


Abbildung 11 zeigt die Auswertung der Frage:

8 SC HWI ERI G KEITEN ,Wie werden sich lhrer Meinung nach die Schwie-
rigkeiten bei der Stellenbesetzung in den nachs-
ten Jahren verandert haben?”. Die Ergebnisse zei-

B EI D ER STELLEN - gen, dass sich die Schwierigkeiten von heute (siehe

Abbildung 10) weiter zuspitzen. Bei der Besetzung

von Positionen fur technische Fachkrafte und techni-

sche Fuhrungskrafte erwarten mit Abstand die meis-

2 02 O ten Teilnehmer weitere Schwierigkeitssteigerungen

fur die Zukunft. Ein Anstieg der Besetzungsprobleme
wird zudem von der Halfte im technischen Ausbil-
dungsbereich erwartet. Im kaufmannischen Bereich
rechnen nur circa ein Viertel der Befragten mit einer

Zunahme der Besetzungsprobleme und das Uber alle

Positionen hinweg.

BESETZUNG

in Prozent

kfm. Fihrungskrafte 26 67
techn. Fihrungskrafte

J 57 38 3
kfm. Fachkrafte

. pm

techn. Fachkréfte 62 34 .4.

ungelernte gewerbliche Mitarbeiter 10 59
Berufseinsteiger/-innen, Hochschulab-

solventen im kaufmannischen Bereich 12 76
Berufseinsteiger/-innen, Hochschulab-

solventen im technischen Bereich 37 57 E
kfm. Auszubildende

. p=

techn. Auszubildende 48 48 i

| ist schwieriger geworden | unverandert . ist leichter geworden

Abbildung 11: Schwierigkeiten bei der Besetzung verschiedener Positionen im Jahr 2020
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In Abb'ildung 12 sir.1d.die Top-4-Ma[Snahmgn bei
9 MARNAHMEN BE| [einioniiianmib sy
d realistisch an, in Ih h /bei
R E KRUTI E RU N G S- Fhertelr:‘lnArrt?:i’:;t;i)cer ?: dltr:nI nl.;iecnr:stjennt ?gaﬁe;n I:E:e]krue-I

tierungsproblemen entgegenzuwirken?”. Zur Aus-
SCHWI ERI G KEITEN wahl standen die Handlungsméglichkeiten, die in Ab-

bildung 12 und 13 aufgefiihrt sind. Bewertet wurde
mit ,,geeignet” und ,nicht geeignet”. Mit 91 % sind
sich die meisten Teilnehmer einig, dass eine Investiti-
on in MaRnahmen zur Mitarbeiterbindung die Top-
MalRnahme gegen zukiinftige Rekrutierungsprobleme
ist. Eigene AusbildungsmalRnahmen sehen 90 % der
Teilnehmer als geeignetes Mittel an. Die Investition in
den Aufbau einer starken Arbeitgebermarke und die
Beziehungspflege zu interessanten Kandidaten bzw.
der Aufbau eines Bewerberpools belegen mit 79 %
und 74 % Platz 3 bzw. 4 der Top-MalRnahmen.

91 % Investitionen in MalRnahmen zur Mitarbeiterbindung

90 % eigene AusbildungsmaRnahmen

79 %

Investition in den Aufbau einer starken Arbeitgebermarke

74 %

Beziehungspflege zu interessanten Kandidaten/Aufbau Bewerberpool

Abbildung 12: Top-4-MalRnahmen aus Unternehmenssicht bei Rekrutierungsproblemen
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Die weiteren MalRnahmen, die fiir eine Bewertung zur Auswahl standen, sind in Abbildung 13 zu
finden. Die meisten davon werden von rund der Halfte der Befragten als geeignet angesehen. Nur
die Rekrutierung im Ausland sieht eine deutliche Mehrheit der Befragten nicht als eine geeignete
Malnahme an, um Rekrutierungsproblemen entgegenzuwirken.

in Prozent

Rekrutierung alterer Personen (> 50 Jahre)
EinfUhrung/Ausbau von Teilzeitmodellen,

Home Office
verstarktes Hochschulmarketing

Einstellung von Kandidaten, die nur teilweise den
Anforderungen entsprechen, dafiir umfangreichere
Einarbeitung

@ Hinzuziehen eines Personalberaters/Headhunters
vermehrt Uberregionale Rekrutierung

46 Zahlung von mehr Gehalt/Einfihrung eines
anderen Vergutungsmodells

23 Rekrutierung im Ausland

Abbildung 13: Eignung der MalRnahmen aus Unternehmenssicht bei Rekrutierungsproblemen
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10 PERSONELLE
KAPAZITAT/

