Personalmanagement

Corona und Recruiting: Alles auf Eis legen?

Trotz erster LockerungsmalRnahmen hat die Corona-Pandemie Deutschland und viele Landtechnikh&ndler fest im
Griff. Unternehmer und Personalverantwortliche beschéftigen sich derzeit nicht nur mit Themen wie Kurzarbeit oder
der moglichen Inanspruchnahme anderer staatlicher Hilfen, sondern stehen auch vor der Frage, wie man aktuell
eigentlich in Sachen Personalbeschaffung weiter machen soll? Schaltet man nur einen Gang zurtick oder zieht
man besser direkt die Notbremse?
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Die Antwort auf die oben gestellte Frage lautet: Es kommt darauf an!

Und zwar auf die konkrete, individuelle Situation des Unternehmens insgesamt, die Bedeutung der freien Position
und die Bewerbersituation in dem Segment, in dem man Verstarkung braucht.

1. Gesamtsituation

Ist die Gesamtsituation des Unternehmens an einem sehr kritischen Punkt angekommen, geht es etwa um das
Uberleben der Organisation, muss die volle Konzentration auf dem Erhalt des Unternehmens liegen. Es gilt die
bestehende Belegschaft — insbesondere die Leistungstrager — soweit mdglich an Bord zu halten. Das Recruiting
muss dann eine nachgeordnete Position auf der To-Do-Liste einnehmen. Wichtig ist aber, gerade bei bereits
begonnenen Besetzungsverfahren, in denen interessante Bewerbungen vorliegen, den Kontakt zu den Bewerbern
nicht abrupt abreiRen zu lassen. Wer das tut, verkauft sich als Unternehmen schlecht. Es ist ein Gebot der
Wertschétzung, diejenigen, die mittels Bewerbung Interesse bekundet haben, tiber den Stand der Dinge in
Kenntnis zu setzen und, wenn die Phase langer andauert, diese Information regelmaRig fortzusetzen. So wahrt
man die Chance, den Ball wieder aufzunehmen, wenn die dunklen Wolken sich verzogen haben und das
Fahrwasser wieder etwas ruhiger geworden ist. Kurz gesagt: Zeitnahe Absage an nicht passende Kandidaten und
Zwischennachrichten an die Top-Kandidaten geben!
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2. Schlusselposition

Geht es im Recruiting-Projekt um die Besetzung einer Schlisselposition, die nicht nur langfristig, sondern auch in
der akuten Krisenphase einen erheblichen Beitrag zum Erhalt des Unternehmens und der Wert- schépfung leisten
konnte, sollte man das Verfahren weiter vorantreiben. Fehlt beispielsweise eine Top-Kraft im Verkauf oder eine
erfahrene FUhrungskraft im Werkstattbereich, kdnnen es sich die wenigsten Handler leisten, diese Position
dauerhaft unbesetzt zu lassen. Daher lohnt es sich, die Recruiting- aktivitaten fortzusetzen und die Position zum
Wohle des Unternehmens schnellstméglich zu besetzen.

3. Bewerbermarkt

Sucht ein Unternehmen Verstérkung in einem Segment, in dem der Bewerbermarkt zuletzt leergefegt war, kann die
Krise eine Chance sein. Wer gerade jetzt aktiv in diesen Markt hineingeht, konnte die Chance auf eine erfolgreiche
Besetzung erhdhen. Aber Vorsicht vor tbertriebenen Erwartungen! Viele Menschen bevorzugen derzeit eher den
Spatz in der Hand, statt die Taube auf dem Dach. Sie verharren lieber in einem Job, der ihnen keine Freude macht
oder wo die Konditionen nicht passen, anstatt sich auf das Risiko eines Jobwechsels einzulassen.

Fazit: Man sollte das Recruiting nicht per se komplett auf Eis legen, ohne die Situation im Unternehmen, die
Bedeutung der Vakanz oder den Bewerbermarkt in dem man sucht, hinterfragt zu haben.
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