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~Arbeiterlosigkeit”

Arbeitslosigkeit?

Ein neuer Trend? Vom ,,War for Talents”

zum ,War of Talents” ...

Es gibt kaum ein Unternehmen, das in den vergangenen
Jahren nicht umgebaut, ausgediinnt oder im groflem Stil
entlassen hat. Der turbulente Ubergang zur Wissenstkono-
mie hat die wirtschaftliche Landschaft in eine gigantische
Baustelle verwandelt; Akquisitionen, Aufspaltungen und
Verkdufe, Wechsel im Chefsessel und Kurskorrekturen sind
an der Tagesordnung. Gleichzeitig hat sich die Lage am Per-
sonalmarkt aber griindlich verandert. Statt Arbeitslosigkeit
beginnt nun die Arbeiterlosigkeit zu driicken; die verzweifel-
te Suche nach guten und noch besseren Leuten bestimmt
die interne Politik eines Unternehmens, denn die Unterneh-
menswerte richten sich immer mehr nach der Kreativitdt
und Innovationsfahigkeit seiner Mitarbeiter.

In Zeiten, in denen nicht mehr der Einsatz von Technik ent-
scheidet, gilt es mit der ,Ressource Mensch” geschickt um-
zugehen. Der ungeheure Bedarf an komplexem Wissen gibt
dem Bewerber, dem so genannten ,High Potential”, am Ar-
beitsmarkt eine gewaltige Macht. Das Wissen befindet sich
zum Uberwiegenden Teil in den Képfen und damit in der Ver-
fligungsgewalt der Mitarbeiter. Viele junge Talente sehen in
den verschiedenen Formen der Selbststéndigkeit inzwischen
eine klare Alternative zu den Bindungen eines Angestellten-
Jobs. Was ist schon ein Gehalt gegen eine Unternehmensbe-
teiligung? Der Wille, sich an ein Unternehmen zu binden, sinkt
und Karriereplane sind zunehmend von Firmennamen ent-
koppelt. Der Mitarbeiter von heute ist ein ,moderner Soldner”
fir den die Aufgabe wichtig ist, nicht das Unternehmen.

Der Mitarbeiter von heute ist ein moderner Soéldner

Welche Anreize also sind flir den Mitarbeiter der Zukunft
essenziell? Der ,War of Talents” macht sich fiir die Fach- und
Fuhrungskrafte bezahlt. Bei boomender Wirtschaft kdnnen
hoch qualifizierte Fach- und Fiihrungskrdfte bereits heute
mit deutlich mehr Gehalt rechnen, und das wissen sie auch.
Doch die Wirtschaft konnte schon bald wieder vor einem
Problem stehen: Zunehmender Mitarbeitermangel wird die
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deutsche Wirtschaft in den ndchsten Jahren stdrker behin-
dern als Lohnkosten oder Birokratie. Der Mangel an Inge-

nieuren und anderen Fachkrdften konnte zu einem existenz-
bedrohenden Nachteil fir hiesige Firmen werden.

So kénnen zum Beispiel die diesjdhrigen circa 9.600 Absol-
venten bei den Ingenieurwissenschaften den Fachkréfte-Be-
darf der Wirtschaft nicht decken. Auch in den Markten Infor-
mationstechnologie und Telekommunikation ist der Perso-
nalmangel derart gravierend, dass sich auf klassische Perso-
nalanzeigen kaum noch attraktive Bewerber melden, obwohl
diese momentan schon besonders gefragt sind. Bei grof3en
Beratungsfirmen steigen sie etwa zwischen 40.000 und
50.000 Euro ein, und sind damit Sprach-, Kultur- und Geistes-
wissenschaftlern (Einstiegsgehalt 30.000 Euro) weit voraus.

