Regel 26
Erhohen Sie lhre Attraktivitat als
Arbeitgeber!

Die Entwicklung des Images eines Unternehmens auf dem Bewerbermarkt
ist besonders wichtig, da heute jedes Unternehmen im Kampf um Talente
mit anderen steht. Besonders klein- und mittelstdndische Unternehmen
haben es dabei schwer, sich im Wettbewerb um topqualifiziertes Personal
gegen groBe Unternehmen oder namhafte Konzerne durchzusetzen. Dabei
sind es hdufig gerade die kleineren Unternehmen, welche Thre Mitarbeiter
nicht als Kostenfaktor und Lastentriger, sondern viel mehr als Innovations-
schopfer und Leistungstrager sehen. Unternehmen, die keinen klingenden
Namen haben, obwohl sie oftmals Weltmarktfiihrer in Threr Branche sind
haben es schwer qualifizierte Arbeitskrifte zu finden. Die demographische
Entwicklung verscharft dieses Problem zusidtzlich, da in absehbarer Zeit
die Zahl an Hochschulabsolventen und Berufsanfianger stark zurtickgehen
wird. Der folgende Beitrag soll zeigen, was solche ,Hidden Champions*
unternehmen kdnnen, um lhre Attraktivitit am Arbeitsmarkt zu stiarken.

Bedeutung des Personalmarketing fiir den Mittelstand

Das Personalmarketing ist besonders fiir klein- und mittelstdndische Un-
ternehmen ein schwieriges Unterfangen, da diese meist nicht Giber eine
entsprechende Struktur und die notwendigen Geldmittel verfligen, um ein
aufwendiges Recruiting wie etwa GroBkonzerne zu betreiben. Die Starken
und Schwichen in der Personalpolitik des Mittelstandes gliedern sich da-
bei grundséatzlich wie folgt:

1. Personalgewinnung: = typische Schwachstelle

2. Personalentwicklung: = unsystematisch, unstrukturiert,
sporadisch, wenig zielgerichtet

3. Personalbindung: = typische Stirke des Mittelstandes



Die Schwachstelle von mittelstandischen Unternehmen liegt klar in der Per-
sonalgewinnung aufgrund einer sehr kurzfristigen Bedarfsanalyse, eng-
passgetriebener ad-hoc Beschaffung, einer schlechten Positionierung auf
dem Arbeitsmarkt und unklaren Anforderungsprofilen. Je kleiner das Unter-
nehmen, umso gréBer ist auch der Effekt von Fehlern in der Personalgewin-
nung. Ein Top-Mitarbeiter im Vertrieb einer zweikopfigen Vertriebsmann-
schaft kann bspw. weit mehr fiir das gesamte Unternehmen bedeuten, als
ein einzelner Vertriebsmitarbeiter bei einem Konzern.

Die Personalentwicklung sieht in klein-und mittelstandischen Unternehmen
meist sehr unsystematisch aus. Weiterbildungen werden oft nur sporadisch
und wenig zielgerichtet durchgefiihrt. Hier ist es wichtig, dass eine klare
Politik zur Weiterentwicklung der Kompetenzen jedes einzelnen Mitarbeiters
betrieben wird und entsprechende Anreizsysteme geschaffen werden.

Die Personalbindung hat einen nicht unerheblichen Einfluss auf die Pro-
duktivitdit und das Engagement jedes Mitarbeiters. Laut einer Studie in
deutschen Unternehmen (Gallup-Studie 2006) sind etwa 19% der Mitar-
beiter nicht emotional an das Unternehmen gebunden, arbeiten teilweise
auch gegen die Firmeninteressen und sind mit ihrer Arbeitssituation unzu-
frieden. Etwa 68% der Mitarbeiter haben laut der Studie nur eine geringe
emotionale Bindung an das Unternehmen und verrichten sozusagen ,Dienst
nach Vorschrift Nur 13% der Mitarbeiter sind emotional sehr eng mit dem
Unternehmen verbunden und kénnen sich mit dem eigenen Unternehmen
identifizieren. Mitarbeiter mit einer hohen emotionalen Bindung fehlen rund
2,4 Tage weniger pro Jahr, empfehlen zu 77% lhre Firma als Arbeitgeber
weiter und werben zu 75% fiir Produkte des eigenen Unternehmens.

