Wollen Arbeitgeber ibre mitunter miihsam
gewonnenen Mitarbeiter ans Unternebhmen

binden, sollten sie in der Anfangsphase des

Arbeitsverhdltnisses Hilfestellungen beim

Eingliedern in die interne Arbeitskultur
geben. Bild: Jakub Jirsdk/Fotolia

Erfolgreiche
Mitarbeiterbindung

Fachkraftesicherung | Unternehmen tun viel, um
Fachkrafte zu gewinnen - aber zu wenig, um sie zu
halten. Eine erfolgreiche Mitarbeiterbindung ist ein
Prozess, den es aktiv zu gestalten gilt.

Wir stellen uns vor: Robert Nauberg tritt seinen ersten
Arbeitstag als Finanzleiter bei einem IT-Dienstleistungs-
unternehmen an. Die Sekretirin begrifit ihn mit der
Aussage, dass sein kiinftiger Chef fiir die nachsten zwei
Wochen im Urlaub ist. Auch sein Arbeitsplatz miisse
noch eingerichtet werden. ,,Setzen Sie sich doch erst ein-
mal an den Praktikantenschreibtisch in meinem Neben-
zimmer. Da finden Sie allgemeine Unterlagen zum Un-
ternehmen, mit denen Sie sich ja schon mal ein bisschen
vertraut machen konnen.“

Nauberg ist leider kein Einzelfall. Unternehmen ste-
cken ihre Anstrengungen meist lieber in die Personal-
beschaffung. Wenn dann doch Bindungsmafinahmen
Einzug halten, werden diese oftmals unstrukturiert und
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nicht als ganzes System eingefithrt. Grund hierfiir: In
vielen Unternehmen herrscht — auch in Zeiten des Fach-
kraftemangels — die Denkweise vor, dass mehr von den
Bediirfnissen des Unternehmens auszugehen ist als von
den Bediirfnissen der qualifizierten Mitarbeiter. Umso
mehr verwundert es, dass die Anstrengungen, den miih-
sam gefundenen Mitarbeiter ans Unternehmen zu bin-
den, vernachlassigt werden. Gerade Konzerne sind hin-
terher, weil sie mit unter glauben geniigend Bewerbun-
gen zubekommen oder davon ausgehen, dass der Kelch
des Fachkriftemangels an ihnen vorbeigehen wird.

Febler in der Onboardingphase

Vor allem in der ersten Phase der Beschiftigung machen
Unternehmen viele Fehler. Das geht aus der Studie
»Candidate Journey“ von stellenanzeigen.de und der
Meta HR Unternehmensberatung hervor. Demnach
hegten 44 % der Neueingestellten nach wenigen Mona-
ten an ihrem Arbeitsplatz bereits die Absicht, wieder zu
wechseln. Und noch einmal 32 % waren zumindest
offen fiir neue Angebote. Schlechte Erfahrungen
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machen Arbeitnehmer nicht nur damit, dass ihnen in
den ersten Wochen bei der Einarbeitung keiner zur Seite
steht. Als enttauschend erleben Neueingestellte auch,
dass es oft keinen Einarbeitungsplan und keinerlei
Gespriche mit Fiihrungskriften tiber Erwartungen und
Ziele gibt. Hinzu kommt: Viele empfinden es als frus-
trierend, wenn sie im Unklaren tber ihre weitere Ent-
wicklung im Unternehmen gelassen werden und erst
gegen Ende der Probezeit erfahren, ob sie iibernommen
werden oder nicht.

Wenn neun von zehn der New Hires in der Bewer-
bungs- und Onboardingphase schlechte Erfahrungen
machen, wie aus der Studie hervorgeht, ist das ein sehr
bedenkliches Zeugnis fiir Arbeitgeber. Die Versiumnisse
wiegen umso schwerer, da gerade die ersten Erfahrun-
gen die Grundlage fiir eine langfristige Bindung zum
Unternehmen bilden. Oftmals wird im Bewerbungspro-
zess zwar nach der fachlichen Eignung geschaut, aber
nach der Einstellung wenig darauf geachtet, dass sich
der Neue fachlich entfalten kann, unter anderem auch
weil die Aufgaben nicht zum jeweiligen Erfahrungs-
hintergrund passen. Wenn dann zusitzlich kein fester
Ansprechpartner zur Verfiigung steht und versprochene
Entwicklungsoptionen nicht erfiillt werden, sehen sich
begehrte Fachkrifte schnell wieder nach einem neuen
Arbeitgeber um. Eine weitere Folge: Uber soziale
Medien und Bewertungsportale wie Kununu.de zieht
eine negative Employer Experience schnell ihre Kreise.

