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"Der hausgemachte Fachkr

Ein subjektiv erlebter Fachkraftemangel begleitet uns bereits seit langerem. Die Ursachen dafiir liegen teil-
weise im Markt, aber auch in der Art und Weise, wie Unternehmen ihre Prozesse gestalten und mit Bewerbern
umgehen. Diese berichten auch 2021, dass sie von Unternehmen auBer einer Standardmail, die den Eingang
der Unterlagen bestétigte, nie wieder etwas gehért haben. Einfacher kann sich ein Betrieb als Arbeitgeber

nicht disqualifizieren.

o

Prinzipiell gilt: Zurtickgewiesene Bewerber flhlen sich
gekrankt und tendieren dazu, sich zukunftig nicht mehr
bei Unternehmen vorzustellen, die sie einmal abge-
lehnt haben. Forciert wird das durch nachlassiges Re-
cruiterverhalten, wenn beispielsweise der mittlere Sta-
pel zunachst vertrostet und spater, nachdem die Stelle
besetzt wurde, vergessen wird. Sind die HR-Abteilun-
gen wirklich so kurzsichtig, dass sie das nicht erken-
nen? Doch damit nicht genug: Wie enttauschte Kunden
teilen abgelehnte Bewerber ihre negativen Erfahrun-
gen in ihrem persénlichen Netzwerk - als Faustregel
gilt: Jede Absage an einen guten Bewerber schadigt
das Image bei bis zu acht weiteren Fachkraften! Da
dies schon eine Weile lauft, ernten viele Unterneh-
men gerade die Fruchte ihrer fruheren Recruiting-Saat.
Das Paradoxe: Statt etwas zu andern, wird der Fach-
kraftemangel beklagt. Das Schone: Man ist damit nicht
allein. Vor Corona wurden Unternehnmen dadurch re-
gelmaBig in ihrer Entwicklung ausgebremst, Aber auch
in der Krise und danach bleiben gute Mitarbeiter ge-
fragt. Arbeitgeber halten sie bis zuletzt, dann absorbiert
sie der Markt direkt. Nach wie vor werden zwei von drei
Stellen unter der Hand vergeben. Es wird also auch
weiterhin nur ein kurzes Zeitfenster geben, in dem Re-
cruiter tatsachlich Zugriff auf gute Bewerber haben.

Die Rotationsgeschwindigkeit und ein neues Rollen-
verstandnis

Der Fachkraftemangel ist bei weitem nicht so bedroh-
lich, wie es auf den ersten Blick scheint. Allerdings ist
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die Zahl der passiv Suchenden und prinzipiell Wech-
selbereiten Uber die Corona-Zeit enorm gewachsen.
Und eines ist Fakt: Fehler im Recruiting lassen sich
durch spatere Personalentwicklungs-MaBnahmen kaum
kompensieren. In der Regel gilt: Wenn es nicht passt,
dann passt es nicht - und friher oder spater zieht eine
Partei die ReiBleine. Jede vierte Einstellung scheitert
im Schnitt und schlagt mit 15 bis 36 Monatsgehaltern
zu Buche, wie eine Kienbaum Studie belegt. Was tun,
um sich das zu ersparen? Um passende Mitarbeiter zu
rekrutieren, sind drei Dinge maBgeblich: Ich muss wis-
sen, was ich will, ich muss schaffen, dass sich ein pas-
sender Kandidat bei mir vorstellt, und ich muss ihn fur
mein Unternehmen gewinnen.

Schritt 1: Sich klarmachen, was man will!

Der Recruitingprozess wird zum Gllcksspiel, wenn man
nicht weiB, was wozu passen soll. Werden keine ,Criti-
cal Incidents" fur die zu besetzende Stelle erhoben,
hat dies schwerwiegende Recruiting-Fehler zur Folge.
Besonders beliebt: Den Bewerber nach Sympathie aus-
wahlen, nach seiner Ahnlichkeit zum Vorgesetzten oder
dem friheren Stelleninhaber. Was also tun? Gerade fur
Positionen, die regelmaBig zu besetzen sind, lohnt es
sich, wenn sich HR, die Linie und ein bis zwei Mitarbei-
ter zusammensetzen und Uberlegen, welche Tatigkei-
ten erfolgskritisch sind. Dabei kobnnen Datenbanken wie
der ,Futuromat” helfen. Im BerufeNET zu finden, zeigt
er die typischen Kern- und erganzenden Tatigkeiten
jedes Berufsbildes an. AnschlieBend wird dokumen-
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aftemangel

