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-ach-und Fuhrungskrafte -
Herausforderungen fur das
~ersonalmanagement

Ein zentrales Thema des Personalmanagements ist das Recruiting von
Fach- und Flhrungskraften. Einerseits erschweren Entwicklungen wie
demographischer Wandel, Digitalisierung und Fachkraftemangel diese
Aufgabe ungemein. Andererseits benotigen gerade Fach- und Fuhrungs-
krafte bei einer Freisetzung oder einem Stellenwechsel Unterstutzung
mit einem Outplacement beziehungsweise Newplacement. Welche Un-
terstltzung konnen Direct Search von potenziellen Kandidaten und Bera-
tung durch externe Professionals dabei bieten??
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und betreut die Schwerpunkte Umformtechnik,
Warmebehandlung und Werkstoffe

Ein Unternehmen ist nur so gut, wie es Mitarbeiter gewinnen,
halten und weiterentwickeln kann. Dabei spielt auch eine
wesentliche Rolle, wie es von seinen Mitarbeitern wahrge-
nommen wird. Um im Wettbewerb bestehen zu kdnnen, mussen
SchlUsselpositionen mit Leistungstragern und High-Perfor-
mern besetzt werden —eine Herkulesaufgabe. Gilt es doch, zum
einendie Generationennachfolge rechtzeitigzu planenund zum
anderen auf Marktveranderungen mit der richtigen Strategie
und dem passenden Personal zu reagieren. Erschwerend
kommt hinzu, dass in der Bevolkerung der Anteil der 20- bis
unter 67-jahrigen kontinuierlich sinkt. Bis 2030 werden dem
Arbeitsmarkt in dieser Altersgruppe voraussichtlich bis zu 3,5
Millionen potenzielle Kandidaten weniger zur Verfugung stehen.
Oft bringen traditionelle Methoden wie Inserate weder die aus-
reichende Zahl an Bewerbungen noch haben diese die erfor-
derliche Qualitat fur die zu besetzende Position. Um diesen
Herausforderungen zu begegnen, nutzen Unternehmen immer
haufiger externe Unterstutzung zur gezielten Besetzung freier
Positionen und zur Planung und Realisierung von Nachfolge-
regelungen.

Wenn eine vorzeitige Trennung von Fach- und FUhrungskraften
erforderlich ist, setzen Unternehmen seit einigen Jahren zuneh-
mend auf eine professionelle Begleitung mittels Out- und
Newplacement. Denn sie sehen, dass dies fur beide Seiten vor-
teilhaft ist. Dieser Trend wird sich voraussichtlich in den kom-
menden Jahren noch verstarken. So eine Vorgehensweise wirkt
sich auch positiv auf das soziale Ansehen in der verbleibenden
Belegschaft aus, denn Gerichtsprozesse werden vermieden
und der ausscheidende Mitarbeiter bekommt Hilfe bei seiner
Neuausrichtung und im gesamten Bewerbungsprozess.

MasSiVUMFORMUNG | SEPTEMBER 2021

IM GESPRACH

Michael Griinschlof3

ist Managing Partner der HR-Expertgroup
Executive Search & Consulting
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und betreut die Schwerpunkte IT und
Digitalisierung sowie Karriereberatung
einschlieBlich Newplacement/Outplacement

@
=<
c
(0]
=
2
>
S
©
&
O
©2)
~
~
<o)
o
N
<
=
£
o
©
[0}
Q
o
el
©
X
(S}
o
=1
%)
o
m

Zu diesen zentralen Themen hat die massivUMFORMUNG
Dr. Stephan Huber und Michael Grlnschlols befragt, zwei
Partner der HR-Expertgroup Executive Search & Consulting,
einer Personalberatung mit erfahrenen Branchenspezialisten
aus der Praxis, und dankt ihnen fur das Interview.
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Worin sehen Sie die aktuellen Herausforderungen
bei der zielgerichteten Rekrutierung von Fach- und
FUhrungskraften?

