PERSONAL

MITARBEITERSUCHE

Darauf sollten Sie bei Bewerbern achten!

Bild 1: Einfilhrung
und Einarbeitung
sind ein Zeichen
der Wertschit-
zung und ein
Signal der Fir-
menkultur an alle.

Warum machen manche Stellenbesetzungen hinterher
heftige Bauchschmerzen? Nach Ansicht des Personal-
entwicklers und Laufbahnberaters Stefan Miiller, weil
am Anfang hidufig nicht das Ende bedacht und oft viel
zu klischeehaft vorgegangen werde. Tipps zur Fehler-

vermeidung gibt es einige.

HartmauT Yok

er erste Iipp lautel: Nicht
wie iiblich ,dic Besten” su-
chen! Denn wer sind diese?
DDie mit einem lickenlosen [ebens-
lauf? Die mit den regelmiflig besten
Noten? Qder vielleicht die mil Pro-
motion und MBA, die triih ihre
erste Aufgabe in der Wirtschalt
ibernahmen? Vielleicht sind
es aber auch diejenigen, dic
sich idber den zweiten Bil-
dungsweg nach oben ge-
kiimpft und dabei gelernt
haben, mit Schwierigkeiten
und Widerstanden souve-
ran umvugehen? Und wie
wird soziale Kompetenz
bewertet?

Wer mil unscharfen
Schlagwortern bei der
Personalsuche operiert,
wird sich mit Bewerbern
beschiaftigen miissen, die
extreme bezichungsweise
einseitige Vorstellungen
und Erwartungen ant ihre
kunftige Tatigkeit nril-
bringen. Deshalb sollie in

Stellenanzeigen nicht nach ,den Bes-
tent, sondern .den Geeignetsten™
gesucht werden. Erfahrungsgemifd
finden sich dicse am zuverlissigsten
mit der Beschreibung eines realisti-
schen Anforderungsprofils bezie-
hungsweise von Qualiliten, die der
tatsiichlichen Aulgabe entsprechen.

Dipl.- Betrichsw, Hartmut Yolk arbeitet als
selbstatindiger  Wirtschaltspublizist  in
38667 Bad Harzburg, Tel. (0533323 2460,
Fax {153 22} 24 5t Hartmut, Volke:t-online.
de

Tipp 2: Finger weg von Mulli-
talenten: Manche Anforderungspro-
file in Stellenanzeigen dienen mehr
der betrieblichen Selbstdarstellung
als einer passgenauen Personalsuche.
Das Problem: Durchaus geeignete
Bewerber, dic selbstkritisch genug
sind und einen sorgldltigen Abgleich
zu den Anforderungen vornehmen,
fithlen sich nicht angesprochen.

Tritt doch der unwahrscheinliche
Fall ein, dass das Multitalent getun-
den und eingestellt wird, wire dieses
deultlich unterfordert und innerhall
kiirzester Zeit extrem unzufrieden.
Und damit kein Gberragender Leis-
tungs-, sendern ein betrichilicher
StorfakLor!

Professionelle Head-Hunter
kdnnen helfen

a

Tipp 3: Umsichlige, nicht forsche
Head-Hunter bemithen! Es gibt gute
Griinde, Linkognito™ auf Personal-
suche zu gehen. Weil die Chiffre-An-
zeige ein eher schlechles Tmage hat,
bedienen sich viele Unternehunen
einer Personalberalung, die als Be-
werber- Vorsorticrungsinstanz agiert.
Gerade in mittelstindischen Unter-
nehmen fithrt das allerdings hiufig
2u Uberraschungen beim Zweitge-
spricch: Keiner der vorgeschlagenen
Kandidaten passt so richiig. Weniger
aus fachlichen als vielmehr aus Griin-
den der persénlichen Chemie, denn
nur wirklich professioneli-umsich-
tige Personalberater gleichen die
Persomlichkeit des kiinftigen Vorge-
setzten und die Kultur des Unterneh-
mens sorglillig ab.

