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verloren: Wie kleinere Unternehmen den GroBen im Wettbewerb um gutes Personal Paroli bieten.

n sein BegriiBungspaket erin-

nert sich Hagen Seifert gut:

Block, Kugelschreiber, Bonbons

und ein Fahrradtrikot seines
neuen Arbeitgebers SSC-Services in Stutt-
gart, einem Anbieter von Systemen zum
Datenaustausch zwischen Automobilzulie-
ferern und -herstellern. Auch ein Einarbei-
tungsplan lag am ersten Tag aufl seinem
Schreibtisch. Von allen Kollegen wurde der
Fachinformatiker {reundlich begriifit. ,Die
Leute interessierten sich fiir einen, sagt Sei-
fert. So fithlte sich der Neue von Anfang an
bei dem Mittelstindler wohl — ein Ein-
druck, der seit dem Jobstart vor zwei Mona-
ten geblieben ist. Seifert hatte sich damals
bewusst fiir einen mittelstindischen Arbeit-
geber entschieden, in ein GroBunterneh-
men wollte er nicht: ,Die Biirokratie steht
einem da oft im Weg.*

Mitarbeiter wie Seifert sind eine Aus-
nahme. Die meisten jungen Fachkrifte, vor
allem die Absolventen der bekannten
Hochschulen, zieht es zu den groBen Na-
men wie BMW, L’Oréal oder Allianz, die
mit héheren Gehéltern und umfangreichen
Sozialleistungen locken. Der Mittelstand
hat bei Berufseinsteigern und erfahrenen
Fachkriften ein Imageproblem - mit gra-
vierenden Folgen.

So bereitet der Fachkriftemangel 60
Prozent der mittelstindischen IT-Unterneh-
men mit weniger als 250 Mitarbeitern
Schwierigkeiten. Das ergab eine Studie des
Branchenverbandes Bitkom. Rund ein
Drittel der Mittelstindler hat laut Mittel-
standsbarometer in diesem Jahr Neueinstel-
lungen geplant. Doch die Stellen kénnen
immer hédufiger nicht besetzt werden. 2006
blieben 48 000 Ingenieursstellen in

Deutschland unbesetzt — vor allemn bei Mit-
telstindlern.

Grofites Problem der Mittelstdndler ist
ihre Unbekanntheit. ,,Sie sind No Names
und haben kein Gesicht®, sagt Volker Stein,
Professor fiir Personalmanagement an der
Uni Siegen. Damit fillt es ihnen schwer, Be-
werber iiberhaupt auf sich aufmerksam zu
machen. Christian Scholz, Professor fiir
Personalmanagement an der Universitit
Saarbriicken: ,Die Mittelstindler verhalten
sich viel zu defensiv.“ Sie miissten aus der
Masse heraustreten, sich attraktiver darstel-
len und besser vermarkten.

Dabei ist die Position im Kampf um die
Talente nicht aussichtslos. Wie Jung-Infor-
matiker Seifert entdecken wechselwillige
Arbeitnehmer oder Hochschulabsolventen
zunehmend, dass ein mittelstdndischer Ar-
beitgeber auch handfeste Vorteile bictet.

Offensiver sollten Mittelstindler auch
ihr oft langjéhriges Engagement als For-
derer und Sponsoren bekannt machen. Vie-
le von ihnen engagieren sich am Ort und in
ihrer Region, werben wollen die meisten
damit jedoch nicht. ,,,Tue Gutes und rede
nicht dariiber lautet oft Devise®, sagt Peter
Englisch, Mittelstandsexperte der Unter-
nehmensberatung Ernst & Young,

Employer Branding nennt sich das Auf-
mébeln des Images als Arbeitgeber in der
Fachsprache der Personalexperten. Fiir ei-
ne gute Vermarktung als Arbeitgeber muss
das Unternehmen jedoch zuerst seine Star-
ken und Schwiichen analysieren. Von einer
yauthentisch-konstruktiven Positionierung®
spricht Stein. Authentisch, weil das Image
nachpriifbar und glaubwiirdig sein muss.
Konstruktiv, weil sich der Mittelstdndler die
Frage stellen muss: Womit grenze ich mich
von anderen ab?

