst zeitaufwendiger sein, doch etliche Bewerber fallen
durch. So reduziert sich die Anzahl der Bewerbungsgesprache.
Doch das sei nicht entscheidend. Systematische Personalpolitik
und die Auswahl der richtigen Mitarbeiter sei die zentrale Auf-
gabe von Chefs: ,Wer engagierte Mitarbeiter gewinnen will, die
das Unternehmen tatséchlich voranbringen, der muss ihnen
auch entsprechende Wertschitzung entgegenbringen.” Aufler-
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Die Instandhaltungsmessen 2014

maintenance

Roadmap

Dortund

Der Branchentreffpunkt
fur Fachbesucher.

>

visit the fu

Neunstufiger Einstellungsprozess

von Jorg Knoblauch

1. Anforderungsprofil erstellen: Statt Giblicher
Floskeln wie Teamfahigkeit und Einsatzbereit-
schaft messbare Ziele formulieren, die mit der
Position verbunden sind.

2. Netzwerk aktivieren: Die besten Mitarbeiter
werden nicht tiber Anzeigen und Internetporta-
le gefunden, sondern tiber Netzwerke. Nach dem
Motto: , Gute Leute empfehlen gute Leute.”

3. Personalfragebogen: Sind Kandidaten gefun-
den, sorgt ein Fragebogen fiir mehr Klarheit.
Einige schicken ihn nicht oder halb ausgefiillt
zuriick — die haben kein Interesse. Die fachlichen
und personlichen Fahigkeiten der anderen wer-
den transparenter und vergleichbarer.

4. Telefonische Bewerberinterviews: Ein struk-
turiertes 30-miniitiges Telefonat schafft weitere
Klarheit, beispielsweise dariiber, welche beruf-
lichen Ziele die Bewerber haben und was ihre
beruflichen Starken sind.

5. Erstes Interview: Bewerbungsgespréche sollte
der Chef nie alleine fiihren, denn der Mitarbeiter
muss in Teams arbeiten und zwei, drei Personen
sehen und héren mehr. Sinnvoll ist, dass der
beste Facharbeiter mit am Tisch sitzt, damit auch
die fachlichen Kompetenzen gepriift werden.
6. Referenzen einholen: Zunachst ist interessant,
welche Referenzen der Bewerber angibt und bei
welchen seiner ehemaligen Chefs er z6gert. In
den Gesprachen ist wichtig, nachzuhaken und
nicht auf Gefalligkeitsdienste hereinzufallen.

dem sei es viel teurer, nach einer sechsmo-
natigen Probezeit festzustellen, dass der
Neue doch nicht die geeignete Person fiir die
Aufgabe sei. Das konne insgesamt leicht 15
Monatsgehélter kosten. Weil sich der Markt
gedreht hat, miissen Chefs umdenken: ,,Er-
folgreiche Unternehmer miissen mehr in die
systematische Personalauswahl investieren.*

Ahnlich sieht das Barbara Lang, bei Hays
fir Rekrutierungsprozess-Losungen verant-
wortlich: ,,Die Folgen des Fachkriftemangels
sind bei den Unternehmen nicht vollstdndig
angekommen.“ Denn obwohl laut Studie fast
60 % der Unternehmen den Bewerbern
schon wihrend der Rekrutierung beweisen
wollen, dass sie ein sehr guter Arbeitgeber
sind, hat sich nur die Hilfte tatsichlich Ge-
danken tiiber eine Strategie gemacht. Ledig-
lich ein Drittel hat einen Prozess mit klar
verteilten Verantwortlichkeiten entwickelt.
»Da kann in der Kommunikation mit dem
Kandidaten schnell mal was schiefgehen’,

Bild: Tempus-Consulting

Jorg Knoblauch, Geschéftsfiihrer von Tem-
pus-Consulting: ,Erfolgreiche Unterneh-
mer miissen mehr in die systematische
Personalauswahl investieren.”

7. Zweites Interview: In der zweiten Runde geht
es vor allem um Werte und Charakter eines Be-
werbers. Wie passt er ins Team? Welche beson-
deren Fahigkeiten bringt er mit, die im Team
bisher vielleicht fehlen?

8. Bewerber gewinnen: Der Markt dreht sich
zunehmend — Gerade gute Facharbeiter werden
sich das Unternehmen aussuchen, das ihnen am
besten gefallt. Jetzt miissen Chefs den Bewerber
fiir das Unternehmen begeistern.