Tipp 4: Keine ,Sonderangebote”
kaufen! Es gibt Bewerber, die sich als
passend erweisen und zudem eine
vergleichsweise geringe Gehaltstor-
derung stellen. Vorsicht! Weshalb
bietet der Bewcerber sich unter Markt-
wert an? Komml er aus einer Frust-
situation und ist aul der Fluchi? Iat
er versiumt, scine Karriere selbst in
die Hand zu nehmien, ist er also eher
fremdbestimmt? Muss er einen Ar-
beitsplatz in einem bestimmien Ort
oder einer bestimmten Region fin-
den? Oder ist er finanziell unabhin-
gig und auf ein marktiibliches Saliir
nicht vordringlich angewiesen?
Angenommen, die Gehaltslorderung
liegt bewusst unter Marktwert. Will
der Kandidat damit verhindern, iiber
Gebithr gefordert zu werden? Oder
hat er sich einfach nicht erkundigt
und ist entsprechend unbedari?
Vielleicht auch bei der Arbeit? Und
wie wird er reagieren, wenn er er-
fihrt, dass seine Kollegen mehr ver-
dienen? Es ist dringend davon abzu-
raten, auf Dumping-Gehdlter zu
spekulieren. lrither oder spiter wird
dieses System vom Wetthewerb aus-
gehebelt und bestrall.

Tipp 5: Voraussehbare Spannungs-
verhiltnisse vermeiden! Es gibt Ein-
stellprozesse, da bekommt der Be-
werber nicht einmal den kiinftigen
Vorgesetzten zu Gesichl. Beispiel:
Fin Wechsel auf zwel bercinander
licgenden Ebenen steht an, ulso Chet
und Mitarbeiter werden gleichzeitig
eingestellt, einander nicht vorgestellt
und nichl gegenseitig abgestimmt.
Line betrichliche Todsiinde der Per-
sonalrekruticrung. Auch nicht selten:
Line Neueinstellung lduft als geheime
Kommandosache ab. Der/dic .Neue®
sieht weder die Abteilung noch den
Arbeitsplatz und wird nicht kint-
tigen Kollegen vorgestellt.

Es gibt Sitwationen bei Personal-
mafinahmen, wo Geheimhaltung
geboten ist. Doch auch dann ist zu



bedenken: Der kiinftigen Zusam-
menarbeit ist es zutrdglicher, den
nichsten Chef und die nenen Mitar-
beiter vorher ,spiiren” zu kénnen.

Im Gesprich die Emotionen
ernst nehmen

Tipp 6: Gefiihle nicht unterschitzen!
Manches  Vorstellungsgesprich
konnte nach fiinf oder zehn Minuten
beendet werden und wird nur aus
falsch verstandener Hoéflichkeit wei-
tergefiihrt. Eine Absage wird auch
dann sachlich begriindet, wenn in
Wirklichkeit schlicht gefithlsmafSige
Ablehnung die ausschlaggebende
Rolle gespielt hat. Oder schlimmer:
Obwohl dem Auswiihlenden ein un-
gutes Gefiihl bleibt, iiberredet er sich
selbst anhand der vorliegenden Da-
ten, eine Fihrungs- oder Fachkraft
einzustellen. Das kann eine tickende
Zeitbombe sein. Denn wie die Neu-
robiologie gerade in den vergangenen
Jahren gezeigt hat, kénnen emotio-
nale Prozesse bei scheinbar ratio-
nalen Entscheidungen eine wichtige
Rolle spielen. Sie unterstiitzen den
Verstand laufend bei der Suche nach
der richtigen Entscheidung.

Tipp 7: Lebensliufe differenzierter
betrachten! Lickenlos und geradli-
nig, stetig nach oben fithrend, mit
geniigend langer Verweildauer pro
Etappe, so die iibliche Vorstellung
eines Lebenslaufs! Nichts davon ist
falsch. Dennoch sind relativierende
Anmerkungen angebracht! Viele vor-
handene Liicken im Lebenslauf wer-
den gedeckt: durch lange Restlauf-
zeiten im bisherigen Unternehmen
bei gleichzeitiger Freistellung. Vor
allem bei Fithrungskriften ist dies
nicht selten. Andererseits gibt es zu-
nehmend die Entwicklung zu einer
kiirzeren, zum Teil nur noch projekt-
bezogenen Firmenzugehérigkeit, die
keinesfalls automatisch gegen den
Bewerber spricht. Vor allem aber ist
im Interesse des auswihlenden Un-
ternehmens zu fragen: Wann wird
endlich zugelassen, dass jemand ehr-
lich mit seinen Grenzen umgeht und
erkennt, dass ihm ein weiterer Auf-
stieg ebenso schaden wiirde wie sei-
ner Umgebung? Ist es nicht wesent-
lich angenehmer mit einer Fiihrungs-
oder Fachkraft zusammenzuarbeiten,

die realistisch mit ihren Moglich-
keiten und Fihigkeiten umgeht und
dies bekennt, als mit einem Mitarbei-
ter, dessen Fassade immer briichiger
und dessen innere Unsicherheit per-
manent groler, leistungsstorender
und fir die Umgebung immer belas-
tender wird?

