
20  I  www.kn-aktuell.de  Nr. 1+2  I  Jan./Feb. 2022WIRTSCHAFT & RECHT

Gute Mitarbeiter bleiben 
gefragt. Ihre alten Arbeit-
geber halten sie bis zu-
letzt, dann absorbiert sie 

der Markt direkt. Die besten kom-
men gar nicht auf den Markt, sie 
erhalten über persönliche Kontakte 
lukrative Angebote – nach wie vor 
werden zwei von drei Stellen unter 
der Hand vergeben. Es wird also 
weiterhin nur ein kurzes Zeitfenster 
geben, in dem Recruiter tatsächlich 
Zugriff auf gute Bewerber haben. 

Hausgemachter 
Fachkräftemangel? Ja! 

Die Ursachen für den subjektiv er-
lebten Fachkräftemangel liegen si-
cherlich teilweise im Markt, aber 
überwiegend auch in der Art und 
Weise, wie Praxen ihre Prozesse 
aufsetzen und mit Bewerbern um-
gehen. Immer noch viel zu oft wer-
den undifferenzierte Stellenanzeigen
veröffentlicht, um möglichst viele 
Bewerber zu bewegen und sich aus 
diesen dann die besten raussuchen 
zu können. Und was passiert mit 
dem Rest? 
Prinzipiell gilt: Zurückgewiesene 
Bewerber fühlen sich gekränkt und 
tendieren dazu, sich zukünftig nicht 
mehr bei einer Praxis vorzustellen, 
die sie früher einmal abgelehnt ha-
ben. Forciert wird das durch nach-
lässiges Recruiter-Verhalten, wenn 

z. B. der mittlere Stapel zunächst 
vertröstet und später vergessen 
wird, nachdem die Stelle besetzt 
wurde. Auch 2021 berichten noch 
regelmäßig Bewerber, dass sie von 
Praxen außer einer Standardmail, 
die den Eingang der Unterlagen be-
stätigte, nie wieder etwas gehört 
haben. Einfacher kann sich ein Ar-
beitgeber nicht disqualifizieren. Die 
Folge: Beim nächsten Stellenwech-
sel, bei dem der Bewerber nun sogar 
ein interessanter Kandidat wäre, 
denkt dieser gar nicht erst daran, 
sich zu bewerben – er hat ja gelernt, 
dass die Praxis ihn nicht will. 
Doch damit nicht genug: Wie ent-
täuschte Kunden teilen abgelehnte 

Bewerber ihre negativen Erfahrun-
gen in ihrem persönlichen Netz-
werk – als Faustregel gilt: Jede 
Absage an einen guten Bewerber 
schädigt das Image bei bis zu acht 
weiteren Fachkräften! Da dieses 
Spielchen schon eine Weile so läuft, 
ernten viele Unternehmen/Praxen 
gerade die Früchte ihrer früheren 
Recruiting-Saat. 

Zeitgemäße Paradigmen 
und ein neues Rollen-
verständnis im Recruiting 

„Je mehr Bewerbungen ich erhalte, 
desto besser. Ich suche mir dann 
schon den Richtigen raus!“ Die 
Folge? Undifferenzierte Stellenaus-
schreibungen, die keinen ausschlie-
ßen wollen und auf die sich schließ-
lich „Hinz und Kunz“ bewerben. Aber 
kann es wirklich das Ziel sein, sich 
durch 90 Prozent unpassende Be-
werberprofile wühlen zu müssen? 
Wäre es nicht besser, wenn lediglich 
der eine Bewerber vorstellig würde, 
den man auch aus 100 anderen 
aussortiert hätte? Das ist natürlich 
übertrieben. Aber die Zielgruppe 
so zu definieren und anzusteuern, 
dass die geeignetsten fünf bis zehn 
Bewerber sich melden, ist heute 
problemlos möglich. Der Vorteil? 
Beim nächsten Mal stehen die rest-
lichen 90 Prozent noch zur Verfü-
gung und haben nicht das Interesse 
an der Praxis verloren. 
Übrigens ist der Fachkräftemangel 
nicht so bedrohlich, wie es auf den 
ersten Blick scheint. Wer nur die ab-
solute Zahl an qualifizierten Fach-
kräften, Spezialisten und Experten 
in einem Segment betrachtet und 
den offenen Stellen gegenüberstellt, 
übersieht die Rotationsgeschwin-
digkeit, also die Häufigkeit, mit der 

die Fachkräfte heute ihre Stellen 
wechseln. Die Zahl der passiv Su-
chenden und prinzipiell Wechsel-
bereiten ist enorm gewachsen. Wo 
unsere Großeltern noch aus dem-
selben Unternehmen in Rente gin-
gen, in das sie als Jugendliche in 
ihre Lehre eingetreten waren, wer-
den Talente, die heute in den Ar-
beitsmarkt starten, im Schnitt bis 
zu 17-mal ihren Arbeitgeber wech-
seln. Von daher: Ja, wir haben we-
niger Fachkräfte und ja, wir haben 
mehr Spezialisten-Stellen, aber nein:
Wenn 1.000 Fachkräfte 40 Jahre 
lang auf ihren Posten sitzen, dann 
ist das weniger Angebot, als wenn 
700 Fachkräfte 10- bis 20-mal 
durchrotieren. 