9. Meilensteine in der Probezeit: Mit der Unter-
schrift unter den Arbeitsvertrag ist der Einstel-
lungsprozess nicht beendet. Jetzt gilt es, die
Probezeit aktiv zu nutzen und zu gestalten, in-
dem Meilensteine, die ersten Schritte und Ziele,
vereinbart werden.

sagt Lang. Denn kompetente und engagierte
Bewerber legen Wert darauf, wie sich das
Unternehmen présentiert. In einem lauen
Laden, wollen die richtig Guten nicht arbei-
ten. Der Studie zufolge nutzen lediglich 28 %
Entscheidungshilfen bei der finalen Auswahl
geeigneter Kandidaten. Knapp die Halfte gibt
kein Feedback nach Interviews und zwei
Drittel geben kein qualifiziertes Feedback bei
Absagen. ,Das wirkt unprofessionell und
schadet dem Unternehmen, warnt Lang,
denn Bewerber geben ihre Erfahrungen tiber
Social-Media-Kanile weiter — vor allem im
Bewertungsportal Kununu.

Auf das Anforderungsprofil in der
Stellenausschreibung kommt es an

Laut Knoblauch ist in vielen Fallen schon das
Anforderungsprofil in Stellenausschreibun-
gen nicht klar formuliert. Da sei lediglich von
fachlichen Kenntnissen, Teamfahigkeit und
Einsatzbereitschaft die Rede. Ein echtes An-
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forderungsprofil dagegen werde
aufgrund von Zielen formuliert:
+Wir machen in diesem Bereich
gegenwdrtig 100.000 Euro Um-
satz. Der neue Verkdufer muss
den Betrag innerhalb eines Jah-
res verdoppeln.“ Nur so wissen
Kandidaten, auf was sie sich ein-
lassen.

Der Bedeutung des Anforde-
rungsprofils ist sich auch Brigit-
te Zinf3er bewusst. Viel Zeit in-
vestieren die Teamleiterin Perso-
nal und die Abteilungsleiter des
Sondermaschinenbauers Philipp
Hafner daher in die Stellenaus-
schreibung, damit das Anforde-
rungsprofil passgenau ist. Bei der
Suche nach Ingenieuren und
Technikern tut sich der Fellba-
cher Spezialist schwerer als bei
kaufménnischen Stellen, auch
wenn sich die Situation in der
Region Stuttgart leicht verbes-
sert. Seit Giber einem Jahr sucht
das Unternehmen nach Monta-
ge- und Servicetechnikern. Mehr
als die Halfte kann die Persona-
lerin aufgrund fehlender oder-
Uberqualifikation sowie man-
gelnder Erfahrung aussortieren.
Die Geschiftsleitung beschrankt
sich dann meist auf zwei heifle
Kandidaten, mit denen sie Ge-
spréche fiihrt. Telefonische Vor-
abgesprache werden nur selten
gefithrt. ,Ich kann Menschen
besser einschitzen, wenn sie vor
mir sitzen’, so Zinf3er. Wahrend
sie die Softskills abklopft, geht
der jeweilige Abteilungsleiter auf

UFT-Geschaftsfiihrer Stephan Schneider: ,Ehe wir
einen mittelmaBigen Mitarbeiter einstellen, lassen
wir die Stelle zunachst offen.”

das Fachliche ein. Teamarbeit
sowie hohe Einzelverantwortung
pragen die Arbeit bei dem Fer-
tigungsmesstechniker. ,Wir
verlassen uns eher auf un-
ser Gefiihl, ob jemand in
unser 100-Mann-Unter-
nehmen passt*, sagt die Be-
triebswirtin. Das scheint

HOCHLEISTUNGS-SCHMIERSTOFFE

nicht verkehrt, so schitzt sie die
Trefferquote auf 90 %.

Gemeinsame Ziele fiir die
Probezeit vereinbaren

Auch bei UFT werden die per-
soénlichen Interviews vor allem
von den Bereichsleitern gefiihrt,
denn sie konnen am besten be-
urteilen, ob ein Kandidat ins
Team passt. Ist dem nicht so,
handelt Inhaber Stephan Schnei-
der entschieden: ,,Ehe wir einen
mittelmafigen Mitarbeiter ein-

FUR IHRE PRODUKTION.

stellen, lassen wir die Stelle zu-
néchst offen.“ Mit der Vertrags-
unterschrift ist der Einstellungs-
prozess allerdings nicht beendet.
Fiir die sechsmonatige Probezeit
werden Meilensteine vereinbart,
die UFT und der neue Mitarbei-
ter erreichen wollen. Das konnen
notige Fortbildungen sein, aber
auch, dass der Mitarbeiter nach
zwei Monaten eine Maschine
riisten kann und nach drei Mo-
naten die allgemeinen Leistungs-

vorgaben erfillt.

WIR KUMMERN UNS DARUM.
BEI IHNEN VOR ORT.

Als weltweit groBter unabhangiger Schmierstoff-
Hersteller sind wir unseren einheimischen Kunden
besonders nah. Testen Sie uns!

www.fuchs-europe.de

LUBRICANTS.
TECHNOLOGY.
PEOPLE.




