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Spezialisten gesucht

Wenn Betriebe hochqualifizierte Spezialisten suchen, kommen sie mit dem Schalten von Anzeigen
oft nicht weit. Denn die gesuchten Experten sind nicht nur rar. Sie sind zumeist auch bei anderen

Unternehmen beschdftigt - und mit ihrem Job (weitgehend) zufrieden. Entsprechend professionell
muss das Vorgehen bei der Mitarbeitersuche sein.

Frank Adensam

in Maschinen- und -anlagenbauer

sucht einen Steuerexperten, der

zugleich fit im internationalen
mmm Reporting ist. Eine Bank mochte
einen Informatiker einstellen, der sich
auch mit dem Finanzrecht auskennt. Ein
Pharmakonzern sucht einen Chemiker,
der mit der Produktion von Seren ver-
traut ist.

Immer wieder sind Unternehmen auf
hochqualifizierte Spezialisten mit einem
besonderen Fachwissen angewiesen.
Diese Experten sind meist rar. Deshalb
versagen in solchen Situationen vielfach
die klassischen Wege der Personalsu-
che wie zum Beispiel das Schalten von
Stellenanzeigen — unter anderem, weil
von den ohnehin raren Spezialisten oft
nur ein paar wenige aktiv eine Stelle
suchen. Dieser Beitrag liefert einige hilf-
reiche Tipps, wie Unternehmen in sol-
chen Situationen vorgehen sollten.

Ein detailliertes
Anforderungsprofil erstellen

Der erste Schritt besteht im Formulieren
eines detaillierten Anforderungsprofils.
Ein solches Profil existiert oft nicht — vor
allem, weil die Personalabteilung, die
den Experten sucht, und die Fachabtei-
lung, die ihn braucht, hiufig zu wenig
miteinander kommunizieren.

Das wire aber notig, denn die Per-
sonalabteilung allein weifd meist nicht,
welche Fihigkeiten der Neue in seinem
Job genau braucht. Und die Fachab-
teilung? Sie erachtet oft das, was der

bisherige Stelleninhaber getan hat, als
selbstverstindlich. Also artikuliert sie
die Anforderungen nicht.

Deshalb sollten Unternehmen, die rare
Experten suchen, sich fragen: Wire es
eventuell sinnvoll, einen Personalbera-
ter als Unterstiitzer beim Formulieren
des Anforderungsprofils zu engagie-
ren? Dessen Job ist es unter anderem
zu fragen:

> Was macht der Spezialist genau im
Unternehmen?

> Mit wem muss er kooperieren?

> Uber welche personlichen Eigenschaf-
ten sollte er verfligen?

Alles scheinbar banale Punkte. Und hier
liegt die Gefahr. Oft geben sich Unter-
nehmen vorschnell mit Worthtilsen wie
y2umsetzungsstark” oder teamfihig” zu-
frieden, statt nachzufragen: Was bedeu-
tet es konkret, dass der neue Controller
,ein Stratege* sein soll? Soll er das Con-
trolling neu strukturieren? Oder soll er
bei der Arbeit auch die langfristigen Zie-
le des Unternehmens im Auge haben?

Anforderungen gewichten

Sind die Anforderungen definiert, heifst
es, diese zu gewichten. Denn fir die
Suche nach hochqualifizierten Spezialis-
ten gilt: Meist es eher unwahrscheinlich,
dass das Unternehmen seinen Traum-
kandidaten findet.

Also muss es Abstriche machen und
sich zum Beispiel fragen: Ist es wirklich
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unabdingbar, dass sich unser neuer Spe-
ditionsleiter mit dem japanischen Zoll-
recht auskennt, oder konnen wir dieses
Wissen nicht auch von externen Spe-
zialisten einkaufen?

Ein attraktives Angebot schniiren

Ist das Anforderungsprofil erstellt und
sind die Anforderungen gewichtet, sollte
das Unternehmen tberlegen: Was kon-
nen und wollen wir den Wunschkan-
didaten eigentlich bieten? Ob sie 4000
oder 5000 Euro mehr oder weniger pro
Jahr verdienen, ist vielen Top-Leuten
egal. Zumindest nehmen sie hierfiir al-
lein keinen Ortswechsel in Kauf.

Bliebe die Aussicht auf die Ubernah-
me einer gehobenen Fihrungsposition.
Diese konnen und wollen Unternehmen
den begehrten Spezialisten meist nicht
bieten. Schliefilich sind diese ja gerade
wegen ihres Spezialwissens fur sie in-
teressant.

