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Fachkraftemangel - Unternehmen brauchen
einen Plan B und mdssen ihre bisherige Per-
sonalarbeit drastisch iberdenken

ie heutige Arbeitswelt hat sich ver-

andert. Der Kampf um die ,guten”

Kandidaten ist groBer als je zuvor, die

Fluktuation ist stark und die Anforde-
rungen der Mitarbeitenden und Bewerber:innen
haben sich massiv verandert. Mittlerweile reicht
es nicht mehr, die Stellenanzeigen umzuformu-
lieren. Personalarbeit muss in Summe anders
gedacht werden.

In vielen Branchen und Unternehmen hat der

Fachkraftemangel Einzug gehalten. Eine Studie

von Forsa und Xing E-Recruiting aus 2022 be-

sagt: Jedes zweite Unternehmen hat in Deutsch-
land ein Recruiting Problem und gibt an, groBe-
ren Herausforderungen bei der Personalsuche
gegentberzustehen als noch vor der Pandemie.

Viele Unternehmen merken, dass sie mit ihren

bisherigen MaBnahmen nicht mehr weiterkom-

men:

+ Die Bewerbungen junger Nachwuchskrafte
auf ausgeschriebene Stellen bleiben aus.

« Die Erwartungen der Bewerber:innen sto-
Ben auf Unverstandnis.

« Die Personalengpéasse fuhren zu Uberlas-
tungen und Unzufriedenheit in der vor-
handenen Belegschaft.

+ Die betriebliche Fluktuation ist groB3.

+ Ganze Unternehmensbereiche Uberaltern,
da absehbar ist, dass die dortigen Mitarbei-
tenden in den nachsten 10 Jahren in Rente
gehen und nicht hinreichend Nachwuchs
gefunden wird.

Die klassischen Personalinstrumente scheitern,

wie zum Beispiel das traditionelle Recruiting.

In diesem Artikel stellen wir zehn Hebel zusam-
men, die Unternehmen helfen kénnen, dem
Fachkraftemangel zu begegnen. Wir als Advyce
& Perlitz begleiten seit Jahren Unternehmen da-
bei, ihre Strategien neu auszurichten und sich
geanderten Marktanforderungen anzupassen.
Und wie immer qilt: je frihzeitiger sich Unter-
nehmen mit den geanderten Bedingungen aus-
einandersetzen und sich anpassen, desto gro-
Ber ist die Chance auf Erfolg.

Somit sollten die Unternehmen innehalten und
einen Plan B entwickeln, um langfristig hand-
lungsfahig zu bleiben. Wir haben in diesem Arti-
kel zehn ausgewahlte Hebel zusammengestellt,
die Unternehmen, die aktuell unter Fachkrafte-
mangel leiden oder diesen zukunftig furchten,
dringend fur sich prufen sollten (vgl. Abb. 1):

1. PERSONALBESTAND ANALYSIEREN

Eine strukturierte Erfassung der im Unterneh-
men vorhandenen Kompetenzen verschafft
Transparenz daruber, wer was kann, und wer
was tut. Sie ermoglicht, die Starken und Schwa-
chen der aktuellen Belegschaft zu erkennen.
Die bereits im Unternehmen tatigen Mitarbei-
ter:innen sind der wertvollste Schatz, den Unter-
nehmen aktuell haben kénnen. Daher muss hier
eine grundliche Inventur gemacht werden: Wen
habe ich an Bord und welche Aufgaben und
Kompetenzen haben die einzelnen Mitarbeiten-
den? Erst nachdem diese Fragen beantwortet
wurden, kann personalpolitisch fundiert geplant
und entschieden werden und vielleicht sogar so
manche Stelle mehr intern besetzt werden.
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Abbildung 1: Hebel zur Bekdmpfung des Fachkraftemangels

1. STRATEGISCH PLANEN

Das Thema Personalplanung - oder gar strate-
gische Personalplanung - wird leider von vielen
Unternehmen unterschatzt. Zwar gibt es einzel-
ne Unternehmen, zum Beispiel im produzieren-
den Gewerbe und der Pflege, die sehr detail-
liert ihre Schichten planen. Doch wenn es um
die Planung von kaufméannischen und akade-
mischen Fachkraften geht, steuern die meisten
Unternehmen im Nebel. In der aktuellen Situa-
tion brauchen Unternehmen jedoch mehr denn
je Klarheit Uber die zu erwartenden Lucken und
Risiken in den verschiedenen Jobfamilien und
Kompetenzen der Belegschaft in der Zukunft.
Eine strategische Personal- und Einsatzplanung,
die auf der Bestandsanalyse und den strategi-
schen Zielen des Unternehmens aufsetzt, hilft
ihnen dabei, diese Transparenz zu erzeugen,
um gezielt MaBnahmen einleiten und Mittel fo-
kussieren zu kénnen, um zukunftig richtig auf-
gestellt zu sein. Hierbei geht es vor allem dar-
um, die Anforderungen des Unterneh-mens an
die zukunftige Fachkraftebesetzung zu erfassen
und erst im nachsten Schritt, danach zu suchen.
Durch frihzeitiges Handeln, gute Planung und
Priorisierung kénnen groBere Engpéasse verhin-
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dert werden.

