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Die richtige Verkauferauswahl in
Entsorgungsunternehmen ist kein Zufall

FUr viele Vertriebsmanager ist der ,Nasenfaktor” noch immer entscheidend, wenn sie einen neuen
Verkaufer einstellen. Dadurch setzen sie jedoch eher auf Gliick und Zufall bei der Personalauswahl. Kein
Wunder, dass 46 % der Neueinsteiger im Vertrieb innerhalb der ersten 18 Monate scheitern. Zahlreiche
Praxisfalle zeigten auf, dass vor allem bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter einige Fallstricke lauern.

Rainer Skazel

Die meisten Einstellungen in Entsorgungsunternehmen laufen so
oder so dhnlich ab wie in nachfolgendem Beispiel: Der Lebenslauf
liickenlos, die Referenzen iiberzeugend und im personlichen
Gespriich hatte der Bewerber seine Verkaufserfolge glaubhaft
gemacht - die Entscheidung fiir ihn schien also eine gute Wahl fiir
das Unternehmen und seine Ziele zu sein. Ein Trugschluss, wie sich
innerhalb kurzer Zeit herausstellte. Der Kandidat entpuppte sich
als unterdurchschnittlicher Verkdufer, dem die wesentlichen
Erfolgsmerkmale von Spitzenleuten fehlten. Fiir das Entsorgungs-
unternehmen ein kostspieliges Intermezzo.

,20% der Mitarbeiter generieren 80 % des Umsatzes“ - ein Wert,
der von zahlreichen Vertriebsverantwortlichen bestitigt wird.
Werden die Fithrungskrifte gefragt, wer sie die meiste Zeit in
Anspruch nimmt, so sind es nicht die erfolgreichen 20 %, sondern die
Mitarbeiter mit unterdurchschnittlichen Ergebnissen. Eine Fiih-
rungs- oder gar Rekrutierungseffizienz ist somit nicht gewahrleistet.
Oft wird erst nach monatelanger Investition in einen neuen Vertriebs-
mitarbeiter erkannt, dass dieser iiberhaupt kein ,,Verkaufer ist.

Trotzdem erfolgt die Personalauswahl in Entsorgungsunterneh-
men weiterhin zum grofiten Teil intuitiv. Viele Vertriebsmanager
und Unternehmer liefern dem Autor immer wieder Aussagen wie
,Ich erkenne gute Verkdufer auf den ersten Blick®. Auch die Tat-
sache, dass nach wie vor fast ausschliefflich das Bewerbungs-
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= Fiir optimale Leistung im Beruf sind ein bestimmtes
Wissen, Fachkenntnisse, Verhaltensmuster, soziale
Kompetenzen und Werte erforderlich. Mit Hilfe eines
Benchmarking-Prozesses sollte ein Unternehmen
diese Aspekte méglichst genau definieren. Dazu muss
entschieden werden wie das ideale Profil sein soll.

= Gute Verkaufer brauchen nicht nur die ,richtige”
Motivation und Werteorientierung sowie die ,rich-
tige” Personlichkeit. Erforderlich ist auch die klassi-
sche Verkaufskompetenz, das spezifische Wissen
von Akquise bis zum Abschluss.

= Teameffizienz betrifft sowohl die Qualitat als auch
Effizienz der Ergebnisse, die durch unterschiedliche
Personlichkeitstypen positiv beeinflusst wird.
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gesprich als Basis fiir eine Mitarbeitereinstellung herhilt, zeigt die
Problematik auf: Die Unternehmen bauen fiir ihre Zukunft mehr
auf Gliick und Zufall anstatt auf objektive Kriterien und Prozesse.
Eine teure und langfristig gesehene fatale Vorgehensweise. Die
Fehleinstellung eines einzigen Mitarbeiters kann leicht Kosten in
Héhe von rund 50.000 Euro verursachen!

Zwar werden bei der wichtigsten Ressource und Investition eines
Unternehmens, dem ,,Human Capital, Zeugnisse und fachliche Qua-
lifikationen iiberpriift. Ob und wie der Mensch an diese Stelle ,,passt®,
bleibt jedoch meist unberiicksichtigt. Dabei ist die emotionale Intel-
ligenz mittlerweile die hochstbezahlte Intelligenz. Und das gilt nir-
gendwo mehr als im Vertrieb. Denn in keinem Bereich des Unter-
nehmens wird die richtige Person am richtigen Platz schneller Ergeb-
nisse erbringen. Fiir Management-Vordenker Brian Tracy sind die
Ursachen fiir erfolgreiche und nicht erfolgreiche Unternehmen sehr
einfach: ,Erfolgreiche Unternehmen machen grofie Umsitze und

‘Gewinne, erfolglose Unternehmen machen wenig Umsatz und keine

Gewinne!* Diese simple Tatsache trifft heute verstarkt zu.