BUDGET

Abbildung 14 stellt die Auswertung der Antworten
auf die Frage: , Gibt es in lhrem Unternehmen/
bei lhrem Arbeitgeber personelle Kapazitat/
Budget fiir: ...?” dar. Dabei fallt auf, dass fir alle
funf abgefragten Mallnahmen bei der Mehrzahl der
Unternehmen, namlich bei 49 % - 73 %, keine oder
nicht ausreichende personelle Kapazitaten/Budgets
vorhanden sind. Mit gerade einmal 27 % haben
nur etwas mehr als ein Viertel der Unternehmen
uberhaupt ein Budget fur die aktive Kandidatenan-
sprache.

in Prozent
23
Hochschul- und 39 Aktive Kandida-
Azubimarketing tepansprache
(Active Sourcing)
22
19 12
22
Unternehmens-
auftritt in
10 Social Media
8
16
26 6
PR-Mafinahmen Umsetzung von
zum Aufbau MalRnahmen
151 eines guten Rufs zur Mitarbeiter-
als Arbeitgeber 35 bindung

40

W -

_| ja, aber nicht ausreichend _| nein, ware aber gewunscht

_| nein

Abbildung 14: Personelle Kapazitit/Budget in den befragten Unternehmen
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11 Active Sourcing

8von 10 sagen

5 von 10 sagen

Svon 10 sagen

6 von 10 sagen

6 von 10 sagen

2 von 10 sagen

2 von 10 sagen

Wir haben die Teilnehmer gebeten, einige Aussagen
zum Thema Active Sourcing mit ,,stimme ich zu”
oder ,,stimme ich nicht zu” zu beurteilen. Abbildung
15 zeigt die Ubersicht der Ergebnisse. Ein GrolRteil
der Befragten gibt an, dass im Unternehmen nie-
mand eine Schulung zur aktiven Kandidatenanspra-
che besucht hat. Somit werden auch nur von einem
geringen Teil Boolesche Operatoren oder ahnliche
Tools/Methoden verwendet. Geteilt ist die Meinung
dartber, ob Active Sourcing zu einer Einstellung
fuhrt, ob die Reaktionen bei den Kandidaten negativ
sind und ob die aktive Ansprache kostengunstiger ist
als die Platzierung von Onlineanzeigen.

(auf ganze Zahlen gerundete Werte)

Die Recherche und Ansprache geeigneter Kandida-
ten in Netzwerken wie z. B. Xing oder LinkedIn ist
sehr zeitaufwandig.

Die Recherche und Ansprache geeigneter Kandida-
ten in Netzwerken wie z. B. Xing und LinkedIn
fuhrt nicht zu der Einstellung eines Kandidaten.

Kandidaten in Netzwerken wie z. B. Xing oder Lin-
kedIn sind von der Ansprache genervt und reagie-
ren gar nicht oder negativ.

Die direkte, aktive Ansprache von Kandidaten in
Netzwerken ist kostenguinstiger als die Platzierung
von Anzeigen in diversen Onlinemedien.

Als Unternehmen gerat man in Verruf, wenn man
Mitarbeiter bei der Konkurrenz abwirbt.

Ich/wir verwende/-n Boolesche Operatoren bei der
Suche in Netzwerken wie z. B. Xing oder LinkedIn

Unsere Mitarbeiter, die fur das Recruiting zustandig
sind, haben ein Seminar/eine Schulung zum Thema
Active Sourcing besucht.

Abbildung 15: Bewertung von Aussagen zum Thema Active Sourcing
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Wir haben die Frage gestellt: ,, Wie haufig passieren
‘I 2 Feh Ier im in lhrem Unternehmen/bei lhrem Arbeitgeber
folgende Fehler im Recruitingprozess?”. Abbil-
o 0 dung 16 zeigt die Ergebnisse. Die haufigsten Fehler
Rec ru |t| N g prozeSS sind ein zu langer Zeitraum zwischen der Bewer-
bung bis zur Einladung zum Vorstellungsgesprach
bzw. bis zur Verkiindung der Einstellungsentschei-

dung sowie ein zu hoher Redeanteil der Unterneh-
mensvertreter im Vorstellungsgesprach.

Der Zeitraum, bis die ersten Kandidaten
55 30 zum Vorstellungsgesprach eingeladen wer-

den ist zu lang.

Der Zeitraum zwischen den Vorstellungsge-
55 34 sprachen und der Verkiindung der Einstel-

lungsentscheidung ist zu lang.

Es findet keine ausreichende Kommunikati-

E 38 56 on gegenuliber den Bewerbern in Form von
Eingangsbescheiden, Telefonausklinften
und Zwischenbescheiden statt.

84 auf der Website kein Ansprechpartner fir

E Dem Bewerber wird in einer Anzeige/
10
Ruckfragen vor der Bewerbung genannt.

