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Balance zu halten und sich nicht als ,Hamster
im Rad“ zu fiithlen, wird durch die zuneh-
mende Verdichtung, Beschleunigung und
Komplexitit der Arbeitswelt immer schwie-
riger und bedarf der Unterstiitzung durch den
Arbeitgeber. Eine Lebensphasenorientierte
Personalpolitik, die sowohl die Arbeitssituati-
on beriicksichtigt als auch die jeweilige Lebens-
phase, in der sich Menschen befinden, stellt
einen moglichen Losungsweg dar. In diesem
Zusammenhang kommt auch der Gesund-
heitsférderung eine hohe Bedeutung zu. Diese
sollte priventive wie reaktive Strategien bein-
halten und sowohl die physische als auch die
psychische Gesundheit fokussieren.

In Anbetracht der zunehmenden Vielfalt auf dem
Arbeitsmarkt, aber auch unter den im Betrieb
Beschiftigten muss dariiber hinaus Diversity Ma-
nagement eine angemessene Berticksichtigung
finden. Ebenfalls zu beachten ist die Vielfalt auf
den Absiitzmirkten bzw. bei den Kunden, die ei-
nige Unternehmen bereits in ihren Belegschaften
abbilden. Zur Sicherstellung der Glaubwiirdig-
keit nach innen und auflen gehort zudem eine
entsprechende Ausrichtung der Kommunikation.
In Bezug auf die interne Kommunikation bedarf
es einer transparenten und umfassenden Infor-
mationspolitik sowie der Kompatibilitit zur
Kommunikation nach auflen. Diese sollte von
dem Motto ,Tue Gutes und rede dariiber” ge-

pragt sein und einen kritischen Blick gerade auch
auf die Auflenwahrnehmung der Arbeitgeber-
marke werfen. Nicht zuletzt erhoht die Vernet-
zung mit anderen Unternehmen, Kunden, Liefe-
ranten und Partnern auf unterschiedlichen Ebe-
nen die Wettbewerbsfihigkeit.

i Abschlieflend ist festzuhal-

ten, dass die Folgen fiir Arbeitgeber gravie-
rend sind, wenn die Personalpolitik nicht
entsprechend der gegebenen Herausforde-
rungen ausgestaltet wird, so dass sich letzt-
lich die Frage stellt: Kénnen wir es uns leis-
ten, nichts zu tun? |

»Mehr Mut zur Einzigartigkeit®
Wie Sie Erfolge im Kampf um die besten Talente erzielen

Dr. Torsten Schumacher, Unternehmensberater und Bestseller-Autor, Schumacher & Baumanns

Der Kampf um die besten Talente bewegt brancheniibergreifend seit

vielen Jahren nicht nur Personalverantwortliche, sondern die Unterneh-

mensleitung insgesamt. Was also konnen wir tun, um beim Ringen um

die besten Kopfe erfolgreich zu sein?

sich
' Wernsthaft
mit die-
ser Frage beschiifti-
gen will, muss zu-
‘ nichst verstehen,
‘ was die besten Ta-
b lente anzieht und
was nicht. Im zweiten Teil beantworte ich dann
die Frage, wie eine zukunftsfihige Auswahlpra-
xis aussehen muss.
Was zieht die besten Talente an?
Erstens: Es ist nicht das Geld. Geld ist ein soge-
nannter Demotivator — wenn es nicht stimmt
mit der Bezahlung, kann das zwar negative Aus-
wirkungen haben, aber der Umkehrschluss gilt
eben nicht: Sie kénnen noch so tief in die Ge-
haltstasche greifen — echte und langfristige Bin-
dung werden Sie damit niemals erreichen.
Zweitens: Es ist am aller wenigsten das ,,Einpeit-
scher-Geschrei“ iiber Motivation. Kurzfristiges
Aufputschen hat mit langfristig belastbareren
Beziehungen, die auch und gerade in Krisen-
zeiten stabil sind, rein gar nichts zu tun. Es ist

eher schidlich und wird von klugen Kopfen
mitleidig belichelt.

Es ist drittens genau so wenig das Sonntagsge-
rede iiber die ,Mitarbeiter als das wichtigste
asset und die zentrale Ressource®, Den beson-
ders Wachen fillt die interessante Sprachwahl
auf: Assets werden in der Bilanz aktiviert und
tiber die Jahre hinweg abgeschrieben. Und Res-
sourcen werden verbraucht.