Was es für professionelles 
Recruiting noch braucht

Fehler im Recruiting lassen sich 
durch spätere Personalentwick-
lungsmaßnahmen kaum kompen-
sieren. In der Regel gilt: Wenn es 
nicht passt, dann passt es halt 
nicht. Dann zieht früher oder später 
eine Partei die Reißleine, in drei von 
vier Fällen ist das heutzutage übri-
gens der Mitarbeiter. Das Ergebnis: 
Im Schnitt scheitert jede vierte Ein-
stellung und schlägt mit 15 bis 36 
Monatsgehältern der zu besetzen-
den Stelle zu Buche, wie eine Kien-
baum Studie belegt. Was tun, um 
sich das zu ersparen? Um passende 
Mitarbeiter zu rekrutieren, sind drei 
Dinge maßgeblich: Ich muss wis-
sen, was ich will, ich muss schaf-
fen, dass sich ein dazu passender 
Kandidat bei mir vorstellt, und ich 
muss ihn für mein Unternehmen ge-
winnen, also erkennen, dass er der 
richtige ist, und verhindern, dass er 
irgendwo anders anheuert (Abb. 1). 

Schritt 1

Die saubere Grundlage: 
Wissen, was man will!
Es klingt banal, aber zunächst muss 
ich wissen, was wozu passen soll. 
Schon hier können eine Handvoll 
Fehler passieren, angefangen mit 
der unterlassenen Erhebung der 
„Critical Incidents“ für die zu beset-
zende Stelle. Die Folgen? Einstel-
lungsverantwortliche, die nicht ge-
nau wissen, was sie suchen, erlie-
gen einem oder mehreren von gut 
zwei Dutzend Recruiting-Fehlern. 
Besonders beliebt: Den Bewerber 
nach Sympathie auswählen, nach 
seiner Ähnlichkeit zum Vorgesetzten
oder dem früheren Stelleninhaber.
Was also tun? Im ersten Schritt soll-
ten die erfolgskritischen Inhalte der 
Stelle identifiziert werden. Gerade 
für Positionen, die regelmäßig zu 
besetzen sind, lohnt es sich, wenn 
sich ein bis zwei gute Mitarbeiter 
zusammensetzen und erheben, 
welche Tätigkeiten kritisch sind, 
um die Anforderungen erfolgreich 
zu meistern. Für Stellen, die nur ein-
malig oder selten besetzt werden, 
erscheint dieser Aufwand zu hoch. 
In solchen Fällen helfen Datenban-
ken wie der „Futuromat“, der die 
typischen Kern- und ergänzenden 
Tätigkeiten jedes Berufsbildes, das 
auch im BerufeNET zu finden ist, 
direkt anzeigt. Der angenehme Ne-
beneffekt: Man sieht gleich, welche 
Anteile von Stellen automatisiert 
werden können, wenn sich wirklich 
niemand finden lässt. 
Anschließend wird erhoben und 
dokumentiert, wie sich der Stellen-
inhaber optimalerweise verhalten 
soll, welche Vorgehensweise als 
eher durchschnittlich angesehen 
wird und welches Verhalten gar 

Professionelles Recruiting geht mindestens 
über drei Runden!
Ein Beitrag von Christian Bernhardt, Recruiting- und Kommunikationsexperte aus Lörrach. 

Auch während und nach Corona bleiben gute Bewerber gefragt. Um diese zu gewinnen, sollten professionelle Prozesse eingeführt, 
neue Methoden im Recruiting genutzt und das untere Management mit an Bord genommen werden. 

Christian Bernhardt

„Gute Leute sind 
gefragt und nach 
kurzer Zeit wieder 
weg vom Markt – 
gefangen vom frühen 
Recruiting- Vogel des 
Wettbewerbers.“
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nicht geht. Die Wissenschaft be-
legt: Damit können selbst unerfah-
rene Interviewer eine professionelle 
Auswahl treffen. Abschließend gilt 
es, jene Fragen zu finden, die ge-
nau diese Inhalte treffen. Dabei ist 
zu beachten, dass die meisten der 
klassischen Fragen genau das nicht 
tun, sondern meilenweit am Ziel 
vorbeischießen. Die eignungsdia-
gnostische Forschung belegt da-
gegen, dass situative und vor allem 
biografische Fragen die höchste 
Validität haben, sprich tatsächlich 
aussagekräftige Ergebnisse er-
zielen. 