Um die Bekanntheit zu erhdhen, hilft
es Mittelstindlern zum Beispiel, an Wett-
bewerben teilzunchmen, bei denen der bes-
te Arbeitgeber oder beste Personalforderer
primiert wird, rit Gunther Olesch, Ge-
schiftsfithrer des Industrieelektronik-Her-
stellers Phoenix Contact im ostwestfili-
schen Blomberg,. Beispiele seien ,Top Job“
oder , BestPersAward®. Selbst wenn es nicht
fiir einen dervorderen Plétze reiche, sollten
die Unternehmen die mit dem Wettbewerb
verbundene Analyse als ,Wasserstandsmel-
dung® und Basis fiir Verbesserungen sehen,
sagt Olesch.

Thre neuen Mitarbeiter finden Mittel-
stindler meist nicht an den Business
Schools oder Elite-Unis, sondern an Fach-
hochschulen und kleineren Universititen
in ihrer Region. Einheimische Absolventen
sind eher bereit, den Berufseinstieg bei »
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einem Unternehmen ihrer Heimatregion
zu wagen. ,Die viel gepriesene Mobilitit ist
in der Realitit oft nicht sehr hoch®, sagt
Olesch.

Wie viele Mittelstindler hat auch
Olesch die Erfahrung gemacht, dass Stu-
denten, die als Werkstudenten, Praktikan-
ten oder Diplomanden im Unternehmen
gearbeitet oder ihre Abschlussarbeit ge-
schrieben haben, spéter als Bewerber wie-
der auftauchen. ,Wir finanzieren Studien-
plétze, kooperieren bei Abschlussarbeiten
und haben Praktikanten und Werkstuden-
ten im Unternehmen®, sagt Olesch. Das
Unternehmen arbeitet gezielt mit Hoch-
schulen Ostwestfalens zusammen, weil die
Studenten der renommierten Universititen
am liebsten gleich unter das Dach eines
GroBkonzerns schliipfen.

Olesch selbst ist Honorarprofessor an
der Fachhochschule Lippe und Héxter.
»Nichts ist besser als der personliche Kon-
takt zu angehenden Ingenieuren®, sagt er.
Das kommt dem Unternehmen bei der
Stellenbesetzung zugute. Phoenix Contact
habe im vergangenen Jahr 87 Prozent der
geplanten Stellen besetzen kénnen.
Deutschlandweit liegt die Quote beim Mit-
telstand nur bei 58 Prozent.

Mit Marketing allein ist es allerdings
nicht getan. Die Unternehmen miissen den
Umworbenen auch tatséichlich mehr bie-
ten. Bei den Gehiltern kinnen sie dem Ver-
gleich mit GroBunternehmen zwar meist
nicht standhalten, doch das miissen sie
auch gar nicht: ,Das Thema Bezahlung hat
in den vergangenen Jahren an Bedeutung
verloren®, sagt Asmus Komm, Partner im

Hamburger Biiro der Unternehmensbera- 4
tung McKinsey. ,Ein spannender Job, Fle- |

xibilitdt und eine gute Work-Life-Balance
sind wichtiger geworden.”
Zudem konnen kleinere Unternehmen

mit der Nihe zum Inhaber oder Geschifts- :

fithrer, flachen Hierarchien und kurzen
Entscheidungswegen punkten. Die typisch

mittelstindische Unternehmenskultur ist |

fiir viele Bewerber verlockend: 90 Prozent
der nachwachsenden Fach- und Fithrungs-
kriifte halten laut Studie ,,Employer Bran-
ding 2006 ein gutes Betriebsklima fiir &du-
Berst oder sehr wichtig.

Wie das im Betriebsalitag funktioniert,
zeigt Claus Dillenburger, Griinder der Kal-
ner Dillenburger Gruppe. ,Jeden Tag gehe
ich durch das Unternehmen und begriiBe
die Mitarbeiter. Da sehe ich schnell, ob je-
mand Probleme hat®, sagt der Seniorchef
des Dienstleisters fiir technisches Gebiude-
management. In einem Gesprédch lieBen
sich diese meist schnell 16sen. Und wenn

ein Projekt gut gelaufen ist, sagt Dillenbur-
ger dem gestressten Mitarbeiter schon mal,
er solle seiner Frau am Freitag einen Blu-
menstraull kaufen, mit der Familie {ibers
‘Wochenende nach Holland fahren und die
Rechnung mitbringen. Das Kélner Famili-
enunternechmen will sich bewusst von ,den
GroBen absetzen®.

