60 ‘ Karriere

Handelsblatt

WOCHENMENDE 17.718.M1%9. JUMI 2022, NE. 113

Lazar Backovic, Julia Beil
Disseldorf Berlin

ass Geschwindigkeit im Bewer-
bungsprozess selbstverstindlich ist,
dachte auch Maren Mdller*. Bis sie sich
bei Lufthansa Technik bewarb. Schon die
ersten Schritce im Karriereportal fithlten
sich fiir die Expertin fiir Unternehmens-
entwicklung nach digitalem Hurdenlauf an: Ein-
gabemasken zu Person, Sprachkenntnissen und
Motivation, das Ganze verteilt auf sechs Regis-
terkarten. Dazu kamen drei Onlinetests und eine
Begrenzung der Anhinge auf zehn Megabyte.

Alls das geschafft ist, erhilt Mdller zwei Tage
spdter eine Mail von dem Wartungsspezialisten.
Jedoch nicht mit einer Einladung zum Gesprich,
sondern mit der Aufforderung, Studien- und Ar-
beitszeugnisse hochzuladen — obwohl das gar kein
Pflichifeld bei der Onlineeingabe war.

Ein Unternehmenssprecher erklirt das auf
Anfrage so: Fiir die Stelle habe Lufthansa Technik
eine grofie Anzahl von Bewerbungen erwartet”.
Um die Kandidaten , méglichst gut und objeltiv®
vergleichen zu kdnnen, habe man ,eine ausfiihr-
liche Abfrage gewihlt™. Mdllers schlechte Erfah-
rung nehme man ,selbstverstindlich sehr ernst,
um unser Bewerbungsverfahren kontinuierlich
Zu verbessern®.

Eine Erkenninis, die im konkreten Fall zu spit
kommt. Maren Méller fand nur kurze Zeit spiter
woanders einen Job. Ihr jetziger Arbeitgeber hatte
sich noch am Tag der Bewerbung gemeldet und
wollte einen Gesprichstermin vereinbaren. ,Da
fiel mir die Wahl leicht”, sagt die 34-Jihrige.

Zweil Bewerbungen derselben Kandidatin -
Zzwel komplett unterschiedliche Erfahrungen. Das
zeigt: Wer den Kampf um die besten Talente ge-
winnen will, muss schnell sein. Doch das sind viele
Unternehmen schlichtweg nicht, wie eine Aus-
wertung der Jobplattform Stellenanzeigen.de zeigt

Jobmarkt

Wir melden uns... in
ochen ... vielleicht

Bewerbungsprozesse in deutschen Unternehmen
sind oft zah und langsam. Was Kandidaten argert,
wird fur die Betriebe zusehends zum
Wettbewerbsnachteil.

Demnach brauchen 35 Prozent der Firmen
vier Wochen oder linger, bis sie sich fiir einen
Kandidaten entscheiden. Jedem fiinften Bewerber
ist das zu lang, weitere 15 Prozent haben in dieser
Zeit bereits einen anderen Job in der Tasche. Ins-
gesamt haben an der Befragung 824 Kandidaten
unterschiedlicher Karrierelevel teilgenommen.

-Es gibt in deutschen Unternehmen grofie Di-
gitalisierungspotenziale, die das Recruiting be-
schleunigen konnen®, sagt Inga Dransfeld-Haase,
Prasidentin des Bundesverbands der Personalma-
nager. Viele Unternehmen arbeiteten aber seit
Jahrzehnten nach dem gleichen Prinzip: Nach
dem Recruiter sichtet der jeweilige Fachbereich
die Bewerbungen. Erst anschlieffend wird ent-
schieden, wer eine Einladung erhilt. Das koste
Zelt, die Unternehmen im Wettbewerb um die
besten Kdpfe eigentlich nicht haben.