Die Chefetagen kamen in den Genuss der Uppigsten Ge-
haltssteigerungen: Sie konnten ihr Gehalt in den vergange-
nen funf Jahren insgesamt um 18 Prozent verbessern, fast
viermal so stark wie der Durchschnitt der akademischen
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Fachkréfte. Besonders zugelegt haben die Geschéftsfiihrer -
mit Uber 30 Prozent, gefolgt von Technikleitern, Marketing-
chefs und Einkaufsmanagern mit jeweils 20 Prozent. Den-
noch: In keinem anderen europdischen Land wird heute
starker leistungsabhdngig entlohnt als hierzulande.

Wie kddert man nun gute Mitarbeiter und halt die Leis-
tungstrdger, die iber die im Unternehmen benotigten Schliis-
selkompetenzen verfligen? Finige Unternehmen bieten ihren
Arbeitnehmern Anreize durch Nebenleistungen, so genannte
Fringe-Benefits: Gesundheits- und Kinderbetreuungspro-
gramme, Dienstwagen, Altersvorsorge und Rentenvertrdge
oder Fortbildungen. Gute Rahmen- und Arbeitsbedingungen
konnen schlummernde Potenziale wecken. Ein Mitarbeiter,
der sich seiner Fahigkeiten bewusst ist, wird wesentlich mehr
leisten, wenn er das Geflihl vermittelt bekommt, dass er in sei-
ner Arbeit geschdtzt wird. Nur so kann man auch Abwande-
rungstendenzen entgegenwirken. Die Unternehmen miissen
ihre spezielle Arbeitskultur starker vermarkten.

In den Unternehmenskulturen der Zukunft wird sich
eine neue Teilhabe-Kultur etablieren. Die Bindungen und
Loyalitdten werden offener und individueller. Das heif3t
aber auch: Unternehmen werden die unvermeidlichen
Risiken der Wirtschaftswelt, aber auch die Chancen, mit den
Mitarbeitern teilen. Dazu gehdren dann Bonusausschiit-
tungen an die Mitarbeiter, Aktien, immaterielle Benefits,
wie zum Beispiel Zeit oder Weiterbildungsgratifikationen.

Wichtig: Arbeitsmarktfdhigkeit

Fortbildungen haben zwei Funktionen: Zum einem ist
der unternehmerische Nutzen natirlich nicht zu unter-
schétzen, aber wenn man seinen Mitarbeitern schon keine
Arbeitsplatzsicherheit mehr bieten kann, so garantiert man
mit solchen MalBnahmen der Weiterbildung zumindest die
,Employability”, die Arbeitsmarktfdhigkeit. Die Unterneh-
men haben erkannt, dass Mitarbeiter nicht primar Kosten-
verursacher sind, sondern Gewinnproduzenten und Ga-
ranten der Zielrichtung des Unternehmens. Insbesondere
im sich verschdrfenden Kampf um die Besten wird die Ver-
glitung vom Kostenfaktor zum Fihrungsinstrument.

Den richtigen Mitarbeiter zur richtigen Zeit am richtigen
Ort — wenn das funktionieren soll, miissen nun Mallnahmen
im Bereich des Personalmarketings und der Imagepflege von
den Unternehmen angegangen werden. Neben der Bestim-
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mung des stellenspezifischen Anforderungsprofils gewinnt
die Herausarbeitung der Unternehmensphilosophie an Be-
deutung. Nur so kann neben der rein fachlichen Passgenau-
igkeit der Bewerber auch eine weitere Grundvoraussetzung,
ndmlich ob dieser Kandidat mit den Werten des Unterneh-
mens Ubereinstimmt, gezielter als bisher abgeglichen wer-
den. Gerade hierin ist die Basis fiir die spétere Bindung sowie
auch Leistungsbereitschaft und -fahigkeit der Mitarbeiter zu
sehen. Die Transparenz der Unternehmungskultur und der
hieraus folgenden Erwartungshaltung gegeniiber den Mitar-
beitern ist zukunftsrelevant wie kein anderes Thema.

