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Nachwuchskräfte fi nden und binden
Ehrhard Flato und Dr. Alexander Hufnagl, Ahnatal

Ehrhard Flato und Dr. Alexander Hufnagl.

Die immer wichtigere personalpoli-
tische Frage lautet: Wie gewinnen und

bi nd en wi r gute Nachwuchskräfte? Die

Personalexperten und Berater Ehr-

hard Flato und Dr. Alexander Hufnagl

zei ge n, was Abfa I lwi rtschaftsbetri ebe

beim Recruiting beachten sollten und

wie sie gute Mitarbeiter binden.

Deutschland hat ein Problem: Die

Tahl der Deutschen nimmt ab und die

Menschen werden immer älter. Bald

werden hierzulande 6,5 Millionen Ar-

beitsl<räfte feh len. Der Wettbewerb u m

qua lifizierte Nachwuchsl<räfte nimmt
daher zu, was Abfallwirtschaftsbe-
triebe bereits jetzt spüren. Die strate-
gischen Ziele des Personalmarl<etings

sollten daher beispielsweise sein:

. Den Betrieb und die Qualität der

Ausbi ld u ng bei regiona len Bi ld u ngs-

einrichtungen bel<annter mach€fl ,

. intensiver mit Hoch-, Fachhoch-

schulen und regionalen Fachschu-

len l<ooperieren und gemeinsame

Proj e l<te i n iti ie re n ,

' Möglichl<eiten wie Pral<til<a, Hospi-

tationen und Schnupperl<urse an-
bieten, da m it potenzielle Bewerber

den Betrieb und dessen Entwicl<-

lungsmöglichl<eiten l<ennen lernen

l<önnen.

Neben den l<lassischen Recruiting-
Al<tivitäten bewä h rt sich meist das

Instrument,,Mitarbeiter werben Mit-
arbeiter". Zufriedene Mitarbeiter sind

die besten Werbeträger, da ihre Aus-

sagen ü ber Arbeitgeber, Tätigl(eiten
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und Entwicklungsmöglichl<eiten au-
thentisch u nd gla u bhaft sind. Diese

Maßnahme l<ostet zwar Geld (Prä-

mien), ist aber durchaus effizient.

Der Recruiting-Aufwand bleibt eben-
falls in Grenzen, wenn es gelingt, gute

Nachwuchsl<räfte zu binden. Hier gilt
die Formel: Mitarbeiter, die zufrieden

sind, bleiben; die, die es nicht sind,
gehen. Die Arbeitszufriedenheit und

damit die Bindungsbereitschaft der
Mitarbeiter lässt sich zum Beispiel

durch Potenzialförderungs- und Qua-
lifizierungsmaßnahmen, innovative
Ve rgütu n gsfo rm e n , Le b e n sa rb e itsze it-
l<onten oder eine verbesserte Worl<-

Life-Balance, die es Mitarbeitern er-
möglicht, Familie und Beruf besser in

Einklang zu bringen, erhöhen.

Da es immer schwieriger wird, Fach-

u n d Fü h ru n gs l<räfte exte rn zu re l<ru -
tieren, wird es wichtiB€t, vorhandene
Mitarbeiterpotenziale zu erl<ennen

u n d zie lge richtet zu fö rd e rn . D azu

sollte die Personalentwicl<lung ihren

Fol<us stärl<er auf die Personalerl<en-

nung und -förderung richten, ohne

die l<lassischen Aufgaben der Mitarbei-
terq ualifizierung zu vernachlässigen.

Folgendes Vorgehen hat sich bewährt:
lunächst ist zu erheben, welche Stel-

len l<urzfristig (innerhalb eines Jah-
res) oder mittelfristig (z bis 5 Jahre)

neu zu besetzen sind. Die Personal-

entwicl<ler ermitteln bei den vorhan-
denen Mitarbeitern dann mithilfe ge-

eigneter Instrumente, w€r zum l(reis

der potenziellen Nachfolger gehört.

Die interne Stellenbesetzung hat den

Vorteil, dass

. das Feh lbesetzu ngsrisil<o geringer ist

als bei externen l(andidaten,
. sie günstiger ist als eine externe

Besetzu fl9,
. Stellenval<anzen durch nicht ge-

plante Abgänge/Flul<tuationen
schneller ausgefü llt werden l<ön nen,

. es die Mitarbeiter motiviert, wenn
sie erl<ennen, dass Bewerber aus

den eigenen Reihen vorrangig be-
handelt werden.

Ga nzheitliche Potenzialfürderu ng
Wichtig ist, dass diejenigen Mitar-
beiter, die ein Potenzialförder- und
Entwicklungsprogra mm durchlaufen,
eine echte Chance haben, anschlie-
ßend eine Fach- und Führungsposition

einnehmen a) l<önnen. Nur dann
bleibt ihre Motivation erhalten. Mit-
arbeiter, die bereits länger im Un-
ternehmen sind, sollten daher die
gleichen Chancen haben wie neu

eingestellte. Wer interne Mitarbeiter
fördert, trägt zudem mit dazu bei,
diese lernbereit zu halten, was ins-
besondere bei älteren Mitarbeitern
sehr wichtig ist. Nicht zuletzt werden
danl< der Potenzialförderung unge-
n utzte l(om petenzen von M ita rbeitern
erl<annt und dem Betrieb verfügbar
gemacht.