Der Bewerber bekommt im Bewerbungs-
E 38 57 prozess keine Auskunft zum Stand seiner
Bewerbung.
= Im Vorstellungsgesprach wird nicht ausrei-
4 35 61 chend Werbung fiir das Unternehmen als
=] Arbeitgeber gemacht.
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T 43 53 Das Vorstellungsgesprach wird nicht aus-
e reichend professionell gefuhrt.
Die Unternehmensvertreter haben wah-
63 24 rend des Vorstellungsgesprachs einen
Redeanteil > 50 %.
- Dem Bewerber wird zu wenig Wertschat-
2 23 /5 zung im Vorstellungsgesprach entgegen-
- gebracht.
- Die Dauer des ersten Vorstellungsge-
3 39 58 sprachs ist nicht angemessen
L (< 45 Minuten/> 1,5 Stunden).
Die Unternehmensvertreter zeigen zu we-
7 29 64 nig Flexibilitat bei der Terminvereinbarung
zu einem Vorstellungsgesprach.
-y I .
Fehlkommunikation zwischen Personalab-
4 45 51 . .
et teilung und Fachabteilung.

. haufiger | manchmal | nie

Abbildung 16: Haufigkeit der Fehler im Recruitingprozess
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Abbildung 17 stellt die Ergebnisse zur Frage: ,,Wel-
‘I 3 Ve rfa h ren ZU r che Verfahren wenden Sie in lhrem Unterneh-
men/bei lhrem Arbeitgeber zur Bewerberauswahl

an?” dar. Das Priifen von Referenzen und Probe-
Pe rsona | auswa h I arbeitstage sind die verbreitetsten Verfahren zur
Bewerberauswahl. Die restlichen Methoden sind nur
in knapp 40 % der Unternehmen und weniger im
Einsatz.

(auf ganze Zahlen gerundete Werte)

T1von 10 Assessment-Center

3von 10 Potenzialanalyse

3 von 10 rerssnlichkeitstest

8 von 10 Priifen von Referenzen

4 von 1 O Prasentationsaufgabe auf Basis einer Aufgabenstellung

8 von 10 rrobearbeitstage

Welche Verfahren wenden
Sie in lhrem Unternehmen/
bei Ihrem Arbeitgeber

zur Bewerberauswahl an?

Abbildung 17: Anwendung von Verfahren zur Bewerberauswahl
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Wir haben die Teilnehmer gebeten, den Ablauf des
Recruitingprozesses in einem Zeithorizont einzuord-

1 4 Zeita bla Uf im nen. Dafur haben wir Zeitangaben und die Anzahl

der Vorstellungsgesprache pro Kandidat zur Auswahl

ReC I’U |t| ng pI’OZGSS gestellt. Die Summe ergibt nicht immer 100 %, da

es eine Antwortmaoglichkeit , kann ich nicht beurtei-
len” gab.

sofort in Prozent
automatisiert
1T 2-3 Tage
33 = . 2VG
24 26
4-5 Tage 70
> 5 Tage
12 ?
Durchschnittliche Zeit bis Bewerber
einen Eingangsbescheid erhalten
1VG
24
3VG >3 VG
2-3
: Wochen 5 1
Woche 43 Anzahl an Vorstellungsgesprachen pro
36 Bewerber fur eine Fachkraft-Position
3-4
Wochen
16 >4
Wochen
4
2VG
Durchschnittliche Zeit bis Bewerber zu
einem ersten Vorstellungsgesprach ein- 47 3VG
geladen werden 42

weeh
ochen
1VG >3 VG
1 42
Woche
28 Wo3c-ﬁen Anzahl an Vorstellungsgesprachen pro

Bewerber fur eine Fihrungsposition

19 Wo>cﬁen
10

Durchschnittliche Zeit bis Bewerber, die

nicht fir ein Vorstellungsgesprach
in Frage kommen, eine Absage erhalten.

Abbildung 18: Zeitablauf im Recruitingprozess
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11 FAZIT

B Motivation fiir die Umfrage

Als Personalberatung, mit Schwerpunkt in der Be-
ratung mittelstandischer Unternehmen in Baden-
Wiirttemberg, bekommen wir viele und tiefe Einbli-
cke, wie bei unseren Mandanten Personal gesucht
wird und welche Schwierigkeiten dabei haufig auf-
treten.

In bisher veroffentlichten Studien zum Thema Re-
cruiting wurden HR-Fachleute in ganz Deutschland
befragt, jedoch ohne explizite Unterscheidung nach
Regionen und Unternehmensgrofien (vgl. Monster-/
Kienbaum-Umfragen). Auch Ergebnisse von Umfra-
gen, bei denen nur eine ganz bestimmte Gruppe
befragt wurde (z. B. LinkedIn-Mitglieder oder Step-
stone-User), sind nicht ohne Weiteres auf den Mit-
telstand in Baden-Wirttemberg bertragbar.

