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Die Folgen von Unsicher heit bel der Arbetgeberwahl

Wie Employer Branding nachhaltig zu einer Stakalisng des Kompensationsniveaus beitragt

Kernpunkte fiir das Management:

(1) Arbeitsmarkte stecken voller Unsi-
cherheiten, wenn es um eine vertragli-
che Zusammenkunft von Arbeitnehmer
und -geber geht. Die Auswahl eines
passenden Arbeitgebers beruht fir Inte-
ressenten auf Informationen, welche
sich im Optimum mit den eigenen Préfe-

renzen decken.

(2) Vor allem der Aspekt der Informati-
onsbeschaffung wird zum kritischen
Erfolgsfaktor, wenn im Falle der Arbeit-

nehmer, die Komplexitat heutiger Un-
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ternehmensstrukturen nicht mehr

selbststandig zu erfassen ist.

(3) Bemuhungen der Arbeitgeber im
Bereich Employer Branding sichern die
Informationsbeschaffung von Arbeits-
kraften, reduzieren folglich Unsicherhei-
ten und senken darlber hinaus die Ge-
haltsforderungen risikoaverser Bewer-

ber.

Eine haufige Grundlage bilden Informa-
tionsasymmetrien, wenn es in der

Agency-Theorie darum geht, Diskre-

panzen zwischen Vertragsparteien zu
analysieren. Beide Parteien streben
eine vertragliche Zusammenkunft an,
jedoch verlauft diese suboptimal. Dieser
wissenschaftliche Ansatz lasst sich auf
den Arbeitsmarkt spiegeln. Die beiden
Akteure am Arbeitsmarkt, sprich Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber, haben im Ide-
alfall eine klare Vorstellung, wie sich
eine gemeinsame, vertragliche Zusam-
menkunft fur sie gestaltet. Dennoch ge-
schieht eine AuRerung der Praferenzen
sehr zurtickhaltend, wodurch es auch

hier zu Verzerrungen im Informations-
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gefiige kommt. Dies hat zur Folge, dass
ein richtiges Matching nur bedingt még-
lich ist, wenn die Qualitditen oder An-
spruche der jeweils anderen Partei nicht
feststellbar sind. Unternehmen bedie-
nen sich in diesem Fall verschiedenster
Selektionsmechanismen, wie zum Bei-
spiel Assessement-Center, um die rich-

tigen Bewerber einzustellen.

Ferner unterscheiden sich die Erwerbs-
bevolkerung und Arbeitgeber hinsicht-
lich ihrer Risikobereitschaft, wenn sie
einen Arbeitsvertrag anstreben. Risiken
entstehen fur beide Seiten insofern, als
dass vor einer vertraglichen Zusam-
menkunft nicht richtig festgestellt wer-
den kann, ob die Arbeitgeber- bzw. Ar-
beitnehmerwahl gltcklich war.

Das Recruiting, die Schulung und an-

fanglichen Produktivitatsdefizite von
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Arbeitskraften stellen zunachst erhebli-
che Kosten dar, die sich im Ernstfall
negativ auf den Unternehmenserfolg
auswirken, sofern der neue Mitarbeiter
nicht die gewinschte Leistung erbringt.
Unternehmen gehen in aller Regel Ar-
beitsverhaltnisse mit mehreren Mitarbei-
tern ein. Demnach liegt der Fokus, zum
Beispiel der Unternehmenserfolg, nicht
auf einer Person, sondern verteilt sich.
Die Folge von Diversifikation ist, dass
mit steigender Mitarbeiterzahl das Ge-
samtrisiko von Anstellungsverhaltnissen

reduziert wird.

Andererseits gehen Arbeitnehmer ge-
wohnlich nur einem Anstellungsverhalt-
nis nach. Folglich nimmt der Arbeitge-
ber einen hohen Stellenwert im Leben
der Mitarbeiter ein, da es nicht nur eine

finanzielle, sondern auch eine soziale

Abhangigkeit gibt. Diese Fokussierung
der Arbeitnehmer verdeutlicht, dass das
Risiko einer Arbeitgeberwahl nun sehr
hoch ist, da es im schlimmsten Fall mit
entscheidenden negativen Konsequen-
zen verbunden ist. Die Folge ist eine
erhebliche Unsicherheit bei der Arbeits-

platzwahl.

Die Frage ist, wie Arbeitskrafte die Ge-
fahrensituation der Informationsasym-
metrien, in Folge ihres personlichen
Risikos, antizipieren. Vereinfacht man
das Kalkul auf die Qualitat des Arbeit-
gebers und die gebotene Kompensati-
on, so lasst sich der erste Aspekt auf-
grund des undurchsichtigen und nicht
garantierten Informationsbestands aus-
schlieBen. Eine vertragliche Gewissheit
hingegen gewahrleisten Kompensati-

onsregelungen. Demnach stellen Ge-
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haltskomponenten die greifbarste Mog-
lichkeit dar, um persoénliche Risiken a
priori zu reduzieren. Arbeitskréafte stei-
gern also ihre Gehaltsforderungen,
wenn sie die Arbeitgeberqualitaten nicht

richtig einschatzen kénnen.

Die Positionierung des Arbeitgebers als
Marke am Arbeitsmarkt beherbergt das
Potential einen positiven Einfluss auf
das Wirkungsgeflige zu leisten. Unter
markenpolitischen Gesichtspunkten
wird durch das Employer Brand an sich
Vertrauen gestiftet. Dartber hinaus be-
steht jedoch die eigentliche Chance dar-
in, die wahren Arbeitgeberqualitaten so
zu kommunizieren, dass sie sich mit
den Praferenzen von Arbeitskraften de-
cken. Das Risiko der Arbeitgeberwahl
wird reduziert und somit erhéhten Kom-

pensationswiinschen vorgebeugt.
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Somit zeigt sich, dass ein Employer
Brand nicht nur unter markenpolitischen
Gesichtspunkten dem Konsumenten
(sprich Arbeitnehmer) Sicherheit ver-
leiht, sondern samtliche Personalmarke-
tingaktivitaten einen wertvollen Beitrag
zum Matching beider Seiten leisten. Die
sorgfaltige Platzierung als Arbeitgeber-
marke stellt demnach nicht nur eine Dif-
ferenzierung gegenuber anderen dar,
sondern funktioniert als Ausldser
selbstselektiver Effekte. Nicht zuletzt
dadurch werden Arbeitnehmer, welche
als risikoavers einzustufen sind, bevor-
zugt auf ein Arbeitsangebot eingehen
und in diesem Zuge ihre Kompensati-

onsforderungen reduzieren.
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