Bewährt hat sich ein drei- bis fünftä-
giges Förderprogramm in Gruppen von
maximal zehn Teilnehmern. Beob-

achtungen, Ergebnisse und Analysen

während der in dieser Zeit durchge-
führten Übu ngen, Testverfa hren, Trai-
ningselemente und Coaching-Phasen
bilden die Basis für eine aussage-
flihige Begutachtung und zutreffende
Stärken-5chwächen-Analyse der Teil-
nehmer (vgl. Abb. t).

Die auf die Anforderungsprofile zuge-

schnittenen Testverfahren ermögli-
chen es, Rückschlüsse zu ziehen, wie
Teilnehmer mit Problemen und Auf-
gaben im betrieblichen Umfeld umge-
hen. Dabei werden etwa planerische

Fähigkeiten, logische Kombinations-
ftihigkeit und das mathematische/
logische Verständnis der Teilnehmer

deutlich. Postl<orbübungen und Un-
ternehmensplanspiele spiegeln deren

unterneh merische Fähigl<eiten wider.

Spezielle Einzel- und Gruppen-
übungen offenbaren, wer über welche

l(ompetenzen verfügt. Grundsätz-
lich bestimmen die Zielsetzungen des
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Abfa llwi rtschaftsbetriebs d ie Schwer-
punl<te der inhaltlichen Planung des

Förderprogramffis, das auch Feed-
bacl<prozesse und bedarfsbezogene
Zusatzü bu ngen enthä lt.

Neben dem Auswahlcharal<ter des

Programms ist die individuelle För-
derung der Teilnehmer erl<lärtes Ziel.
Deshalb l<ommt dem Coaching-Ge-
spräch eine besondere Bedeutung zu.
Das abschließende Gutachten bein-
haltet die detaillierte Beschreibung
der Potenzial- und Persönlichl<eits-
analyse und dient den Personalent-
wicl<lern als Entscheidungshilfe für
die weitere Förderung, Entwicl<lung
sowie Ein satz- bzw. La ufba h n p la n u n g

oder als Instrument zur internen Be-
werbera uswa h l.

Potenzialanalysen und Fördermaß-
nahmen ermöglichen es, Nächwuchs-
l<räfte optimal einzusetzen. Zudem
motivieren sie und erhöhen die Ein-
satzbereitschaft der M ita rbeiter, wen n
diese erl<ennen, dass ihnen ihr Un-
ternehmen l(arrierechancen und eine

ü berzeugende Berufsperspel<tive bie-
tet. Qualifizierte Mitarbeiter werden
dadurch im starl<en Maße gebunden.
Und das istein wichtigerSchritt, um den
demografischen Wandel a) meistern.

Ehrhard Flato und Dr. Alexander Huf-
nagl sind erfahrene Trainer sowie Be-
rater mit Iangjährigen Erfahrungen in
der Abfallwirtschaft.

Literaturempfehlung: Ehrhard Flato &
Si I ke Rei n bol d -Schei ble, Zu l<u nftsweisen d es

Personal ma nagement: Hera usforderu ng
demografischer Wandel: Fachl<räfte gewinnen,
Talente halten und Erfahrung nutzen, Ml-Fachverlag

flato I hufnagl & partner, Dessauer Straße 3,
j4292 Ahnatal, Fon: +h9 (o)10 09 - 95 85,
Fax: +49 (o)S6.og- 65 87,

E- Ma i | : fl ato@fl ato-hufnagl.de,
I ntern et: www. p rego- method e.d e,

www.flato- h ufnagl.de

VKS-NEWS
nun auch online
Die Ausgaben der Vl(S-NEWS sind ab so-
fort auch online im mitgliedergeschützten
Bereich der Website www.vksimvku.de zu

finden. Mitglieder haben somit die Mög-
lichkeit, alle Ausgaben der Vl(S-NEWS des

Jahres 2o1o herunterzuladen. Neben der
Verbandszeitschrift befinden sich in die-
sem Bereich die Vl(S-Ticker, ffiit denen die
Geschäftsstelle des Vl(S im Vl(U tagesal<tu-
ell über neue Entwicklungen informiert,
Mitgliederrundschreiben und Stellung-
nahmen sowie Gutachten und Berichte.
Unter dem Navigationspunkt,,Publikati-
onen" befinden sich die Internet-lnfos,
die in den VKS im VKU-Fachausschüssen
erarbeitet werden und die Sie als Mitglied

kostenlos herunterladen können.

Für weitere Fragen und Informationen steht lhnen
in der Geschäftsstelle als Ansprechpartnerin zur
Verfügung: Elisabeth Mader, VKU - Sparte
Abfallwirtschaft und Stadtreinigung VKS,

Alexanderstr. 1, to1Z8 Berlin,
Fon : +49(o)fo.lal8o-r63,
Fax: +kg(o)fo.lel8o-37r, E-Mail: mader@vku.de,
Internet: www.vku.de
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Abb. 1: Grundelemente der ganzheitlichen Potenzialanalyse und -förderung nach der PREGO-MErHODE@ (www.prego-methode.de) - Dauer drei Tage.
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