Um zu Uberprifen, inwieweit unsere in vielen Pro-
jekten und Kontakten gewonnenen Einschatzungen
und Erfahrungen auch fiir andere mittelstandische
Unternehmen in Baden-Wirttemberg reprasentativ
sind, haben wir uns entschlossen, innerhalb dieser
Zielgruppe eine Umfrage zum Thema ,Personalre-
cruiting heute” durchzufuhren.

Erfreulicherweise ist unsere Umfrage wiederholt auf
grolles Interesse gestoRen. Es ist davon auszuge-
hen, dass deutlich mehr Vertreter aus baden-wiirt-
tembergischen, mittelstandischen Unternehmen
teilgenommen haben, als beispielsweise bei den
Umfragen von Monster und Kienbaum, die aktuell
wahrscheinlich die bekanntesten Umfragen zu die-
sem Thema sind, aber die sich auf ganz Deutschland
und vor allem auf die groBen Unternehmen bezie-
hen. Diese positive Resonanz zeigt, dass das Thema
weiterhin viele Unternehmen intensiv beschaftigt.

B Zielsetzung der Umfrage

Ziel der Umfrage ist es, die aktuelle und zukiinftige
Situation bei der Mitarbeitersuche moglichst umfas-
send abzubilden. Dazu gehoren die Unternehmens-
attraktivitat, Angebote fir Mitarbeiter, Suchaktivita-
ten, die Erfahrungen der Unternehmen, in welchen
Bereichen Rekrutierung besonders schwer/leicht
fallt, Budget-/Kapazitatsverteilung im Recruiting,
Aussagen zum Thema Active Sourcing sowie Ab-
lauf des Recruitingprozesses in den Unternehmen.
Durch den Vergleich mit den Umfrageergebnissen
kann jedes Unternehmen Uberpriifen, ob die geeig-
neten und moglichen MalRnahmen bereits ergriffen
wurden und in welchen Bereichen noch Handlungs-

bedarf besteht. Die Umfrage kann jedoch keine all-
gemeingultigen Empfehlungen liefern, da sich die
Moglichkeiten und Erfordernisse je nach Grole,
Branche und Standort eines Unternehmens unter-
scheiden.

B Unternehmensattraktivitat

Die GroRRe, Branche und der Standort eines Unter-
nehmens sind kurzfristig nicht beeinflussbar. Deut-
lich gezeigt hat sich, dass Unternehmen im landli-
chen Raum als weniger attraktiv. wahrgenommen
werden und damit tendenziell groRere Schwie-
rigkeiten haben, neue Mitarbeiter zu finden. Nur
10 % der Unternehmensvertreter aus landlichen,
schwachbesiedelten Gebieten haben den Unterneh-
mensstandort als attraktiv bewertet. Daher missen
sie noch mehr als andere darauf achten, in den Be-
reichen, die beeinflussbar sind, nicht unterdurch-
schnittlich abzuschneiden.

B Mitarbeiterangebote und Mitarbeiterbindung

Viele Unternehmen haben bereits ein umfang-
reiches Angebot fur ihre Mitarbeiter, sodass dem
einzelnen Unternehmen wenige Maoglichkeiten
bleiben, sich besonders positiv. vom Wettbewerb
abzuheben. Angebote wie regelmalliige betrieb-
liche Events, Uberstundenausgleich, kostenfreie
Mitarbeiterparkplatze, Teilzeitmodelle, Vermogens-
wirksame Leistungen, flexible Arbeitszeiten und
Fortbildung wahrend der Arbeitszeit sind bereits
so verbreitet, dass sie fast schon als Standard ge-
sehen werden konnen. Unternehmen, die diese
Standards nicht anbieten, laufen unter Umstanden
Gefahr, vom Wettbewerb abgehangt zu werden.
Deutlich abheben konnen sich Unternehmen von
ihren Mitbewerbern z. B. mit regelmafigen Gesund-
heitsangeboten, Zuschussen fir Kindergartenkos-
ten/Kinderbetreuungskosten, Lebensarbeitszeitkon-
ten, Ferienbetreuung fir Kinder von Mitarbeitern,
Beratungsangeboten bei psychischer Belastung so-
wie zum Thema Pflege von Angehdorigen. Die Liste
der Mitarbeiterangebote, die in der Umfrage abge-
fragt wurden, ist nicht vollstandig. Das Ergebnis soll
vielmehr ein AnstoR sein, sich Gedanken dartber zu
machen, ob und wo ggf. Nachholbedarf besteht.
Wie das Paket an Mitarbeiterangeboten schliel3lich
zu schndren ist, ist individuell so zu bestimmen,
dass es in kultureller und finanzieller Hinsicht zum
Unternehmen passt.
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Die Umfrage hat gezeigt, dass 91 % der Unter-
nehmen Investitionen in MalRnahmen zur Mitar-
beiterbindung als geeignetes Instrument ansehen,
um Rekrutierungsschwierigkeiten entgegenzuwir-
ken. Mitarbeiterbindung kann unter anderem uber
die in der Umfrage gelisteten Angebote fur Mitar-
beiter erreicht werden.

