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Mitarbeiterrekrutierung

und -bindung

in kleinen und mittleren WPG

Interview mit WPin StBin Dipl.-Kffr. Barbara Hoffmann,
3D Steuerberatung und Wirtschaftspriifung, und

Dipl. Psych. Konrad Gorcks, Human Fit Systemische
Personal- und Unternehmensberatung

Barbara Hoffmann

Konrad Gorcks

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind die Grundlage fiir den Erfolg im Unternehmen. Fiihrung und
eine bewusste Auswahl von neuen Kolleginnen und Kollegen sind der Schliissel um die Heraus-

forderung des Marktes zu meistern.

Wie sehen Sie die aktuelle Situation

auf dem Arbeitsmarkt?

Barbara Hoffmann: Bei der Suche nach neuen
Mitarbeitern erscheint uns der Markt wie leer-
gefegt. Es mag durchaus regionale Unterschiede
in Deutschland geben aber die Suche ist iiberall
alles andere als ein Selbstldufer. Oftmals fragen
wir uns, an was es wohl liegen mag, dass sich
die Suche nach den passenden Mitarbeitern

so herausfordernd, wenn nicht sogar erfolglos
gestaltet.

,Kleine Kanzleien miissen
bereit sein, sich zukunfts-
sicher aufzustellen.

Hierauf gibt es viele Antworten, angefangen mit
der Aussage, dass der Berufsstand nicht ausrei-
chend ausbildet und ausgebildet hat, die Ausbil-
dung an Hochschulen zu wenig praxisorientiert
ist, die potentiellen Mitarbeiter sich fiir andere
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Berufsfelder interessieren oder aber die grofien
Priifungs- und Steuerberatungsgesellschaften
mit einem perfekten Recruiting, das bereits in
den Schulen und an den Hochschulen beginnt,
sich ihre Wunschkandidaten aussuchen und die
kleinen Praxen das Nachsehen haben. Ich bin
der Meinung, dass sich auch die kleinen Kanz-
leien in einem schwierigen Umfeld bei der Ar-
beitssuche behaupten konnen. Dazu missen
kleine Kanzleien bereit sein, sich zukunftssicher
aufzustellen, damit es ihnen gelingt, Mitarbeiter
zu gewinnen und diese fiir ihr Unternehmen zu
begeistern. Kleine Kanzleien sind agiler und
sehr viel flexibler. Man muss die Vorteile fiir
Bewerber platzieren und sichtbar machen.

Wie sieht hierbei die strategische
Ausrichtung aus?

Konrad Gorcks: Mirkte verandern sich dis-
ruptiv, Zusammenarbeit wird komplexer und
die Aufgaben einer Fithrungskraft erfordern
immer mehr Innovation und Versténdnis fiir
neue Wege. Fiir Unternehmen und Menschen
in anspruchsvollen Positionen und komplexen

Systemen, die heute die Anforderungen im
Arbeitsleben zu meistern haben, sind eine
systemische Betrachtung und eine bewusste
Ausrichtung grundlegend.

chend austauschen und nur eine Zuarbeit fiir
den Praxisinhaber/ die Praxisinhaberin erfolgt.
Eigenverantwortliches Arbeiten der Mitarbeiter
als Instrument zur Qualititsverbesserung und

»Die strategische Ausrichtung ist ein zyklischer Prozess und

kein sporadisches Projekt.”

Wias ist
das Ziel?
Was ist das
Ideal?

Wo stehe ich

aktuell?

Um die zukiinftigen Herausforderungen meis-
tern zu konnen, stellt sich die Frage, sind meine
bestehenden Methoden und Ziele fiir eine stra-
tegische Ausrichtung noch passend? Muss ich
meine Vorgehensweise und Maffnahmen neu
definieren und vereinfachen? Wenn Sie sich
diese Fragen beantwortet haben und in die
Umsetzung gehen, muss es gelebt werden,
unabhingig von Hierarchie und Aufgabe.

Die strategische Ausrichtung ist ein zyklischer
Prozess und kein sporadisches Projekt. Mit
dieser Sicht- und Vorgehensweise konnen Sie
auf sich verandernde Anforderungen reagieren
und strategische Chancen erfolgreich nutzen.