Dr. Stephan Huber: Der demographische Wandel
fuhrt zu Besetzungsschwierigkeiten, wenn Unter-
nehmen im Rahmen einer Nachfolgeregelung
einen geeigneten Kandidaten finden mussen. Dies gilt nicht
nur fur geschaftsfuhrende Positionen, sondern schon fur
die Ebenen darunter. Wollen Sie Positionen im technischen
Bereich besetzen, bereitet Ihnen der Fachkraftemangel in
den sogenannten MINT-Fachern Schwierigkeiten. Durch diese
Verknappung verandert sich der Prozess. Der frUhere Bewerber
wird heute zum Kandidaten, der sich Firma und Arbeitsumfeld
aussucht. Da heif3t es fur den potenziellen Arbeitgeber, schnell
zu sein und den Auswahlprozess zu optimieren. Hinzu kommen
noch veranderte Wertvorstellungen und neue Denkweisen,
zum Beispiel die Erfullung der ,Work-Life-Balance”.
@ der Personalpolitik. Die Coronakrise wurde teils als
Ausrede fur einen starken Personalabbau genutzt,
um Strukturen zu bereinigen. Gleichzeitig hat sich ein grofser
Stau bei mittelfristig notwendigen Veranderungen aufgebaut.

Der nicht absehbare Verlauf der Pandemie hat zu einer deut-
lichen Zurlckhaltung bei notwendigen Personaleinstellungen

gefuhrt.
@ Heutige Erkenntnisse zeigen, dass mehr als 80 Pro-

zent der Mitarbeiter nicht wirklich mit ihrer Tatig-
keit zufrieden sind, dass viele innerlich schon gekundigt, aber
oft einen Neuanfang noch nicht in Erwagung gezogen haben.
Dieser Personenkreis stellt einen groRen Markt fur eine zielge-
richtete Ansprache durch erfahrene und kompetente Personal-
berater dar. Viele Kandidaten und Unternehmen schatzen, dass
sie sich erst einmal Uber eine neutrale Stelle in den Bewer-
bungs- beziehungsweise Suchprozess einbringen und uner-
kannt im Markt agieren konnen.

Welchen Einfluss Ubt die Coronakrise aus?

Dr. Stephan Huber: Wir erkennen bei Unternehmen
haufig personelle Fehlentscheidungen und Fehler in

In welcher Weise kann die Unterstutzung durch eine
Personalberatung Abhilfe schaffen?

Dr. Stephan Huber: Ein Vorteil liegt darin, Fach- und
FUhrungskrafte diskret ansprechen zu kdnnen.

Michael Grunschlof3: Zudem erhalten die Unternehmen eine
neutrale Beratung durch Dritte und kénnen sich bei der Erstel-
lung und Verifizierung realistischer Anforderungsprofile unter-
stUtzen lassen. Ebenso spielt eine kurze Vorlaufzeit eine grofde
Rolle, bis erste passende und vorqualifizierte Kandidatenprofile
prasentiert werden. Wir sehen auBerdem durch eine externe
Vergabe signifikante Kosteneinsparungen fur Unternehmen.
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Wie lautet Ihre Strategie - was zeichnet Ihre Perso-
nalberatung aus?

Michael Grunschlof3: Wir sind ein Zusammenschluss
von Partnern mit langjahriger operativer Manage-
menterfahrung. Jeder ist Spezialist in ,seinem” Bran-
chensegment und auch nur dort tatig. So sind wir
immer auf Augenhdhe mit unseren Kunden und allen Person-
lichkeiten, die wir in der Direktansprache kontaktieren. Fur uns
ist die ,Beratung” im Wort ,Personalberatung” der Schlussel
zum Erfolg.

SIO

Welche vorbeugenden Moglichkeiten empfehlen Sie
fUr eine bessere Mitarbeiterbindung?