Die Auswertung der Umfrage zeigt dartber hinaus,
dass 49 % aller Teilnehmer keine oder keine ausrei-
chenden Budgets bzw. personelle Kapazitaten fur
die Umsetzung von Mallnahmen zur Mitarbeiter-
bindung haben. Angesichts der Tatsache, dass dies
in der Umfrage die mit am haufigsten genannte
MalRnahme zur Reduzierung von Rekrutierungs-
schwierigkeiten ist, wird in diesem Bereich noch zu
wenig investiert.

B Kanale zur Stellenbesetzung

Die Suche nach neuen Mitarbeitern hat sich
bereits von den Printmedien auf die Online-
portale verlagert. Dieser Trend wird sich wei-
ter verstarken. Zwar suchen heute noch
22 % aller befragten Unternehmen haufig bis im-
mer und 19 % manchmal Uber die Tageszeitung,
in den nachsten Jahren erwarten 80 % der Unter-
nehmen jedoch einen weiteren Ruckgang bei der
Schaltung von Anzeigen in Tageszeitungen. Diese
Annahme wird durch den Vergleich mit 2015 besta-
tigt, als noch 73 % der Befragten angegeben haben
in der Tageszeitung Stellenanzeigen zu platzieren.
Wahrscheinlich setzen vor allem Unternehmen in
strukturschwacheren Gebieten heute noch verstarkt
auf die regionalen Printmedien, um Personen aus
dem unmittelbaren Einzugsgebiet zu erreichen. Be-
werber zu einem Umzug an strukturschwache und
somit laut Umfrage eher unattraktive Standorte zu
bewegen und fur eine langere Dauer dort zu halten,
ist sehr schwer. Somit ist es sinnvoll, zuerst alle Mog-
lichkeiten im regionalen Raum auszuschopfen.

Eine Abfrage des Bewerbermarktes Uber die On-
lineportale mit ggf. anschlieBender Platzierung in
den Printmedien kann eine kostensparende Stra-
tegie sein. Uber die Onlineportale werden die Per-
sonen angesprochen, die aktiv auf Jobsuche sind.
Der wochentliche Stellenmarkt in der Tageszeitung
bietet eine Moglichkeit auch Personen, die nicht ak-
tiv auf Stellensuche sind, fur ein Angbot zu interes-
sieren. Wobei man sich die Frage stellen muss, wie
viele Personen lesen noch Zeitung und/oder haben
diese abonniert? Eine weitere Mdglichkeit, nicht ak-
tiv suchende Bewerber anzusprechen, bieten Xing,
Linkedin und andere Social-Media-Kandle. Diese
werden immernoch wenig fur die Mitarbeitersuche
eingesetzt. Hier wird von den teilnehmenden Un-
ternehmen auch der grofte Zuwachs erwartet, der

sich bereits im Vergleich mit den Zahlen von 2016
abzeichnet. Haben 2016 noch 8 % bzw. 7 % ange-
geben, Xing bzw. andere Social-Media-Kanale fur
die aktive Ansprache zu nutzen, sind es heute schon
jeweils 21 % bzw. 20 %. Eine aktive Ansprache von
potenziellen Kandidaten in Xing und Co. ist zeitge-
mal und wird von vielen Kandidaten auch erwartet.
Die Netzwerke LinkedIn und Xing haben mittlerwei-
le in Deutschland schon viele Millionen User. Auch
dieses Potenzial sollte bei der Suche nach neuen Mit-
arbeitern ausgeschopft werden.

Eine Veroffentlichung der Stellenausschreibungen
auf der Unternehmenshomepage wird vom grof3ten
Teil der Unternehmen bereits umgesetzt. Als Visi-
tenkarte des Unternehmens ist die Homepage bei
der Stellensuche das Informationsmedium Nummer
eins und unserer Erfahrung nach ist sie bei poten-
ziellen Bewerbern ein wesentliches Entscheidungs-
kriterium fur oder gegen eine Bewerbung. Deshalb
sollte die Unternehmenshomepage entsprechend
reprasentativ, informativ, modern und auch uber
mobile Endgerate gut nutzbar sein.

