Akuter Bewerbermangel in
Unternehmen: Ist die Zeit fiir , harte™
Auswahlverfahren vorbei?

Kombinieren Sie Candidate Experience und treffsichere Diagnostik

Fiir viele Unternehmen stellt sich die Frage, ob sie durch den zunehmenden Fachkrdfte-
mangel auf umfassende Personalauswahlverfahren verzichten sollten, um iiberhaupt
noch Stellen besetzen zu kénnen. Die Angst, Bewerber abzuschrecken, ist grof8. Zwar
sind die Anspriiche der Bewerber gestiegen, im Vordergrund muss aber immer noch
das Ziel stehen, gute Mitarbeiter zu finden und an das Unternehmen zu binden.

achkraftemangel und
die Befuirchtungen der
Unternehmen

Der Fachkréftemangel ist in aller Munde: Medien berichten immer h&u-
figer, dass Unternehmen handeringend nach geeignetem Fachpersonal
suchen. Wie grof die Herausforderung fir die moderne Personalarbeit
ist, hangt stark von der GréRe und vom Image des Unternehmens, vom
Standort und auch von der Branche ab.

Aber wie kann eine Personalabteilung wirklich nachhaltig in dieser
prekéren Situation reagieren? Wenn sich (zu) wenige Bewerber fiir eine
Stelle interessieren, kann schnell der Eindruck entstehen, dass sich das
Investment in ein umfangreiches Auswahlverfahren nicht lohnt. Ein sau-
berer Auswahlprozess bedeutet fiir das Unternehmen die Investition von
Ressourcen und zudem kann es Bewerber abschrecken,

die es bei anderen Unternehmen schneller zum ge-

wiinschten Arbeitsvertrag schaffen. Reichen also

nicht eine Sichtung der Bewerbungsunterlagen

sowie ein knappes Gespréch?

An dieser Stelle muss sich jedes Unternehmen
die Frage stellen, wie sinnvoll es ist, die Anfor-
derungen an die Bewerber zu senken. Es muss
beurteilt werden, was schlimmer ist: Das
Einstellen eines ,schlechten” Kandidaten, der

weniger effizient, weniger kundenorientiert, 5 | o "\__7‘

vielleicht auch fehlertrachtiger arbeitet, oder
eine Stelle im schlimmsten Falle unbesetzt zu
lassen.

20 HR Performance | Online-Assessments/Eignungsdiagnostik/Talentmanagement

Ergebnisse der Forschung

Eines ist klar: Die Anforderungen am Arbeitsplatz steigen seit Jahren.
Das ,Humankapital” wird zur wichtigsten Ressource in Unternehmen und
beeinflusst den Unternehmenserfolg mageblich (Benit, 2013). Wissen-
schaftliche Studien zeigen, dass insbesondere vor dem Hintergrund des
Fachkraftemangels und steigender Globalisierung die Bedeutung der
Eignungsdiagnostik zu- statt abnehmen sollte (Kersting, 2011). Je weniger
geeignete Personen in einer heterogenen Bewerbergruppe vorhanden sind,
desto folgenreicher ist es, Potenzialtréger zu tibersehen. Es zeichnet sich
zudem ab, dass Bewerber anspruchsvoller werden. Speziell die sogenannten
High Potentials” wissen genau, was sie sich von einem Auswahlprozess
erhoffen. Positiv bewertet werden insbesondere Auswahlverfahren, deren
Passung zu den spéateren beruflichen Anforderungen fiir die Bewerber
ersichtlich ist (Hausknecht, Day & Thomas, 2004). Zusétzlich sollten
die Messeigenschaften (diagnostische Giitekriterien, die

die Qualitat von Verfahren mitbestimmen) der im Aus-
wahlprozess eingesetzten Verfahren be-

riicksichtigt werden. Qualitatskriterien

und -standards fiir berufsbezogene

- Eignungsbeurteilungen sind auch

;_:.- ' Gegenstand der DIN 33430 (West-

hoff etal., 2010), die zur Beurteilung
des Gesamtprozesses herangezogen
werden kann. Es ist also nicht sinn-
LY - voll, die Anforderungen allgemein
abzusenken —zumindest dann nicht,
T, wenn man nachhaltig erfolgreich

sein mdchte.
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Sinnvoller erscheint es zu {iberlegen, was die Ziele der HR-Arbeit sind:

= Unternehmen méchten mehr qualifizierte Bewerbungen erhalten.

m  Mehr Kandidaten sollen aktiv im Bewerbungsprozess verbleiben.
Es soll insgesamt weniger Dropout (,Bewerberverlust”) verzeich-
net werden.

m Die Weiterempfehlungsrate soll gesteigert werden, denn positive
Mund-zu-Mund-Propaganda von Bewerberinnen und Bewerbern
steigert die Attraktivitdt von Unternehmen nachweislich (Van
Hoye & Lievens, 2005).

m  Auswahlverfahren beeinflussen die Wahrnehmung eines Unter-
nehmens (Ryan & Ployhart, 2000). Instrumente sollten entspre-
chend so gestaltet sein, dass sie positiv auf das Image einwirken.
Auch Bewerberinnen und Bewerber, die eine Absage erhalten
haben, sollen dem Unternehmen weiterhin wohlgesonnen ge-
geniiber stehen.

Werden die oben genannten Punkte zum Einsatz von Auswahlverfahren
beriicksichtigt, so steht eine fundierte Diagnostik nicht im Widerspruch
zu den aufgefiihrten Unternehmenszielen. Das Zauberwort lautet: Can-
didate Experience!

Profilbildung iiber die Analyse der Candidate Experience
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Bei der Gestaltung des Auswahlprozesses muss also vor allem die Passung
zur Zielgruppe und Zielposition berlicksichtigt werden. Alle Auswahlschritte
sollten mdglichst fair konzipiert und zudem transparent kommuniziert
werden. Geheimnisse sind an dieser Stelle kontraproduktiv. Ein inhaltlich
wertvolles Feedback fir alle Kandidaten steigert die Akzeptanz weiter.
Bewerber fiihlen sich somit gut aufgehoben und informiert, herausgefordert
und zudem wertgeschatzt.

Was ist Candidate Experience
iiberhaupt?

»Candidate Experience (CX) bezeichnet den Gesamteindruck,
den ein potenzieller Bewerber (Kandidat) im Rahmen des
Rekrutierungsprozesses vom potenziellen Arbeitgeber erhalt.
Es geht dabei um das individuelle Erleben in einem Bewer-
bungs- und Auswahlprozess an allen direkten und indirekten
Kontaktpunkten mit dem Unternehmen.” (Kootz, 2014, S. 65).

Ferner gibt es weitere , Stellschrauben®, die die Akzeptanz von Auswahl-
verfahren steigern: Kandidaten wiinschen sich insbesondere in frithen
Auswahlstufen den ,Komfort”, Verfahren online, also von zu Hause oder
unterwegs, durchzufiihren. So entfallen zunédchst lange Anreisezeiten fiir
vergleichsweise kurze Verfahren. Die Zielgruppe der , digital natives” ist
dabei sehr anspruchsvoll, sodass die technischen Anforderungen steigen
(um nur einige Schlagwaorter zu nennen: Responsive Design, Gamification,
geringste Ausfallzeiten; fiir weitere Informationen siehe Weise, 2011). In
spateren Bewerbungsstufen und bei schon konkretem Interesse beider
Seiten riickt der personliche Kontakt in den Fokus. Ein Ansprechpartner, der
auf Fragen oder Ahnliches reagieren kann, wird geschéatzt. (Gertz, 2015).

Fazit: In einer solch komplexen Welt diirfen die Anforderungen fir die
Mitarbeiter von morgen auf keinen Fall gesenkt werden. Es sollten lediglich
ein paar zuséatzliche Rahmenbedingungen beachtet werden, sodass der
Bewerber den Zweck des Einsatzes, die Fairness und Berufsbezogenheit
des Verfahrens erkennt. Dadurch behélt der Bewerber das Unternehmen
auch bei einer mdglichen Absage in positiver Erinnerung, und einer
zukunftssichernden Personalstrategie steht nichts mehr im Wege. <
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