Dr. Stephan Huber: Die Mitarbeiterbindung fangt
schon bei der Mitarbeiterfindung an. Wichtig ist,
dass die passende Fach- und FUhrungskraft fur die
ausgeschriebene Position gefunden und besetzt
wird. Somit muss das Anforderungsprofil mit Hard- und Soft-
skills dem entsprechen, was notwendig ist, und nicht dem, was
man sich gerne wunscht. Es werden oft Kenntnisse gefordert,
die bei gemeinsamer Betrachtung mit dem Mandanten nicht
wirklich entscheidend sind. Genauso muss die Personlichkeit
des Kandidaten zu dem Umfeld passen, in dem er arbeiten soll.
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Es ist wichtig, dass der gesamte Onboarding-Prozess mit
einer aktiven Einarbeitung stimmig ist, damit der neue Mitar-
beiter auch richtig ankommen kann. Ebenso bestimmen offene
Kommunikation und Motivation die Zufriedenheit von Beginn
an und wahrend des gesamten Arbeitsverhaltnisses.

Wie sichern Sie sich gegenuUber subjektiven Wahr-
nehmungen von Kandidaten ab?

Dr. Stephan Huber: Jeder von uns neigt dazu, ein

bestimmtes Mindset und Bild in Kandidaten hinein-
zuproiezieren. Um dem entgegenzuwirken, bedienen
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wir uns eines Personlichkeitsprofilings. Dies ist ein Werkzeug
zur Absicherung unserer eigenen subjektiven Wahrnehmungen.
Es analysiert die Charaktereigenschaften eines Kandidaten
in direkter Verbindung mit den Anforderungen der zu beset-
zenden Position. Generell kann man sagen, dass hier ein Tool
zur VerfUgung steht, das unbekannte Merkmale eines Kandi-
daten offenlegt, die in den Auswahlgesprachen oft nicht zutage
treten. So lasst sich die Auswahlentscheidung entscheidend
absichern und eine Fehlbesetzung oft verhindern.

Welche weiteren Angebote als Dienstleistungen rund
um das Thema Personal nehmen die Unternehmen
verstarkt in Anspruch?

Michael Grunschlof: In letzter Zeit werden in Bran-

chen, in denen disruptive Umbrlche stattfinden,

immer ofter New- und Outplacement von Unter-
nehmen fur ihre Mitarbeiter angefragt und gebucht, wenn ein
Trennungsprozess ansteht. Dieser ist haufig mit starken Emoti-
onen verbunden und eine professionelle Begleitung fur eine
berufliche Neufindung ist in diesen Zeiten sehr hilfreich. Viele
Fach- und Fuhrungskrafte sind innerhalb einer einzigen Organi-
sation aufgestiegen und haben sich dabei nie richtig bewerben
mussen. Aufgrund unserer langjahrigen Erfahrung und unseres
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lebendigen Netzwerks konnen wir die Kandidaten bei ihrem
Neuanfang optimal unterstutzen.

Welchen Einfluss hat aus Ihrer Sicht die Digitali-
sierung auf unsere Branche?

Michael Grunschlof’: Die Digitalisierung bringt eine

ganze Reihe neuer oder geanderter Berufsbilder mit

sich. Es fehlen Fachkrafte, die die klassischen Produk-

tionsprozesse und deren Umsetzung und Anbindung

andigitale Prozessketten verstehen. Es gilt, die an den
Produktionsanlagen vorhandenen komplexen Datenstrukturen
und Datenmengen zu verknUpfen, aufzubereiten und auszu-
werten.

Gefragt sind auch Businessarchitekten, die als Bindeglied
zwischen den digitalen Ablaufen auf der einen Seite und den
technischen und kaufmannischen Prozessen auf der anderen
Seite agieren, und klassische ,Full-Stack-Entwickler”, die Anwen-
dungen webbasiert bauen und pflegen. Diesen Trend hat
Deutschland zu spat erkannt. Es gibt sehr gute, junge Program-
mierer aus dem Ausland, die diese Tatigkeiten wunderbar
beherrschen. Leider scheitert es oft an Sprachbarrieren und der
fehlenden Bereitschaft vieler Unternehmen, sich in diese Rich-
tung zu 6ffnen.





