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Welches Arbeitgeberimage haben Sie ?

Kundenorientierung
im Personalmarketing

von Eckhard Rabe *

Die Fdhigkeit eines Unternehmens, geeignete und zum Unternehmen pas-
sende Fach- und Fiihrungskréfte zu rekrutieren und langfristig an das Un-
ternehmen zu binden, ist ein wesentlicher Faktor fiir unternehmerischen
Erfolg. Neben der Tatsache, dass wir es ohnehin mit komplizierten Gebil-
den, namlich Menschen zu tun haben, verstirken unternehmerische Ent-
wicklungen die Komplexitat der Aufgabe. Die hohe Qualitat der Mitarbeiter
wird in Zeiten zunehmend kiirzerer Innovationsraten und kiirzerer Produkt-
lebens- und Technologiezyklen vom entscheidenden Wettbewerbsfaktor
zum notwendigen Uberlebensfaktor.

> Zudem stellt der Trend zu Dezentrali-
sierung und flacheren Hierarchien héhe-
re Anforderungen an die Eigenverant-
wortlichkeit und Selbstandigkeit beim
Personal, so dass die Gruppe derer, die
man sich als Mitarbeiter fiir das eigene
Unternehmen und als Trager des zu-
kiinftigen Unternehmenserfolges vor-
stellen kann, immer kleiner wird. Der Ar-

Karriereberatung
auf der interpack

An den ersten beiden interpack-Tagen
(Donnerstag, 21. April und Freitag, 22.
April 2005) berat die Societat fiir Unter-
nehmens- und Personalberatung GmbH
aus Starnberg wieder bei Karrierefragen
in der Verpackungsindustrie. Wie bereits
in der Vergangenheit findet die Bera-
tung in Kooperation mit der Zeitschrift
neue verpackung statt. Die Peronalbera-
ter stehen in der Zeit zwischen 10 und 18
Uhr zur Verfligung. Termine kdnnen vor,
aber nattirlich auch'noch wahrend der
ersten beiden interpack-Tage unter der
Telefonnummer +49 (0)8151/9147—0
vereinbart werden.

beitsmarkt fiir ,High Potentials"” ist zum
Verkdufermarkt geworden, die Arbeit-
geber zum Anbieter unternehmerischer
Aufgaben.

Im ,Kampf um die Talente" erfolg-
reich sein stellt hohe Anforderungen an
das Personalmanagement der Zukunft.
Es werden sich nur die qualifizierten
Fach- und Fithrungskrafte beim Unter-
nehmen bewerben, die im Unternehmen
einen attraktiven Arbeitgeber sehen.

Dabei muss sich ein Unternehmen -
ahnlich wie beim Produktmarketing -
Klarheit Giber die unterschiedlichen
.Kaufergruppen" verschaffen, die das
JProdukt” Arbeitsplatz erwerben sallen.
Eine Segmentierung des Arbeitsmarktes
ist anhand der Motivation, d. h. des indi-
viduellen beruflichen Antriebs der Be-
werber sinnvoll. Nach dieser Segmentie-
rung, stellt sich die Frage, welche
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Wunschvorstellung das Unternehmen
im Hinblick auf die zukiinftigen Mit-
arbeiter hat. Welcher Menschentyp, wel-
che Personlichkeitsmerkmale passen
zum eigenen Unternehmen ? Was muss
der Bewerber mitbringen, um in beste-
henden und zukiinftigen Markt- und
Wettbewerbsumfeldern, mit der Unter-
nehmensidentitdt und -tradition kon-
form gehenden Instrumenten und auf
der Basis der gewlinschten Unterneh-
menskultur die Aufgaben der Zukunft zu
I6sen ? Die Wunschvorstellung sollte da-
bei stets zur herrschenden Unterneh-
mensrealitat und zu den Zielen und
Strategien des Unternehmens passen.

