Warum Mitarbeitersicherung iiber allem stehen sollte
16. Oktober 2023

Kommentar zur FAZ vom Sonntag; Ausgabe vom 01. Oktober 2023

Es gab es 2 Berichte, die sich mit dem Thema Fachkraftemangel beschéaftigen. Im ersten Bericht macht
Janina Kugel, Senior Advisor bei der Boston Consulting Group darauf aufmerksam, dass wir die
Klimaziele nur erreichen, wenn wir dafiir gentigend Personal haben. Und im zweiten Bericht
beschreibt Julia Schaaf das Dilemma im deutschen Schulwesen, das bereits heute vom Lehrermangel
betroffen ist:
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Beide Berichte erinnerten mich an meine personlichen Erlebnisse.

Denn der Ablauf ist immer so, wie es Julia Schaaf im Bericht (iber das Schulwesen beschreibt: Stellen
sind nicht langer nicht besetzt — das Tagesgeschift soll aber so weitergehen wie bisher — die
Belegschaft beisst auf die Zahne - die ersten kommen an die Belastungsgrenze — die
Belastungsgrenze wird irgendwann liberschritten und es kommt zu langen Ausfillen.

Trotz besseren Wissens erscheint es so, als ob wir immer noch nach dem Muster der letzten 35 bis 40
Jahre vorgehen, als es lange Zeit grundsatzlich mehr Arbeitnehmer:innen als offene Stellen gab. Wir
sehen heute immer noch die weit verbreitete Vorgehensweise, dass erfahrene Mitarbeiter:innen
Uber ATZ-Programme aus Unternehmen ausscheiden, dass der Fokus rein auf der Personalsuche liegt
und das die jingeren Generationen sehr viel schneller ein Unternehmen wieder verlassen als friher.
Man kann mit so einer Situation so lange gut umgehen wie es in den vergangenen Jahrzehnten auf
dem Arbeitsmarkt mehr Nachfrage als Angebot gab. Nur hat sich das eben verdndert. Der friihere
Arbeitgebermarkt hat sich zu einem Arbeitnehmermarkt entwickelt:

Dazu ein Beispiel aus meiner beruflichen Praxis:

Bei uns herrschte ein etwas sorgloser Umgang in Bezug auf Personal — gerade in der Kfz-Branche ging
man immer davon aus, dass man eine attraktive Branche ist. Es gab an sich immer geniigend
Bewerbungen. Aber aus verschiedenen Griinden fehlten in unseren Autoh&dusern auf einmal Kfz-
Mechaniker, Serviceannehmer bis hin zu einem verwaisten Empfang. Die Umséatze gingen
logischerweise in den Keller; die betriebswirtschaftlichen Ergebnisse waren schlecht, die Eigentiimer
waren verstandlicherweise alles andere als begeistert.

Jetzt kam das, was Julia Schaaf beschreibt:



Fiihrungskrafte versuchten iiber Monate in die Bresche zu springen um zu retten, was man nicht
retten konnte. Und diese Daueriiberlastung fiihrte dazu, dass von 9 Fiihrungskraften nahezu
gleichzeitig 7 iiber Wochen und Monate ausfielen.

Was tun, war nun die Frage.

Zuerst erschien es mir wichtig, den Stier bei den Hornern zu packen und den Eigentiimern reinen
Wein einzuschenken (es wird eine langere finanzielle Durststrecke geben). Das war natlirlich ein
Risiko, aber es war unumganglich. Ein ,weiter so” war ab einem gewissen Zeitpunkt keine Option
mehr. Erwartungen mussten korrigiert, Budgets mussten angepasst werden. Und es mussten die
Ursachen behoben werden. (Die Ursachenforschung steht aber heute nicht im Mittelpunkt meines
Beitrags).

