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      Über das Buch

      STELL DIR VOR …

      … du fragst, der Unternehmensvertreter antwortet, du wünscht dir etwas, man geht auf deine Bedürfnisse ein. Undenkbar? Nein, wenn du es verstehst, das Jobinterview zu deinen Gunsten zu nutzen. Genau dabei hilft dir dieses Buch. Es zeigt, wie du deine Trümpfe als High Potential ausspielst, das Unternehmen als potenziellen Arbeitsplatz durchleuchtest und (nicht nur finanzielle) Bedingungen durchsetzt. Nebenher bekommst du ungewöhnliche Tipps wie Last-Minute-Rezepte für die Fitness vor dem Termin.

      
		Mit Tipps zum Jobinterview auf Englisch

      

      campus smart ist der multimediale Jobcoach.

      Mit E-Book inside – die Freiheit, zu lesen, wo und wie man will.

      On top gibtʼs pro Buch einen Gutschein (gültig für die erste Auflage bis zum 30.06.2018) für ein interaktives Live-Webinar aus der campus-smart-Reihe.

      Be smart – read smart.

      www.campus-smart.de

      So kommst du zum Webinar:

      
		Öffne die Webseite campus-smart.de

		Suche dir eines der angebotenen Webinare aus

		Melde dich für das Webinar an und gib bei der Buchung den unten stehenden Code an.

      

      »TICKET TO LEARN« – DEIN WEBINARE-CODE:

      w25Ma57

    Über die Autorin
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      Martina Mangelsdorf ist Inhaberin von GAIA Insights, einer Firma, die sich ganz auf die Generation Y spezialisiert hat. Sie berät internationale Unternehmen in Bezug auf Rekrutierung, Führungskräfteentwicklung und Mitarbeitermotivation, hält Vorträge und Seminare zum Thema und verhilft unterschiedlichen Generationen zu einem effektiveren Umgang miteinander am Arbeitsplatz.

    

    
    Vorwort

    

    GESCHAFFT! DIE EINLADUNG ZUM JOBINTERVIEW LIEGT AUF DEM TISCH BEZIEHUNGSWEISE SCHEINT DIR VOM DISPLAY ENTGEGEN. ABER WAS NUN? DU HAST KEINE AHNUNG, WER ODER WAS DICH BEIM INTERVIEW ERWARTET. DU FRAGST DICH, WIE DU DICH AM BESTEN AUF DEN TERMIN VORBEREITEN KANNST. WAS SOLLST DU ANZIEHEN? WIE SOLLST DU DICH VERHALTEN? WELCHE FRAGEN STELLST DU AM BESTEN? UND WELCHE INTERVIEWFORMEN GIBT ES ÜBERHAUPT?

    KEINE PANIK, DU KANNST DICH JETZT GANZ ENTSPANNT ZURÜCKLEHNEN. IN DIESEM BUCH HABEN WIR DIE BESTEN TIPPS UND TRICKS AUS DER PRAXIS ZUSAMMENGETRAGEN, DAMIT DEIN NÄCHSTES INTERVIEW VON ERFOLG GEKRÖNT WIRD. WIE TICKEN RECRUITER EIGENTLICH? WAS WOLLEN SIE VON DIR HÖREN,UND WIE KANNST DU SIE BEEINDRUCKEN? VON DER VORBEREITUNG UND DER BEGRÜßUNG ÜBER DEN INTERVIEWVERLAUF BIS HIN ZU ABSCHIED UND NACHBEREITUNG – EXPERTEN TEILEN IHR INSIDERWISSEN UND GEBEN DIR EINE VIELZAHL VON GUTEN RATSCHLÄGEN UND PRAKTISCHEN ÜBUNGEN MIT AUF DEN WEG.

