Aus der IHK-Arbeit

Jammern alleine bringt nichts

Die Personalpolitik muss ihren Blick scharfen

Vor dem Hintergrund des Demografischen Wandels miissen Unternehmen ihre Personalpolitik Giberdenken.
Auf dem Fuldaer Wirtschaftstag gibt Professor Martin Kersting Anstdfe, wie das gelingen kann.

Herr Professor Kersting, Fach-
und Fiihrungskrdfte werden hén-
deringend gesucht. Wie bewerten
L 1 Sie die Personalpolitik der Unter-
nehmen vor dem Hintergrund des demografi-
schen Wandels?

Die Personalpolitik muss sich &ndern, sonst
gefdhrdet der Personalmangel den Unterneh-
menserfolg. Zuniichst muss analysiert werden:
Gibt es wirklich keine qualifizierten Bewerber?
Bewerben sie sich lediglich nicht? Werden sie
nicht aktiv angesprochen oder werden Poten-
ziale sogar systematisch tibersehen?

Was genau ist zu tun?

Eine ganze Menge. Zunéchst muss ein Anfor-
derungs- oder Kompetenzprofil erstellt werden.
Welche Anforderungen muss ein Bewerber tat-
sachlich erfiillen, um eine Tétigkeit erfolgreich
und zufrieden auszuiiben? Dabei ist zu unter-
scheiden, welche Qualifikationen und Kompe-
tenzen unbedingt notwendig sind und welche
lediglich wiinschenswert. Dariiber hinaus ist zu
kldren, ob Schwichen in einem Bereich durch
Stiirken in einem anderen kompensiert werden
konnen. Im néchsten Schritt muss {iberlegt
werden, wie man Personen mit diesen Profilen
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H aufig existiert

eine Vorstellung vom
»idealen® Bewerber im
Kopf. Diesen ldealtyp
gibt es vielleicht nicht -
aber dafiir andere
geeignete Bewerber.

findet - Stichwort Personalmarketing - und wie
sich vorhandene Hiirden abbauen lassen.
SchlieBlich muss das Personalauswahlverfah-
ren gewihrleisten, dass geeignete Bewerber
aufgrund eigener Vorurteile abgelehnt werden
- nur weil sie irgendwie ,anders* sind.

Aus lhrer Sicht sind Kompetenz~ und Anforde~
rungsprofile das A und O fiir eine nachhaltige
Personalarbeit. Warum?

Hiufig existiert eine Vorstellung vom ,idea-
Ien" Bewerber im Kopf. Diesen Idealtyp gibt
es vielleicht nicht - aber dafiir andere geeig-

nete Berwerber. Ob sie in Frage kommen, ldsst
sich nur beantworten, wenn man weif, wel-
che Fihigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnisse und
Personlichkeitsmerkmale fiir die jeweilige
Aufgabe notwendig sind. Damit kann die Per-
sonalauswahl passgenau gestaltet werden.

Wie kénnen klein- und mittelstédndische Un-
ternehmen diese Kompetenzmodelle entwi-
ckeln und wie hoch ist der Aufwand?

Der Aufwand steigt proportional zur Anzahl
der Tatigkeiten, die analysiert werden miissen.
Das heiBt in der Regel: Je kleiner das Unter-
nehmen, desto geringer der Aufwand. Um
sich dariiber klar zu werden, was Bewerber
iiberhaupt mitbringen missen, stehen viele
verschiedene Methoden zur Verfiigung.
Wichtig ist es, die Verantwortlichen dazu zu
bringen, an konkrete Menschen mit ihren
Stirken und Schwichen zu denken, die diese
Tatigkeiten in der Vergangenheit erfolgreich
ausgeiibt haben. Anforderungsanalytische
Techniken unterstiitzen sie dabei und bringen
die Personalentscheider weg von der Vorstel-
lung einer eierlegenden Wollmilchsau - denn
solche Phantasien sind mitverantwortlich fiir
den Personalmangel.

Welchen Nutzen kénnen die Teilnehmer des
Wirtschaftstages aus lhrem Vortrag ziehen?
Ich stelle den Prozess der Personalgewinnung
systematisch dar und zeige Alternativen zur
schematischen Personalsuche und -auswahl
auf. Dariiber hinaus stelle ich konkrete Tech-
niken vor, mit deren Hilfe man im eigenen
Unternehmen iiber die Anforderungen nach-
denken kann. Jeder Zuhorer kann und muss
iiberlegen, was fiir seine Situation passt und
niitzlich ist. Ich bin liberzeugt, dass fiir jeden
Teilnehmer zumindest eine Anregung dabei
ist, um die eigene Vorgehensweise der Perso-
nalsuche und -auswahl zu tGiberdenken.
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