3. SUCHPROFIL UBERDENKEN

Die bisherigen Recruiting-Bemuhungen in den
meisten Unternehmen sind auf den durch-
schnittlichen Bewerber ausgerichtet und stam-
men haufig aus Zeiten, in denen der Arbeits-
markt noch ein Arbeitgebermarkt war. Nach wie
vor wird in Stellenausschreibungen mit guter
Bezahlung und interessanten Jobinhalten ge-
worben. Um jedoch heute die guten Bewer-
ber:innen nicht an die Konkurrenz zu verlieren,
sollte gezielt Gberlegt werden, in welcher Ziel-
gruppe das Unternehmen je Job suchen méch-
te. Entsprechend mussen die Mallnahmen an-
gepasst werden. Mochte man fur den einen
Job eher den weiblichen Teil der Bevolkerung
ansprechen, oder gezielt die Generation Z, eine
Fachkraft aus dem Ausland oder fur einen an-
deren Job eher rentennahe Mitarbeiter:innen?
Wenn Unternehmen das Thema Diversity ernst
nehmen, dann wird ihnen das nicht nur unter-
nehmensintern Vorteile bringen, sondern es
wird ihnen die Suche nach den ,guten” Bewer-
ber:innen im Arbeitsmarkt erleichtern.
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4. ARBEITGEBERMARKE SCHARFEN

Unternehmen, die bisher sehr erfolgreich in
der Personalgewinnung waren, merken jetzt,
bei einem enger werdenden Arbeitsmarkt, dass
bisherige Employer Brand Strategien scheitern.
Viele der bisher verwendeten Verkaufsargu-
mente greifen im heutigen Arbeitnehmermarkt
nicht mehr. Noch immer fragen Unternehmen
im Bewerbungsgesprach ,Warum mochten Sie
zu uns?” oder ,Warum sollten wir uns fur Sie
entscheiden?” obwohl sie viel eher heute den
Bewerber:innen die Frage beantworten mdssen:
,Warum sollten Sie zu uns kommen?” und ,Wa-
rum sind wir fur Sie genau der richtige Arbeit-
geber?” Unternehmen mussen sich heute glei-
chermaBen bei den Bewerber:innen vorstellen
und nur, wenn sie die richtigen Argumente plat-
zieren, schaffen sie es, die Bewerber:innen fur
sich zu gewinnen. Dafur ist es wichtig, die Be-
durfnisse der heutigen Bewerber:innen zu ver-
stehen. Die Generation Z hat andere Erwartun-
gen an Arbeitgeber als die Generationen vor ihr.
Findet man in der bisher definierten Zielgruppe
nicht mehr gentigend Bewerber:innen, massen
Unternehmen ihre Suche auf andere Zielgrup-
pen ausweiten, um erfolgreich zu sein. Fur diese
brauchen sie jedoch andere Verkaufsargumen-
te im Recruiting — und noch viel wichtiger: um
die Bewerber:innen nicht gleich wieder zu ver-
lieren, mudssen die Unternehmen halten, was sie
im Vorstellungsgesprach versprechen. Um zum
Beispiel die weiblichen 50% der Bevolkerung fur
sich zu gewinnen oder die Generation Z, oder
die senioren Mitarbeiter:innen (die ,Ta-lente in
Rente”), die man Uber den Renteneintritt hinaus
an sich binden mdochte, muss man die Bedurf-
nisse der jeweiligen Zielgruppe verstehen, den
jeweiligen USP des Unternehmens fur die jewei-
lige Gruppe herausarbeiten und die Arbeitge-
bermarke nach auBen entsprechend glaubhaft
verandern. Eine glaubhafte Arbeitgebermarke
nach auBen kann man nur verandern, wenn
man diese intern lebt. Daher darf bei allen Be-
muhungen in Richtung Arbeitsmarkt nicht ver-
gessen werden, auch die interne Kultur entspre-

chend anzupassen.