    AUCH WENN ES AUF DEN ERSTEN BLICK VIELLEICHT ERSCHRECKEND IST, AUF WAS DU BEIM INTERVIEW ALLES ACHTEN SOLLTEST – OUTFIT, KÖRPERSPRACHE, MIMIK, STIMME, FRAGEN, INHALTE, ETC. –, MIT EIN BISSCHEN ÜBUNG MEISTERST DU DEINEN NÄCHSTEN INTERVIEWTERMIN MIT BRAVOUR. KEIN KANDIDAT IST PERFEKT. HAUPTSACHE, DU PRÄSENTIERST DICH AUTHENTISCH, POSITIV UND SELBSTBEWUSST, DANN KANN KAUM NOCH ETWAS SCHIEFGEHEN. BLEIBE VOR ALLEM DU SELBST! STATT EINER AUFGESETZTEN PERSÖNLICHKEIT WILL DEIN ZUKÜNFTIGER ARBEITGEBER VOR ALLEM DICH KENNENLERNEN. UND DU WILLST FESTSTELLEN, OB DAS UNTERNEHMEN DIR ETWAS ZU BIETEN HAT, WOFÜR ES SICH LOHNT, JEDEN MORGEN AUFZUSTEHEN. ALSO GEH INS JOBINTERVIEW WIE AUF EIN ERSTES DATE: ZEIGE DICH VON DEINER BESTEN SEITE, OHNE DICH ZU VERSTELLEN, STELL DIE RICHTIGEN FRAGEN, UM ZU ERFAHREN, OB IHR ZUSAMMENPASST, UND SEI OFFEN FÜR DAS, WAS KOMMT.

    

    VIEL ERFOLG!

    MARTINA MANGELSDORF
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    EINLEITUNG DU HAST EIN JOBINTERVIEW VOR DIR UND FÜHLST DICH WIE AUF DEM WEG IN DIE HÖHLE DES LÖWEN? UNBEKANNTES TERRAIN. HAIFISCHBECKEN. ABER NICHT JEDER FISCH, DER DARIN SCHWIMMT, IST GEFÄHRLICH. IM GEGENTEIL. DIE ENTSCHEIDUNGSTRÄGER AUF FIRMENSEITE SIND AUCH NUR MENSCHEN. DABEI TRIFFST DU WÄHREND DEINER INTERVIEWS IN DER REGEL AUF VIER TYPEN VON FIRMENVERTRETERN: DEN RECRUITER, EINEN PERSONALER, DEN HIRING MANAGER UND ANDERE STAKEHOLDER. IM VERLAUF EINES EINSTELLUNGSPROZESSES VERFOLGT JEDER DIESER ENTSCHEIDER SEINE EIGENEN ZIELE, UND ES KANN NICHT SCHADEN, DIE ZU KENNEN!

    »Du musst deinen Feind kennen, um ihn zu deinem Freund zu machen.« Bei der Vorbereitung auf das Interview ist es besonders wichtig, dich über die beteiligten Entscheidungsträger zu informieren. Während in kleinen Firmen Recruiter und Personaler oft ein und dieselbe Person sind, gibt es in größeren Unternehmen eine spezialisiertere Rollenverteilung, und nicht jeder Personalreferent ist auch als Recruiter aktiv. Dennoch sind die Referenten in der Regel am Auswahlprozess neuer Mitarbeiter beteiligt. Als Hiring Manager wird derjenige Vorgesetzte bezeichnet, der in seiner Abteilung eine offene Stelle hat, die zu besetzen ist. Alle übrigen Interviewer sind andere Stakeholder, die dabei helfen sollen, die Eignung von Bewerbern einzuschätzen.

    
    Der Recruiter

    Der Recruiter ist der Erste, der eine Bewerbung zu sehen bekommt und entscheidet, ob sie überhaupt die Mindestanforderungen erfüllt, um dem Hiring Manager vorgelegt zu werden. Damit ist er auch die erste Hürde, die du als Kandidat nehmen musst, um überhaupt für einen Job ins Betracht gezogen zu werden. Wie das geht, erfährst du hier.


