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Top Nachwuchskrafte im technischen Vertrieb eines Markenartikel-

unternehmens erreichen, auswahlen und gewinnen

Ausgangslage und ldee

In einem vertriebsintensiven Unter-
nehmen, das Markenartikel vertreibt,
ist ein gewisses Mafd an Fluktuation
im Vertrieb normal. Gerade die weni-
ger erfolgreichen Verkaufer verlassen
schneller das Unternehmen und es
wird dann umgehend Ersatz beno-
tigt, einfach um die Kontinuitat der
Kundenbetreuung sicher zu stellen.
Das fihrt in der Regel zu intensiven
Kosten in der Anwerbung, Auswahl
und schnellen Integration neuer Ver-
triebsmitarbeiter. Hinzu kommen an-
spruchsvolle  Gehaltsvorstellungen,
will man ausgebildete, erfolgreiche
und schnell integrierbare Vertriebler

am Markt rekrutieren.

Ideal Standard - international erfolg-
reicher Markenhersteller im Sani-
tarbereich - machte in Deutschland

genau diese Erfahrung. Eine Kosten-

Nutzen-Analyse fihrte dazu, einen
Talentansatz aufzuzeigen, um Nach-
wuchs fir den technisch orientierten
Vertrieb im B2B Bereich zu gewinnen

und zu fordern.

Grobkonzept

Das war das Startsignal fir Strametz
& Associates. In einem ersten Work-
shop mit der Vertriebsleitung (zentral
und regional) sowie dem Personal-
leiter erarbeitete man Ausgangslage,
Zielsetzung und erste Eckpunkte fiir
ein strategisch orientiertes Talentma-

nagement im Vertriebsbereich.

Ausgangslage:

e Esbestehen relativ regelméafliig
offene Positionen im Vertriebsbe-
reich.

e Bisher wurden fast ausschliefllich
externe Kandidaten rekrutiert.

o Die Kosten flir die externe Gewin-

nung und das Gehaltsniveau von
guten Kandidaten sind hoher als
wenn Mitarbeiter aus den eigenen
Reihen entwickelt werden.

e Gute Vertriebler am Markt sind
eher ,Mangelware" und daher
auch nur mit hohem zeitlichen
und personellen Aufwand zu fin-
den und zu gewinnen.

e Zudem ist ein vertrieblicher Erfolg
(und damit ein ROI) unsicher, auch
wenn viele Kandidaten eine positi-
ve Entwicklung bei Ideal Standard

genommen haben.

Ziele:

e Reduzierung der Kosten.

e Aufbau einer eigenen Nachwuchs-
forderung. Weniger Abhangigkeit
vom Markt.

e Gewinnung von Top-Potenzialtra-
gern, die noch formbar sind und

eine kulturspezifische Pragung bei »
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Ideal Standard erleben sollen.
e Steigerung der Arbeitgeber-
Attraktivitat von Ideal Standard.

Rahmenbedingungen:

e Gewinnung von Potenzialtragern
im Vertrieb mit einem hohen tech-
nischen Verstandnis, Beziehungs-
fahigkeit, Abschlussfahigkeit
sowie Mobilitat.

o Keine Berufsanfanger, sondern
erste berufliche Erfolge/Titel z. B.
als Meister, mit Ausbildung o. &.
Qualifizierungen.

o Attraktives Einstiegsgehalt mit
Dienstwagen, aber 40 % unter dem
Gehaltsniveau eines ausgebilde-
ten, erfahrenen Vertrieblers.

e Flr das erste Gewinnungsprojekt
werden 3-4 Einstellungen von Top
Talenten geplant.

e Mehrstufiges qualifiziertes Aus-
wahlverfahren mit hoher Progno-
sevaliditat.

e Begleitendes Programm fiir ca. 2
Jahre, das mit Methoden des Trai-
nings, on the Job Coachings sowie

Mentorings aufgebaut ist.

5-Stufen-Prozess

1. VORAUSWAHL

BEWERBUNGS-
MAPPENANALYSE

Vom Personalmarketing bis zum Vertragsangebot

Das Projekt bekam den Namen ,Start
> Now" und dem Vertriebsmanage-
ment war es wichtig, dass wirklich
Top Talente fur dieses Programm
gewonnen werden. Man war bereit
erhebliche Investitionen zu tatigen,

wollte allerdings deutlich unter den

Vergleichskosten fiir die Beschaffung
von ausgebildeten Vertriebsleuten, im
Rahmen einer externen Nachfolgebe-

schaffung, bleiben.

