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Bewerber als Partner auf Augenhohe

Der Paradigmenwechsel im Recruiting fallt Personalern oftmals noch schwer, meint
Brigitte Herrmann. In vielen Unternehmen fehle es am Bewusstsein fir den neuen
Stellenwert von Bewerbern. Die Autorin rat dringend dazu, die Prozesse im Sinne

von Bewerberfreundlichkeit, Wertschatzung und Augenhdhe zu modifizieren. Denn
schlieBlich ist die Recruiting-Kultur auch der Spiegel der gelebten Unternehmenskultur.

Frau Herrmann, lhr Buch ist eine
schonungslose Analyse des Recrui-
ting-Alltags in Deutschland. Sie
berichten (iber Beispiele aus der
Recruiting-Praxis, die man kaum
glauben mag und die man auf den
folgenden Nenner bringen kénnte:
von Bewerberfreundlichkeit keine
Spur. Unterschdtzen viele Unter-
nehmen noch die Auswirkungen
einer negativen Bewerbererfah-
rung?

BRIGITTE HERRMANN Hiufig fehlt
noch ein klares Bewusstsein dafiir,

HERRMANN Ja, das ist ganz klar ein relevanter
Fakrtor. Gliicklicherweise erkennen mehr und mehr
Unternehmen, wie elementar wichtig Recruiting
fiir den Unternehmenserfolg ist, und justieren die
internen Strukturen. Das zeigen auch die Beispie- \
le potenzialintelligenter Unternehmen in meinem ‘
Buch. In vielen Firmen ist hier aber noch viel Luft
nach oben, und das ist auch nicht verwunderlich,
da lange Zeit keine Notwendigkeit bestand, den
Status von HR und Recruiting auf einer strategi-
schen Ebene zu etablieren. Dank der geburtenstar-
ken Jahrginge gab es Bewerber quasi im Uberfluss,
und Unternehmen konnten darauf vertrauen, ihre
Vakanzen besetzen zu kénnen. Uber das Thema
Bewerbererfahrung machte sich da niemand Ge-

BRIGITTE HERRMANN »
Die Auswahl. Wie eine neue

was Bewerbererfahrung — die Candi-

date Experience — wirklich bedeutet,  gtarke Recruiting-Kultur den danken. Heute hat sich jedoch der Wind gedreht.
und darum sind die Sensoren fiir die ~ Unternehmenserfolg bestimmt. denn angesichts demografischer Entwicklungen
Auswirkungen im negativen, aberauch  wiley, 2016, 302 5., € 19,99 und der wachsenden Zahl unbesetzter Stellen im
im positiven Sinne noch nicht geschirft. ~ ISBN 978-3-527-50864-8 Mittelstand drohen riesige Umsatzeinbuflen. Das
Hinzu kommt auch, dass negative Be- erhoht den Kittelbrennfaktor fiir die Unterneh-

werbererlebnisse vor allem iiber soziale Medien heute  mensleitung fiir ein professionelles und stirkenbasiertes Recruiting.
viel offensiver kommuniziert werden und damit deut-
lich groflere Kreise ziehen als noch vor einigen Jahren. UNSTIMMIGKEITEN ZWISCHEN HR UND FACHBEREICH
Frustrierte Kandidaten schaden der Arbeitgebermarke
also deutlich mehr, und dies kann sich angesichts riick- ~ Oft scheitern gute Kandidaten an HR-Mitarbeitern, die keine
ldufiger Bewerberzahlen kein Unternehmen mehr leis-  Kenntnisse aus den jeweiligen Fachbereichen haben. Welches
ten. Dabei ist eine positive Candidate Experience im  Recruiting-Erlebnis hat Sie besonders schockiert?
Grunde ganz einfach, wenn die Zustindigen den Be- HERRMANN Zunichst ist es mir wichtig, zu sagen, dass die meis-
werbern so begegnen wiirden, wie sie selbst gerne be-  ten Personaler, die ich kennenlernen durfte, einen tollen Job ma-
handelt werden méchten: wertschitzend, mit echtem  chen. Als besonders brenzlig habe ich jedoch einen Auswahlprozess
Interesse und als Partner auf Augenhdhe. erlebt, bei dem ein HR Business Partner eine falsche Vorselektion
vorgenommen hat. Konkret wurde ein Spezialist mit einem Mz-
Liegt der Grund dafiir, dass dies noch nicht {iberall  schinenbau-Abschluss gesucht, der Leiter des Fachbereichs erhicic
der Fall ist, darin, dass Personalgewinnung in den vom Business Partner jedoch nur ausgewihlte Profile von Physi-
meisten Unternehmen keine Chefsache ist? kern oder Elektroingenieuren. Erst auf hartnickiges Einfordern
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rungskréfte und HR bietet sie Prozessberatung fiir

BRIGITTE HERRMANN ist Beraterin, Business Coach,
Vortragsrednerin & Autorin, Fiir Unternehmer, Fiih-

starkenbasierte Personalauswahl und -entwicklung.

aller eingegangenen Bewerbungen kam heraus, dass es auch pas-
sende Bewerber mit abgeschlossenem Maschinenbaustudium gab.
Die daraus resultierenden internen Unstimmigkeiten zwischen
HR und Fachbereich wirkten lange nach.

