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Die systematische Einarbeitung von neuen
Mitarbeitenden (»Onboarding«) tragt zur
Arbeitszufriedenheit und zu guten Arbeitsergebnissen
bei. Sollte keine Passung vorhanden sein, ist

zudem eine Trennung vor Ablauf der Probezeit bei
vorhandenem Onboarding-Konzept gut begriindbar.

Die systematische Einarbeitung von
neuen Mitarbeitenden wird oftmals
vernachlissigt. Dabei fiihlen sich neue
Mitarbeitende bei systematischer Ein-
arbeitung, beispielsweise durch echte
Probezeiten und Patensysteme, schnell
in einer Organisation integriert. Damit
einher geht die ziigige und fiir das Team
spiirbare Mitarbeit der neuen Kollegen
und Kolleginnen (vgl. Tramp/Klemme
2015, S. 60).

Gleichzeitig kann durch eine syste-
matische Einarbeitung erkannt werden,
wenn keine ausreichende Passung zwi-
schen dem Team und neuen Mitarbeiten-
den vorhanden ist oder die Leistung von
neuen Mitarbeitenden fiir das Aufgaben-
feld nicht ausreicht. Dies friih zu erken-
nen spart Ressourcen und Personal(folge)
kosten, insbesondere wenn andernfalls
Personen mit unzureichender Eignung
weiterhin beschiftigt blieben.,

Etwa 70 bis 80 % der Gesamtkos-
ten entfallen in sozialen Organisationen
auf das Personal (vgl. Lohe/Aldendorff
2021). Insofern ist es konsequent und
schliissig, diesem Ausgabentitel beson-
dere Aufmerksamkeit zu widmen. Nicht
zuletzt, weil die Tatigkeit in Organisa-
tionen der Sozialen Arbeit von gelin-
gender Bindung von Mitarbeitenden zu
Klientinnen und Klienten abhingt (vgl.
Gabhleitner 2017, S. 10 ff.).

Diese wichtigen Bindungen sind
schwerlich aufzubauen, wenn eine hohe
Personalfluktuation in einer Organisati-
on zu verzeichnen ist. Gutes Onboarding
setzt an der Problematik von Personal-

1/2022

fluktuation und dem damit verbunde-
nen Konsequenzen und Folgekosten fiir
Organisationen an, indem eine fehlende
Passung (vgl. von Au 2017, S. 3) zwischen
Fachkraft und Aufgabengebiet frithzeitig
erkannt und entsprechende Maffnahmen
eingeldutet werden konnen. Folgende
Schritte sind fiir ein erfolgreiches On-
boarding als Prozess zu berticksichtigen:

Erster Schritt: Stellenbeschreibung

Eine aussagekriftige und prizise Stellen-
beschreibung ist der Beginn eines guten
Onboardings, denn auf dieser Grundlage
wird die Stellenausschreibung vorgenom-
men. Eine korrekte Stellenausschreibung
stellt im Rahmen des Einstellungspro-
zesses den ersten Selektionsprozess dar,
weil potenzielle Stellenkandidatinnen und
Stellenkandidaten anhand der dort for-
mulierten Aufgaben einen ersten Abgleich
hinsichtlich der Anforderungen und der
eigenen Kompetenzen vornehmen konnen.

Zweiter Schritt: Strukturierte
Bewerbungsgesprache
und Arbeitsproben

In (teil-)strukturierten Bewerbungsge-
sprichen wird eine Auswahl an offenen
Fragen vorbereitet, die von allen Bewer-
benden frei zu beantworten sind. So wird
eine Vergleichbarkeit hergestellt. Ergin-
zende Arbeitsproben kénnen beispiels-
weise in Form von Fallanalysen durchge-
fithrt werden: Bewerbende erhalten eine
typische Situation aus der Organisation
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(schriftlich, als Virtual-reality-Video,
als Aufzeichnung etc.) und sollen die
Situation nach ausgewihlten Aspekten
(z. B.: »Wie wirden Sie als Fihrungs-
kraft intervenieren?«) analysieren und
bewerten. Eine weitere Moglichkeit sind
Hospitationstage, bei denen Bewerben-
de einen Einblick in die Organisation
und Tatigkeit erhalten, in der Personal-
forschung wird hier auch von Realistic
Job Preview gesprochen (vgl. Biemann/
Weckmiiller 2014, S. 49).