Feinkonzept

Es wurde ein sehr differenziertes An-
forderungsprofil entwickelt, das aus
biografischen und fachlichen Anfor-
derungen, Personlichkeitsfaktoren so-
wie verhaltensbasierten Potenzialen

und Kompetenzen bestand.

Dieses Anforderungsprofil wurde mit
einem Positionsanalysetool validiert,
welches mehrere Fiihrungskrafte un-
abhéngig voneinander bearbeiteten.
Zudem wurden die Personlichkeits-
faktoren der besten Vertriebsmit-
arbeiter in einem Benchmarkprofil
erhoben, um wesentliche unterneh-
menskulturelle und tbereinstimmen-
de Kernaspekte zu identifizieren. Die
Ergebnisse wurden nach einer Dis-
kussion mit den Fihrungskraften zu
einem einheitlichen Anforderungs-
profil verdichtet. Der Vorteil dieses

aufwandigen Verfahrens bestand

2. VORAUSWAHL
TELEFONINTERVIEW
+ ONLINE-TESTS

neben einer fundierten Analyse der
echten Erfolgsfaktoren auch in einer
Auseinandersetzung mit anfangs
recht unterschiedlichen Vorstellun-
gen von den Zielkandidaten. So wuss-
te am Ende jeder Entscheider, was

mit jedem Anforderungskriterium

gemeint war und man einigte sich
auf die entscheidenden Merkmale.
Aus dem Anforderungsprofil wurden
dann finf primare und drei sekun-
dare relevante Kompetenzen definiert
und mit den wichtigsten Verhalten-
sankern konkretisiert. Dieses Kompe-
tenzraster bildete dann die Basis fur

den Auswahlprozess.

,Die besten
Vertriebsmitarbeiter
bildeten den
Benchmark fiir die
Potenzialfaktoren.”

Geschaftsfihrer Michael Kiihner

Prozess der Talentgewinnung
und -auswahl

In diesem zweiten Workshop wur-

de ebenfalls zusammen mit dem

Vertriebsmanagement und dem
Personal ein B-stufiger Prozess
fir Talentgewinnung und -aus-

wahl entwickelt, bevor ein Trai-

3. FINALE AUSWAHL
KOMPETENZBASIERTES
ASSESSMENT CENTER

VERTRAGSANGEBOT

neeprogramm die fundierte und
unternehmensspezifische on the Job
begleitende Ausbildung sicherstellen

sollte.

Zu Beginn des Prozesses stand eine

Employer Branding-Kampagne, die »
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Ideal Standard zusammen mit ihrer
internen Marketingabteilung und ei-
ner externen Agentur entwickelt hat-
te. Mit dem Ziel, das besondere Pro-
gramm pragnant vorzustellen, Ideal
Standard als attraktive Arbeitgeber-
marke zu positionieren sowie passen-
de Kandidaten zu einer Bewerbung
zu motivieren. Mit einer Landingpa-
ge, Anzeigen in Stellenborsen sowie
Banneranzeigen in einschldgigen
Branchen- und Fachportalen gelang
es Ideal Standard tber 100 Bewer-
bungen in einem umkampften Markt

ZU generieren.

Vorauswahl der Bewerber

Die Selektion der Bewerber erfolgte in
einem dreistufigen Auswahlprozess.
Strametz & Associates erhielt die nach
biografischen und fachlichen Anfor-
derungen selektierten Bewerbungs-
unterlagen, bevor in einem Telefo-
ninterview die definierten Kriterien
geprift und weitere Faktoren wie Mo-
bilitat, Karriereziele und Gehaltswin-

sche abgefragt wurden.

Die Bewerber erhielten dann Zugang

zu einer webbasierten Online-Testda-

tenbank, aus der drei fiir das Anforde-
rungsprofil relevante Leistungstests
(technisches Verstdndnis, Rechen-

fertigkeiten, = Multitaskingfahigkeit)

letzten Baustein, einem 1,5 tdgigen
Assessment Center, von denen zwei
mit jeweils vier bis sechs Teilnehmern

durchgefiihrt wurden. Dabei ging es

,2Durch den systematischen und schnellen
Ubergang von der Marketing-Kampagne
zu hochwertigen Auswahlmodulen
konnten wir Top-Talente gewinnen und
unser Arbeitgeberimage stdarken.”

sowie ein nicht manipulierbares Ver-
fahren zur Prifung relevanter Per-
sonlichkeitsmerkmale zu absolvieren
waren. Alle Tests dauerten zusammen
nicht langer als ca. 60 Minuten.