Chefsache
Fachkraftesicherung

Buch | Wie entwickelt sich die Verfugbarkeit von gut
qualifizierten Arbeitskriften und welche Strategien fir
die Fachsicherung gibt es? Die Co-Autorin Petra Barsch
zeigt in ithrem neuen

Buch ,,Chefsache T
Fachkriftesicherung
erfolgversprechende
Konzepte und Hand-
lungsmoglichkeiten
anhand von Unter-
nehmensbeispielen
auf. Die vorgestellten
Methoden und Werk-
zeuge konnen direkt

Chefsache

Fachkraftesicherung

in der tiglichen Pra-
xis angewendet wer-
den.
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Eingliederung erleichtern

Home Office, Tischkicker und weitere Angebote und
Vergiinstigungen sind zwar nett, aber ersetzen nicht
regelmiflige Gespriche mit dem Vorgesetzten mit einer
Riickmeldung zu Leistung und Entwicklungsperspekti-
ven. Statt Angebote nach dem GiefSkannenprinzip sollte
eher zielgruppenspezifisch geschaut werden, was die
Erwartungen des jeweiligen Mitarbeiters sind und was
er tatsachlich braucht: Handelt es sich zum Beispiel um
einen Projektmitarbeiter, ist die schnelle Ubernahme
interessanter Projekte, das eigenverantwortliche, flexi-
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ble Arbeiten und die themen- und abteilungsiibergrei-
fende Vernetzung wahrscheinlich wichtiger als Home
Office oder der kostenlose Parkplatz.

Wichtig fir viele neue Mitarbeiter ist aufSerdem die
Frage: Wie passe ich in die neue Arbeitskultur hinein?
Hat der Neuzugang zum Beispiel von einem Konzern in
ein mittelstandisches Unternehmen gewechselt, fallen
die verdnderten Arbeits- und Kommunikationsstruktu-
ren mitunter schwer. Sinnvoll ist es hier, gemeinsam mit
dem Mitarbeiter einen mafSgeschneiderten Einarbei-
tungsplan zu erstellen, der unter anderem Aufgaben und
Weiterbildungsmoglichkeiten beinhaltet. Hilfreich ist
auflerdem, dem Neuen einen Mentor als Ansprechpart-
ner fur Fragen und Probleme zur Seite zu stellen, der
dabei unterstitzt, wichtige Kunden kennenzulernen und
intern ein informelles Netzwerk aufzubauen. Als Ken-
ner des Unternehmens kann er dem Neuen Wissenswer-
tes vermitteln und dadurch die kulturelle Passung
erleichtern. Auch Willkommenstage konnen hilfreich
sein, bei denen sich Abteilungsleiter aus den Stabsstellen
Personal, IT oder Recht und weitere Schliisselpersonen
mit ihren Projekten und Produkten vorstellen. Gerade
fir Mitarbeiter in Schnittstellenpositionen sind die
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Gerade in den ersten

Wochen ist es wichtig,

den Neuankommling

aktiv in Arbeitsprozesse

einzugliedern und iiber

definierte Ansprechpart-

ner bei den Kontakten

zu unterstiitzen. Bilder:
FotolEdhar/Fotolia

mit Kunden und Kollegen
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Wenn der Erwartungs-
horizont von Arbeitgeber
und Arbeitnehmer iiber-
einstimmt und regelmd-
Big in Gesprichen abge-
glichen wird, entsteht
beim neuen Mitarbeiter
Zufriedenbeit und eine
belastungsfibige Unter-

nebmensbindung.
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interne Vernetzung und das Verstindnis, wie die eigene
Arbeitsleistung die Leistungen anderer Abteilungen
erginzt, bedeutsam und sinnstiftend. Denkbar ist daher
auch, den Neuen verschiedene Stationen im Unterneh-
men durchlaufen zu lassen.