Das scheint zu wirken: Jobinserate
schaltet Dillenburger nicht mehr. Die Su-
che nach neuen Mitarbeitern funktoniert
oft durch Mund-zu-Mund-Propaganda. Zu-
friedene Angestellte helfen bei der Suche
nach Fachkriften. Seine 160 Mitarbeiter
werben neue Kollegen fiir das Unterneh-
men — und erhalten dafiir eine Primie. So
spart Dillenburger rund 40 Prozent der Re-
krutierungskosten. Als Dienstleister in der
schnell wachsenden Branche Gebiudema-
nagement sucht Dillenburger stindig neue
Mitarbeiter. Umso wichtiger ist fiir das Fa-
milienunternehmen, dass die Fluktuation
gering bleibt. Im vergangenen Jahr ging ge-
rade einmal ein Mitarbeiter -~ und das aus
personlichen Griinden.

Fast ebenso wichtig wie das Betriebskli-
ma sind laut Employer-Branding-Studie
Weilerbildung und Férderung. Doch gera-
de hier hapert es beim Mitlelstand. Bei der
Personalentwicklung arbeiten viele Unter-
nehmen eher intuitiv, gleichsam auf Zuruf.
,Doch zumindest eine Person sollte im Un-
ternehmen sein, die dieses Geschift ver-
steht®, sagt Personal-Professor Scholz.
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unternehmer Dillenburger Mund-zu-Mund-
Propaganda statt Jobannoncen

Der Maschinenbauer Treif, Weltmarkt-
fithrer fiir Schneidemaschinen in der Le-
bensmittelindustrie, will dieses Manko ab-
bauen. ,Wir sind dabei, eine strategische
Personalentwicklung aufzubauen®, sagt
Marcel Schweitzer, Personalreferent bei
Treif. Schweitzer tiiftelt an einem Konzept
fiir das 220-Mann-Unternehmen aus dem
rheinland-pfilzischen Oberlahr und sucht
passende Weiterbildungsangebote zusam-
men.

Punkten kénnen Mittelstiindler beim
Trendthema Familie und Beruf — wenn das
Konzept stimmt. Zwar ist in mittelstin-
dischen Firmen in der Regel mehr Ver-
stindnis fiir Miitter und Viter vorhanden,
die plotzlich kranke Kinder betreuen miis-
sen. Jobmodelle, die auf eine bessere Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie zuge-
schnitten sind, gibt es dagegen seltener.

Eine Ausnahme ist die Inosoft AG. Der
Mittelstindler mit rund 50 Mitarbeitern hat
nicht nur eine Kinderbetreuung im Unter-
nehmen und flexible Arbeitszeiten. Die
Marburger bieten auch Extras wie einen
Biigelservice oder den eigenen Titness-
raum. Dafiir wurde Inosoft beim Wett-
bewerb Erfolgsfaktor Familie 2005 als eines
der zehn besten kleinen Unternehmen aus-
gezeichnet. Mehr als 80 Prozent der Ino-
soft-Mitarbeiter sind ménnlich.

Markus Wotruba ist Fachleiter bei dem
Software- und Beratungsunternehmen.
Freitagmittag endet seine Biirowoche, der
Nachmittag gehért seinen Kindern. Der
37-jdhrige Informatiker arbeitet seit zwdlf
Jahren bei Inosoft. Einen Nachmittag pro
Woche kommen seine sieben und neun

. | Jahre alten Kinder zu ihm ins Unterneh-

men. Sie toben auf dem groBen, griinen Fir-
mengeldnde oder im eigens [iir sie einge-

| richteten Raum. Die kleineren Kinder be-

treut eine Tagesmutter, um die gréBeren
kiimmert sich ein angehender Erzieher.
Wenn Wotruba eine Pause macht, schaut er
auch mal kurz vorbei.

200 Kilometer weiter norddstlich in
der Steuerkanzlei Knollenborg & Partner
im westfilischen Lingen hat Mitinhaberin
Elisabeth Knollenborg schon lange fami-
lienfreundliche Regelungen eingefiihrt.

d Von den 50 Mitarbeitern sind 40 Frauen.

Einen Zuschuss fiir die Tagesmutterkosten
gibt es hier schon seit Jahren, Telearbeits-
plitze und Teilzeitlssungen sind eine
Selbstverstindlichkeit. Das lohnt sich.
Knollenborg: ,Wir halten qualifizierte Ar-
beitskriifte, die bestindig dieselben Man-

danten betreuen, und haben Mitarbeiter, |

die den Betrieb sehr gut kennen.” 5]
stefani hergert | unternehmen@wiwo.de