Stellenanzeige schalten
und in den Urlaub abtauchen

Die neue harte Wihrng im Recruiting sei , ganz
klar Geschwindighkeit™, beobachtet auch Philipp
Riedel, Geschiftsfiihrer der Jobvermittlung
Avantgarde Experts. Riedel sagt seit Kurzem Un-
ternehmen sogar ab, wenn er den Eindruck hat,
dass sie zu langsam bei der Personalsuche sind.
-Eswilrde zu lange dauern, diese Firmen richtig
auf die Schiene zu setzen”, sagt er. Vor der Co-
ronapandemie seien es eher vier bis sechs Wochen
gewesen, die man Bewerber zappeln lassen konn-
te, sagt der Experte. Nun hitren die Firmen zwei,

Es gibtin
deutschen
Unternehmen
grofie Digitalisie-
rungspotenziale,
die das Recruiting
beschleunigen
kénnen.
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maximal vier Wochen - dann miisse
HAlles unter Dach und Fach sein™, erkdart
Riedel. ,.Sonst gehen die Leute woanders

hin - in so gut wie jeder Branche.”
Deutschlands Bewerbermarkt liuft seit Mo-
naten heiff: Die Zahl der Stellenausschreibungen
ist in den vergangenen zwolf Monaten extrem ge-
stiegen. Gefragte Kandidaten erhalten heute dop-
pelt so viele Anfragen von Headhuntern wie noch
vor der Pandemie. Auch nehmen in Zeiten von Vi-
deointerviews Parallelbewerbungen zu. Das fiihrt
dazu, dass sich ohnehin schon gefragre Kandidaten
noch mehr als frither das beste Angebot heraus-

picken kinnen.

Was Jobsuchende freut, stellt die Talentgewin-
nung deutscher Unternehmen vor grofie Heraus-
forderungen. Marius Luther ist Griinder und Chef
von Heyjobs, einer Onlinestellenbérse fiir Fach-
krafte mit Jahresgehiltern unter 70.000 Euro. Ffle-
gekrafte, Lkw-Fahrer oder Callcenter-Agenten —
80 Prozent des Jobmarkis machten solche Titg-
keiten aus, sagt Luther.

Alle zwel Wochen fragt der 34-Jihrige bel Un-
ternehmen nach, die auf seinem Portal inserieren:
Wie war der Ricklauf? Welche Erfahrungen habt
ihr gemachi® Die Antworten zeichnen teilweise ein
erstaunlich kampfmiides Bild im viel beschworenen
War for Talent. Da gibt es Firmen, die per se nur
einmal pro Woche Bewerber zu Gespriachen ein-
laden, weil das einfacher zu organisieren sei. Luther
hat auch schon von Personalverantwortlichen ge-
hért, die erst eine Stelle ausgeschrieben hitten und
dann zwei Wochen in den Urlaub abgetaucht seien.

LIch erldire dann immer, dass sie sich das Geld
fur die Jobanzeige so auch sparen kénnen”, sagt
Luther. Seine Erfahrung: Das Nadeldhr sind eher
die Fach- und nicht die Personalabteilungen. ,.Die
meisten Unternehmen, mit denen ich spreche, sind
vollig erstaunt, wenn ich ihnen sage, dass es bei
Personalgewinnung nicht um Tage, sondern um
Minuten geht.”
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Ein Unternehmen, das das verstanden hat, ist
Tesla. Als der Elektroautobauer 2020 anfing,
Fachkrifte fiir seine Gigafactory in Griinheide bei
Berlin zu suchen, war unter den ersten Vakanzen
eine Recruiterstelle mit einer wichtigen Zusatz-
beschreibung: , High Volume®.

Anders als normale Personaler sollten die Tes-
la-Personaler in der Lage sein, ,in kurzer Zeit eine
grofse Anzahl von Mitarbeitern™ einzustellen. Da-
fir miissen die Bewerber laut Stellenausschrei-
bung vor allem eine Sache gut kdnnen: ,die Armel
hochkrempeln und die Dinge schnell erledigen™.

Bislang hat Tesla 4000 Leute fiir seinen deut-
schen Standort eingestellt, bis Ende des Jahres sol-
len es 12.000 werden. Dass sich diese Strategie
auchrichen kann, zeigt der US-Konzern gerade
selbst: Erst kiirzlich teilte Chef Elon Musk per
Mail mit, dass er zehn Prozent der Leute bei Tesla
vor die Tir setzen werde. Grund sei sein , super-
schlechtes Gefiihl” wegen der Weltwirtschaft. Im-
merhin: In Deutschland wird bislang weiter im
Schnellverfahren eingestellt.