Was bleibt also, um Spezialisten zu ko-
dern? Oft reizen Experten die fachlichen
Entwicklungsperspektiven, die ihnen
eine Stelle bietet. Ein weiterer Trumpf
konnen die Ressourcen sein, die ihnen
zur Verfligung gestellt werden.

So wechselte zum Beispiel schon man-
cher Biochemiker die Stelle, weil der
neue Arbeitgeber besser ausgestattete
Laboratorien hatte. Oder weil ihm fiir
die Forschung ein grofSeres Budget zur
freien Verfiigung stand.

Ein weiteres Ass im Armel kann der
Zugang zu fachlicher Weiterbildung
sein. Dies ist gerade flr Spezialisten,
deren Fachwissen schnell veraltet, oft
ein Motiv zum Wechseln. Als Beispiele
seien Fachjuristen und Steuerexperten
genannt. Aber auch viele Naturwissen-
schaftler, Ingenieure und IT-Fachleute
plagt (zu Recht) latent die Angst: Wenn
ich mich nicht weiterbilde, sinkt mein
Marktwert.

Und keinesfalls sollte man die Be-
deutung der weichen Standortfak-
toren unterschitzen. Oft ist ein Ent-
scheidungskriterium auch, welches
Bildungs- oder Freizeitangebot der
neue Wohnort bietet.

Aktuelle Arbeitgeber maglicher
Kandidaten ermitteln

Sind das Anforderungsprofil und das
Angebot formuliert, beginnt die eigent-
liche Kandidatensuche. Hilfreich kann

Checkliste: Professionelle Vorstellungsgesprache

01

02
03
04

05
06

07

Die Vorbereitung ist das A und 0. Erstellen Sie ein Anfor-
derungsprofil, das die fachlichen und die personlichen
Anforderungen umfasst.

Beriicksichtigen Sie neben den aktuellen auch die kiinfti-
gen Anforderungen, die der Stelleninhaber erfiillen muss.

Definieren Sie K.o.-Kriterien - also Kriterien, die der Be-
werber auf alle Falle erfiillen muss.

Leiten Sie aus dem Anforderungsprofil einen Gesprachs-
leitfaden ab. So behalten Sie die Anforderungen im Blick
und konnen Bewerber gut miteinander vergleichen.

Behandeln Sie den Bewerber als Gast. SchlieBlich bewirbt
sich auch lhr Unternehmen.

Fithren Sie Vorstellungsgesprache nie allein. So minimie-
ren Sie Beurteilungsfehler, die sich zum Beispiel durch
personliche Sympathien ergeben.

Erzdhlen Sie (in der Startphase) nicht zu viel Gber Ihr Un-
ternehmen, die vakante Position und Ihre Anforderungen.
Sonst gibt lhnen der Bewerber die Antworten, die Sie ho-
ren mochten.

08
09

10
11

12

Fragen Sie den Bewerber auch, wie er sich bestimmten
Aufgaben und Problemen ndhern wiirde, damit Sie seinen
Arbeitsstil einschatzen konnen.

Notieren Sie die Antworten stichwortartig. Anderenfalls
verlieren Sie bei mehr als drei Kandidaten die Details
aus den Augen.

Erstellen Sie nach den Gesprachen ein Ranking der Top-
Bewerber.

Thematisieren Sie beim Auswerten der Gesprache auch
Ihr ,,Bauchgefiihl”. Analysieren Sie, warum Sie bei Bewer-
ber A ein ,eher schlechtes” und bei Bewerber B ein ,eher
gutes” Gefiihl haben - jedoch ohne die funktionalen An-
forderungen aus dem Blick zu verlieren.

Lassen Sie nach dem letzten Vorstellungsgesprach eine
Nacht verstreichen, bevor Sie im Team die Auswabhl tref-
fen. Mit etwas Abstand sehen Sie die Dinge objektiver.
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- Hochqualifizierte Experten mit einem speziellen
Fachwissen zu finden ist meist nicht ganz einfach.

in Einzelfillen das Durchforsten von
Online-Portalen wie XING sein. Gera-
de bei hochqualifizierten Spezialisten
kommt man aber so meist nicht weit —
auch weil die wenigen wirklich guten
Leute, die sich dort prisentieren, mit
Anfragen Uberschiittet werden.

Also bleibt den Unternehmen oft
nichts anderes tibrig, als eine Liste der
Firmen zu erstellen, in denen mit ho-
her Wahrscheinlichkeit Kandidaten fir
die vakante Stelle arbeiten — um diese
abzuwerben. Auch hierbei benotigen
sie in der Regel Unterstiitzung, denn
in den wenigsten Firmen sind die Ka-
pazititen und Kompetenzen hierfir
vorhanden.

