Zur Person

Barbara Ditzler hat sich 2017 mit
Passion4HR selbststandig gemacht.
Die Unternehmerin aus Mettlach berit
Betriebe zu den Themen Personal-
management, Fiihrungskompetenz und
Unternehmenskultur. Ditzler arbeitet
auch als Lehrbeauftragte an der Saar-
briicker Hochschule fiir Technik und
Wirtschaft (htw saar). Sie hat die
Weiterbildung zum Personalreferenten
(IHK/HTW) konzipiert und setzt diese
Weiterbildung auch um.




Titelthema

Auch wenn kein Unternehmen den demografischen
Wandel aufhalten kann, ist der Fach- und Arbeitskrafte-
mangel kein Schicksal. Die Betriebe konnen selbst viel
dagegen tun. Drei Personalexperten geben Tipps.

Mit strategischem Personal-
management vorbeugen

Vorbeugen ist besser als Heilen. Wer das
Fachkrifte- und Arbeitskriafteproblem
kleinhalten will, tut gut daran, diese Weis-
heit aus der Medizin zu beherzigen. Das
Schlagwort dafiir heif3it: strategisches Per-
sonalmanagement. Der erste Schritt dahin
ist eine ,saubere Unternehmensanalyse®,
ist Barbara Ditzler iiberzeugt, die mit
ihrem Unternehmen Passion4HR in der
Personal- und Organisationsberatung ta-
tig ist. Die Geschiftsfiihrung miisse Kern-
fragen beantworten: ,Wofiir steht das
Unternehmen? Welche Prozesse gehoren
dazu? Welche Visi-
on haben wir von der
Zukunft?* Im zweiten
Schritt folgt die Frage:
.Was bedeutet das fiir
meine Mitarbeiter?*
SchlieBlich miisse das

Man fiillt die Mitarbeiter-
Pipeline besser von unten
auf als von auBBen.

Fach- und Fiihrungskrifte

selbst entwickeln

Zur strategischen Personalplanung gehort
der genaue Blick darauf, wen man aus der
vorhandenen Belegschaft fiir Top-Funk-
tionen aufbauen kann. ,Das ist drei-
mal giinstiger als jemand Neuen zu su-
chen®, sagt Ditzler. Und das sei auch ein
Signal in die Organisation: ,Wir entwi-
ckeln unsere Leute. Die konnen Karriere
machen” Die Mitarbeiterbindung wach-
se dadurch. Zudem werde die Personal-
suche einfacher. Die Personalexpertin er-
l4autert dies an einem Beispiel: Eroffnet
man jemandem aus dem IT-Support den
Aufstieg zum Pro-
jektleiter, muss man
auf dem Arbeitsmarkt
nicht nach solch ei-
nem Experten suchen,
sondern nur nach Er-
satz fiir die Stelle im

Barbara Ditzler

Management die Un-
ternehmensstrategie

sowie die Rollen, Verantwortlichkeiten
und Entscheidungsrahmen der Mitarbei-
ter offen in die Belegschaft hinein kom-
munizieren.

Heiko Banaszak, geschiftsfithrender Part-
ner der Saarbriicker b+p Beratung und
Personal Partnerschaftsgesellschaft, be-
schreibt seinen Ansatz fiir die Personal-
entwicklung so: Steht die Planung fiir die
Betriebsentwicklung der nichsten Jah-
re, wird passend dazu ein Organigramm
erstellt. Zunédchst unabhéngig von der
aktuellen Belegschaft, konzentriert dar-
auf, was Mitarbeiter konnen miissen, um
die strategischen Ziele zu erreichen. Dann
erst schaut man sich das vorhandene Per-
sonal an, wer die passenden Kompeten-
zen hat, wen man weiterentwickeln kann
und welche Positionen mit neuen Kriften
besetzt werden miissen. Der Effekt die-
ser Planung: Fiir die Personalsuche bleibt
mehrere Jahre Zeit. ,Dann stellt sich das
Fachkrifteproblem gar nicht®, schlussfol-
gert der Personalberater.

IT-Support. ,Man fiillt

die Mitarbeiter-Pipe-
line besser von unten auf als von au-
Ben:* Dies gelte nicht nur bei offenen
Top-Positionen, sondern generell bei der
Stellenbesetzung.

In eine gute zweite Reihe
investieren

In den Kernbereichen eines Unterneh-
mens ,braucht man eine gute zweite Rei-
he“, empfiehlt Banaszak. Echte Stellver-
treter und nicht nur Urlaubsvertretungen
fir die wichtigen Positionen. ,Um ihr
Geschiftsmodell krisensicher zu machen
und nicht in ein Fachkrifteproblem hin-
einzulaufen, miissen Unternehmen auch
bereit sein, mehr Geld auszugeben:* Und,
das ist Ditzler wichtig, die Geschifts-
flihrung misse dafiir - wie iiberhaupt
fiir die Personalentwicklung - mehr Zeit
investieren.