    EIN BLICK HINTER DIE KULISSEN

    BEISPIEL Ein Tag im Leben eines Recruiters: 16:15 Uhr, endlich zurück am Platz. Der Magen hängt in der Kniekehle. Seit heute Vormittag nichts mehr gegessen. Erst im Stadtverkehr hängen geblieben, nur um rechtzeitig da zu sein, und dann kam der Acht-Uhr-Kandidat auch noch zu spät. Hat erst mal den ganzen Interviewplan am Vormittag durcheinandergebracht. Dabei war es schwierig genug, einen gemeinsamen Termin für alle Interviewer zu finden. Sind halt viel beschäftigte Manager. Und wer bekommt den Ärger, wenn da was schiefgeht? Schon klar. Später am Vormittag erst mal noch drei Vakanzen ins Online-System gestellt, damit die Abteilungsleiter auch ja morgen früh schon Bewerbungen auf dem Tisch haben. Kann ja nie schnell genug gehen, bis die Stelle besetzt ist. Dann über Mittag Interviews geführt und eben noch schnell einen Kandidaten quer übers Betriebsgelände von A nach B gebracht. Wenn es dafür wenigstens Kilometergeld geben würde! Beim Durchschauen der 473 Online-Bewerbungen im System ist jetzt wenigstens Zeit, ein Sandwich runterzuschlingen. Immerhin sind 37 Vakanzen zu betreuen. Nachher noch Telefoninterviews führen, denn schließlich sind am frühen Abend die Leute eher zu Hause. Ganz zum Schluss das Gespräch mit dem Amerikaner, der konnte halt in seiner Zeitzone auch nicht früher. Ach ja, und die CVs als Bettlektüre nicht vergessen. Müde. Gestresst. Überfordert. Willkommen im Leben eines Recruiters.

    
      Auf der Jagd nach der eierlegenden Wollmichsau

    

    Was sich hier liest wie eine zynische Abrechung, ist tatsächlich Alltag für viele Recruiter, vor allem in großen Unternehmen. Recruiter sind Schwerstarbeiter, Menschenkenner, Problemlöser, Netzwerker, Rechercheure, Prozesshüter, Traumerfüller, Sündenböcke und Verkäufer mit Jägermentalität. Vor allem aber sind sie häufig chronisch überlastet. Schließlich ist es eine Mammutaufgabe, die eierlegende Wollmilchsau zu finden, die die meisten Hiring Manager suchen. Und das fast immer unter Zeitdruck. Denn ist eine Ausschreibung nach langen internen Debatten erst einmal genehmigt, soll der perfekte Kandidat möglichst gleich am nächsten Tag antreten.

     Je nach Anforderungsprofil wühlen sich Recruiter also durch Berge digitaler Bewerbungen oder beginnen erst einmal akribisch zu recherchieren, um überhaupt eine Handvoll Kandidaten zu finden, die den gewünschten Kriterien entsprechen. Beides erfordert Geduld, Hartnäckigkeit und ein feines Gespür für potenzielle Toptalente. Grundsätzlich lassen sich die Aufgaben des Recruiters in drei Phasen einteilen:

    
      	Beschaffung (»Sourcing«) – Anforderungsprofil ermitteln, Suchkriterien definieren, Stellenausschreibung vornehmen, ggf. gezielt Kandidaten identifizieren und ansprechen, Bewerbungsunterlagen anfordern.

      	Auswahl (»Selection«) – Bewerbungsunterlagen sichten, Vorauswahl treffen, ggf. erste Orientierungsgespräche führen, möglicherweise Einstellungstests auswerten, passende Profile an Hiring Manager weiterleiten, Jobinterviews organisieren, Gespräche koordinieren und führen, Interview-Feedback einholen und auswerten, Empfehlung aussprechen.

      	Einstellung (»Hiring«) – nach Auswahl durch den Hiring Manager Verhandlungen aufnehmen, Konditionen abstimmen, Arbeitsvertrag anfertigen, ggf. Umzug und Visum organisieren, Einführung neuer Mitarbeiter initiieren.
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    In den meisten Fällen ist der Recruiter für die Beschaffung und für die Vorauswahl der besten Kandidaten allein verantwortlich, bevor auch nur irgendein anderer Entscheider in den Prozess mit eingebunden wird.