Viertens vielleicht Sicherheit? Nein, auch nicht.
Wer mit Sicherheit wirbt, der bekommt auch
sicherheitsorientierten Durchschnitt, der nicht
weiter auffillt. Das aber auch mit Sicherheit.
Was also ist es? Die Antwort ist empirisch gesi-
chert und glasklar: Freiheit. Es sind Handlungs-
und Gestaltungsmaglichkeiten, die die besten
Leute suchen — und auch finden, mit sicherem
Instinkt. Wer also iiber Ergebnisse fithrt und
nicht bei jeder Kleinigkeit in das Geschiift seiner
Mitarbeiter hineinredet, ist im Vorteil. Und wer
sein Unternehmen nicht mit unnétigen Verre-
glementierungen tiberzieht, mit denen Gestal-
tungsmoglichkeiten eingeschrinkt werden, erst
recht. Zustimmung tiberall. Aber Vorsicht! Ha-
ben Sie Ihr Unternehmen wirklich schon befreit

von unndétigem Ballast? Zur Illustration nach-
folgend ein paar Beispiele.

Sie haben eine Zeiterfassung? Dann schaffen
Sie dieses Monstrum bitte ab — gleich morgen
frith. Denn es lenkt die Aufmerksamkeit mit
mechanischer Sicherheit darauf, seine Zeit ab-
zusitzen und fithrt weg von dem, worauf es an-
kommt: individuelle Beitrige und Ergebnisse.
Die besten Talente empfinden es als Zumutung,
stempeln zu miissen.

Sie haben kilogrammschwere Organisations-
handbiicher geschrieben? Ich weif3, es tut weh:
aber diese Werke sind Ausdruck maximaler Ir-
relevanz. Sie beschreiben nur scheinbar, wer was
zu sagen hat. Sie ignorieren die informellen
Machtstrukturen und ungeschriebenen Regeln
der Organisation, auf die es ankommt. Deshalb
liest sie keiner und sie verstauben zu Recht im
Schrank.

Sie regeln die Abrechnung von Dienstreisen
mit einer mehrseitigen minutidsen Reisekosten-
verordnung, die ganze Sekretariate und die Re-
vision auf Trab halt? Warum erstatten Sie nicht
Pauschalbetrige pro Tag und tiberlassen ihren
Mitarbeitern, die geschiftlich unterwegs sind,
die Moglichkeit eigenverantwortlich zu wihlen.
Heute Low Budget Hotel, nichste Woche Lu-
xusherberge.

Dies ist nur ein kleiner Auszug aus der
Streichliste unnotiger Reglementierungen. Nur
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wer sein Unternehmen konsequent von unno-
tigem Ballast befreit und mit aller Konsequenz
Handlungs- und Gestaltungsmaoglichkeiten ein-
raumt, wird im Kampf um die besten Kopfe
erfolgreich sein kénnen.

Wie sieht eine zukunftsfihige Auswahl-
praxis aus?

Nachdem wir geklirt haben, was die besten Ta-
lente, um die wir alle kimpfen, grundsitzlich
anzieht, besteht die sich logisch ankniipfende
Fragestellung darin, wie die Praxis der Perso-
nalauswahl aussehen muss, um tatsichlich Er-
folge um die besten Képfe zu erzielen. Der
Handlungsbedarf in diesem Zusammenhang
konnte grofler kaum sein, denn in mindestens
acht von zehn Organisationen befindet sich die
Auswahlpraxis — auch und gerade fiir Fithrungs-
krifte — in einem erbarmlichen Zustand. Die
wichtigsten Zutaten fiir eine richtige Auswahl
sind:

1. Mehr Zeit auf die Auswahlgespriche verwen-
den — Es handelt sich um das wichtigste Zu-
kunftsthema Thres Unternehmens. Also verbietet

es sich, die entsprechenden Gespriche zwischen
die Termine des sogenannten Tagesgeschiftes zu
pressen.

2. Einstellungen sind wichtiger als Sachkennt-
nisse — Fachliche Liicken kénnen vergleichswei-
se einfach geschlossen werden. Einstellungen
dagegen sind fix in einem Alter, in dem wir
schrittweise in Fithrungsaufgaben hineinwach-
sen. Die rentabelsten Unternehmen jeder Bran-
che stellen Einstellungen ein.