5. RECRUITINGPROZESS VERBESSERN

In den meisten Unternehmen sind die aktuel-
len Recruiting-MaBnahmen auf junge und mo-
tivierte Bewerber:innen ausgelegt, die um den
Arbeitsvertrag im Unternehmen kampfen. In der
aktuellen Arbeitsmarktlage muss der Recruiting-
Prozess zu einem ,Positiv-Erlebnis” werden. Ein
Fehler an dieser Stelle sorgt fur ein Abspringen
potenzieller Kandidat:innen. Es werden direkte
Ruckmeldungen und schnelle Antwortzeiten er-
wartet, das bisherige ,Kandidatenmanagement
auf Aktenlage” muss sich zu einem ,Kunden-
management” wandeln. Der Recruiting-Pro-
zess, den jede Bewerberin und jeder Bewerber
durchlauft, muss inspirierend, begeisternd und
absolut wertschatzend gestaltet sein. Zudem
sollten Unternehmen den Kontakt zu grund-
satzlich interessanten Kandidatiinnen, die nur
fur eine einzelne Stelle nicht gepasst haben, un-
bedingt halten.

6. ARBEITSMODELLE UBERARBEITEN

Die Coronazeit hat nicht nur dazu gefuhrt, dass
viele Unternehmen flexiblere Arbeitszeitmodelle
eingefuhrt haben. Sie haben auch die Erwar-
tungshaltung der Mitarbeiter:innen an flexible
und neue Arbeitszeitmodelle gesteigert. Hiermit
sind nicht nur Modelle gemeint, die Mitarbei-
tenden zum Beispiel im Verlauf einer Woche die
Moglichkeit geben, die Buroanwesenheit und
die Arbeit im Homeoffice, sowie seine Start-
und Endzeiten flexibel zu gestalten. Sondern es
steigt zudem die Erwartung, dass Unternehmen
unterschiedliche Vertrags- und Arbeitsmodel-
le je nach Lebenssituation der Mitarbeitenden
anbieten konnen. Der eine Mitarbeiter mochte
nur vier Tage in der Woche arbeiten, die andere
nur bis zu einer bestimmten Uhrzeit, der dritte
mochte sich sozial engagieren oder phasenwei-
se mehr Zeit fur die Familie haben, fur die Er-
ziehung von Kindern oder die Pflege von Ange-
horigen, die vierte méchte wahrend der Rente
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BAUSTEINE MODERNER ARBEITSWELTEN (AUSZUG)
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v Unternehmen sollten regelmaBig prufen, an welchen Punkten sie ihre Arbeitsmodelle modernisieren kénnen. Dabei muss zwingend die
° betriebswirtschaftliche Sicht berticksichtig werden, sowie die Tatsache, dass nicht jedes Modell zu jedem Unternehmen passt.

Abbildung 2: Bausteine moderner Arbeitswelten

noch im kleinen Stundenmodell dazu-verdienen
und der flnfte mochte gerne eine Fuhrungspo-
sition in Teilzeit im Tandem wahrnehmen. Fir alle
diese Anforderungen funktionieren keine Stan-
dard Vertrags- oder Arbeitszeitmodelle mehr,
sondern jedes Unternehmen sollte Mitarbeiten-
den ein interessantes Portfolio mit unterschied-
lichen Bausteinen anbieten kénnen (vgl. Abb. 2).
Unternehmen behaupten haufig vordergrin-
dig, flexibel zu sein, was diese Modelle betrifft
und dass sie sich um die Bedurfnisse der Mit-
arbeiter:innen bemuhen. Im akuten Fall stoBen
sie aber haufig an ihre Grenzen bei Vertragsge-
staltung, Steuerung und FUhrung, Einsatzpla-
nung, Gleichberechtigung im Team, Vergutung,
Entwicklungspfaden und der Performancebe-
wertung. Schaffen es Unternehmen, hier trans-
parente, klare und faire Arbeitsmodelle zu im-
plementieren, ist dies in der aktuellen Zeit nicht
nur ein erhebliches Instrument zur Personalbin-
dung, sondern hilft zudem, die Anwerbung der
begehrten Kandidatinnen zu fordern.

7. RESSOURCEN FLEXIBILISIEREN

Viele Unternehmen leiden unter ihren statischen
Strukturen und es fehlt ihnen die Erfahrung und
die Instrumente, um Arbeit im Unternehmen zu
flexibilisieren und die Mitarbeitenden bedarfs-
gerecht und, Uber Organisationseinheiten hin-

weg, Ubergreifend einzusetzen. Agile Organi-
sationsstrukturen waren ein erster Ansatz, aber
haufig scheitern die Unternehmen dennoch am
Silo und Budgettopf-Denken. Auf Basis der stra-
tegischen Personal- und Einsatzplanung kon-
nen Personalliicken und -tberhange fruhzeitig
erkannt werden. Die Personalbestandsanalyse
kann die vorhandenen Kompetenzen der Be-
legschaft offengelegen. Erganzt man diese Inst-
rumente noch durch geeignete Steuerungsinst-
rumente zur flexiblen Einsatzplanung, wie einen
Ressourcenmanagement-Zirkel und ,Stellwerk”-
Regeln, wird der bedarfsgerechte Einsatz und
die bedarfsgerechte Qualifizierung der Mitar-
beitenden zur Normalitat.

