Junge Talente fiir sich gewinnen
Wie Mittelstandler attraktiv werden

Unternehmen  stehen
bei Ingenieuren Schlan-
ge. Ohne Employer Bran-
ding, enge Kontakte zu
den Universitdtsabgén-
gern oder gezielte Ange-
bote kommen kleine und
mittelstindische Unter-
nehmen kaum zum Zug.

Laut Statista.de sind die be-
liebtesten Arbeitgeber fiir
Ingenieure die deutschen
Blue-Chips. Studienabganger
wollen zu Audi, BMW, Porsche,
Daimler, VW, Siemens oder
Bosch. Diese Eindimensionali-
tat Richtung groRe Unterneh-
men der Automotivbranche
wundert den Mittelstandsbe-
rater Jorg Knoblauch: »Es gibt
inzwischen so viele andere
Leuchttirme, die durch hohe
Innovationskraft und weit-
blickendes Personalmanage-
ment glanzen.«

Ein Beispiel ist fiir ihn der
Automatisierungsspezialist
Phoenix Contact aus Blomberg
—einem Stadtchen in Ostwest-
falen-Lippe. Jahrlich erhalt das
Unternehmen, das 2015 mit
14500 Mitarbeitern 1,91 Mil-
liarden Euro erwirtschaftete,
uber 12000 Bewerbungen

auf offene Ingenieursstellen.

Great Place to Work, Top Ar-
beitgeber oder Top Job - das
Unternehmen gewinnt diese
Auszeichnungen als belieb-
tester Arbeitgeber und bei Top
Job landete der Mittelstandler
2008 und 201 jeweils auf Platz
eins.

Bei einer Studie des Resear-
chers Top Employer fiir Inge-
nieure kam Phoenix Contact
2012 und 2016 jeweils auf
Platz eins — Kriterien waren:
Unternehmenskultur, Ver-
glutung, Work-Life- Balance,
Entwicklungsmoglichkeiten,
Jobsicherheit und Innovati-
onsmanagement. Vielleicht
am uberzeugendsten: Die ei-
genen Mitarbeiter bewerten
ihr Unternehmen auf der Ar-
beitnehmerplattform Kununu
bestens.

Drei Faktoren sind fiir den
schwabischen  Personal-Be-
rater entscheidend fiir den
Erfolg des Anbieters von elek-
tronischen und elektrotechni-
schen Produkten. Erstens, ein
visionares Management, das
in die Zukunft blickt, sich mit
Megatrends beschaftigt und
hohe Ziele definiert. Zweitens,
ein Personalmanagement,
das Programme entwickelt
und vielfaltige MaRBnahmen
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ergreift, um dem Fachkrafte-
mangel aktiv zu begegnen.
Und drittens, ein Betriebskli-
ma, das auf Wertschatzung
und Empathie beruht und sich
auf die Bediirfnisse der jiinge-
ren Generation Y einstellt.

Gestaltende Fithrung

Eine vorausschauende stra-
tegische Entscheidung der
Gesellschafter war, mit Gun-
ther Olesch den Personalchef
in die Geschaftsfiihrung auf-
zunehmen. Wahrend in vielen
anderen Unternehmen die
Personalabteilung auf die Ent-
scheidungen anderer lediglich
reagiert, gestaltet sie diese
bei Phoenix Contact mit. An-
dernorts etwa entwickelt der
Vertrieb eine Social-Media-
Strategie, schafft neue Hard-
und Software an, beauftragt
eine Werbeagentur und Web-
designer und schlieBlich soll
die Personalabteilung einen
bestimmten  Personenkreis
schulen.

Dagegen ist in Blomberg
der oberste Personaler sofort
eingebunden: Sein Ziel, ein vi-
sionares und marktgerechtes
Personalmanagement. Was

Selbst in der Produktion bietet das Unternehmen Phoenix Contact seinen Mitarbeitern groRe zeit-

liche Flexibilitat an.
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Gunther Olesch: »Die jiingere
Generation ist sehr leistungs-
willig, wenn sie ihre Arbeit als
sinnvoll empfindet.«

macht in Zukunft den Erfolg
des Unternehmens aus? Wel-
che Menschen mit welchen Fa-
higkeiten miissen dafiir heute
eingestellt werden? Und wel-
che Angestellten miissen heu-
te weiterentwickelt werden,
um morgen einen anderen
Job zu machen oder ihren Job
dann besser zu machen? Der
Igel ist schon da, wahrend der
Hase noch rennt.

Beispielsweise  hat  sich
Olesch, der in seiner Freizeit
als Sanger und Gitarrist einer
Rockband auftritt, intensiv
mit der »Generation Y« ausei-
nandergesetzt, um die jungen
Menschen in ihrem Lebens-
gefiihl abzuholen. Auch wenn
der  Personalexperte Jorg
Knoblauch bei dem Thema
eher abwinkt: »Bei Licht bese-
hen, ist die Situation nicht so
dramatisch, wie Medien und
Soziologen sie darstellen.«
Er weill auch, dass viele der
zwischen 20- und 35-Jahrigen
nicht mehr nach dem einfa-
chen Karriereschema funkti-
onieren. Sie kennen ein Leben
nach dem Beruf.Und sie haben
weitergehende Interessen,
bringen aber auch Einsatz, vor
allem wenn sie ihre Arbeit als
sinnvoll empfinden und fiir sie
mehr als Broterwerb ist.