Viele Verkiufer werden aufgrund ihrer Fertigkeiten eingestellt,
wegen ihrer Einstellungen aber wieder entlassen. Doch welche
Talente erfordert der Job bestehender oder neu zu rekrutierender Mit-
arbeiter in einem Entsorgungsunternehmen? Eine Frage, die wohl
die wenigsten Unternehmen beantworten konnen. Erfahrungsgemifd
haben nicht einmal drei Prozent von ihnen jemals ein ,Benchmark-
Profil“ fiir die Position erstellt. Dabei ist nicht von Stellenbeschrei-
bungen und Aufgabenbereichen die Rede, sondern von den emotio-
nalen Fihigkeiten und den oft zitierten Softskills oder Talenten,
gemif aktueller Studien wichtiger als die Hardskills. Damit sind die
angeborenen Persénlichkeitseigenschaften, Wertvorstellungen sowie
die angeborenen und erlernten Kompetenzen gemeint. Bringt ein
Kandidat die fiir den Job geforderten Softskills mit, sind diesem
Mitarbeiter die benétigten Hardskills ohne grofien Aufwand beizu-
bringen. Verfiigt er dagegen iiber die Hardskills, aber die fehlenden
emotionalen Talente und miissen diese ihm erst nihergebracht
werden, sorgt das in der Regel fiir viel Frust und Demotivation, innere
Kiindigung, hohe Fluktuation und niedrige Effektivitat.

Verkaufer ist nicht gleich Verkaufer

Der Unterschied zwischen Spitzenverkiufern und ihren weniger
erfolgreichen Kollegen konnte grofer nicht sein. Die Top-Seller
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werden von einem starken 6konomischen Antrieb angespornt. Sie
fragen sich zuerst, was ihnen ihr Engagement finanziell bringt und
welche wirtschaftlichen Vorteile sie den Kunden damit bieten kénnen.
Eine unter Umstinden bedeutende Frage fiir die Auswahl des richti-
gen Mitarbeiters. Denn befindet sich das Unternehmen in einem Ver-
driingungsmarkt, in dem aktiv neue Kunden akquiriert und erschlos-
sen werden miissen, benétigt es eine andere Verkiuferpersonlichkeit
als in einem Markt, in dem das Beziehungsmanagement im Vorder-
grund steht, also bestehende Kunden zu pflegen und iiber Referenzen
auszuweiten. Im ersten Fall empfiehlt sich der Einsatz extrovertierter
Personlichkeiten mit starker Ziel- und Abschlussorientierung,
wihrend sich fiir das Beziehungsmanagement eher leicht introver-
tierte Persénlichkeiten eignen, die gut zuhéren kénnen und in der
Lage sind, die Beziehung zu pflegen und zu binden.

Bei der richtigen Rekrutierung von Verkaufern kann man vier
Grundtypen unterscheiden: Den Roten, den Blauen, den Griinen
und den Gelben (Bild 1).
= Rot: Dieser Grundtyp ist selbstbewusst und entschlossen, wird

vom Gegeniiber schnell als Experte wahrgenommen und liefert

prignante, komprimierte Prisentationen und iiberzeugende

Losungsansitze. Selbst schwierige Kunden iibernimmt er gerne.

Allerdings sollte der rote Verkéufer des Ofteren seine Meinung

zuriickstellen, mehr auf den Kunden eingehen und die Zufrieden-

heit des Kunden in den Vordergrund stellen. Ein ruhiges und sach-
liches Gesprich, bei dem man seine personliche Beziehung zum

Kunden hervorhebt, fithrt eher zum Abschluss, als die aggressive,

dominante Art, mit der der Kunde sich iiberrumpelt fiihlt.
= Gelb: Beim gelben Verkaufstyp entspannt sich der Kunde durch

dessen lassigen Stil, er wird durch die Begeisterung des Verkau-
fers mitgerissen. Der Gelbe ist einfallsreich, anpassungsfahig und
flexibel, Kaltakquise ist seine grofie Stirke. Allerdings ist seine

Vorbereitung oft unzureichend und er kann ungeduldig wirken.

