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as jungste Thesenpapier
Dder Unternehmensberatung

Dr. Wieselhuber & Partner
GmbH zu den Zukunftsperspekti-
ven fir die deutsche Mobelbran-
che bezieht schon in der ersten
These klar Stellung zum Thema
Personal: ,,Ein neuer Typ Mana-
ger wird zukinftig die Mdobel-
branche gestalten. Die aktive Zeit
der ,,Fursten” nahert sich dem
Ende. Viele Unternehmen zeigen
Krisensymptome. Management
in der Mobelbranche zielt daher
darauf ab, die Krise zu verhin-
dern.”

Was sind also die Eigenschaften,
die Manager und nicht zuletzt die
Unternehmen in den letzten 20
oder 30 Jahren haben erfolgreich
werden lassen? Waren es bisher
z.B. die hohe ldentifikation des
Inhabers und/oder langjéhrigen
Geschaftsflhrers, seine Flihrungs-
autoritat sowie Ausstrahlung,
die Aufbau, Entwicklung und
Wachstum ermdglichten, so wird
in der vorgestellten These als
Managertyp der néchsten Gene-
ration der ,,Zukunftsgestalter*
proklamiert.

Von Fursten und Zukunfts-
gestaltern

Der ,,Neue* bringt eigene Ideen
und Visionen mit (Ubrigens auch
aus anderen Branchen), hat Er-
fahrung mit geséttigten Markten
und Krisen und setzt verstérkt
auf Teamarbeit. Im Ergebnis voll-
zieht sich der Wandel zum stér-
ker managementgefiihrten statt
inhabergefiihrten Unternehmen.
Es wird also in erster Linie am
Management liegen, ob die Mo-
belbranche in Deutschland Zu-
kunft hat.

Je mehr die Jugend in der demo-
grafischen Entwicklung und da-
mit zwangslaufig auch bei Stel-
lenbesetzungen zum knappen
Gut wird, desto mehr wird sie ge-
schatzt. Tatséchlich haben jedoch
altere Arbeitnehmer den jiingeren
einiges voraus; Lebens- und Be-
rufserfahrung sind beim Durch-
kreuzen schwerer See hilfreicher
als die zuletzt in der Theorie in-
halierte  Managementmethode.
Aber eine grundsatzliche Bewer-

FISHING FOR TALENTS

Erfolgreiche Recruiting-Lésungen heute

tung des Alters, wie sie derzeit
mitunter herbeigeredet wird, sehe
ich nicht. Im Gegenteil.

Dennoch werden sich die Perso-
nalverantwortlichen auf altere Ar-
beitnehmer einlassen missen.
Dabei geht es vorrangig darum,
ein Passungsproblem zu lésen:
Passt der Bewerber zu dieser
Aufgabe, zu diesen Mitarbeitern,
zu dieser Unternehmenskultur,
zum Reifegrad des Marktes, in
diese Fuhrungsrolle und fillt er
diese — auch mit Akzenten — aus?

Unfehlbarkeit gibt es nicht

Mit dem Wachwechsel in der
Chefetage gehen auch Verdnde-
rungen bei der Suche nach poten-
ziellen neuen Fihrungskraften
einher. Wie finden Sie die ,,Zu-
kunftsgestalter?

Die optimale Positionierung des
suchenden Unternehmens, Ge-
halts-Benchmarks, griffige Stel-
lenanzeigen sowie Unterlagen-
Screening werden heute als
Schlagworte genannt. Webbasier-
tes Recruiting (E-Cruiting) ist in
aller Munde und vor allem niitz-
lich beim Sammeln von Daten.
Aber gerade bei der Personalaus-
wahl sind diese nur bedingt aus-
sagekraftig, denn da geht es um
das Herstellen eines Vertrauens-
klimas. Die beiden Partner mis-
sen sich aufeinander einlassen.
Entscheidend ist nicht die ratio-
nale Berechnung, sondern das Er-
spiren, ob alles passt. Ich wiisste
jedenfalls nicht, wie meine Ein-
schatzung der Talente und der
Kopplungsfahigkeit eines Bewer-
bers anders erfolgen konnte als
unter Beriicksichtigung meines
ganz personlichen Eindrucks.