Als aktraktiver Arbeitgeber erscheinen

Wie bereits erwahnt, muss das Unter-
nehmen aus der Sicht der erwiinschten
Bewerbergruppen als attraktiver Arbeit-
geber erscheinen. Da der Bewerber oft-
mals nur vage Vorstellungen von der
Ausgestaltung einer speziellen Position
haben kann, behilft er sich mit dem Kon-
strukt des Arbeitgeberimages, d. h. mit
der Summe seiner Einstellungen gegen-
uber einem bestimmten Unternehmen
im Hinblick auf die Mitarbeit in diesem
Unternehmen. Das Arbeitgeberimage
hat den wesentlichen Einfluss auf die
Bewerbungsentscheidung. Daher ist die

* Eckhard Rabe (54) ist Partner und Vorsitzender der
Societdt fir Unternehmens- und Personalberatung
in Starnberg. Sein Beratungsschwerpunkt liegt auf
der Personalberatung fiir die Wellpappen-, und Eti-
kettenindustrie. (www.ppm-alliance.com, rabe@
societaet.de, Tel.: +49 (0)8151/ g14710)
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Frage, wie es positiv beeinflusst werden
kann, die zentrale Aufgabe des Personal-
marketings. Das Image basiert in den
meisten Féllen nicht auf persénlichen
Erfahrungen, so dass die eigenen Wahr-
nehmungen und die Erfahrungen Ande-
rer einstellungsbildend wirken. Im Re-
gelfall liegen auch kaum vollstdndige In-
formationen iiber das Unternehmen vor,
der Bewerber erganzt fehlende Informa-
tionen konsistent spekulativ.

Was macht nun ein Unternehmen
als Arbeitgeber attraktiv? Unterschiedli-
che Bewerbergruppen weisen dabei dif-
ferenzierte Vorstellungen vom idealen
Arbeitgeber auf (siehe Tabelle).

Das Personalmarketing muss daher
auf der Basis einer zuvor festgelegten
gewiunschten Bewerbergruppe ,kunden-
orientiert” angelegt sein. Auffallig ist da-
bei, dass viele Unternehmen, sowohl bei
der personalwirtschaftlichen Positionie-
rung als auch bei der operativen Umset-
zung im Rahmen des Recruiting, zu viel
dem Zufall bzw. dem passiven Marke-
ting, welches vom Unternehmen nicht
steuerbar ist, liberlassen. Erfolgreiches
Personalmarketing ist aktives, gestalten-
des Marketing.

Die Positionierung des Unterneh-
mens als Arbeitgeber muss durch eine
wohl definierte Unternehmensidentit&t
untermauert werden, die auf der, iber
die Tradition des Unternehmens gene-
risch gewachsenen Unternehmenskul-
tur basiert, um von den Mitarbeitern
und der Organisation gelebt zu werden.
Differenzen zwischen der gewollten
Identitat und dem tatsachlichen Auftre-
ten des Unternehmens verunsichern die
angesprochene Zielgruppe, Darauf auf-
bauend ist bewusst gestaltetes Per-
sonalmarketing ein Blindel an MaRnah-
men, welches vor allem der Imagestei-
gerung dienen soll.

Erfolgreiche Unternehmen zeichnen
sich durch erfolgreiche und gefragte
Produkte aus, haben eine strategische
Ausrichtung auf die Markte der Zukunft,
verfligen tber Innovationskraft und wer-
den Ihrer gesellschaftlichen Verantwor-
tung gerecht. Sie bieten daher Arbeits-
platze mit relativ hoher Bestandssicher-
heit und moderne Organisationsstruk-

turen. Das Unternehmen verhdlt sich so-
zial erwiinscht und sichert seinen Mit-
arbeitern einen hohen Stellenwert in
der Gesellschaft. Damit dies auch vom
potentiellen Bewerber wahrgenommen
werden kann, muss es moglichst offen,
authentisch und breit kommuniziert
werden. Da das Informationsverhalten
der unterschiedlichen Bewerbergruppen
differiert, empfiehlt sich eine selektive
Informationspolitik. Der ,Manager” be-
vorzugt objektive Informationen und
verlasst sich starker auf seinen eigenen
Wahrnehmungen und Erfahrungen
(Presse, Unternehmensprasentationen,
Recruitingveranstaltungen, Messen, per-
sonliche Gesprache, etc.) wahrend die
anderen Gruppen in unterschiedlich
starker Form von Erfahrungen ihres so-
zialen Umfeldes beeinflusst werden
(Mund-zu-Mund-Propaganda, Offent-
lichkeitsarbeit, Sponsoring, etc.).

