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Rekrutierung beim KMU: Faktor
Mensch bei der Grosspeter AG

Als Mehrmarken-Autohaus in der Nordwestschweiz und Kompetenzzentrum fiir Automobilitét legt die Grosspeter AG auf

eine professionelle Personalrekrutierung grossen Wert. Auch wenn die Prozesse im Grossen und Ganzen wie bei anderen

KMU in der Schweiz laufen, liegt der Fokus stark auf dem menschlichen Austausch mit dem Gegentber. Der Eigenbericht

des Rekrutierers des Basler Autohauses.

Wird eine Arbeitsstelle innerhalb der Unter-
nehmung frei, so wird zunéchst ein Personal-
antrag ausgefiillt, welcher fiir alle Stellen von
unserem CEO visiert werden muss. Nach der
Bewilligung fiir eine Personalsuche wird die
Personalabteilung eingeschaltet. Zusammen
mit der Linie wird eine Stellenbeschreibung
erstellt, gleichzeitig auch das Anforderungs-
profil dafiir. Im persénlichen Gesprich zwi-
schen Personalabteilung und Linie wird die
offene Stelle ndher besprochen: Wie ist das
Teamgefiige? Was sind die Besonderheiten
der Stelle? Auf was kommt es vor allem an?
Unsere Vakanzen werden intern sowie extern
ausgeschrieben.

Pseudofragen nach dem Lieblingstier
werden nicht gestellt

Sobald alle Bewerbungen bei der Personalab-
teilung eingegangen sind, wird eine erste Vor-
selektion vorgenommen. Die Bewerbungsun-
terlagen werden aufmerksam und eingehend
gepriift. Je nach Rekrutierungsprofil geht es
um Art und Stil der Bewerbung: Ist der Lebens-
laufliickenlos? Fehlen Zeugnisse? Wie wurde
das Bewerbungsschreiben formuliert? Beweg-
griinde fiir die Bewerbung? Unsere Personal-
abteilung rekrutiert fiir alle Stufen innerhalb
der Grosspeter AG. Vom Automechaniker bis
zum Geschiftsleitungsmitglied. In den letz-
ten Monaten insbesondere bei der Suche von
Werkstattleitern (2. Fiihrungsstufe) sowie im
kaufménnisch-technischem Bereich (Service-
assistentinnen/Serviceberater). Nach einer er-
sten Sichtung der Dossiers wird zusammen
mit der Linie entschieden, welche Kandidaten
zu einem ersten, unverbindlichen Gesprich
eingeladen werden.

Eingeladen werden meist rund fiinf bis
sieben Kandidaten. Das erste Gesprach,
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welches in der Regel ein bis maximal zwei
Stunden dauert, findet zusammen mit der
Linie in der Personalabteilung statt. Unsere
Gespriche fiihren wir strukturiert, aber auch
unstrukturiert — quasi ein Mix. Wir fiihren
einen Fragekatalog als «Fil rouge. Es gibt Fra-
gen, die wir allen Kandidaten gleich stellen,
um die Vergleichbarkeit zu erhalten. Dariiber
hinaus ergeben sich aus dem Gesprach ganz
spontane Fragen zu Person oder Werdegang.
Schlussendlich soll es kein Verhor sein, son-
dern ein angenehmes Gesprich, wo beide Par-
teien die notigen Informationen geben und
erhalten. Fiihlt man sich in einem Gesprich
wohl, so gestaltet sich das Gesprdch aufjeden
Fall offener. Darum sorgen wir bei uns unbe-
dingt fiir eine gute Atmosphire im Vorstel-
lungsgesprich.

