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Einstellungsprozess bei UFT: Fachkrafte werden in Personalgesprachen gewonnen

Einstellen von Personal

Strukturiert

Einstellungsprozesse sind in Unternehmen oft dem Zufall
liberlassen. Die Umformtechnik Radebeul (UFT) macht gute
Erfahrungen mit einem systematischen Vorgehen.

Zwar folgen immerhin 80 Prozent deutscher Unter-
nehmen definierten Standards, wenn es um die
Ausschreibung neuer Stellen geht. Doch 44 Prozent
entwickeln keine Kriterien fiir die Vorauswahl der
Bewerber, und bei 70 Prozent erfolgt der Rekrutie-
rungsprozess ,,frei Schnauze®. Das ist das Ergebnis
einer Studie, fiir die Personaldienstleister Hays 166
zustdndige Entscheider in kleinen und groflen Un-
ternehmen sowie in der 6ffentlichen Verwaltung in-
terviewt hat.

Der Markt erfordert Umdenken bei den Chefs

Mittelstandsberater Jorg Knoblauch ist eher positiv
tiberrascht: ,Ich hitte geschitzt, dass héchstens je-
des zehnte Unternehmen seine Einstellungsprozesse
strukturiert.” Der Autor des Buches ,,Die Personal-
falle” ist Verfechter eines konsequenten Ablaufes,
bei dem etwa vorab Telefoninterviews mit den Kan-
didaten gefiihrt oder Referenzen bei vorherigen
Chefs eingeholt werden. Daraus entwickelt er einen
neunstufigen Einstellungsprozess (siehe néchste
Seite). Der mag im Einzelfall zunédchst mehr Zeit
kosten, doch etliche Bewerber fallen da bereits her-
aus, beispielsweise, weil sie als angehende Fiih-

rungskraft keine langfristigen beruflichen Ziele ha-
ben oder nichts iiber ihre Schwichen und ihren
Umgang damit sagen kénnen. So reduziert sich die
Anzahl der Bewerbungsgespriiche, die noch zu fiih-
ren sind.

Doch das ist fiir den Personalguru, selbst Geschifts-
fithrer des Beratungsunternehmens Tempus-Consul-
ting mit 35 Mitarbeitern, nicht entscheidend: ,,Wer
engagierte Mitarbeiter gewinnen will, muss ihnen
auch entsprechende Wertschidtzung entgegenbrin-
gen.” AubBerdem ist es nach seiner Uberzeugung viel
teurer, nach einer sechsmonatigen Probezeit festzu-
stellen, dass der Neue doch nicht die geeignete Per-
son fiir die Aufgabe ist. ,,Das kann leicht 50.000
Euro kosten.” Weil sich der Markt gedreht hat, hélt
Knoblauch ein Umdenken bei den Chefs fiir unab-
dingbar: , Erfolgreiche Unternehmer miissen mehr
in die systematische Personalauswahl investieren.”

Der Fachkraftemangel und die Folgen

Ganz dhnlich sieht das Barbara Lang, bei Hays fiir L6-
sungen im Rekrutierungsprozess verantwortlich: ,,Die
Folgen des Fachkréftemangels sind bei Unternehmen
nicht vollstindig angekommen.” Obwohl laut Studie
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UFT-Chef Schneider und Personalerin Weber gehen
schrittweise vor

fast 60 Prozent der Unternehmen den Bewerbern
schon withrend der Rekrutierung beweisen wollen,
dass sie ein sehr guter Arbeitgeber sind, hat sich nur
die Halfte tatsdchlich Gedanken tiber eine Strategie ge-
macht. Lediglich ein Drittel hat einen Prozess mit klar
verteilten Verantwortlichkeiten entwickelt. ,,Da kann
in der Kommunikation mit dem Kandidaten schnell
mal was schiefgehen”, weill die Rekrutierungsfach-
frau. Denn fachlich kompetente und engagierte Be-
werber wollen ihrerseits wissen, wie sich das Unter-
nehmen prisentiert. ,In einem lauen Laden wollen
die wirklich Guten nicht arbeiten.”

So nutzen laut Studie lediglich 28 Prozent der Un-
ternechmen Entscheidungshilfen bei der finalen Aus-
wahl geeigneter Kandidaten. Knapp die Halfte gibt
kein Feedback nach Interviews, und zwei Drittel ge-
ben kein qualifiziertes Feedback bei Absagen. ,Das
wirkt unprofessionell und schadet dem Unterneh-
men", sagt Barbara Lang, ,,denn Bewerber geben ihre
Erfahrungen iiber Social-Media-Kanéle weiter — vor
allem im Unternehmensportal Kununu.”

Erfahrungen aus der Praxis

Die Umformtechnik Radebeul (UFT) folgt weitestge-
hend 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 kénnte hinkommen®,
schitzt Anke Weber, Personal-Entscheiderin bei
dem Aluminiumschmiedespezialisten. Nach einer
ersten Vorauswahl telefoniert sie mit den verbliebe-
nen Bewerbern. Im Schnitt bendtigt sie pro Telefo-
nat 15 Minuten. Wenn etwa ein potenzieller Team-
leiter keine beruflichen Ziele hat, wird er seine
Aufgaben entsprechend ,entspannt” erfiillen — ein
solcher Kandidat ist schnell aus dem Bewerberkreis
draulien.

UFT als Zulieferer mehrerer DAX-Unternehmen

will sich derartige Nachldssigkeiten nicht erlauben.
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Auf einen Blick

Der neunstufige Einstellungsprozess

1. Anforderungsprofil erstellen: statt der
ublichen Floskeln wie Teamfahigkeit und Ein-
satzbereitschaft messbare Ziele formulieren,
die mit der Position verbunden sind.