Auf Basis dieses Interviews sowie
der Testergebnisse wurde ein Kurz-
gutachten erstellt und Ideal Standard
eine Empfehlung fir Absage, Rick-
sprache oder Einladung zum letzten
Auswahlbaustein, einem Assessment

Center (AC) gegeben.

Assessment Center

Zehn Kandidaten schafften es nach

Bewerbung und Vorauswahl zum

Udo Schmitz, Personalleiter

nichtnurdarum, das Verhalten und die
Handlungskompetenz in Ubungen zu
bewerten, sondern Ideal Standard als
attraktiven Arbeitgeber diesen Top
Bewerbern vorzustellen. Ausfihrliche
Prasentationen zum Unternehmen
und dem Trainee-Programm sowie
ein Dinner mit der Vertriebsleitung
und weiteren Fihrungskrdften (am
Abend des ersten Tages) sollten die
Unternehmenskultur vermitteln und
Wertschatzung ausdricken. Denn
nicht nur die Bewerber bewerben sich
beim Unternehmen, sondern auch
umgekehrt. Die Entscheidung, ein

Unternehmen zu wechseln, wird »
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besonders von Bewerbern aus festen
Arbeitsverhéltnissen  wohliberlegt
sein und mit einem intensiven Blick

auf den zukunftigen Arbeitgeber.

Das AC begann zuné&chst mit einer
zu Hause vorbereiteten Prasentati-
on eines technischen Lieblingspro-
duktes zur Beobachtung der Pra-
und

sentations-,  Strukturierungs-

Uberzeugungsfahigkeiten. Dann
musste im eigens fiir Ideal Standard
entwickelten Setting eines Garten-
mobelherstellers mit mehrstufigem
Vertrieb, im Rahmen einer Gruppen-
ibung, eine Vertriebsstrategie fir
ein neues Produkt entwickelt wer-
den. Zwei Gesprachssimulationen -
einmal mit einem Kunden und einmal
mit einem Kollegen - dienten dazu,
verkauferische aber auch Verhand-
lungskompetenzen der Kandidaten zu
offenbaren. Ein kompetenzbasiertes

Interview rundete das AC ab.

Weitere Artikel

Nach einer Beobachtungskonferenz
fallten die Top-Fihrungskrafte im
Vertrieb, die beim AC auch zugleich
die Beobachter waren, die Entschei-

dung.

Jeder Kandidat erhielt ein person-
liches Feedbackgesprach und auch
den abgelehnten Bewerbern wurde
eine differenzierte Rickmeldung zum
gezeigten Verhalten sowie Empfeh-
lungen fir die personliche Weiterent-
wicklung gegeben. Das fand grofien

Anklang.

Drei Nachwuchstalente wurden ver-
traglich verpflichtet. Das Trainee-
Programm wird im Méarz 2016 star-
ten und neben Verkaufsschulungen
durch einen externen Dienstleister
und Fachschulungen durch interne
Referenten die Ausbildung on the
Job den Schwerpunkt ausmachen.

Mentoren, die den Talenten zur Seite

stehen, sollen Bindeglied zwischen
operativen und tbergeordneten Ein-
heiten sein und den Entwicklungs-

fortschritt begleiten.

Fazit

Ein gelungenes Beispiel, wie ein mit-
telstandisches Unternehmen eine
Talentgewinnungsstrategie wie ein
Groflunternehmen plant und um-
setzt, um die besten Top Talente fiir
den technischen Vertrieb zu finden,
auszuwahlen und zu einem Wechsel
zu motivieren. Es erscheint zunachst
aufwéandig und mit hohen Investiti-
onen verbunden, aber im Vergleich
zur bisherigen Nachbesetzung von
vakanten Stellen wesentlich ¢kono-
mischer. Dies zeigt, dass eine quali-
tativ gute Personalplanung, Employer
Branding-Mafinahmen, differenzierte
Talentauswahl sowie -entwicklung
auch wirtschaftlich Vorteile bringen

und letztlich Kosten sparen kann. «

Talentmanagement im Mittelstand

Talentmanagement hat sich zu einer der wichtigsten Fragestellungen in Unter-

nehmen etabliert. Doch wie kann Talentmanagement speziell im Mittelstand

funktionieren? Im folgenden Whitepaper erfahren Mittelstandler wie sie Talente

gewinnen, identifizieren, entwickeln und binden kénnen.

Weiterlesen @ www.strametz.de/pe-whitepaper

QR-CODE
SCANNEN
UND MEHR
ERFAHREN.
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