Mit High-Volume-Recruiting laufen Unter-
nehmen Gefahr, die Bewerber nicht gut genug
kennenzulernen®, sagt Avantgarde-Experts-Chef
Riedel, der selbst fiir verschiedene Unternehmen
in der Autobranche rekrutiert. Falsche Erwar-
tungshaltungen und Fluktuation kdnnten die Fol-
ge sein.

15 Arbeitstage bis zum unterschriebenen
Vertrag — bei 200.000 Bewerbern

Doch was hilft? Einer, der sich mit Geschwindig-
keit im Recruiting auskennt, ist Eric De Jonge. Der
Manager aus den Niederlanden ist Deutschland-
chef der Manpower Group. Der Personalvermitt-
ler organisiert jihrlich den Austausch zwischen
200.000 und 250.000 Kandidaten Giber sein Re-
cruitingsystem und geht dabei stark datengetrie-
ben vor.

15 Arbeitstage braucht De Jonges Mannschaft
im Schnitt, bis sie einen Projekimitarbeiter relkoru-
tiert. Vor allem in der Logistik und der I'T sei der
Markt umkampft wie nie. Was er beobachtet: Vie-
le Stellenanzeigen seien fiberfrachtet und enthiel-
ten Anforderungsprofile, die nur aus einer Ara
stammen kdnnen, in der es noch geniigend Fach-
krifte gab: Sind perfekte Deutschkenninisse fiir
alle Jobs unabdingbar?”, fragt De Jonge — und gibt
sich die Antwort selbst: ,,Das ergibt bei vielen Jobs
keinen Sinn.” Zielfiihrender sei es, die Anforde-
rungen realistisch an der Aufgabe auszurichten.

Sein Rat deshalb: zuallererst Stellenanzeigen
massiv verschlanken. ,.In vielen Fillen spart es au-
fferdem Zeit, im Prozess erst ein kurzes Vorabin-
terview zu filhren und dann die Unterlagen an-
zufordern.” Zusdtzlich miissten Unternehmen
lernen, Bewerber so wie Kunden zu betrachten:
.a geht es auch nicht ohne Service.”

Tatsdchlich misten mehr und mehr Unterneh-
men bei ihren Stellenanzeigen aus - und senken
s0 die Anspriiche an Bewerber. ,Wir sehen, dass
einst nicht wegzudenkende Anforderungen wie
akademische Abschliisse an Bedeutung verlieren.
In den Vordergrund riicken hingegen Arbeitser-
fahrung und explizites Fachwissen, damit die neu-
en Krifte auch direkt eingesetzt werden kénnen”,
sagt Annina Hering, Arbeitsmarktdkonomin beim
Jobportal Indeed.

Doch der Grat zwischen dem Weglassen un-
nétiger Zusatzqualifikationen und dem Einstellen
ungeeigneter Bewerber ist schmal. ,,Die Wahr-
scheinlichkeit von Fehlentscheidungen im Recrui-
ting ist definitiv gestiegen®, sagt Carlos Frisch-
muth, Partner beim Personalvermittler Hays. Die
konnen schnell ceuer werden: Stellenanzeigen,
Personaldiensdeister, Vertragserstellung, Onboar-
ding - all das sind Kostenfaktoren. Das Risiko,
dadurch draufzuzahlen, ist fiir die Unternehmen
allerdings unausweichlich, meint der Berater.

Seine These: .Wenn es zwischen Kandidat
und Unternehmen nicht passt, wird das in Zu-
kunft seltener im Bewerbungsprozess auffallen,
sondern erst in der Probezeit.” Es werde zuneh-
mend normal werden, dass Kandidaten in einem
Unternehmen ,einfach mal anfangen® — und
schnell wieder gehen, wenn ihnen etwa die Kultur
oder die Fiihrungskraft nicht gefalle. Geschwin-
digkeit ist offenbar nicht nur vor Jobantritct die
neue harte Wihrung in der Arbeitswelt.

*Marms von der Badakhon gaandart.
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