2. Netzwerk aktivieren: Die besten Mitarbei-
ter werden nicht uber Anzeigen und Internet-
portale gefunden, sondern uber Netzwerke,
nach dem Motto: ,,Gute Leute empfehlen gute
Leute.”

3. Personalfragebogen: Sind Kandidaten
gefunden, sorgt ein Fragebogen fir mehr
Klarheit. Einige schicken ihn nicht oder nur
halb ausgefiillt zurlick = die haben kein Inter-
esse. Die fachlichen und persdnlichen Fahig-
keiten der anderen werden transparenter und
vergleichbarer.

L. Telefonische Bewerberinterviews: Ein
strukturiertes 30-minutiges Telefonat schafft
weitere Klarheit, beispielsweise daruber, wel-
che beruflichen Ziele die Bewerber haben und
was ihre beruflichen Starken sind.

5. Erstes Interview: Bewerbungsgesprdche
sollte der Chef nie alleine fihren, denn der
Mitarbeiter muss im Team arbeiten; aulRerdem
sehen und horen zwei oder drei Personen
mehr. Sinnvoll ist, wenn der beste Facharbei-
ter mit am Tisch sitzt, damit auch die fachli-
chen Kompetenzen abgeklopft werden.

6. Referenzen einholen: Zunachst ist inter-
essant, welche Referenzen der Bewerber an-
gibt und bei welchen seiner ehemaligen Chefs
er zogert. Wichtig in den Gesprachen: nach-
haken und nicht auf Gefalligkeitsdienste her-
einfallen.

7. ZIweites Interview: In der zweiten Runde
geht es vor allem um Werte und den Charakter
eines Bewerbers. Wie passt er ins Team? Wel-
che besonderen Fahigkeiten bringt er mit, die
im Team bisher vielleicht fehlen?

8. Bewerber gewinnen: Der Markt dreht sich
zunehmend. Gerade gute Facharbeiter wer-
den sich das Unternehmen aussuchen, das
ihnen am besten gefallt. Jetzt mussen Chefs
den Bewerber flr ihr Unternehmen begeis-
tern.

9. Meilensteine in der Probezeit: Mit der
Unterschrift unter den Arbeitsvertrag ist der
Einstellungsprozess nicht beendet. Jetzt gilt
es, die Probezeit aktiv zu nutzen und zu ge-
stalten, indem die ersten Schritte und Ziele als
sogenannte Meilensteine vereinbart werden.

Jorg Knoblauch warnt vor kostspieligen Fehlbesetzungen

Inhaber Stephan Schneider: ,,Wir punkten mit Inno-
vation und Schnelligkeit, da benétigen wir begeis-
ternde Fiihrungskrifte, die dafiir sorgen, dass das
Unternehmen Technologiefiihrer bleibt.” Je nach
Stelle werden lediglich zwischen fiinf und zehn
Prozent der Bewerber eingeladen.

Die persdnlichen Interviews fiihren dann vor allem
die Bereichs- und Abteilungsleiter, denn sie kon-
nen am besten beurteilen, ob der potenzielle Kollege
ausreichende fachliche Kompetenzen mitbringt und
menschlich in ein bestimmtes Team passt. ,,Unsere
Geschiftsfithrung trifft selbstverstiandlich die letzte
Entscheidung. Aber wenn die jeweiligen Vorgesetz-
ten sich festgelegt haben, ist der Kandidat zu 90 Pro-
zent durch”, sagt Anke Weber. Und Geschiftsfiihrer
Schneider erginzt: ,,Ehe wir einen mittelmébigen
Mitarbeiter einstellen, lassen wir die Stelle zunachst
offen, denn so jemand bringt uns nicht weiter, eher
zieht er die gesamte Mannschaft ein Stiick nach un-
ten.” Immerhin stieg die Anzahl der Mitarbeiter bei
UFT seit seinem Einstieg im Jahr 2005 von 37 auf
mehr als 150.

Mit der Vertragsunterschrift ist der Einstellungspro-
zess bei dem sidchsischen Unternehmen allerdings
noch nicht beendet. Fiir die sechsmonatige Probe-
zeit werden sogenannte Meilensteine vereinbart, die
UFT und neuer Mitarbeiter gemeinsam erreichen
wollen. Das kénnen notwendige Fortbildungen sein,
es kann aber auch bedeuten, dass der Mitarbeiter
nach zwei Monaten eine Maschine selbststdndig
riisten kann und nach drei Monaten die allgemeinen
Leistungsvorgaben erfiillt.

Klare Ziele formulieren

»Die Krux ist ja, dass in der Regel schon das Anfor-
derungsprofil nicht klar formuliert ist“, sagt Jorg
Knoblauch, ,,da ist lediglich von fachlichen Kennt-
nissen, Teamfdhigkeit und Einsatzbereitschaft die
Rede.” Thm ist das zu allgemein. Ein echtes Anfor-
derungsprofil werde aufgrund von Zielen formu-
liert, etwa: ,,Wir machen in diesem Bereich gegen-
wirtig 100.000 Euro Umsatz. Der neue Verkdufer
muss den Betrag innerhalb eines Jahres verdop-
peln.” Jetzt wissen Kandidaten, auf was sie sich ein-
lassen, wenn sie sich bewerben — und woran sie bei
ihrer Arbeit gemessen werden. I Jens Gieseler
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