Die Rekrutierung uber Mitarbeiterempfehlungen ist
mit 55 % weit verbreitet und erfolgsversprechend,
denn die Wahrscheinlichkeit, dass ein Mitarbeiter,
der zum Unternehmen passt und gerne dort arbei-
tet, einen weiteren ,passenden” Mitarbeiter emp-
fiehlt, ist hoch. Ein Pramiensystem, das eine solche
Vermittlung honoriert, kann eine gute Investition
sein.

B Unterstiitzung bei der Stellenbesetzung

Die Unternehmen holen sich bei der Suche nach
neuen Mitarbeitern laut Umfrage vor allem Hilfe bei
Personalberatungen oder greifen auf die Agentur
fur Arbeit zurtick. Bei der Agentur fir Arbeit ist der
Schwerpunkt im gewerblichen und handwerklichen
Bereich zu vermuten. In Zeiten der Vollbeschafti-
gung ist das Bewerberangebot der Agentur fur Ar-
beit, sowohl in quantitativer als auch in qualitativer
Hinsicht eher eingeschrankt. An dritter Stelle steht
das Angebot von Zeitarbeitsfirmen. Die Rekrutie-
rung Uber Zeitarbeitsfirmen macht ebenfalls vor
allem im gewerblichen Bereich und bei Tatigkeiten
mit kurzer Einarbeitungszeit Sinn. Hat sich ein Mit-
arbeiter von einer Zeitarbeitsfirma bewahrt, kann
dieser im Unternehmen meist gegen eine Gebuhr
ubernommen werden. Diese Gebuhr isti. d. R. nicht
hoher als die Kosten einer Mitarbeitersuche auf dem
Bewerbermarkt und es besteht ausreichend Zeit,
den Kandidaten in einer ausfuihrlichen Testphase
kennenzulernen. Nicht so haufig genutzt werden
die Bewerberprofile, die den Unternehmen von Per-
sonalvermittlern unaufgefordert per E-Mail zuge-
schickt werden. Das liegt vermutlich daran, dass die
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zugesandten Profile haufig eine zu geringe Uberein-
stimmung mit dem Anforderungsprofil aufweisen.

Setzt man die von den Unternehmen genutzte Un-
terstitzung bei der Personalsuche mit der Attrak-
tivitat des Standortes in Beziehung, lasst sich fest-
stellen, dass Unternehmen, die angeben einen eher
unattraktiven Standort zu haben, vergleichsweise
haufiger auf externe Unterstiitzung zurtickgreifen.

B Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung

Weiterhin am schwierigsten zu besetzen sind Posi-
tionen fur technische Fachkrafte und fur Fuhrungs-
krafte im technischen Bereich. Allgemein zeigt das
Ergebnis, dass Positionen im technischen Bereich
uber alle Hierarchiestufen hinweg schwieriger zu
besetzen sind als die entsprechenden kaufmanni-
schen Positionen. Das liegt mit daran, dass der An-
spruch an die Erfullung eines spezifischen Profils
im technischen Bereich hoher ist als im kaufman-
nischen Bereich. Berufserfahrungen und Kenntnisse
im kaufmannischen Bereich sind einfacher von einer
Branche auf die andere ubertragbar. So muss ein
Buchhalter in einem Unternehmen in der Kabelkon-
fektion ahnlich arbeiten wie in einem Bauunterneh-
men, wahrend der Bauleiter eines Tiefbauunterneh-
mens nicht einfach ab morgen als Produktionsleiter
in der Kabelkonfektion eingesetzt werden kann.

Die Mehrzahl der befragten Unternehmen erwartet,
dass sich die Schwierigkeiten im technischen Be-
reich in den nachsten Jahren weiter ausdehnen und
auch im Ausbildungsbereich ankommen. Deshalb
scheint es ratsam, in das Thema Ausbildung und
Hochschulmarketing zu investieren. 90 % der be-
fragten Unternehmen sehen die eigene Ausbildung
als geeignete Mallnahme an, um Rekrutierungspro-
blemen entgegenzuwirken. Umso bemerkenswer-
ter ist die Tatsache, dass fur das Ausbildungs- und
Personalmarketing nach eigenen Angaben bei 52 %
kein oder kein ausreichendes Budget vorhanden ist.
Die Stellenbesetzung im kaufmannischen Bereich
wird auch in Zukunft als weiterhin nicht besonders
schwierig angesehen.