8. PERSONALFUHRUNG VERBESSERN
Auch wenn schon immer ein enger Austausch
mit den einzelnen Mitarbeiter:innen eines der
wichtigsten Fuhrungs- und Retention-Instru-
mente war, ist es jetzt wichtiger geworden als
je zuvor. Nur wenn Unternehmen die Bedurfnis-
se, Erwartungen und Vorlieben ihrer Mitarbei-
ter:innen kennen und regelmaBig reflektieren,
konnen sie langfristig motiviert und an das Un-
ternehmen gebunden werden. Und jeder Mitar-
beitende, der auf dem Weg verloren geht, kann
aktuell nicht oder nur schlecht ersetzt werden.
Daher gilt es zu motivieren, zu investieren und
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Perspektiven zu schaffen. Den Satz ,Dann geht
er oder sie halt” kénnen sich die wenigsten
Unternehmen heute noch leisten. Durch die
Anpassung der Arbeitsbedingungen an die Be-
durfnisse der Mitarbeiter:innen und die Bereit-
stellung von Weiterbildungsmaoglichkeiten und
Perspektiven kénnen Unternehmen ihre Mit-
arbeitenden motivieren, sich weiterzuentwickeln
und so ihre Fahigkeiten zu erweitern.

9. PERSONALBINDUNG AUSWEITEN

Die Unternehmensfamilie sollte weiter gefasst
werden als bisher, um das Netzwerk potenzi-
eller Kandidat:innen zu erweitern. Angefangen
bei interessanten, aber fur den einen Job ab-
gelehnten Kandidat:innen sollte auch der Kon-
takt zu ausgeschiedenen Mitarbeitenden und
Fuhrungskréften nicht abreifen. Netzwerkpfle-
ge ist auch hier das A und O. Dazu gehdren
Praktikant:innen und Werkstudentinnen ebenso
wie Mitarbeitende, die in Rente gehen: Ist die
Person grundsatzlich interessant fur das Unter-
nehmen, sollte der Kontakt aufrecht gehalten
und gepflegt werden. Diese Netzwerkpflege ist
aufwandig, zeigt sich aber als zielfuhrend bei
Unternehmen, die diese beherrschen. Neben
klassischen Events fur die Unternehmensfamilie,
sind zudem regelmaBige 1:1 Kontaktpunkte sinn-
voll. Hier sind sowohl klug zusammengesetzte
,Blind Dates” interessant, sowie gezielt gesetz-
te Kontaktpunkte, Einladungen zum Shadowing
oder die Teilnahme an Befragungen oder eine
Einbeziehung als Meinungsgeber. Betreibt man
diese Netzwerkpflege erfolgreich, steigen die
Rehiring-Raten erheblich.

10. GESCHAFTSMODELL ERNEUERN

Wenn selbst nach der Bertcksichtigung aller vo-
ran genannten Hebel keine Besserung bei der
Gewinnung der Fachkrafte erkennbar ist, sollte
zumindest ein Versuch unternommen werden,

das Geschaftsmodell an sich zu Uberdenken
bzw. zu modernisieren. Findet zum Beispiel der
Backereibetrieb fur die Nacht- und Frihschich-
ten immer schwerer Personal, kénnen vielleicht
Losungen in der vollen oder partiellen Automa-
tisierung des Produktionsprozesses oder in der
Verkirzung der Wertschopfungskette gefunden
werden.

Unser Fazit:

Insgesamt gibt es verschiedene Mdglichkeiten,
dem  Fachkrdftemangel — entgegenzuwirken.
Unternehmen, die sich friihzeitig mit diesem
Thema auseinandersetzen und die genannten
Hebel gezielt einsetzen, haben beste Chancen,
geeignete Fachkrifte erfolgreich zu finden und
zu halten.

Advyce & Perlitz begleitet regelmdBig Unter-
nehmen und erarbeitet mit ihnen gemeinsam
zielgenaue und innovative Lésungen. Mit unse-
rer HR Planner Suite bieten wir zusdtzlich die
notwendigen IT-Tools, um den Prozess zu be-
gleiten. Die HR Planner Suite beinhaltet nicht
nur ein Tool zur gezielten Personalbestands-
analyse, sondern zudem ein Tool, die strategi-
sche Personal- und Einsatzplanung strukturiert
zu begleiten.

Sprechen Sie uns an.

Wir freuen uns auf den Austausch mit lhnen.
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