Tipp 8: Erwartungen realistisch
halten! Personalwechsel und damit
neue Mitarbeiter werden hiufig mit
Erwartungen nahezu stranguliert. In
kiirzester Zeit sollen sie immer mehr
immer perfekter erledigen. Vor allem
das, was vorher ignoriert oder aus
Angst vor Konsequenzen nicht ange-
fasst — kurz: falsch gemacht und da-
mit zum dringenden Problem wur-
de. Diese Haltung fithrt erfahrungs-

gemifd nur zu weiteren Problemen. :

Umgekehrt sollte im Einstellprozess
allerdings auch darauf geachtet wer-
den, dass sich der Bewerber nicht
tiberschatzt. Manch Neuer erklart
schon am ersten Tag, dass alles Bis-
herige wertlos ist und schligt dann
ein Verdnderungstempo an, bei dem
nur Eines sicher ist: Er hat sich keine
Zeit genommen, das Bestehende
auch nur oberflichlich zu priifen.

Einarbeitung ist Zeichen der
Unternehmenskultur
Tipp 9: Nicht ins , kalte Wasser™ wer-
fen! Die Ansicht, Einarbeitungsbe-
darf sei ein Zeichen von Schwiche,
ist offensichtlich unsterblich, nach
dem Motto: Eine gute Kraft wird sich
schon zurecht finden. Teilweise ist
nicht einmal die Begriifung am ers-
ten Tag, geschweige denn die person-
liche Einfithrung in die neue Umge-
bung oder ein vollstindig ausgestat-
teter Arbeitsplatz vorbereitet. Die
Folgen: Der neue Mitarbeiter fiihlt
sich alleingelassen, wirkt eher unsi-
cher und fragt sich, ob er richtig ent-
schieden hat. Einfithrung und Ein-
arbeitung sind Zeichen der Wert-
schitzung, Botschaften der Ent-
schlossenheit und Signale der Unter-
nehmenskultur an alle. Wer hier
siindigt, schadet der Motivation und
Zielstrebigkeit der gesamten Beleg-
schaft und damit der inneren Ge-
schlossenheit des Unternehmens.
Tipp 10: Neubesetzen in Beglei-
tung! Der Ubergang auf ein externes,
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also familienfremdes Management
oder die Ablésung einer mit dem
Griinder oder langjahrigen Vorsit-
zenden aufgewachsenen Fithrungs-
personlichkeit stellen heikle Mo-
mente dar. Nun wird also nach einer
Person gesucht, die ,,im Sinne des
Seniorgesellschafters” oder ,,im Sinne
des langjihrigen Stelleninhabers®
dessen Werk erfolgreich weiterfiihrt.
Es wird also die Kopie einer Vorlage
gesucht, die unter vollig anderen Be-
dingungen und in einer iiberhaupt
nicht vergleichbaren Situation etwas
aufgebaut und dabei scheinbar oder
tatsichlich alles richtig gemacht
hat.

Wer jetzt kommt, soll keine Ent-
scheidung des , Ubervaters” in Frage
stellen, das Unternehmen aber den
aktuellen Erfordernissen anpassen.
Dabei wird er kaum frei agieren diir-
fen: Schlie8lich hat der Senior seine
bewihrten Seilschaften. In solchen
Fillen sollten die Personalauswahl
nie ohne Begleitung erfolgen und
samtliche Aspekte eines Stabwechsels
sorgfaltig  besprochen werden.
Schlieflich sollte der Nachfolger sich
in Person und Stil vom Vorginger
unterscheiden und entsprechend

wirken diirfen. MM
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Bild 2: Es gibt
gute Griinde,
Jinkognito” auf
Personalsuche
zu gehen.