Offene Gesprache als Basis fiir Vertrauen

Wichtig sind ebenfalls Probezeit- und Feedbackgespra-
che, um gegenseitige Erwartungen abzugleichen und
zusitzlich Gelegenheit zu geben, Sorgen oder Wiinsche
anzusprechen. Nur so entsteht Vertrauen als entschei-
dende Grundlage fur die Mitarbeiterbindung. Der Auf-

bau einer vertrauensvollen Beziehung beginnt bereits
am Anfang der Employee Journey, namlich bei der Stel-
lenanzeige. Nicht mit glanzvollen Floskeln wie ,,wir
geben ihnen viel Gestaltungsfreiraum... sollten Arbeit-
geber beeindrucken, sondern mit Transparenz und Ehr-
lichkeit — denn diese Tugenden stehen gerade bei junge-
ren Bewerbern hoch im Kurs. Es kommt dabei vor allem
darauf an, die Erwartungen des Bewerbers nicht zu ent-
tauschen. Insbesondere dann, wenn Change-Prozesse im
Unternehmen anstehen, sollten diese bereits im Bewer-
bungsgesprich ehrlich kommuniziert werden. Im Zuge
dessen sollten sie vermitteln, dass der Prozess durch
regelmaflige Gespriche begleitet wird.

Der transparente Umgang und das Eingehen auf die
Bediirfnisse des Mitarbeiters tragen dazu bei, dass sie
ihre Arbeit mit hohem Engagement vollbringen, statt
nur Dienst nach Vorschrift zu machen. Macht der Mit-
arbeiter auch nach der Onboardingphase gute und stim-
mige Erfahrungen mit seinem Arbeitgeber, empfiehlt er
ihn an andere weiter. Auf diese Weise wirkt Employer
Branding erst nach innen und strahlt dann wirkungsvoll
nach auflen. In der Folge miissen sich Unternehmen
uber teure Fluktuation deutlich weniger Sorgen ma-
chen. Denn Mitarbeiter, die sich gesehen, geschitzt und
als Teil der Unternehmenskultur fiihlen, bleiben gerne.

Petra Barsch
Karriereberaterin in Berlin

Basics fiir das erfolgreiche Onboarding

Entscheidend sind die ersten Wochen im neuen Job. Fuhrungskrifte sollten dafur sorgen,
dass sich Mitarbeiter gut aufgenommen fiithlen. Acht wichtige Basics hierfiir:

e Bereiten Sie sich auf ihren neuen Mitarbeiter vor und richten sie den Arbeitsplatz ein

(PC und Internetzugang, Visitenkarten).
® BegriifSen Sie den Mitarbeiter personlich und stellen Sie ihm das Team vor.
e Fiihren Sie ein Orientierungsgesprach und besprechen Sie den Einarbeitungsplan.

® Benennen Sie einen Mentor, der den neuen Mitarbeiter beim Beziehungsaufbau zu wich-

tigen Ansprechpartnern und Kollegen im Unternchmen unterstiitzt.

e Stellen Sie eine planvolle Einarbeitung sicher: Was muss der Neue lernen, ab wann kann
er selbststandig Aufgaben tibernehmen? Wie ist sein Wissensstand und was muss durch
Schulungen eventuell noch komplettiert werden?

e Lassen Sie dem neuen Mitarbeiter Zeit, sich einzuarbeiten und erwarten Sie nicht, dass

er sofort ,,funktioniert“. Vermeiden Sie in dieser Phase Uberforderung.

® Besonders in der ersten Phase gilt es, die Erwartungen (z.B. Entscheidungskompetenzen,
Gestaltungsspielraume) zu erfullen, die im Vorstellungsgesprach gemacht wurden.
e Seien Sie transparent und ehrlich und leben Sie Employer Branding vor.
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