Sie beméngeln unter anderem, dass Personalauswahlprozesse
keine Beziehungen auf Augenhdhe sind. Denn der Personaler
hat deutlich mehr Raum, diese zu gestalten. Auch Bewerber-
managementsysteme tragen meist nur dem Komfort des
Recruiters Rechnung - Bewerbern wird es, wie Sie sagen, oft
so schwer wie méglich gemacht. Sie pladieren daher fiir eine
neue starke Recruiting-Kultur. Wie sollte diese aussehen?
HERRMANN Vieles von dem, was schieflduft, ist — wie bereits
erwihnt — einfach systembedingt, basiert auf mangelnder Kom-
munikation oder auf dem fehlenden Bewusstsein zum neuen Stel-
lenwert von Bewerbern. Dieser neue Kontext erfordert verstirke,
die Perspektive der Kandidaten einzunehmen und die Prozesse
im Sinne von Bewerberfreundlichkeit, Wertschitzung und Au-
genhohe zu modifizieren. Und dieser Paradigmenwechsel fallt vie-
len Unternehmen noch schwer, gerade im Mittelstand. Eine neue
starke Recruiting-Kultur hat jedoch, so wie ich sie verstehe, meh-
rere Facetten. Es geht einerseits ganz klar auch um die Stirkung
des Recruiting innerhalb der Organisation, denn eine Recruiting-
Kultur ist auch immer unmittelbarer Ausdruck der Unterneh-
menskultur. Und dann beinhaltet das ,stark auch ein Justieren
der Auswahlprozesse in Richtung Stirkenorientierung, ganz im
Sinne eines stirkenbasierten Personalmanagements, wie es in der
Studie der Robert Bosch Stiftung ,,Die Zukunft der Arbeitswelt
empfohlen wird. Eine starke Recruiting-Kultur wird durch diesen
Stirkenfokus im Auswahlprozess nicht nur die Passung von Mensch
und Job verbessern, sondern sich auch im Rahmen der Candidate
Experience auszahlen und die Arbeitgeberattraktivitit erhchen.

Hat sich in den letzten Jahren hier nicht schon viel verandert,
eben weil der Arbeitsmarkt ein Arbeitnehmermarkt geworden

PERSONALFUHRUNG 5/2016

ist und Unternehmen eigentlich die Kandidaten iiberzeugen
miissen, beginnend mit einer originellen Stellenausschreibung
iber ein Gespréach auf Augenhdhe bis hin zu einer wertschat-
zenden Absage?

HERRMANN Auf jeden Fall hat sich in puncto Personalmarke-
ting schon einiges zum Guten entwickelt, aber noch nicht genug.
Denn solange sich Unternehmen trotz , Top Arbeitgeber“-Pridikat
mit der Einladung eines Top-Kandidaten vier Wochen Zeit lassen,
brauchen sie sich nicht wundern, wenn dieser sich lingst anderwei-
tig entschieden hat. Die Folge: verschenktes Potenzial. Und das ist
ja neben dem Stirkenfokus ein weiteres Kernthema meines Buchs,
denn ich bin der Uberzeugung, dass angesichts wachsender Kom-
plexitit und Dynamik in unserer Arbeitswelt die Entwicklungsfihig-
keit eines Menschen, also sein individuelles Potenzial, enorm an
Bedeutung gewinnt. Das grofitmégliche Potenzial hat ein Mensch
in den Bereichen, in denen seine Stirken und Interessen mit den
Anforderungen in Einklang sind, und wenn der Arbeitgeber ihm
dazu passende Herausforderungen bietet, kann er es auch entfalten.
Das ist lingst auch wissenschaftlich erwiesen, und somit schlief3t
sich wieder der Kreis zur wichtigen Identifikation der Stirken —
idealerweise im frithestméglichen Stadium, also im Recruiting.

Welche Konsequenzen ziehen Sie selbst aus Ihren Erfahrun-
gen fir lhre kiinftige Arbeit als Personalberaterin?

HERRMANN Im Grunde habe ich bereits die Konsequenzen ge-
zogen, als ich dem aktiven Headhunting adieu gesagt habe und
mich seitdem auf Prozessberatung, Business Coaching und Vor-
trige konzentriere. Fiir mich war der Ansatz der positiven Psy-
chologie wie eine Initialziindung, und ich bin iiberzeugt, dass fiir
Mensch und Organisation eine Win-win-Situation ganz neuer

Qualitit entstehen kann.

Frau Herrmann, vielen Dank fiir das Gesprach. »

Das Gesprach fithrte Sabine Schritt.