Die Direktansprache attraktiver Bewerber sollte eben-
falls in eine jede Unternehmensphilosophie aufgenommen
werden; viele Unternehmen spiiren zwar, dass das klassi-
sche Instrument der Stellenanzeige immer weniger dazu
geeignet ist, an die gewlinschten Kandidaten heranzukom-
men. Doch die Macht der Gewohnheit ist oft starker. Mit-
unter schalten Unternehmen bis zu drei Mal eine Anzeige
und wenden daftir mehrere zehntausend Euro auf. Diese
Unternehmen wissen es oftmals einfach nicht besser. Exe-
cutive Search muss zur Konigsdisziplin erhoben werden.

Die Kirch Personalberatung beschftigt Experten, die die-
se Direktansprache der gewilinschten Fachkrafte Giberneh-
men und eine Liste geeigneter und wechselwilliger Kandida-
ten mit den entsprechenden Lebensldufen an ihre Auftrag-
geber liefern. Die Personalabteilung des jeweiligen Unter-
nehmens tbernimmt dann die klassischen nachgelagerten
Prozesse wie Telefoninterviews und Bewerbungsgesprdche.
Das von mir gefiihrte Unternehmen {ibernimmt sozusagen
die Funktion eines Filters und liefern die besten Kandidaten
fir eine Stelle. Das suchende Unternehmen muss sich dann
nur noch zwischen den Besten entscheiden und hat nicht
das Problem, dass es mit vielen ungeeigneten Kandidaten
Kosten, Zeit und Mihe vertut.

Auslandsstudium, extracurriculare Aktivitaten, anspruchs-
volle Praktika, kurze Studiendauer, ein Doppeldiplom - es
gibt viele Schlagworte, die den Wunsch-Arbeitnehmer von
morgen definieren und zur gleichen Zeit dem Studenten
von heute und damit den ndchsten Berufsanfdngern,
Schweil3perlen auf die Stirn treiben. Der einst von der Un-
ternehmensberatung McKinsey betitelte ,War for Talents”
hat sich fir die Berufseinsteiger und Studenten ldngst in
einen ,War of Talents” verwandelt. Der globale Wett-
bewerbsruck steigt stetig.
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Krieg der Talente

Krieg der Talente — das bedeutet daher fiir viele auch,
sich bis aufs AuBerste zu verausgaben, immer wieder an die
personlichen Grenzen zu gehen. Eine 80 Stunden-Woche
etwa oder hdufige Ortswechsel missen in Kauf genommen
werden. Dabei passen vermeintliche Schwédchen wie
Stresserscheinungen oder das Burn-Out-Syndrom nicht ins
Konzept und werden bis zuletzt verleugnet. Doch wo be-
ginnt die Verantwortung eines Unternehmens flr das
Wohlbefinden seiner Mitarbeiter?

Ist dies vielleicht auch das Problem, was Unternehmen se-
hen, wenn es um die Einstellung oder das Halten dlterer Mit-
arbeiter geht? Altere Bewerber haben oft mit Schwierigkei-
ten auf dem Arbeitsmarkt zu kdmpfen. Deutschland hinkt bei
der Beschaftigungsquote der 55- bis 64-jdhrigen im europadi-
schen Vergleich hinterher. Wenn es um die Auswahl der Be-
sten geht, kann dies im Einzelfall ein 35-jdhriger oder aber
auch ein 55-jahriger sein. Doch warum stellen die Unterneh-
men noch immer die jingeren Bewerber ein? Die Stdrken
der dlteren Arbeitnehmer liegen im Erfahrungswissen, in der
Arbeitsmoral und -disziplin, im Qualitdtsbewusstsein und
der Loyalitdt. Dies sind interessanterweise ziemlich genau die
Qualitdten, die von den Arbeitgebern verlangt werden.