Wo stehen kleinere Kanzleien heute und wie
kdnnen sie zukunftssicher werden? Wie ver-
wirklichen Sie ihre Ziele in Ihrer Kanzlei?
Barbara Hoffmann: Ich habe in meinem Be-
rufsleben die Erfahrung gemacht, dass Kollegen
und Kolleginnen in kleinen Strukturen glauben,
ohne Organisationsmodelle und Unterneh-
menskultur auszukommen. Das sieht oft so aus,
dass der Praxisinhaber/ die Praxisinhaberin in
Arbeit erstickt, Mitarbeiter ohne klare Profilan-
forderungen angestellt werden, ohne den Bedarf
im Unternehmen ausreichend zu beriicksichti-
gen und das Know-how des Mitarbeiters opti-
mal einzusetzen. Hinzu kommt meistens, dass
sich die Mitarbeiter untereinander nicht ausrei-

Zielsetzung

ol Strategische

Ausrichtung
der Kanzlei

wicklung der
Kanzlei, etc.

zur Motivation des Mitarbeiters wird nicht
gezielt umgesetzt. Diese Kanzleien werden mit
ihrem eher hierarchischen Aufbau auf dem um-

. kdmpften Arbeitsmarkt nicht punkten kénnen.

Fir potentielle Mitarbeiter, die klare Vorstellun-
gen an ihren zukiinftigen Arbeitsplatz haben,
wird diese Organisationsstruktur nicht auf Inte-
resse stofien.

»Eine agile Organisations-
struktur und ein teamorien-
tierter Fiihrungsstil helfen
bei der Entwicklung.“

Barbara Hoffmann: Eine Kanzlei, die sich zu-
kiinftig am Arbeitsmarkt behaupten und mit
ihren Mitarbeitern mittel- bzw. langfristig
erfolgreich zusammenarbeiten méchte, wird
sich mit einer neuen Organisationsstruktur und
einem teamorientierten Fithrungsstil auseinan-
dersetzen miissen. Die Organisation ist auf einen
Teamansatz ausgerichtet, in der der Praxisinha-
ber/ die Praxisinhaberin eine Leitungsfunktion
einnimmt und die Kultur des Unternehmens
lebt. Die Mitarbeiter bilden ein Team mit einem
Teamleiter/ einer Teamleiterin. Dabei werden
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die Mitarbeiter entsprechend ihrer Qualifika-
tion weitestgehend eigenverantwortlich einge-
setzt. Es wird eine ausgepragte Kommunikation
untereinander sichergestellt. Im besten Fall ar-
beitet das Team zielorientiert, effizient in einem
guten Klima mit viel Arbeitsfreude zusammen.

Wie verwirklichen Sie ihre Ziele

in lhrer Kanzlei?

Barbara Hoffmann: Ich habe in meiner Kanzlei
zunichst einen kooperativen Fithrungsstil gelebt
und setze heute den teamorientierten Fiih-
rungsstil um. Bei der Mitarbeitergewinnung
kann ich hiermit meine Erfolgsaussichten ver-
bessern. Bei der Mitarbeiterbindung ohnehin.
Zur Akquise von Mitarbeitern wende ich mich
an Schulen und Hochschulen. Ich nehme an
Informationstagen der Schulen und Hochschu-
len teil, prisentiere dort meine Kanzlei und
halte einen kurzen Vortrag, wenn ich dazu die
Mbglichkeit bekomme, in dem ich die Attrakti-
vitit unseres Berufes und die Vorteile von
kleinen, mittelstindischen Kanzleien darstelle.
Dariiber hinaus habe ich ein Praktikantenein-
bindungsprogramm fiir unsere Kanzlei entwi-
ckelt, das den Praktikanten einen umfassenden
Einblick in unseren Beruf ermoglicht.

Ich glaube, dass mittelstindische Strukturen mit
diesem Fithrungsstil ihren klaren Wettbewerbs-
vorteil befordern kénnen. Mittelstindische
Kanzleien haben keine Spezialabteilungen und
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konnen ihren Mitarbeitern vielfiltige Aufga-
benbereiche bieten. Im Team werden sich je
nach Qualifikation und Fihigkeiten der Team-
mitglieder Experten herauskristallisieren.
Diese Experten werden aufgrund der in der
Regel vielfiltigen Mandantenstruktur in mittel-
stindischen Kanzleien weitere Aufgaben neben
ihren Spezialgebieten tibernehmen. Ziel einer
Kanzlei sollte es sein, zu agieren anstatt zu re-
agieren. Diese aktive Ausrichtung einer Kanzlei
kann in einem Team am besten verwirklicht
werden. Um in unserer Kanzlei diese Transfor-
mation bewiltigen zu kénnen, haben wir uns
bei Bedarf von professionellen Personalberatern
unterstiitzen lassen.

Ist der teamorientierte Fiihrungsstil ein
Erfolgsmodell fiir den Mittelstand?

Barbara Hoffmann: Ich glaube schon. Er fithrt
zu Mitarbeiterentwicklung, Zufriedenheit und
Effizienz. Dieser Fithrungsstil kann eine Ant-
wort auf die Bediirfnisse in der zukiinftigen
Arbeitswelt sein.

