Personal & Karriere

Umgang mit dem Mangel - wo sind die qualifizierten Bewerber?

Die Krise ist vorbei?! So wird es uns
zumindest Tag taglich ,verkauft®.
Doch sofort steht ein neues Problem
vor der Tiir: Der eklatante Mangel
an Fachkrdften und Spezialisten. Ist
das jedoch wirklich ein neues und
bisher unbekanntes Problem?

Nein, sicherlich nicht, denn bereits vor der
Krise wurde dies viel diskutiert. Auch in
den vergangenen Krisenjahren war es ge-
rade fur Unternehmen im Mittelstand
schwierig, spezielle Positionen mit Kan-
didaten zu besetzen, die dem Wunschpro-
fil entsprachen. Somit ist dieses Thema
ein gewisser Dauerbrenner und wird sich
auch in Zukunft nicht abschwachen, da es
einfach an Studenten und Absolventen
insbesondere in den naturwissenschaftli-
chen Fachern fehlt. Vor allem High-Tech
Unternehmen trifft dieser Mangel an qua-
lifizierten Mitarbeitern zunehmend. Die
Auswirkung ist: Produktentwicklungen
verzégern sich, Kunden koénnen nicht
mehr zufriedengestellt werden, es entste-
hen schlichtweg Wettbewerbsnachteile.

Die Suche nach Losungsansétze

Ein schier unendliches Feld an Méglichkei-
ten, dem Fachkraftemangel Herr zu wer-
den, schlagt Personalentscheidern ent-
gegen. RegelméRig werden neue ,Wun-
derwaffen” prasentiert, die ins ,gelobte
Bewerberland” flihren sollen. So begann
man vor einiger Zeit damit, das Thema Di-
versity Management zu diskutieren und
als hochst kreativen Losungsansatz anzu-
bieten. Ebenso finden wir heute einen un-
ermesslichen Ideenreichtum, wenn es um
neue Recruiting-Methoden im Web 2.0
geht. Die Speerspitze bilden dabeidie gan-
gigen Plattformen wie Monster, Step-
stone oder die Onlineportale der Stiddeut-
schen Zeitung bzw. der VDI Nachrichten.
Riesige Bewerberdatenbanken von wech-
selwilligen Kandidaten oder automati-
sche Matching-Prozesse werden ange-

priesen, bei denen ein paar Schlag-
worter genligen sollen, um zum Ide-
alkandidaten zu gelangen.

Auch bei Social Networks und Blogs
von etablierten Anbietern wie Xing,
LinkedIn, Facebook oder Twitter gibt
es laufend neue Angebote. Kaum ein
Tag vergeht, an dem sich nicht eine
neue Moglichkeit im Internet entde-
cken lieRe, um auf Bewerberjagd zu
gehen oder Stellenanzeigen zu veroffentli-
chen. Daneben bestehen natirlich weiter-
hin die ,Klassiker” wie die Insertion einer
Print-Anzeige im Stellenmarkt, einer Ta-
geszeitung oder Fachzeitschrift. Letztend-
lich haben alle Ansatze eines gemein: An
der Problematik des Mangels an sich &n-
dern sie nichts. Sie kdnnen, mussen aber
ldngst nicht zielfiihrend sein und sie ver-
ursachen einen zusatzlichen Verwal-
tungs-, Arbeits- und Kostenaufwand, den
man nicht unterschatzen darf.

Konsequenzen ziehen

Jammern und sein Schicksal tiber sich erge-
hen lassen? Nein, sicher nicht! Stellen Sie
sich der Arbeitsmarktsituation bewusst
und andern Sie, was Sie andern kénnen. Be-
ginnen Sie damitim eigenen Unternehmen.
Machen Sie sich im Vorfeld eines Such- und
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Auswahlprozesses ausfiihrlich Gedanken
zu dem geforderten Profil und denken Sie
Uber alternative Losungsmoglichkeiten
nach. Bietet sich beispielsweise die Gele-
genheit, die Position anstatt mit einem
Jungingenieur durch einen erfahrenen
Techniker zu besetzen oder durch Umver-
teilung von Aufgaben innerhalb der Abtei-
lung einen neuen / erweiterten Bewerber-
kreis zu erschlieen? Vielen Unternehmen
fehltes hieran Flexibilitat und Kreativitat.
Zeugnisnoten und die rein theoretische
Beurteilung der Bewerber anhand ihrer
Unterlagen sowie praxisferne und uber-
zogene Auswahlprozesse erscheinen lei-
der oft wichtigerals das ,Gewinnen“eines
neuen Mitarbeiters. Befassen Sie sich we-
niger theoretisch mit internen Entschei-
dungs- und Auswahlprozessen! Bewer-
bungsunterlagen wandern in Unterneh-
men oft Tage oder Wochen von Schreib-
tisch zu Schreibtisch bis endlich eine Ent-
scheidung fallt. Tatsachlich heift es in der
Praxis: Kurze Wege gehen, zeitnah Termi-
ne flir Bewerbungsgesprache einplanen,
zielorientierte Interviews fihren und zligi-
ge Entscheidungen treffen.

Eine offene Stelle ist nicht nurdas Problem
der einzelnen Fachabteilung oder des Per-
sonalwesens. Die gesamte Firma hat da-
runter zu leiden. Fehlt es z. B. in der Ent-
wicklungsabteilung, kann der Vertrieb im-
mer nur die alten Dinge verkaufen. Erkla-
ren Sie das Stellenbesetzungsproblem zur
Chef-Sache! Binden Sie Mitarbeiter ein
und schaffen Sie Problembewusstsein.
Wagen Sie sich an ausgesuchte, neue Lo-
sungsalternativen heran und {iberpriifen
Sie diese im Nachhinein auf Tauglichkeit.
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