tiert, wie sich der Stelleninhaber optimal verhalten soll,
welche Vorgehensweise eher durchschnittlich ist, und
welches Verhalten gar nicht geht. AbschlieBend gilt es,
jene Fragen zu finden, die genau diese Inhalte treffen.
Die eignungsdiagnostische Forschung belegt, dass
situative und vor allem biografische Fragen die hoch-
ste Validitat haben, sprich tatsachlich aussagekraftige
Ergebnisse erzielen.

Schritt 2: Neue Wege bei der Suche einschlagen

Post & Pray-Recruiting allein, das brav eine Stelle ver-
6ffentlicht und dann betet, dass sich der richtige Be-
werber ins Unternehmen verirrt, funktioniert heute
nur noch in den seltensten Fallen. Wenn der Bewer-
ber nicht zum Unternehmen kommt, muss das Un-
ternehmen eben zum Bewerber. Mittlerweile gibt es
viele innovative Recruiting-Methoden, -Techniken und
-Tools, mit denen das gelingt. Es mag zunachst nach
Bullshit-Bingo klingen, aber hinter jedem Begriff ste-
hen erfolgreiche Verfahren, um auch in schwierigen
Zeiten den Personalbedarf zu decken: Active Sour-
cing, Bumerang Recruiting, Crowd-Recruiting. Big Data
Recruiting, Team Recruiting, Peer Recruiting, Block-
chain Recruiting, Social Media Recruiting, semantische
Suchen, Meta-Suchen, Karrierewebsites, Recruiting-
bots, Sourcing Events, Speeddatings, Teilnahme an
Bewerbermessen, Kooperationen mit Hochschulen
und Schulen. Und fur Azubis Methoden wie Influencer
Marketing, aber auch ,Mikis und Kukis' - die Gewin-
nung von Kindern von Mitarbeitern und Kunden. Hilf-
reich sind dabei Tools wie Firstbird, der Talentmanager
von Xing, Talentwunder, Textkernel, Trufls, Tandemploy
und viele andere. Die Welt dreht sich weiter, auch wenn
manche Unternehmen noch in ihrer eigenen Recrui-

ting-Welt leben. Das Problem: Wirklich rekrutiert wird
da, wo die Bewerber sind und nicht da, wo man sie am
liebsten hatte.

Schritt 3: Professionalisierung der Prozesse und Fiih-
rungskrafte

Um den passenden Bewerber im Interview nicht zu
Ubersehen, braucht es professionelle Prozesse und
Recruitingskills. Und zwar bei allen, die am Einstel-
lungsprozess beteiligt sind. Vor allem der Einfluss der
Fuhrungskrafte auf die Qualitat im Recruiting wird noch
viel zu haufig Ubersehen. Den Richtigen zu erkennen
ist nur eine Seite der Medaille. Wie verhindert man,
dass passende Bewerber wieder gehen? Prinzipiell gilt
zwar auch im Recruiting, dass man nichts Gbersturzen
sollte. Dennoch muss das Eisen geschmiedet werden,
solange es heiB ist. Gute Leute sind gefragt und nach
kurzer Zeit wieder weg vom Markt. Dass man sauber
prifen muss, ob die Passung stimmt, ist kein Wettbe-
werbsnachteil. Im Gegenteil: Die Sozialpsychologie be-
legt, dass wir die Zugehérigkeit zu einer Gruppe umso
mehr schatzen, je héher die Zugangshurden sind. Also
sollten Unternehmen bei Vorstellungsgesprachen ru-
hig Uber mindestens drei Runden gehen und zwingend
auch die Probezeit voll ausnutzen,

Fazit

Auch wahrend und nach Corona bleiben gute Bewer-
ber gefragt. Um diese zu gewinnen, sollten professio-
nelle Prozesse eingefuhrt, neue Methoden im Recrui-
ting genutzt und das untere Management mit an Bord
genommen werden,
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