Investitionen in den Aufbau einer starken Arbeitge-
bermarke wird mit 79 % an dritter Stelle der Top-
Malnahmen bei Stellenbesetzungsproblemen ge-
nannt. Der Aufbau einer starken Arbeitgebermarke
setzt sich aus vielen einzelnen Komponenten zu-
sammen und bendtigt Zeit. Investitionen in die Mit-
arbeiterbindung, die Optimierung der Unterneh-
menshomepage, ein gutes Bewerbermanagement,
ein Auftritt in den Social Medias, das Engagement
des Unternehmens in seiner Region sowie das Hoch-
schulmarketing sind unter anderem Instrumente zur
Starkung der Arbeitgebermarke. Trotzdem geben
71 % an, kein oder kein ausreichendes Budget fir

PR-MalRnahmen zum Aufbau eines guten Rufs als
Arbeitgeber zu haben. Daneben haben 58 % der
Teilnehmer fehlendes oder kein Budget/Kapazitat
fur den Unternehmensauftritt in Social Media an-
gegeben. Das fehlende Budget fur Hochschul- und
Azubimarketing, das wir bereits zu Beginn des Ab-
schnitts angefuhrt haben, wundert auch an dieser
Stelle.

Die Beziehungspflege zu interessanten Kandida-
ten und der Aufbau eines Bewerberpools sind auf
Platz 4 der geeigneten MalRnahmen bei Rekrutie-
rungsschwierigkeiten. Diese MalRnahmen konnen
unterschiedlich gestaltet werden. Viele Unterneh-
men nutzen eine Personalverwaltungssoftware, mit
deren Hilfe ein Bewerberpool eingerichtet werden
kann, in dem gute Bewerber, denen aktuell keine
passende Position angeboten werden kann, verwal-
tet werden konnen. Sind die interessanten Kandi-
daten Mitglied in Karrierenetzwerken wie Xing und
LinkedIn, bieten diese eine gute Mdoglichkeit sich zu
vernetzen und zu einem spateren Zeitpunkt wie-
der Kontakt aufzunehmen. Daruiber hinaus kann in
Karrierenetzwerken im Bedarfsfall Gberregional re-
krutiert werden. Uberregionale Rekrutierung sehen
47 % der Befragten als geeignete Mallnahme bei
Stellenbesetzungsproblemen. Uberregionale Rekru-
tierung findet auch in den Onlinestellenborsen und
in diversen bundesweit aufgelegten Fachzeitschrif-
ten statt.

Die Rekrutierung élterer Personen begegnet in vie-
len Unternehmen immer noch Vorbehalten. Im Ver-
gleich zu 2018 sind jedoch 4 % mehr Unternehmen
und zwar 72 % bereit zu dieser MalRnahme. Insbe-
sondere dann, wenn fir die zu besetzende Position
Berufserfahrung wichtiger ist als jugendliche Dyna-
mik, kann sich dies lohnen.

Das Einstellen von Kandidaten, die nur teilweise den
Anforderungen entsprechen und dafur eine um-
fangreichere Einarbeitung bendtigen, sehen nur

58 % aller Befragten als geeignet an, Schwierigkei-
ten bei der Personalsuche entgegenzuwirken. Im
Vergleich zu 2018 sind das sogar 3 % weniger. Oft
zieht sich eine Stellensuche (ber viele Monate hin,
weil das Anforderungsprofil zu eng gefasst ist.

Personaler und Fachbereichsverantwortliche sollten
genau prifen, ob die Anforderungen in manchen
Teilen reduziert werden kdnnen und manche bisher
als unabdingbar gesehenen Fahigkeiten nicht auch
im Unternehmen vermittelbar sind. Je weniger strikt
die Anforderungen formuliert werden, umso groRRer
ist der zu erwartende Bewerbungsrucklauf. Dies gibt
dem Unternehmen die Moglichkeit, sich ein genau-
eres Bild vom aktuellen Bewerbermarkt zu machen
und eventuell auch Bewerber einzustellen, die dem
ursprunglich eng gefassten Anforderungsprofil nicht
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entsprochen hatten.

Fur die wenigsten Teilnehmer hingegen ist die Re-
krutierung im Ausland eine Option. Zwar stehen die
Chancen gut, im europaischen Ausland Bewerber zu
finden, die die gewunschten fachlichen Qualifikati-
onen mitbringen, dennoch stellen vermutlich die
Sprachbarriere, kulturelle Unterschiede und schlieR-
lich auch die burokratischen Schwierigkeiten eine zu
groRe Hurde dar.

B Active Sourcing

Das Thema Active Sourcing teilt die befragten Un-
ternehmen in zwei Lager - die Halfte ist der Mei-
nung, dass die aktive Kandidatenansprache nicht zu
einer Einstellung fihrt. Hier zeigt unsere Erfahrung:
Active Sourcing ist kein Allheilmittel und bringt
nicht immer den richtigen Kandidaten, der dann
auch den Vertrag unterschreibt. Vielmehr ist es eine
vielversprechende zusatzliche Option, geeigne-
te Kandidaten zu finden, die sich gut z. B. mit der
Schaltung einer Anzeige in Onlineportalen kombi-
nieren lasst. Eine negative Reaktion der Kandidaten
erleben wir nicht. Die Antwortrate unserer Anspra-
chen variiert ungefahr zwischen 15 % und 30 %,
somit kommt es haufiger vor, dass Kandidaten nicht
reagieren. Bedenkt man aber, dass alle Kandidaten,
die angesprochen werden, vorher selektiert und da-
mit grundsatzlich passende Kandidaten sind, birgt
diese Quote groRes Potenzial.