Erfolgreiche Unternehmen
sollten selektiv informieren

Unternehmen sollten eine moéglichst fle-
xible und leistungsgerechte Vergiitungs-
politik betreiben und sowohl die absolu-
ten Vergiitungshdhen als auch die Krite-
rien der leistungsgerechten Bezahlung
inner-, wie auRerbetrieblich offen kom-
munizieren. Geheimniskramerei, um
einzelne Mitarbeiter gegeneinander
auszuspielen, bzw. Bewerber moglichst
billig ,einzukaufen” erfiillen lediglich
kurzfristige Ziele.

Im Rahmen der Personalentwicklung
muss fiir die eigenen Mitarbeiter sowie
die interessierte Offentlichkeit klar wer-
den, dass es Entwicklungs- und Entfal-
tungsmoglichkeiten gibt, diese aus-
schlieRlich nach Leistungskriterien ver-
geben werden und das Unternehmen
auch vor der Freistellung nicht funktio-
nierenden Personals nicht zuriick-
schreckt.

Die kommunizierten Entscheidun-
gen mussen nachvollziehbar sein und in
Ihrer Stringenz die Unternehmenskultur
widerspiegeln. So ist es allgemein be-
kannt, das sich vor allem die US-ame-
rikanisch gepragten Unternehmens-
beratungen nach dem ,Climb-or-Fire-
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Prinzip” bereits nach einigen lahren von
ihren angestellten Beratern trannen, die
nicht als potentielle Partnar gesehen
werden und trotzderm ist gerade in der
Cruppe der, Manager” die Unterneh-
menshberatung” das Berufsziel N1
Letztlich fehlt nun bis zur Bewer-
bung lediglich noch die Aktivierung des
ausgewihlten Bewerberkreises, Die
Wahrnehmung des Unternehmens als
attraktiver Arbeitgeber muss schlieflich
nicht automatisch dazu fihren, dass
sich ein Bewerber auch beidiesem Un-
ternghmen bewirbt. Hier gilt es, Gber ein
professianelles Becrulting- und Bewer-
ber-management zu verfiigen, welches
durch geeignete Mafinahmen (Gestal-
tung von Anzeigen, Recruiling-Fuents,
Ansprache van Interessenten, etc) so-
weehl die entsprechende Aktivierung her-
vorruft, als auch im Zuge des Bewerber-
auswahl- und Einstellungsprozesses fir

ein faires, nachvollzichbares, seridses
und diskretes Verfahren sorgt.

Bei Einstellungen muss fair, diskret
und serids vorgegangen werden

So rnuss in arganisatorisch weit ver-
aweigten Unternehmen fir einen Be-
weerber auf einen Blick klar wearnden, wo
und bei wem er sich bewerben kann, die
mitarbeiter die fOr eine erste telefo-
nische Kontaktaufnahme zur Merfiigung
stehen missen in der Lage sein, Fragen
sachgerecht beantworten zu kinnen,
die entsprechenden Fachabteilungen
milssen wissen, dass Uberhaupt eine
stellenausschraibung verdffentlicht
wurde und auf evil, Anfragen vorberei-
tet sein und das Handling der Bewwer-
bungen vormn Eingangsbescheid, Ober
Terminverginbarungen, Interviews, Ab-

sagen und die Einstellung muss dem Be-
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werber das Gefuhl geben gut aufgehe-
ben zu sein,

Gerade Unternehmen, die aufgrund
der Mitarbeiterzahl oder ganz geringer
Fluktuationsraten nur selten in einen
Eecruitingprozess einsteigen, sollten die
prafessionelle Leistung eines Personal-
beraters in Anspruch nehmen. Meben
der Tatsache, das dieser aufgrund seiner
Erfahrung insgesamt effizienter sein
kann, aufgrund einervorhandenen pro-
fessionellen Oraanisation gin hachguali-
tatives Bewerherhandling gewahrleistet
und aufgrund seiner Markt- und Bran-
chenkenntnisse der qualifizierte An-
sprechpartners des Bewerbers ist, ergibt
sich aus der Aktivierung der Bewerber
und Eandidzten durch Direktansprache
eing, um dem Arbeitsmarkt eigentlich
nicht zur Verfigung stehende aber la-
tent unzufriedenc Kandidaten enweiter
te Bewerberbacis. |