Das Internet nimmt auch im Per-
sonalmanagement deswegen im-
mer mehr Raum ein, weil wir uns
immer mehr delokalisieren und
virtualisieren. Der menschliche
Kontakt ist weiterhin notwendig
und wichtig. Die Anthropologen
sagen uns, dass Sprache nicht er-

funden wurde, um Informationen
zu transportieren, sondern um
Beziehungen zu pflegen. Deshalb
ist das persdnliche Gesprach
auch weiterhin unverzichtbar.

Zur Absicherung der eigenen Be-
wertung werden gerne Eignungs-
tests bemiiht. Doch selbst ein
Testprofi wie der Chef von HR-
Diagnostics, Andreas Frintrup,
raumt ein, dass von hundert Test-
verfahren allenfalls zehn den ge-
winschten  wissenschaftlichen
Anforderungen entsprechen. Die
meisten Personlichkeitstests er-
flllen nicht nur nach seiner Mei-
nung nicht die ndtige Validitat,
das Gros filhrt eher zu allgemei-
nen Aussagen, die selten etwas
mit der konkreten Aufgabe des
kiinftigen Stelleninhabers zu tun
haben und daher keine Hinweise
auf das spétere Verhalten im Be-
ruf haben.

Wissenschaftlich betrachtet ha-
ben die Psychologen bei der Eig-
nungsdiagnostik die Lufthoheit.
Auf Initiative des Berufsverbands
Deutscher Psychologen wurde
2002 sogar eine DIN-Norm mit
dem Titel ,,Anforderung an Ver-
fahren und deren Einsatz bei be-
rufsbezogenen Eignungsbeurtei-
lungen* verabschiedet. Darin
sind dann Kriterien fiir die Test-
verfahren, Standards fir die teil-
nehmenden Personen und die In-
terpretation der Ergebnisse fest-
geschrieben.

Mit den psychologisch fundierten
und auf die beruflichen Anforde-
rungen abgestimmten Tests kann
die Prognose-Sicherheit erhoht
werden. Verweigert sich ein at-
traktiver Kandidat dem Test, ist
er meist aus dem Rennen; ist die
Beurteilung fehlerhaft, entschei-
det man sich gegen einen geeig-
neten oder flir den ungeeigneten
Bewerber. Und bei oben erwdhn-
ter Fehlerquote wére das dann
immerhin eine neunzigprozentige
Wahrscheinlichkeit  fur  eine
falsche Prognose!

Dipl.-Kfm. Andreas Erbenich,
Personalberater.

Ein Test kann daher nur ein Be-
standteil im Auswahlverfahren
sein. Die Klassiker sind nach wie
vor die technische Analyse des
Lebenslaufes, also die Bewertung
der Abschnitte Aus- und Weiter-
bildung, die Berufserfahrung auf
interessanten Positionen in er-
folgreichen Unternehmen, Sich-
tung der Zeugnissse und Beurtei-
lungen sowie das Einstellungsge-
sprach.

Gerade im Einstellungsgesprach
ergeben sich weitere Informatio-
nen und Ruckschlisse auf Aus-
bildungsstand, bisherigen Werde-
gang, Motivation, Ziele und nicht
zuletzt auf die ,,Chemie®. Eine
Abrundung der eigenen Schliisse
kdnnen unter bestimmten Voraus-
setzungen Referenzen bieten, die
man im Einzelfall einholt. Aber
Vorsicht: Eine gute Referenz
kann eine Gefélligkeit sein, eine
schlechte eine Revanche.

Nur so ndhert man sich der fun-
dierten Aussage, ob das Qualifi-
kationsprofil lhres neuen Zu-
kunftsgestalters mit dem ge-
wiinschten  Anforderungsprofil
Ubereinstimmt oder zumindest
eine grofle Schnittmenge auf-
weist. Besser als Fishing for Ta-
lents ist also Searching for Pro-
fessionals, am besten mit Profes-
sionals.
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