Kriterien furr die Attraktivitat als Arbeitgeber

Welche sind nun die Kriterien fiir einen attraktiven Arbeitgeber und was
kénnen Unternehmen tun, um lhre Mitarbeiter langfristig zu binden?
Die Abbildung gibt einen Uberblick {iber die Kriterien warum Mitarbeiter
kommen, bleiben und warum sie kiindigen. Dabei ist erkennbar, dass die



Hauptfaktoren fiir das Interesse eines potentiellen Mitarbeiters vor allem die
Reputation bzw. das Image des Unternehmens ist, ein wettbewerbsfdhiges
Gehalt sowie eine herausfordernde Arbeit und gute Karrierechancen. Die
Hauptkriterien fiir die Bindung der Mitarbeiter liegen in der herausfordern-
den Arbeit, dem Gehalt und besonders dem hohen Freiheitsgrad, den der
Mitarbeiter genieBt. Nur bessere Aufstiegsmoglichkeiten, das Arbeitsklima
und eine bessere Work-Life-Balance veranlassen die Mitarbeiter dazu den
Job zu kiindigen, wobei das Gehalt eher in den Hintergrund riickt.
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Abbildung XX: Kriterien fir die Attraktivitit als Arbeitgeber (Bedeutung in Rangplatzen);
Quelle: Towers Perrin (2003)

Besonders wichtig sind tiberdies ein engagiertes Top-Management sowie
eine zielgerichtete und klare Unternehmensphilosophie. Top-Fiihrungskrafte
vermitteln Thren Mitarbeitern das Gefiihl, das wichtigste Kapital des Unter-
nehmens zu sein und sprechen regelmiBig tiber Ziele und Visionen des Un-
ternehmens sowie die Rolle des einzelnen Mitarbeiters auf dem Weg dort-
hin. Top-Arbeitgeber schaffen ein Arbeitsumfeld, in dem Thre Mitarbeiter
aufbliihen und sich selbst verwirklichen konnen. Dazu gehort, dass Erfolge
anerkannt und zusammen gefeiert werden, dass High-Potentials identifiziert
und zu Fiihrungskriften aufgebaut werden und Vorschldge und ldeen der



Mitarbeiter erwiinscht sind und honoriert werden. Unternehmen mit einer
hohen Arbeitgeberattraktivitdt verzeichnen im Normalfall eine sehr niedrige
Mitarbeiterfluktuation von 2-3% und sind imstande Thre Mitarbeiter lang-
fristig an das Unternehmen zu binden.

Der Weg zum Wunscharbeitgeber

Nehmen sie Thr Unternehmen auf dem Weg zum Wunscharbeitgeber genau
unter die Lupe und analysieren Sie, warum Sie sich von anderen Arbeitge-
bern klar differenzieren. Dazu stellen Sie sich am besten folgende Fragen:

1. Wo liegen meine Stirken, wo meine Schwachen?

2. Auf welchem Gebiet bin ich besser und unterscheide ich mich deutlich
von meinen Wettbewerbern?

3. Mit welchen Argumenten kann ich bei Bewerbern am meisten punkten?

Dabei sollten Sie nicht nur harte Faktoren, wie das Gehalt betrachten, son-
dern sollten auch weiche Faktoren, wie das Arbeitsklima oder flexible Ar-
beitszeitmodelle genau untersuchen. Wurden seit vielen Jahren keine Mit-
arbeiter entlassen wiirde dies in Bezug auf Arbeitsplatzsicherheit besonders
die Gruppe der iiber 40jdhrigen ansprechen. Gibt es flexible Arbeits- und
Teilarbeitszeitmodelle? Dann werden sich sicherlich qualifizierte Mitter oder
Viter angesprochen fiihlen. Andere interessante Argumente konnen bspw.
internationale Kunden oder die Chance auf einen Auslandsaufenthalt bei
jungen ,Young Professionals® sein. Legen Sie nun die zentralen Botschaften
fest, die Sie an Thre Bewerber richten mochten und unterstreichen Sie Thr
Arbeitgeberprofil am besten mit einem Leitsatz (Claim). Dieser sollte kurz,
priagnant, unverwechselbar und leicht zu merken sein. Ein Beispiel hierfiir
konnte fir ein besonders innovatives Unternehmen wie folgt lauten: ,lhre
Ideen sind der Schliissel zu unserem Erfolg®“ Stimmen Sie nun den Karrie-
reteil Threr Webseite, Broschiiren und Stellenanzeigen auf die erarbeiteten
Kernaussagen und den Leitsatz ab. Verwenden Sie dabei ein einheitliches,
klares und wiedererkennbares Bild und sorgen Sie dafiir, dass der Arbeitge-
berauftritt zum Image Thres Unternehmens passt.



Wie kdnnen nun besonders klein- und mittelstindische Unternehmen junge
Menschen erreichen, um diese von Thren Vorziigen zu iiberzeugen? Unter-
nehmen bedienen sich dabei folgender Instrumente zur Positionierung der
eigenen Arbeitgebermarke:

e Internet (Unternehmenswebseite)

¢ Stellenanzeigen

® Hochschulmarketing

® Presseartikel und Imageanzeigen in den Printmedien
e Veranstaltungen (Karriereevents, Tag der offenen Tir)
e Talentprogramme und Trainee-Programme

e Qualifizierungs- und Weiterbildungsprogramme

Der einfachste Weg fiir Bewerber, sich {iber Thre potentiellen Arbeitgeber
zu informieren ist heute immer noch das Internet. Durch einen Blick in die
Webseite des Unternehmens verschafft sich der Bewerber eine erste Mei-
nung iiber den potentiellen Arbeitgeber. Hierbei ist es von Vorteil, wenn
Unternehmen der Rekrutierung von Mitarbeitern einen eigenen Teil Threr
Webseite widmen. In diesem Karriereteil kann das eigene Arbeitgeberprofil
prasentiert werden und vakante Stellen ausgeschrieben werden.

Ebenso erweisen sich Stellenanzeigen in der regionalen Presse immer wieder
als Gelegenheit, die eigene Arbeitgebermarke zu publizieren und zu zeigen,
dass das Unternehmen bspw. auch trotz Wirtschaftskrise Personal einstellt.

Ein besonders wichtiges Medium ist das Hochschulmarketing. Durch die
Veranstaltung von Fachvortridgen an den Hochschulen und Universititen,
die Teilnahme an Hochschulmessen sowie die Einbindung von Studenten
in die Berufspraxis in Form von Praktika und Diplomarbeiten kann die Be-
kanntheit unter den Absolventen enorm gesteigert werden. Sehr oft folgt
einem Praktikum oder der Durchfiihrung einer praxisorientierten Diplom-
arbeit im Unternehmen eine Festanstellung nach Abschluss des Studiums.
Dabei profitieren sowohl die Unternehmen als auch die Studenten, haben
doch beide die Gelegenheit sich zunédchst ohne jegliche Verbindlichkeit ken-
nenzulernen. Eine vollig neue Art und Weise des Hochschulmarketing ist



bspw. durch den berufsbegleitenden Studiengang fiir Logistik- und Produk-
tionsingenieure an der Freien Universitdt Bozen ins Leben gerufen worden.
In diesem neuen vierjahrigen Studienmodell verbringen die Studenten einen
Teil der Arbeitszeit an der Universitdt und arbeiten wihrend der restlichen
Zeit aktivim Unternehmen mit. Dabei nimmt der Anteil der Prasenzstunden
im Unternehmen gegen Studienende proportional zu. Auf diese Weise bin-
det das Unternehmen den Mitarbeiter bereits vor Studienende und gewinnt,
vorausgesetzt der Student entscheidet sich fiir eine anschlieBende Festan-
stellung, einen Hochschulabgédnger, welcher bereits einschldgige Berufser-
fahrung im eigenen Unternehmen mitbringt.