Und mein Fokus war ab sofort auf der Mitarbeitersicherung (der Begriff Fachkraftesicherung ware
mir hier bereits zu einschrankend). Ich habe zuerst das Signal ,Wir brauchen Euch” an alle
Mitarbeiter:innen gesendet. Ich konnte durch viele Gesprache zusammen mit allen Mitarbeiter;innen,
HR und Betriebsrat die Strategie in alle Ebenen der Firma verbreiten. Ich musste die Belegschaft zwar
auf weitere anstrengende Monate einstellen und natirlich haben nicht alle gleich ,,hurra® gerufen —
aber es kam nach dem GO durch die Eigentliimer zu einer Aufbruchstimmung. Man kann sich
vorstellen, wie groR sich bereits Angste iiber den Verlust des eigenen Arbeitsplatzes breitgemacht
hatten. Es kam zu einer Art positiver Trotzreaktion; wir kriegen das hin. Es gab ein klares Ziel und
jeder konnte sich einbringen.

Die Krankmeldungen und die Fluktuation gingen auf ein NormalmaR zuriick — und es kam der
Moment, dass Mitarbeiter:innen begannen, Empfehlungen an Freunde und Bekannte ausgaben.
Der neue Geist brachte den entscheidenden Durchbruch — wir konnten die Personalliicken
schlieBen.

Und das bei gleichem Arbeitsmarkt wie vorher — im Umfeld hatte sich nichts gedandert; wir waren
es, die sich verdandert haben. Wir hatten uns durch das neue Miteinander einen ,,USP“ erarbeitet.

Sicher gab es bei uns andere Ursachen fiir die schlechte Personalsituation als im Schulwesen — aber
die Erkenntnis ist in beiden Fallen die gleiche; wenn weniger Junge nachkommen und wir das eben
nicht beeinflussen kdnnen, dann mul} sich der Blickwinkel andern. Jetzt und fiir die Zukunft hat es
Prioritat, dass wir so miteinander umgehen, dass es fiir alle Generationen Griinde gibt zu bleiben.

Raus aus der Abwartsspirale:

Parallel entwickelten sich die betriebswirtschaftlichen Ergebnisse in die richtige Richtung — die
Eigentimer wurden wieder ruhiger. Zudem ging die Stimmung unter den Mitarbeiter:innen nach
oben — und das merkten auch unsere Kunden. Wir bekamen wieder positive Google-Bewertungen.

Und das zeigt, wie gut eine offene Unternehmenskultur funktioniert, da in Summe das
Motivationslevel ansteigt. Die Leistung der Einzelnen wirkt sich durch Multiplikation auf das
Gesamtergebnis aus. An sich ist das eine Binsenweisheit; aber ich méchte das heute trotzdem
erwdhnen, da es so viele Beispiele gibt, wenn liberwiegend mit Druck geflihrt wird.

Und diese offene Unternehmenskultur hilft jedem Unternehmer:in; denn der Anteil des
Feuerloschens reduziert sich — und das trotz unverandertem Arbeitsmarkt.



Fazit:

Die Unternehmensfiihrung nimmt eine andere Haltung ein. Dazu braucht es zum einen den Glauben
daran, trotz des demografischen Wandels etwas dndern zu kénnen und zum Zweiten die
notwendigen Hebel, um dieses neue Miteinander leben zu kdnnen. Das geht nicht von heute auf
morgen — es geht nach meiner Erfahrung allerdings schneller als gedacht.

Um fir diese Haltung zu werben, haben wir unser Gesamtkonzept im Rahmen der INQA-
Aktionswochen vorgestellt und wir bedanken uns an dieser Stelle noch einmal fiir das positive
Feedback.

Eine Teilnehmerin meinte: ,,Euer Programm ist stark, aber schlicht” — sie meinte damit, dass die
Effekte stark sind und das unser Programm einfach umzusetzen ist. Ich denke, damit ist vieles
gesagt.

An

Wir arbeiten weiter daran, unsere Erkenntnisse in die Wirtschaft tragen & — wer mehr dariber
wissen mochte, bitte einfach eine kurze Mail an ruediger.frey@pro-zwei.com oder gerne auch per pn
hier auf LinkedIn.

Nochmals vielen Dank fiir die Impulse an:

Janina Kugel
Julia Schaaf

Johannes Harnoss