Sich keine Illusionen machen
Eine schnelle Besetzung einer freien
Stelle mit einer Topkraft zu kleinem
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Geld - das gibt es nicht. So Banaszaks
Erfahrung. MaBgeblich sind die Fak-
toren Zeit, Kosten und Qualitit. ,Zwei
kann man sich aussuchen, die dritte er-
gibt sich.” Wer dringend jemanden mit
hoher Qualitiat sucht, muss viel Geld
ausgeben. Wer ein begrenztes Budget
und ein festgelegtes Anforderungspro-
fil vorgibt, braucht Zeit fir die Stellen-
besetzung. Schnell ist prinzipiell rela-
tiv: Man muss Zeit
fiir Vorstellungs-
gespriche und fiir
Kiindigungsfristen
einkalkulieren. Wenn
dringend jemand ge-
sucht wird, sei die
Personalsuche iiber
Social Media ein gu-
ter Weg, sagt Joschka
Schilhab, Inhaber der
Personalberatung Jobjabi in Schiff-
weiler. Das ,ist zwar kein Zaubermittel,
aber wenn es gut durchdacht und um-
gesetzt wird, kann man erfahrungsge-
méaB oft schnell die richtigen Mitarbei-
ter anziehen®

Mitarbeiterbindung stirken
,Mitarbeiterbindung ist das A und 0" in
Zeiten des Arbeits- und Fachkrifteman-
gels, sagt Ditzler. Denn klar ist: ,Die-
jenigen, die mein Unternehmen nicht
verlassen, brauche ich nicht zu erset-
zen", so Banaszak. Deshalb rit er, in die
Mitarbeiterbindung nicht weniger Ener-
gie zu stecken als in das Recruiting.

Mit Karrierewegen Bindung
schaffen

,Die interne Aus- und Weiterbildung
wird einen héheren Stellenwert bekom-
men als heute”, erwartet Personalberater
Banaszak. ,Man muss in die Mitarbeiter
investieren und Karrieren ermoéglichen®,
sagt auch Schilhab. Ein Beispiel dafiir
ist, die Meisterausbildung finanziell zu
unterstiitzen.

Unternehmen, die in der
Substanz nicht gut sind,
werden langfristig einen  Die
Fachkrdaftemangel haben.

Heiko Banaszak

Wertschiitzung erlebbar machen
wFachkriftesicherung ist eine Frage der
Wertschitzung und des Vertrauens®,
sagt Ditzler und formuliert eine einfa-
che Grundregel fiir das Verhalten von
Fihrungskriften gegeniiber den ande-
ren Mitarbeitern: ,Behandeln Sie die
Menschen so respektvoll, wie Sie selbst
behandelt werden wollen” Denn, so
Schilhab, ,wenn sich Mitarbeiter im
Unternehmen nicht
wohlfiihlen, sind sie
schnell wieder weg.
Auch wer gemobbt
wird, ist schnell weg"
Unternehmens-
fithrung muss nach
seiner Erfahrung da-
ran arbeiten, dass im
Betrieb ,ein gutes
Miteinander® gelebt
wird. Flache Hierarchien kénnen zum
Beispiel dazu beitragen.

,Chefs miissen auf die Leute zugehen,
Gespriche fiithren, sich interessieren,
sich Zeit nehmen, Respekt zeigen*, zidhlt
Schilhab auf. Feedback geben ist Ditzler
dabei besonders wichtig. Lob zu duBern,
koste nichts, motiviere aber ungemein.
Doch auch das Ansprechen von Proble-
men gehort aus ihrer Sicht dazu - eine
Kultur, die erméglicht, offen iiber Feh-
ler zu reden und tiber Wege, wie man es
besser machen kann. RegelméBiges Kom-
munizieren sei Kern einer von Wertschit-
zung gepragten Unternehmenskultur.
LUnternehmen, die in der Substanz nicht
gut sind, werden langfristig einen Fach-
kraftemangel haben. Nicht weil es den
Fachkriftemangel gibt, sondern weil sie
schlechter sind als die anderen Unter-
nehmen®, sagt Banaszak. Mit schlech-
ter Substanz ist nicht vorrangig feh-
lender wirtschaftlicher Erfolg gemeint,
sondern eine mangelhafte Unterneh-
menskultur. Denn die Menschen sind
nach der Erfahrung des Personalexper-
ten informiert, lesen Bewertungen von
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Arbeitgebern, etwa auf Kununu, und
bewerben sich nicht, wenn eine Firma
schlecht bewertet wird.