Ein weiteres Instrument fiir die Positionierung am Arbeitsmarkt sind Pres-
se- und Imageanzeigen in den Printmedien. Durch regelmaBige positive
Nachrichten gewinnt das Unternehmen in der breiten Masse an Bekannt-
heit. Nach dem Motto , Tue Gutes und rede dariiber” ist es wichtig, dass
Unternehmen auf sich aufmerksam machen. Nutzen Sie bestimmte Ereig-
nisse wie einen GroBauftrag im Ausland, volle Auftragsbiicher trotz allge-
meiner Wirtschaftskrise oder Thr Engagement fiir den Klimaschutz um Thr
Unternehmen in ein positives Licht zu riicken. Besonders Nachrichten tiber
die wirtschaftliche Stabilitdt eines Unternehmens wirken sich positiv auf die
Arbeitgeberattraktivitat aus.

Durch die Veranstaltung von Karriereevents oder einem Tag der offenen
Tir animieren Sie Schulklassen und Interessierte das eigenen Unternehmen
kennenzulernen. Nutzen Sie beispielsweise den unverbrauchten Geist und
die Kreativitdt der Studenten und Schiiler, indem Sie einen Projektwettbe-
werb in Zusammenarbeit mit Schulen ins Leben rufen, um zusitzliche 1deen
in Thr Unternehmen einflieBen zu lassen und zugleich junge Menschen fiir
Thr Unternehmen und dessen Produkte begeistern zu kénnen.

Um besonders High Potentials in Threm Unternehmen zu binden und zu
entwickeln werden diese haufig in sogenannte Talentprogramme aufge-
nommen. Dabei werden aufstrebende und junge Talente gefordert und sys-
tematisch zu jungen Nachwuchsfiihrungskraften aufgebaut. Diese Program-
me sehen meistens neben Auslandsaufenthalten und der Absolvierung von



Weiterbildungsseminaren die Mitarbeit an unternehmensinternen Projekten
vor, um die Nachwuchsfithrungskrifte in Teamarbeit und der Leitung von
Workshops und Arbeitsgruppen zu trainieren.

Werden Fachkrédfte und Arbeitskréfte rar, sollte auch verstiarkt in die Wei-
terbildung und Qualifizierung der eigenen Mitarbeiter investiert werden.
Ahnlich wie mit den Kunden im Verkauf verhilt es sich mit den eigenen
Mitarbeitern. Es ist ndmlich weit weniger aufwindig und kostenintensiv die
eigenen Mitarbeiter zu motivieren und an das eigene Unternehmen zu bin-
den, als sich auf die Suche nach neuen Mitarbeitern zu machen. Wird dies
erreicht, so schlieBt sich der Kreislauf und das Unternehmen wird aufgrund
der hohen Mitarbeiterzufriedenheit, dem Engagement und der Mundpropa-
ganda der eigenen Mitarbeiter immer attraktiver fiir qualifizierte Bewerber.

Zusammenfassung

Die geringe Arbeitslosigkeit von etwa 2,4% in Siidtirol ist einer von vielen
Faktoren, weswegen viele Siidtiroler Unternehmen groBe Schwierigkeiten
haben, qualifizierte Fachkrdfte zu bekommen. Dieser Kampf um Talente
und High Potentials spitzt sich durch die demographische Entwicklung und
durch den Mangel an ausgebildeten Fachkrdften immer weiter zu. In diesem
Sinne wird es fiir Unternehmen immer wichtiger Thre Arbeitgebermarke zu
platzieren und Thre Attraktivitdt am Arbeitsmarkt zu steigern.
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