Schritt 2

Wie schaffe ich es, dass sich pas-
sende Bewerber bei mir vorstellen? 
Post & Pray Recruiting allein, das 
brav eine Stelle veröffentlicht und 
dann betet, dass sich der richtige 
Bewerber in die Praxis verirrt, funk-
tioniert heute nur noch in den sel-
tensten Fällen. Also bleibt die Stelle 
erst einmal offen. Wenn der Bewer-
ber nicht zur Praxis kommt, muss 
diese eben zum Bewerber. Mittler-
weile gibt es zig innovative Recrui-
ting-Methoden, -Techniken und -Tools, 
mit denen das gelingt. Neben indi-

viduellen kreativen Lösungen kön-
nen die verschiedensten Methoden 
den Weg zum passenden Bewerber 
ebnen: Active Sourcing, Bumerang 
Recruiting, Crowd Recruiting, Big 
Data Recruiting, Team Recruiting, 

Peer Recruiting, Blockchain Recrui-
ting, Social Media Recruiting, se-
mantische Suchen, Meta-Suchen, 
Karrierewebsites, Recruitingbots, 
Sourcing Events, Speeddatings, 
Teilnahme an Bewerbermessen, 
Kooperationen mit Hochschulen 
und Schulen für Azubis, Me thoden 
wie Influencer Marketing, aber auch 
„Mikis und Kukis“ – die Gewinnung 
von Kindern von Mit arbeitern und 
Kunden. Hilfreich sind dabei Tools 
wie Firstbird, der Talentmanager 
von Xing, Talentwunder, Textkernel, 
Truffls, Tandemploy und Dutzende 
andere. 
Wenn der eine oder andere davon 
noch nichts anwendet, liegt es 
nicht daran, dass sich die Welt 
nicht weitergedreht hätte, sondern 
daran, dass man einfach noch in 
seiner eigenen Recruiting-Welt lebt. 
Vielerorts braucht es einfach ein 
Rollenverständnis im Recruiting, 
das den Anforderungen der Zeit 
und den Erwartungen der Bewer-
ber gerecht wird.

Schritt 3

Die richtigen Bewerber erkennen 
und vor allem nicht vergraulen! 
Um den passenden Bewerber im In-
terview nicht zu übersehen, braucht 
es professionelle Prozesse und Re-
cruiting-Skills, und zwar bei allen, 
die am Einstellungsprozess betei-
ligt sind. Den Rich tigen zu erkennen, 
ist nur die eine Seite der Medaille: 
Was tun, um zu verhindern, dass 
passende Bewerber wieder gehen? 
Prinzipiell gilt zwar auch im Recrui-
ting, dass man nichts überstürzen 

sollte. Dennoch muss das Recrui-
ting-Eisen geschmiedet werden, so -
lange es heiß ist. Gute Leute sind 
gefragt und nach kurzer Zeit wieder 
weg vom Markt – gefangen vom 
frühen Recruiting-Vogel des Wett-

bewerbers. Dass man dann sauber 
prüfen muss, ob die Passung stimmt, 
ist kein Wettbewerbsnachteil. 
Was ist das alles dagegen wert, wenn
ich mich auf eine Stelle bewerbe, 
eingeladen werde, zu 80 Prozent 
dem Chef zuhören darf und dann 
direkt ein Angebot bekomme? Wenn
Arbeitgeber so verzweifelt sind, dass
sie fast jeden nehmen würden, dann 
ist das nur wenig schmeichelhaft. 
Bewerber ziehen verständlicherweise
jene Praxen vor, bei denen sie mer-
ken, dass diese genau wissen, was 
sie suchen, und sich auf der Grund-
lage eines professionellen Auswahl-
prozesses entscheiden. Also gehen 
sie ruhig über mindestens drei Run-
den und nutzen sie zwingend auch 
die Probezeit voll aus. 

ANZEIGE

kontakt

Christian Bernhardt
Bernhardt Trainings
Blumenweg 21 
79539 Lörrach 
Tel.: +49 179 2578185
www.bernhardt-trainings.com

„Ziel kann nicht sein, sich durch Berge von 
Bewerbungsunterlagen wühlen zu müssen.“

Erfolgreiches Recruiting
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was man will
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Auswahl 
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Bewerber 
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Sich klarmachen, was man wirklich will

Professionalisierung der Prozesse 
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Schlagen Sie neue Wege bei der Suche ein

Abb. 1 und 2: Was es für ein erfolgrei-
ches Recruiting braucht. 

(Abb. 1: © Christian Bernhardt)
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