Konrad Gorcks: Der teamorientierte Fiihrungs-
stil ermdglicht eine eigenverantwortliche Be-
wusstseinsentwicklung der Mitarbeiter, bei der
die Fithrungskraft agil fiir den Rahmen sorgt.
So kann das Unternehmen sich gezielt weiter-
entwickeln und auf die Anforderungen des
Marktes reagieren und agieren.

Welche Aufgabe kommt fiir Sie dabei

den Fiihrungskraften zu?

Barbara Hoffmann: Wie oben bereits ausge-
fiihrt, sollten die Fiihrungskrifte das Team
lenken, die Unternehmenskultur vorgeben, die
Unternehmensentwicklung steuern und Anpas-
sungsbedarf im Team erkennen und umsetzen.
Die Bedeutung der Kommunikation im Team,
die durch Zeitdruck stindig gefahrdet ist, muss
durch die Fithrungskraft immer wieder in den
Vordergrund geriickt werden.

Konrad Gorcks: Fithrungskréften kommt im
Unternehmen eine besonders wichtige Rolle zu.
Passt die Personlichkeit und die Aufgabe opti-
mal zusammen, geht es voran, Ziele werden er-
reicht, das System funktioniert. Eine Fiihrungs-
kraft erbringt aber nur dann die beste Leistung,
wenn sie Aufgaben tibernimmt und bekommt,
die ihr tatsdchlich entsprechen. Ziel ist eine
praxisorientierte Entwicklung der Passung von
Personlichkeit und vorgesehener Aufgabe im
Unternehmen.

Der Mehrwert dabei ist, dass Fithrungskrafte und
Mitarbeiter sich ihrer Motive bewusster werden
und so gezielter handeln und entscheiden kon-
nen. Dies hat vielfache Auswirkungen: Sie erfiil-
len ihre Aufgaben deutlich erfolgreicher, Rei-
bungsverluste im Arbeitsprozess reduzieren sich,
die Kréfte werden auf das Wesentliche ausgerich-
tet. Daneben erleben Mitarbeiter klare und be-
wusste Fiihrungskrifte in der Regel als authenti-
scher und somit passender fiir ihre Aufgabe.

Wie kann man gezielt Mitarbeiterpotentiale
erkennen und férdern?

Konrad Gorcks: Um Mitarbeiterpotentiale zu
erkennen, die optimal zu ihrem Unternehmen
und der jeweiligen Aufgabe passen, ist eine
Klérung im Zuge einer personlichen Analyse,
wie individuelle Motivstrukturen, das Denken,
die Wahrnehmung und das Handeln eines
Kandidaten beeinflussen, grundlegend. Mithilfe
eines Soll-Profils gleichen Sie dann die Ergeb-
nisse ab und kommen im Rahmen eines Aus-
wertungsgespréches zur Passform. Um die
Mitarbeiterpotentiale zu fordern, setzen Sie

an den individuellen Talenten, Motiven und

»Fuhrungskrifte leben die
Kultur vor.”

Kompetenzen an. Ziel ist eine praxisorientierte
Entwicklung der Passung von Personlichkeit
und vorgesehener Aufgabe im Unternehmen,
aktuell und fiir die Zukunft.

Passung
+/- von

Personlichkeit

Wie sieht das in der Praxis aus?

Barbara Hoffmann: Bereits beim Vorstellungs-
gespréch sollte ein klares agiles Ziel festgelegt
werden. Beziiglich der Aufgabenstellung inklu-
sive Rahmen und Entwicklungsmaoglichkeit der
potentiellen Mitarbeiter sollten klare Vorgaben
bestehen. Mitarbeitergespriche, moglichst nicht
mit einer standardisierten Checkliste, sondern
ausgerichtet auf die aktuellen Bediirfnisse von
Mitarbeitern halte ich fiir wichtig. Dabei sollte
ein Rahmen fiir personenspezifische Entwick-
lungsméglichkeiten, der im Einklang mit der
gelebten Unternehmenskultur steht, zur An-
wendung kommen.

Welche Chancen ergeben sich durch

die Digitalisierung?

Barbara Hoffmann: Dass wir hier die Moglich-
keit haben, Prozesse, Arbeitsablaufe und Struk-
turen auf den Priifstand zu stellen, um gemein-
sam mit den Mitarbeitern eine effizientere
Version unserer Arbeit fiir die Zukunft gestalten
und leben zu kénnen.

Vielen Dank fiir das Interview und die Einblicke
und Maglichkeiten bei der Rekrutierung und
Bindung von Mitarbeitern in kleinen und mittle-
ren Unternehmen.
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