Doch in der Realitdt kommt im Schnitt schon ein Mitar-
beiter ab 42 Jahren kaum noch in den Genuss von Weiter-
bildungsmallnahmen oder Seminaren. Die Unternehmen
miussen erkennen, dass mit zunehmendem Alter die Wech-
selbereitschaft und die Flexibilitdt nachldsst, die Anspriiche
aber gleichzeitig wachsen. Die Arbeitgeber bendtigen Kon-
zepte, wie sie die Zielgruppe der dlteren Fachkréfte fur sich
gewinnen konnen. Nicht nur monetdre oder inhaltliche An-
gebote sind hierbei entscheidend. Immer wichtiger werden
die so genannten soften Themen fiir den potenziellen
Wechsel; zum Beispiel Freizeitangebote, Verglinstigungen
bei Vereinigungen und Veranstaltern, Freirdume in der Ge-
staltung von Arbeitsplatz und Arbeitszeit.

Viele Arbeitgeber hegen scheinbar noch den Irrglauben,
dass die wertvollen Mitarbeiter von morgen nur darauf
warten, sich vorstellen zu diirfen. Das Gegenteil ist der Fall.
Fir den sich verscharfenden, ,War for Talents” sind Ideen
und Strategien gefragt, diejenigen Mitarbeiter zu gewinnen,
die das Unternehmen voranbringen. Das Alter der Leis-
tungstrager sollte dabei keine Rolle spielen.

WirtschaftsBild 17/2007

| CHEFSACHE |

Die Herausforderung besteht ja gerade darin, die Arbeit an
die unterschiedlichen Lebensphasen anzupassen und seniore
Mitarbeiter in das Gesamtkonzept der Personal- und Organi-
sationsentwicklung sinnvoll und effizient - ausgerichtet nach
ihrer jeweiligen Professionalitdt — einzubinden. Durch solche
Malinahmen steigt die Loyalitdt der Mitarbeiter und sichert
somit den Unternehmen das Potenzial fiir motivierte und
verantwortungsbewusste Nachfolger, da diese tdglich beob-
achten koénnten, wie mit ihren Kollegen umgegangen wird.

Personalrekrutierung: Online first

Im ,War for Talents” spielt das Internet eine signifikante
Rolle zur Rekrutierung qualifizierter Mitarbeiter. Eine gute Un-
ternehmensdarstellung, die Bereitstellung der notigen Infor-
mationen tiber Stellenausschreibung und Bewerbungsverfah-
ren, eine Unternehmenspositionierung und der Wiedererken-
nungswert sind die wichtigsten Vorraussetzungen einer jeden
Personalwebsite. Dem Unternehmensimage und der Publizi-
tat kommt ein guter Internetauftritt nebenbei auch noch zu-
gute. Mit der gezielten Bewerberansprache per Website kon-
nen Bewerbungen direkt ausgelost werden und Fehlbewer-
bungen minimiert werden. Karriereportale im Internet bieten
aber auch karriereorientierten Fach- und Fiihrungskréften so-
wie suchenden Unternehmen einen Treffpunkt: Suchende
und Unternehmen kénnen dort Branchenfokussierung und
Kompetenz erwarten. Interessierte Karrieresuchende haben
die Moglichkeit, ihre Karrierewtinsche und Stammdaten ab-
zulegen. Personalberater setzen sich mit den Karrieresuchen-
den anschlieend in Verbindung und bieten ihnen zusdtzliche
Assessment Module an, die ihre Kompetenz in den Bereich
Fihrung, Sales, Service und Leistungsmotivation dokumen-
tieren. Dahinter stehen psychologische Testverfahren, die be-
reits seit Jahren im Executive Search eingesetzt werden. Diese
wertvollen Informationen und Erkenntnisse tiber die Kompe-
tenzen des Bewerbers helfen dann nicht nur diesem, sich auf
dem Arbeitsmarkt durchzusetzen; auch dem Unternehmen
fdllt die Einstellungsentscheidung leichter.
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