Zu Beginn eines Vorstellungsgespréiches
wird zuerst die Firma Grosspeter AG vorge-
stellt, dies anhand von Organigrammen, Pros-
pekten, Leitbild. Danach gehen wir auf den
Kandidaten ein und mochten mehr tiber ihn
erfahren. Dazu werden offene Fragen gestellt,
beispielsweise: Wie und warum sind Sie so
vorgegangen? Schildern Sie uns die Situation!
Was denken Sie dartiber? Der Kandidat soll
von sich erzdhlen, so dass wir seine Haltung
zu verschiedenen Themen herausfinden kon-
nen. Im Teil, wo wir die Person ndher kennen
lernen mochten, soll der Kandidat mehrheit-

lich reden und nicht der Personal- oder Lini-
enverantwortliche. Oft passiert der Fehler,
dass der Kandidat kaum zum Reden kommt,
weil die Partei gegentiber zu viel redet, aus-
schweift, unterbricht oder gar die Antwort
dem Kandidaten mitliefert, weil er vielleicht
zu lange tiberlegt. Dem Kandidat soll ruhig
die notige Zeit gegeben werden, um auf ge-
stellte Fragen tiberlegen zu konnen. Ein paar
Sekunden Totenstille im Besprechungsraum
sollen manchmal herrschen diirfen. Wir
mochten ja eine konkrete und tiberlegte Ant-
wort erhalten. Dieses «Uberlegen», wo ein
Kandidat moglicherweise auf etwas starrt
oder den Kopfbeugt, darf von Personalverant-
wortlichen nicht als negativ bewertet werden.
Im Gegenteil. Wer immer gleich mit dem Ant-
worten losschiesst, liegt nicht immer richtig
und kann sich in Antworten verzetteln. Ge-
schlossene Fragen, die man nur mit Ja oder
Nein beantworten kann, stellen wir weniger.
Pseudofragen - Thr Lieblingstier oder Ihre
Lieblingsfarbe —, um daraus eine Ableitung zu
machen, kommen bei uns nicht in Frage. Die
Linie geht mehr auf das Fachliche ein, die Per-
sonalabteilung auf die persdnlichen Kompe-
tenzen. Erst wenn wir die Person etwas ndher
kennen gelernt haben, besprechen wir die Va-
kanz. Kehrt man das Ganze um, so weiss der
Kandidat schon im Voraus, welche person-
lichen oder fachlichen Eigenschaften die Stel-
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le erfordert, und gibt sich in den Antworten
dementsprechend. Die Linie geht auf die of
fene Stelle ein und erkldrt diese anhand der
Stellenbeschreibung. Am Schluss gibt es den
Ausblick und man gibt bekannt, wie termin-
lich verblieben wird. Im ganzen Rekrutie-
rungsprozess behdlt die Personalabteilung
den «Lead» respektive die Moderation.

Das Bauchgefiihl ist wichtiger als alle
guten Zeugnisse zusammen

Nach der ersten Vorstellungsrunde wird ziem-
lich rasch entschieden, welche Kandidaten in
die zweite Runde kommen und welche aus
dem Rennen ausscheiden. In der zweiten Run-
de, je nach Funktion, Hierarchiestufe, erfolgt
ein internes Assessment. Im internen Assess-
ment miissen die Kandidaten schriftliche
Fallbeispiele unter Zeitdruck 16sen und Situa-
tionsgespriache wie beispielsweise ein Mitar-
beitergesprich, Kritikgespridch, Kundenge-
sprich fithren. In den Situationsgesprichen
iibernimmt die Personalabteilung die Rolle
des Beobachters, der Linienvorgesetzte simu-
liert den Kunden oder Mitarbeiter. Dabei le-
gen wir Wert darauf, dass sich der Kandidat
stets wohl fiihlt und sich nicht schikaniert
vorkommt. Es soll eine (Stress-)Situation simu-
liert werden, um zu sehen, wie ein poten-
zieller Kandidat in einer solchen Lage reagie-
ren wiirde. Schriftliche Personlichkeitstests/
Analysen werden je nachdem im Assessment
eingebaut. Zu einem Rundgang durch die Ab-
teilung der frei werdenden Stelle kommt es
selbstverstdndlich auch. In der Endauswahl
befinden sich am Schluss meistens rund zwei
bis drei Kandidaten. Das Einholen von Refe-
renzen gehort grundsitzlich auch zum Be-
standteil der zweiten Runde.