Dritter Schritt: Vorbereitung
der Fiihrungskraft

Die direkte Fithrungskraft wihlt eine
Person fur eine Patenschaft fiir den neuen
Mitarbeiter oder die neue Mitarbeiterin
aus. Paten und Patinnen haben idealer-
weise eine dhnliche berufliche Quali-
fikation und befinden sich auf einer
Hierarchiestufe mit der neu eingestell-
ten Person. Hier sollen auch informelle
Fragen, beispielsweise zur Organisa-
tionskultur, Platz finden konnen. Die
Fihrungskraft bereitet dariiber hinaus
Aufgaben vor, die innerhalb der ersten
Wochen und Monate von dem neuen
Mitarbeiter oder der neuen Mitarbeite-
rin einmal durchlaufen oder erlernt sein
sollen. Diese stellen u. a. die Grundlage
fiir Einarbeitungs- und Feedbackgespra-
che im Rahmen der Probezeit (Punkt 5)
dar und kénnen beispielsweise als »Wis-
senslandkarten« modelliert werden (vgl.
Ackermann u. a. 2018, S. 82).

Vierter Schritt: Der
erste Arbeitstag

Der erste Arbeitstag stellt ein wichtiges
Schliisselereignis dar. Der Empfang in der
Einrichtung vermittelt der neuen Kollegin
oder dem neuen Kollegen einen ersten
Eindruck von Wertschitzung. In der Re-
gel haben sich neue Mitarbeitende auf
diesen Tag lange gedanklich vorbereitet.
Einer inhaltlichen Informationsvermitt-
lung kommt an diesem Tag eine eher un-
tergeordnete Rolle zu. Vielmehr ist es von
Bedeutung, dass sich neue Mitarbeitende
am ersten Tag in der Organisation emoti-
onal gut aufgenommen fithlen. Wichtige
Punkte sind hier: Die direkte Fithrungs-
kraft nimmt sich Zeit, Arbeitsmaterial ist
bereits vorhanden und ggf. ein Tiirschild
angebracht. Ein kleines BegriiSungsge-
schenk driickt zusitzliche Wertschitzung
aus (vgl. Brenner 2020, S. 35).

Fuinfter Schritt: Echte Probezeit

Im Rahmen von Einarbeitungs- und
Feedbackgesprichen (als Variante eines
Mitarbeitendengesprichs) reflektiert die
Fiihrungskraft zusammen mit dem oder
der neuen Mitarbeitenden sowohl die Er-
filllung der Aufgaben (siche Punkt 3), als
auch das emotionale Ankommen in der
Organisation. Folgende Fragen kénnen
dabei miteinander besprochen werden:
Wie fiihlt sich die neue Mitarbeiterin, der
neue Mitarbeiter? Wird die Patenschaft
als Anlaufstelle genutzt?

Sechster Schritt: Ende
der Probezeit

Am Ende der Probezeit steht ein Ab-
schlussgesprich, das die Frage der Uber-
nahme in ein reguldres Beschaftigungs-
verhaltnis thematisiert. Das Abschlussge-
sprach ist rechtzeitig zu terminieren und
gut vorzubereiten. Insbesondere wenn
keine Ubernahme erfolgt, ist es wichtig,
diese Entscheidung nachvollziechbar zu
begrinden. Dies ist sowohl fiir die Innen-
wahrnehmung (andere Mitarbeitende)
als auch fir die Auflenwahrnehmung
der Organisation (Arbeitgebermarke und
Image) von RBedeurung

Auchin sozialen
Organisationen ist es ket Tabu, bet feh-
lender Leistung oder Passung zur Orga-
nisation eini Arbeitsverhaltnis vor Ablauf
der Probezeit aufzulésen. Das sollte von
Beginn an offen kommuniziert werden.

Siebter Schritt: Jahresgesprache
mit Zielformulierung

Die erfolgreich absolvierte Probezeit ist
nicht damit gleichzusetzen, dass neue
Mitarbeitende »an Bord angekommen«
sind. Vielmehr gehen Einarbeitungsge-
sprache dann in Mitarbeitendengespra-
che iiber, in denen weiterhin Aspekte des
»Ankommens« Platz haben kénnen. =
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