Hinzu kommt: Thren Mitarbeitern fal-
len als Antwort auf die Frage, in wel-
chen Firmen Spezialisten mit dem ge-
suchten Profil arbeiten kdnnten, meist
nur die unmittelbaren Mitbewerber und
die Giganten der Branchen ein. Nur
selten befinden sich auf ihrem Monitor
die Nischenanbieter in ihrer Branche;
ebenso die Unternehmen aufSerhalb ih-
rer Branche, in denen Spezialisten mit
einem Zhnlichen Profil arbeiten. Genau
dort findet man aber oft wirklich in-
teressante Kandidaten.

HeilRe Kandidaten kontaktieren

Sind die Zielfirmen definiert, gilt es, die
Namen der Personen zu ermitteln, die
dort die betreffende Funktion inneha-
ben. Dieser Prozess gleicht einer zeitin-
tensiven Detektivarbeit. Deshalb tber-
tragen Unternehmen diesen Job zumeist

Personalberatern — auch weil diese oft
tiber Netzwerke verfiigen, die das Er-
mitteln der Namen erleichtern.

Sind diese bekannt, gilt es, die Kandi-
daten zu kontaktieren. Auch das erfor-
dert Spezial-Know-how. Denn gerade
Kandidaten, die eigentlich einen gu-
ten Job haben, muss die vakante Stelle
in der Regel zunichst so schmackhaft
gemacht werden, dass sie einen Stel-
lenwechsel iberhaupt erwigen. Dies
gelingt nur einer Person, bei der der
kontaktierte Kandidat das Gefiihl hat:
Mein Gesprichspartner kennt mein Ti-
tigkeitsfeld und kann den Wert meines
Know-hows einschitzen.

Top-Kandidaten einladen
und Uberzeugen

Sind die potenziell wechselwilligen
Kandidaten ermittelt, beginnt ein nor-
males Personalauswahlverfahren. An
diesem sollte ein Experte aus der be-
treffenden Fachabteilung teilnehmen.
Denn gerade die absoluten Top-Kandi-
daten haben meist auch ganz konkrete
fachliche Fragen.

Sofern moglich, sollte auch der bis-
herige Stelleninhaber in das Auswahl-
verfahren einbezogen werden. Denn er
kann oft am besten einschitzen, wel-
cher Kandidat am ehesten Gber die er-
forderliche Kompetenz verfugt. [rm ]

STATEMENT
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Direkte Ansprache

,Wir suchen die IT-Generalisten und nicht
die IT-Spezialisten, also brauchen wir Mit-
arbeiter, die vielseitig sind. Wir benétigen
Mitarbeiter, die mitdenken und Prioritaten
setzen konnen, die hoch motiviert sind und
sich das notige Fachwissen schnell aneig-
nen. Kurzum, wir suchen den richtigen Mix
aus personlicher und fachlicher Kompetenz.
Und genau das ist die grof3e Herausforde-
rung, der wir auf dem hart umkampften
Bewerbermarkt gegeniiberstehen.

In der Personalsuche stellen sich daher
zwei zentrale Fragen: Wie spreche ich po-
tenzielle Bewerber an? Und wie wahle ich
unter ihnen die Besten aus? Selbstver-
standlich schalten auch wir Stellenanzeigen
auf den wichtigsten Job-Portalen. Damit
allein ist allerdings wenig gewonnen, denn
ein guter IT-Generalist I3sst sich schwer
zielgenau per Anzeige finden. Daher setzen
wir auch auf die direkte Ansprache von po-
tenziellen Bewerbern. Empfehlungen durch
Mitarbeiter und die Prasenz des Unterneh-
mens auf Fachveranstaltungen und Vortra-
gen haben eine hohe Multiplikatorwirkung
im Markt. Die Basis bilden eine ausgezeich-
nete Unternehmenskultur und das damit
verbundene Wertesystem.

Des Weiteren hilft uns unser neues Aus-
wahlverfahren, schnell und gezielt die richti-
gen Teammitglieder zu finden. Der Bewerber
stellt sich mit einer kurzen Prasentation
vor, fillt einen Motivationsfragebogen aus
und fiihrt Fachgesprache. Er erhalt noch am
selben Tag Feedback und gegebenenfalls
ein konkretes Vertragsangebot. Zudem be-
kommt er einen tiefen Einblick in die Struk-
turen und die Kultur des Unternehmens.

Nicht ein Einzelner, sondern das richtige
Team sorgt fir den Erfolg. Dieses Motto un-
serer Kundenprojekte bewahrt sich auch in
unserem Recruiting-Prozess.”