Nachdem das Assessment ausgewertet
und mit dem Kandidaten besprochen wurde,
erfolgt die definitive Auswahl eines Kandi-
daten (Linie zusammen mit der Personalabtei-
lung). Bei der Entscheidung lassen wir noch-
mals alle Eindriicke Revue passieren: Studi-
um der Unterlagen, gefiihrte Gespriche,
Eindriicke, Assessment — wie hat der Kandidat
reagiert? Zusdtzlich kommt auch noch das
berithmte «Bauchgefiihl» ins Spiel, das eine
wesentliche Rolle einnimmt. Rational konnte
alles durchleuchtet und hinterfragt werden.
Stimmt aber auch die Chemie zwischen Kan-
didat und Linienvorgesetzten sowie dem
Team? Der Impact muss gegeben sein. Ein Fee-
ling muss vorhanden sein: Selbst die besten
Zeugnisse und Referenzen niitzen nichts;
wenn uns die Person vom Bauch her nicht zu-
sagt, so ist dies ein wichtiges Warnsignal.
Schlussendlich rekrutieren wir Menschen
und kein Produkt. Die Person muss zu uns
passen (Leitbild). Die Entscheidung fiir einen
Kandidaten wird vollzogen und ihm kommu-
niziert. Vor dem Stellenantritt wird intern am
«Schwarzen Brett» iber den Neueintritt infor-
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miert. Bis zum ersten Arbeitstag geht es da-
rum, die notigen Vorkehrungen zu treffen,
um den neuen Mitarbeiter bestmoglich in die
Unternehmung oder Abteilung zu integrie-
ren. Die ganze Einarbeitungsplanung und
-organisation wird von der Linie in Angriff ge-
nommen. Vor Ablauf der Probezeit
erfolgt das Probezeitgesprich. Nach der Pro-
bezeit ist die Personalrekrutierung abge-
schlossen, und der Mitarbeiter geht in die
Personalbetreuung und -entwicklung tiber.
Ziel ist es, den Mitarbeiter langfristig an das
Unternehmen zu binden. Sein Wissen soll be-
wahrt und innerhalb der Firma weitertransfe-
riert werden.

Vielleicht noch ein paar Worte zur Dauer
einer Rekrutierung in der Grosspeter AG. Vom
Inserat bis zum Vertragsabschluss wollen wir

Ein paar Sekunden Totenstille
im Besprechungsraum sollen
manchmal herrschen durfen.

die Suche effizient abwickeln, jedoch ohne
unnotigen Druck, sodass wir keine voreilige
Entscheidung treffen miissen - so weit wie
moglich. Deshalb rechnen wir mit fiinf bis
sieben Wochen fiir eine Rekrutierung. Wir
nehmen uns Zeit, wollen aber eine Rekrutie-
rung niemals kiinstlich hinauszégern, um
nicht zu riskieren, dass uns am Schluss ein
Topkandidat noch abspringt. Als KMU sind
wir jedoch dusserst flexibel im Handeln und
haben kurze Entscheidungswege, was sicher-
lich dem Kandidaten zugutekommt.

Mario Zanandrea

Das Unternehmen

Die Grosspeter AG ist seit 70 Jahren eines der
gréssten Autohduser der Region Nordwestschweiz
und beschéftigt Uber 200 Mitarbeitende. Das Auto-
haus hat in den letzten Jahren umfangreich in die
Marken Opel, Chevrolet und Honda und in den
Ausbau der bestehenden Infrastruktur investiert.
Im Rahmen der Zentralisierung des Verkaufs ins
neue Opel Center Basel in Muttenz setzte das Un-
ternehmen auf eine Mehrmarkenstrategie. Vor vier
Jahren erdffnete Grosspeter den Verkaufspunkt in
Reinach mit Chevrolet Center und Honda Terminal
an der Schonaustrasse. Zur Grosspeter Gruppe
gehdren zudem das grésste Occasionscenter in
der Nordwestschweiz, der Autosupermarkt in Mut-
tenz sowie die Tochtergesellschaften Aumatt-Ga-
rage in Reinach (Saab), Haberbusch GmbH in Lor-
rach, Schopfheim und Rheinfelden (Opel, Hyundai)
und seit Anfang 2007 die Abt Automobile AG in
Liestal, die die Marken BMW, Mini und Morgan
fuhrt.

Grosspeter legt sehr viel Wert auf das hauseigene
Leitbild: «Gemeinsam gestalten wir unsere Zu-
kunft.» Die gegenwartige Fluktuationsrate liegt bei
sechs Prozent.

Mehr unter: www.grosspeter.ch