3. Individuelle Stirken stirken — Jeder von uns
verfiigt tiber individuelle Stirken. Meistens nur
zwei oder drei Fihigkeiten, die sich deutlich
vom Durchschnitt abheben. Diese herauszube-
kommen, ist die Aufgabe guter Personalauswahl.
Die Leitfrage hierfiir heifdt: ,Was fillt Thnen
leicht?“

4. Innere Unabhiingigkeit suchen — Mehr denn
je benotigen wir Menschen, die in der Lage sind,
einen eigenen Standpunkt zu formulieren und
auch bei Gegenwind zu vertreten. Mitldufer und
Ja-Sager miissen wir aussortieren.,

5. Zuriick zu praktischem Realismus — Wer die
Samstags-Ausgabe der FAZ aufschligt und sich

den Stellenmarkt ansieht, muss den Eindruck
bekommen, wir alle seien eine Art Mischung
aus Nobelpreistrager fiir Physik, Oberstleutnant
und Showmaster. Wer anspruchsvolle, aber eben
auch realistische und praktische Anforderungen
stellt, hebt sich wohltuend von dem immer-ho-
her-weiter ab, das alle mitmachen.

6. Keine faulen Kompromisse — Im Zweifel gegen
den Kandidaten! Dies ist der wichtigste Grund-
satz. Die gingige Praxis zeigt auch hier das Ge-
genteil: die am Auswahlverfahren Beteiligten
sind sich unsicher und driicken mit dem ty-
pischen ,wird schon gut gehen® eineinhalb Au-
gen zu. Natiirlich geht es nicht gut und es kommt
nach mehreren Jahren zu einer kostspieligen
Trennung — trotz aufwendiger Schulungspro-
gramme und Personalentwicklungsaktivititen.

Wer in diesem Sinne seine Personalauswahl auf
den Kopf stellt, wird im Kampf um die besten
Talente ungeahnte Erfolge erzielen. Einzigar-
tigkeit erfordert hier nur Mut zu klarem,
wachem Verstand und praktischer Vernunft.
Mehr nicht. il

0 Wohnungswirtschaft hilft Familien in

DESWOS

Entwicklungslindern

Die Entwicklungshilfeorganisation der Immobilienbranche DESWOS
unterstiitzt Menschen in Not. Ein Beispiel aus Haiti.

Notleidenden Familien in Entwicklungslindern helfen — das ist seit iiber 40 Jahren die Aufgabe der

DESWOS Deutsche Entwicklungshilfe fiir soziales Wohnungs- und Siedlungswesen e.V. Die Organi-

sation hilft beim Bau von Wohnraum und Siedlungen und sichert die Lebensgrundlagen von Menschen,

die unterhalb der Armutsgrenze leben. Dabei arbeitet der gemeinniitzige Verein nach dem Grundsatz

der Hilfe zur Selbsthilfe® eng mit den betroffenen Menschen und Partnerorganisationen in Afrika,

Asten und Lateinamerika zusammen. Eines dieser Projekte liuft zurzeit in Haiti, dem drmsten Land

der westlichen Hemisphire. Hier baut die DESWOS katastrophenresistente Hiiuser, die eine erste

Grundversorgung zum Wohnen fiir die Familien sichern.

twa 80 Prozent der Bevolkerung Haitis le-

ben unter der Armutsgrenze, die bei einem

Dollar am Tag liegt. Ein gro8er Teil der
Hauptstadt Port-au-Prince liegt nach dem Erd-
beben im Jahr 2010 noch immer in Triimmern.
Neue feste Wohnhiuser fiir die Uberlebenden
des Erdbebens konnten bisher nur fiir wenige
gebaut werden. Die Straf8en sind voller Schlag-
locher, gesdiumt von notdiirftigen Unterkiinften
unter Brettern und Planen.

Armut ist ein Grundproblem

Die Hilfsorganisationen haben unter den
schwierigen Bedingungen viel erreicht. Doch
ein Grofiteil der Arbeit steht den Menschen in
Haiti und ihren Helfern noch bevor. Denn das
eigentliche Problem Haitis ist die Armut. Sie ist
auch der Grund, dass die Erdbebenschiden so
schwer und die Zahl der Toten so hoch war. Mit
einer statisch und technisch gepriiften Bauwei-
se, einem stidtebaulich geordneten Siedlungs-

wesen, Entwisserung und Bepflanzung in den
Slums an den Siidhdngen der Bucht von Port-
au-Prince, hitten sich Hangabrutschungen ver-
meiden lassen. 10.000 Menschen starben hier
durch herabfallende Bauteile und Verschiit-
tungen. Heute entstehen erneut wilde und im
Katastrophenfall besonders gefihrdete Sied-
lungen, riesige provisorische Zeltstidte und
Hiittensiedlungen. Schon der nichste Hurrikan
konnte zu einer weiteren Katastrophe fithren.