Es ist aus seiner Sicht ver-
kehrt, wenn Unternehmen
die gesamte  Generation
tuber einen Kamm scheren.



Im Gegenteil: Nie musste in
Einstellungsgesprachen  die
Motivation der Kandidaten in-
dividueller betrachtet werden.
Ist es die Karriere, das Geld, der
Einfluss, die Verantwortung,
die Auslandstatigkeit, die fle-
xible Arbeitszeit, das Home-
office, das spannende Projekt,
die offene Kommunikation, die
Personlichkeitsentwicklung
oder was auch immer? Die Per-
sonalabteilungen missen auf
diese Entwicklung reagieren.

Dass junge Menschen heute
in Bewerbungsgesprachen of-
fen nach Freizeit, Stundenaus-
gleich und Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fragen, ist
fur Olesch selbstverstandlich.
Diesen Wertewandel missen
die Unternehmen akzeptieren,
denn klagen helfe nicht. Im
Gegenteil, der Personaler halt
diese Generation fiir leistungs-
fahiger, weil ausgeglichener.
Dem Unternehmen geht es
letztlich nicht um Anwesen-
heit, sondern um Ergebnisse,
Effizienz und Effektivitat. Ehr-
geizige Zeitziele, Uberstun-
den, wenn es die Situation
erfordert, oder effektive Be-
sprechungen sind trotz allem
Verstandnis liblich in Ostwest-
falen.

Um junge Menschen fiir das
Unternehmen zu interessie-
ren, gibt es einen Karriere-Blog.
Darin beschreiben Mitarbeiter
ihre eigenen Erfahrungen und
Erlebnisse, etwa die Teilnah-
me an Wettbewerben. Und sie
geben Tipps fiir eine Bewer-
bung oder berufliche Karriere.
Vor allem erklaren sie, was

sie bei Phoenix Contact tun,
denn viele Taitigkeiten sind
erklarungsbediirftig. So sucht
das Unternehmen etwa einen
sProduktmanager Industrie-
steckerverbindung« oder eine
»Technische Fachkraft Leiter-
plattendesign«. Was hinter
diesen Berufsbezeichnungen
konkret steckt, konnen sich die
meisten nicht vorstellen. Des-
halb gibt es diesen Blog.

Der Personaler ist als Hono-
rarprofessor allerdings auch
selbst als Recruiter unterwegs
und gewinnt wahrend Vor-
lesungen hochbegabte Stu-
denten fiir das Unternehmen.
Auch international sucht die
Personalabteilung nach Inge-
nieuren und Facharbeitern.
Wichtig ist nach der Einstel-
lung dann die soziale Integra-
tion. Diese jlingere Generation
sucht nach Freirdumen und ei-
nem hohen MaR an Eigenver-
antwortung.

Junge Talente locken

So existieren selbst in den
Werkhallen flexible Arbeits-
zeitmodelle. Etwa liegt der
erste Gleitzeitkorridor zwi-
schen 6 und 20 Uhr. Und der
zweite zwischen 12 und 22
Uhr. Die Mitarbeiter konnen
bis zu 210 Stunden ansparen,
um den Urlaub zu verlangern,
wenn es die Marktsituation
erlaubt. Noch flexibler geht es
in der Projektarbeit zu. Mog-
lich ist dann auch die Arbeit
im Home-Office. Allerdings
sind 20 Prozent der Arbeitszeit
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Jorg Knoblauch: »Es gibt viele mittelstandische Leuchttiirme mit

hoher Innovationskraft«.

im Betrieb Pflicht. »Employer
Branding wird immer wichti-
ger, um junge Talente zu ge-
winnen und zu haltenk, sagt
Jorg Knoblauch. Unternehmen
miissen transparenter kom-
munizieren. Das gilt einerseits
nach innen gegeniiber den
Mitarbeitern und andererseits
auch nach auRen, um zu erkla-
ren, welche Ziele sie verfolgen
und vor allem warum. Kann
ein Arbeitgeber das sinnvoll
beantworten, interessiert das
die Generation der Berufsan-
fanger und sie bleiben.
Bekanntheit und Image ei-
ner Marke entscheiden zu-
nehmend iiber die Wahl des
Arbeitgebers. Audi und BMW
besitzen ein flotteres und jiin-
geres Image als Mercedes. Ent-
sprechend zieht es die Gene-
ration Y eher nach Ingolstadt
und Miinchen. Was fiir Konzer-
ne gilt, gilt fir Mittelstandler
umso mehr, denn die Auto-
mobilhersteller sind jedem be-

kannt, aber die kleineren Zu-
lieferer, die viele Innovationen
liefern und damit spannende
Arbeit anbieten, sind eher un-
bekannt.

Unternehmen, die sich nicht
um ihre Selbstdarstellung
kiimmern, werden im ,War of
Talents” schnell das Nachse-
hen haben. Entdecken die jun-
gen Arbeitnehmer in einem
anderen Unternehmen span-
nendere, sinnhaftere Projekte,
wechseln sie. Denn sie wissen,
dass sie gefragt sind, und ma-
chen selten langfristige Pla-
ne. Damit entsteht weiteres
Konfliktpotential: ~ Wahrend
die neue Generation der An-
gestellten bestenfalls mittel-
fristig denkt, missen Unter-

nehmen flnf i
bis zehn Jahre E E_
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