Wichtig wiren ein strukturiertes und detailliertes Arbeiten und

positive Ergebnisbesprechungen mit den Mitarbeitern.
= Blau: Er ist ein echter Experte und strahlt das auch aus, denn er

weif alles iiber das Produkt und ist auf den ersten Kundenkon-
takt perfekt vorbereitet. Der Blaue wertet die Situation und die

Fakten sehr griindlich aus und liefert eine detaillierte Prisenta-

tion. Allerdings teilt nicht jeder Kunde dieses hohe Qualititsin-
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Bild 1: Eigenschaften der Farbtypen
(Quelle: Deutsches Institut fiir Vertriebs-
kompetenz)

teresse, andere werden durch das Jonglieren mit Fremdwdértern
abgeschreckt. Auch wirken blaue Verkaufer eher still und ver-
schlossen und konnen manchmal das Eis zum Kunden nur
schwer brechen. Dadurch verlieren viele Kunden das Interesse,
da ihnen der Kontakt zu unpersénlich erschien.

= Griin: Dem griinen Verkaufer ist es wichtig, seine Kunden lang-
fristig an sich zu binden. Er baut schnell Briicken zum Kunden
und analysiert genau, was sein Gegeniiber braucht. Seine
Prisentationen sind iiberzeugend und konsequent, allerdings
fehlt es oft an Begeisterung und Flair, wenn sich der Verkaufer
unsicher fiihlt. Auch wirkt der Griine manchmal verkrampft,
bemiiht oder angestrengt. Deshalb sollte er sich lieber nicht so
emotional einbringen, sondern sachlich bleiben und kurzfassen.

Benchmark the job!

Um sich also Flops in der Personalauswahl schon im Vorfeld zu
ersparen, sollte ein erster Schritt daher immer ein Benchmark-
Profil sein. Das Entsorgungsunternehmen legt fest, welche Verhal-
tensmerkmale und Softskills der Job fordert, welche Schliisselkom-
petenzen gefragt sind und welche Belohnungskultur im Unterneh-
men herrscht. Erst wenn dieser Prozess klar definiert ist, kann mit
einer talentorientierten und effizienten Personalauswahl begonnen
werden. Laut Studien lassen sich Verkdufe um ca. 11 % steigern,
wenn bei der Auswahl der Verkaufer ein Profil zugrunde liegt.

Unterstiitzung liefert hier zum Beispiel das Diagnose-Instru-
ment AEC-disc (Bild 2). Mit dieser Potenzialanalyse konnen Softs-
kills fundiert ermittelt werden. Die Analyse zeigt sowohl das von
Bewerbern gezeigte angepasste Verhalten als auch das natiirliche
Verhalten und deckt Handlungsmotive auf. Dadurch lassen sich
nicht nur fiir die Personalauswahl oder den Vertrieb wichtige
Erkenntnisse gewinnen, sondern das Instrument ist hilfreich fiir
alle Unternehmensbereiche.

Unternehmen, die ihre Personalauswahl nach diesem Prozess
orientieren, haben als Ergebnis eine bis zu 30 % geringere Fluktua-
tion, hohe Motivation der Mitarbeiter, hohe Kundenbindung und
sparen Kosten bei der Ausbildung. Mit der genauen Kenntnis tiber
das Verhalten und die Werte der Bewerber und Mitarbeiter erhalt
das Unternehmen ohne groien Aufwand die ideale Basis zum Auf-
oder Ausbau einer zielgerichteten Vertriebsstruktur. Die Wahr-
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Bild 2: AEC-disc als Diagnose Instrument (Quelle: Deutsches
Institut fiir Vertriebskompetenz)

scheinlichkeit, den richtigen Kandidaten auszuwihlen, steigt gra-
vierend. Und damit die Chance, sich langfristig den entscheiden-
den Vorsprung im Wettbewerb zu sichern. Praxisbeispiele zeigen
eindeutig auf, dass durch zielorientierte Verkduferauswahl erfolg-
reiche Vertriebsstrukturen in wesentlich kiirzerer Zeit aufgebaut
werden kénnen, wenn die Erfolgsfaktoren von Spitzenverkdufern
als Grundlage beriicksichtigt werden.