Die Teilnehmer sind zum groRten Teil der Meinung,
dass eine Ansprache in den Netzwerken wie z. B.
Xing und LinkedIn sehr zeitaufwandig ist. Zudem
geben 73 % der Befragten an, dass kein oder kein
ausreichendes Budget/personelle Kapazitaten da-
fur vorhanden sind. Diese beiden Aussagen fiihren
dazu, dass es kaum verwunderlich ist, dass maximal
20 % aller Teilnehmer Active Sourcing bei der Suche
nach Mitarbeitern nutzen.

Die Recruitingzustandigen in den Unternehmen
erhalten zudem nur in den wenigsten Fallen eine
Schulung zu dem Thema, nutzen somit auch kei-
ne Booleschen Operatoren und sind somit in einem
sich schnell andernden Markt komplett auf sich al-
lein gestellt. Das fuhrt wiederum dazu, dass weni-
ger geeignete Kandidaten gefunden werden und
der Zeitaufwand hoher ist. Dazu kommt, dass seit
2018 die Suchmaglichkeiten in Xing und LinkedIn
ohne teuren Recruiterzugang stark eingeschrankt
wurden. Die Suchergebnisse bei einem Basic- oder
auch Premium-Account sind nur ein Bruchteil des-
sen, was mit einem Recruiterzugang recherchierbar
ist. Personalberater oder Researcher mit entspre-
chenden Zugangen und Know-how sind demnach
unumganglich.

B Recruitingprozess und Personalauswahl

Vom groRten Teil der Unternehmen erhalten die
Bewerber innerhalb von einem bis drei Tagen ei-
nen Eingangsbescheid fir ihre Bewerbung, wer-
den innerhalb von zwei Wochen zu einem ersten
Bewerbungsgesprach eingeladen oder erhalten
eine Absage. Die rund 20 %, die aulRerhalb dieses
Zeitrahmens liegen, sollten dringend den Prozess
optimieren. Die Mehrzahl der Unternehmen fiihrt
mit einem Bewerber fir eine Fachposition zwei Vor-
stellungsgesprache vor Einstellung und mit einem
Bewerber flr eine Flihrungsposition zwei oder drei
Gesprache.

Die Auswertung hat gezeigt, dass in den meisten
Unternehmen selten bis nie Fehler im Bewerbungs-
prozess passieren. Dieses Ergebnis war unerwartet
und ist somit umso erfreulicher.

In den meisten Unternehmen werden bei der Per-
sonalauswahl zusatzlich zum Interview Probear-
beitstage und die Prifung von Referenzen als Ent-
scheidungsunterstitzung angewendet. Weitere
Verfahren wie Assessmentcenter, Potenzialanalysen,
Personlichkeitstests oder Prasentationsaufgaben
werden selten genutzt. Wir haben die Erfahrung
gemacht, dass vor allem eine Potenzialanalyse, die
aus aktuellem Verhalten am derzeitigen Arbeitsplatz
auf zukunftiges Verhalten schlieRen lasst, sehr hilf-
reich ist, eine objektivere Sichtweise in den Prozess
zu bekommen.

B Kurzzusammenfassung und Ausblick

Sehr auffallig ist die deutliche Diskrepanz zwischen
der von den Unternehmen beschriebenen Wichtig-
keit bestimmter MalRnahmen und den dafur bereit-
gestellten Budgets. Dies gilt insbesondere fir die
Bereiche Ausbildung, Mitarbeiterbindung und Per-
sonalmarketing.

Offensichtlich hat 2019 die Situation am Bewer-
bermarkt noch nicht bei allen Entscheidern zu den
notwendigen Anpassungen im Budget gefuihrt. In
einem Markt mit immer knapper werdendem An-
gebot muss unter Umstanden nicht nur ein hoherer
Preis in Form steigender Gehalter einkalkuliert wer-
den, sondern es mussen schon fir die Rekrutierung
und unterstiitzenden MalRnahmen in Zukunft deut-
lich mehr Ressourcen zur Verfligung gestellt werden.

Wir freuen uns darauf, im Jahr 2020 eine weitere
Umfrage durchzufuhren. Aufgrund der Coronakrise
wird diese im Vergleich zu den Trends der letzten
Jahre vermutlich eine Trendwende aufzeigen.
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