Den Mitarbeitern etwas bieten -
aber individuell

Im Wettbewerb um Arbeitskrifte listen
Unternehmen heutzutage allerlei Vortei-
le auf, die sie Mitarbeitern bieten, von
Zuschiissen zur Altersvorsorge iiber
Tankgutscheine und Homeoffice bis zu
Firmenwagen, Jobrad und Vier-Tage-
Woche. Im Grundsatz sei dies auf dem
Bewerbermarkt durchaus wichtig, sagt
Ditzler. Denn ,,wenn man nicht mit eini-
gen Benefits aufwartet, fillt man aus dem
Raster* moglicher Kandidaten. So legten
zum Beispiel ITler in der Regel Wert auf
Homeoffice. Doch auch hier sei strategi-
sches Vorgehen wichtig. Man miisse ziel-
gruppenspezifisch und lebensphaseno-
rientiert denken. Jungen Leuten miisse
man etwas anderes bieten als Alteren,
Ingenieuren anderes als Maschinenbedie-
nern. Im Sinne von ,,Tue Gutes und rede
dartiber* ist es aus Schilhabs Sicht sinn-
voll, die groBten Vorteile, die Mitarbeiter
in dem Betrieb erwarten, schon bei der
Personalsuche herauszustellen.

Banaszak empfiehlt ,ein extrem individu-
alisiertes System“ und rit von Pauschal-
konzepten ab. Zum Beispiel bekommen
Mitarbeiter in bestimmten Positionen als
Firmenwagen einen Audi A4. Doch viel-
leicht mochte der Bewerber lieber einen
VW-Bus oder gar kein Auto, sondern eine
Bahnkarte oder ein Fahrrad. ,Unterneh-
men miissen begreifen, dass Menschen
unterschiedlich sind“ und sich darauf
mit ihren Benefits einstellen. Auch hier
ist strategisches Vorgehen notig. ,Als
Arbeitgeber muss ich mir Gedanken ma-
chen, zu welchen Angeboten ich bereit
bin und was moglich ist” Der Bauchladen
sollte breit sein, aber im Gesprich misse
man herausfinden, welche Leistungen ei-
nem Bewerber wichtig seien. Das indivi-
dualisierte Vorgehen sei auch im Umgang

mit vorhandenen Mitarbeitern wichtig.
Denn die Bediirfnisse verinderten sich,
und das miisse ein Arbeitgeber im Blick
haben. Doch bei all dem gilt: Wenn die
Unternehmenskultur miserabel ist, der
Chef zum Beispiel seine Mitarbeiter an-
schreit, helfen noch so viele Benefits nicht
gegen die Personalnot, sagt Ditzler.

Einstellungsprozess durchdenken
Personalberater Banaszak benennt zwei
typische Fehler beim Einstellen von Mit-
arbeitern. Der eine Fehler: ,Ich stelle je-
manden ein, der nicht auf die Position
oder zum Unternehmen passt* Der zwei-
te: ,Ich lehne jemanden ab, der gepasst
hatte® Stehen die Bewerber Schlan-
ge, wiegt der zweite Fehler nicht schwer.
In Zeiten fehlender Arbeitskrifte diirfe
man sich das aber nicht mehr erlauben.
Banaszak schildert den Fall eines Islam-
wissenschaftlers, der als Programmierer
eingestellt worden sei. Die Bewerbungs-
unterlagen lieBen nicht auf sein Kénnen
schliefen. Normalerweise hitten Perso-
naler eine Absage geschickt. Das Bewer-
bungsverfahren startete aber mit einem
fachlichen Test, den der Mann mit ho-
her Punktzahl bestanden habe. Dies zeige
auch, wie wichtig es sei, den Einstellungs-
prozess zu durchdenken.

Gezielt ansprechen

Eine gezielte Ansprache erfordert viel
Nachdenken. Wenn ein kleiner Maschi-
nenbaubetrieb Azubis sucht, konne es
sich lohnen, zum Training der FuBball-
C- und B-Jugend zu fahren, den Spielern
einen Kasten Limo hinzustellen und sie
zum Firmenbesuch einzuladen, schligt
Banaszak vor. Wenn Unternehmen keine
Azubis finden, ,ist das oft ein Problem
fehlender Kreativitét“. Schilhab rit Unter-
nehmen, es mit Ausbildungsgutscheinen
zu versuchen. Wenn sich Schiiler beim
Betriebspraktikum in der 8. Klasse pfif-
fig anstellen, konne der Betrieb ihnen
mit einem Gutschein einen Ausbildungs-
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