Das ideale Team finden mit Potenzialanalyse
AEC-disc
Die Potentialanalyse AEC-disc basiert auf einem von Psychologen
entwickelten Online-Fragebogen, fiir dessen Beantwortung etwa
20 bis 25 Minuten Zeit benétigt werden. Die AEC-disc Potenzialana-
lyse gibt jedem Menschen die Moglichkeit zur Selbsterkenntnis und
hilft, die eigenen Talente und die wichtigsten Motivationsfaktoren zu
erkennen. Doch die Anwendungsgebiete liegen nicht nur bei der
Personalauswahl und -entwicklung, sondern auch die Zusammen-
stellung von Projektteams ldsst sich mit der Analyse optimieren.
Durch die AEC-Analyse und das darin enthaltene Teamrad,
kann man in verschiedenen Abteilungen aufzeigen, wie ausge-
glichen ein Team ist. In einem ausgeglichenen Team sind beispiels-
weise alle Verhaltenspriferenzen in Form von Stirken vorhanden;
Potenziale einzelner Teammitglieder konnen dann durch die
Stirken anderer erginzt werden. Kreativitidt und Kommunikations-
stirke, Bestindigkeit und Unterstiitzung, Analytik sowie Ergebnis-
orientierung zeichnen ein solches Team aus. Mithilfe von AEC-disc
lassen sich so erfolgreiche Teams zusammenstellen, Reibungs-
punkte im Team analysieren und klidren und unterschiedliche
Teammitglieder entwickeln ein Verstdndnis fiireinander. Dadurch
kommt es im Arbeitsalltag zu besseren Losungsansitzen fiir Prob-
leme und Konflikte und Streit unter Mitarbeitern gehort der Ver-
gangenheit an. Denn durch eine Teamanalyse bekommen alle Mit-
arbeiter ein besseres Verstindnis fiir die verschiedenen Rollen im
Team. So kann man unter anderem erkennen, wer welche Funktion
am besten iibernimmt und somit das Team optimal erganzt. Das
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steigert die emotionalen Beziehungen im Team und fiihrt automa-
tisch zu besseren Abldufen und Ergebnissen. Studien belegen, dass
die Team-Rendite (Zeiteffizienz und Qualitdt der Ergebnisse) um
bis zum 4-fachen steigt, wenn innerhalb eines Teams moglichst
unterschiedliche Personlichkeitstypen arbeiten.

Ein perfekt zusammengestelltes Team sorgt dafiir, dass in allen
Abteilungen die Ablaufe funktionieren, die Kunden zufrieden sind.
Streit und ein negatives Klima unter seinen Mitarbeitern kann und
will sich niemand leisten. Damit jede Abteilung und die tiglichen
Abliufe in diesen perfekt funktionieren, ist es sinnvoll, sich die
Potentiale seiner Mitarbeiter genau anzusehen. Wie passen diese
mit ihren jeweiligen Personlichkeiten am besten ins Team? Welche
Mitarbeiter sind besser darin, mit Kunden umzugehen, und welche
haben andere Stirken?

Denn ein Team arbeitet nur dann besonders effizient, wenn alle
Teammitglieder Aufgaben wahrnehmen, die ihren Neigungen und
Starken entsprechen. Arbeiten in einem Team viele Einzelkampfer
nebeneinander her anstatt das Miteinander zu suchen? Das steigert
die Unzufriedenheit und bremst den Erfolg. Oder sind bei einem
Team ausschlieflich Teamplayer zu finden und das Team funktio-
niert perfekt? Dann stimmen Leistung, Werte und die personliche
Haltung und alle Teammitglieder greifen wie bei einem Uhrwerk
prézise und reibungslos ineinander.

Wichtig ist es hier auch, die jeweilige Personlichkeit mit einzu-
beziehen. Der Begriff Personlichkeit hat die Individualitit des Men-
schen zum Gegenstand, hinsichtlich welcher einzigartigen psychi-
schen Eigenschaften sich Menschen von anderen unterscheiden. Es
werden zahlreiche Personlichkeitseigenschaften unterschieden.
Die Personlichkeit eines Menschen ergibt sich aus dem Zusammen-
wirken von angeborenen Dispositionen, Umwelt und Sozialisie-
rungseinfliissen und individuellen Erfahrungen. Es gibt allerdings
bestimmte Grundcharaktere/Personlichkeitsstile, die verschiedene
psychologische Modelle abbilden, um menschliches Verhalten und
Bediirfnisse besser zu verstehen und einschitzen zu kénnen. Das
Wissen um diese psychologischen Erkenntnisse bildet eine her-
vorragende Erginzung zu den klassischen Intelligenzen und ist
ebenfalls entscheidend fiir den beruflichen Erfolg.
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