    SYMPATHIEPUNKTE SAMMELN BEIM RECRUITER

    Recruiter stehen also einerseits unter immensem Druck, ihre eigenen Zielvorgaben zu erfüllen, andererseits haben sie auch einen großen Einfluss zu Beginn eines jeden Rekrutierungsprozesses. Du tust also gut daran, dir dieser Realität bewusst zu sein, denn das Letzte, was ein Recruiter gebrauchen kann, ist ein Kandidat, der ihm das Leben zusätzlich schwer macht. Mit Empathie und Umgänglichkeit lassen sich wertvolle Sympathiepunkte sammeln. Natürlich ist Sympathie allein kein Einstellungsgarant, aber getreu dem Motto »Wie du mir, so ich dir« wird sich auch der Recruiter eher für dich einsetzen, wenn du ihm ebenfalls entgegenkommst.


    3 Tipps, um beim Recruiter zu punkten:

    
      	Bewirb dich nur auf Stellen, deren Mindestanforderung du auch erfüllst, und zwar mit den kompletten Unterlagen. Recruiter haben genug zu lesen und keine Zeit, fehlenden Unterlagen hinterherzujagen.

      	Sorge dafür, während der Zeit der Bewerbungsphase gut erreichbar zu sein, und nimm vorgeschlagene Termine an, wann immer möglich. Die Terminfindung ist für den Recruiter schon schwer genug, vor allem, wenn mehrere Interviewer involviert sind.

      	Halte dich an abgesprochene Termine und sei pünktlich. Hinter jedem Interviewtermin steht eine organisatorische und logistische Meisterleistung vieler Beteiligter. Wenn was schiefgeht, fällt es oft auf den Recruiter zurück, der den Ärger dann intern ausbaden darf.

    

    
    Der Personaler

    Ebenfalls am Auswahlprozess beteiligt ist der Personalreferent. Er ist für einen Bereich innerhalb des Unternehmens verantwortlich und unterstützt den jeweiligen Bereichsleiter in diversen Personalangelegenheiten. Auch der Personalreferent wird zu gegebener Zeit in den Interviewprozess mit eingebunden. Was solltest du für diese Begegnung wissen?

    Wenn der Recruiter der Gatekeeper des Unternehmens ist, dann ist der Personaler die Wachablösung. Je nach Firmengröße haben Personalreferenten, auch HR Business Partner1 genannt, verschiedene Aufgaben. Während sie in kleineren Unternehmen mehr oder weniger für alles verantwortlich sind, was sonst keiner macht, ist die Personalabteilung in größeren Organisationen in mehrere Fachbereiche untergliedert. Da gibt es neben der Rekrutierung zum Beispiel noch die Personalentwicklung, das Personalmarketing, die Entgeltfestlegung und die Lohnabrechnung. Um diese Themen kümmern sich dann jeweils Spezialisten, während der Personalreferent die Betreuung bestimmter Unternehmensbereiche verantwortet. Das heißt, er ist der Ansprechpartner für die Linienmanager2 und Mitarbeiter einer Abteilung und agiert dann als Schnittstelle zu den verschiedenen HR-Fachbereichen. Seine Hauptkompetenz liegt somit in der Betreuung und Beratung seiner internen Kunden, und er ist bestrebt, deren strategische und operative Interessen zu vertreten. Dazu gehört natürlich auch, einen Beitrag zur Auswahl geeigneter Mitarbeiter zu leisten.

    
      Auch Personaler sind nur Menschen

    

    Da Personaler oftmals einen Psychologiehintergrund haben beziehungsweise gute Menschenkenner sind und sich auf zwischenmenschliche Beziehungen spezialisiert haben, wird ihre Meinung bei der Beurteilung möglicher Kandidaten im Allgemeinen sehr geschätzt. Dennoch sind sie weder Gedankenleser noch Hellseher. Also hast du keinen Grund, vor dieser Begegnung im Interview nervös zu sein.


    DER PERSONALER ALS DEIN FREUND UND HELFER

    Während ein Recruiter noch bestimmte Qualifikationen als Grundvoraussetzung für die Eignung eines Bewerbers abfragt, achtet ein Pesonalreferent vermehrt auf sogenannte weiche Faktoren bei der Auswahl zukünftiger Mitarbeiter. Also zum Beispiel, ob du als Kandidat auch vom Typ her gut ins Team passen würdest und ob du die Werte des Unternehmens vertrittst. Schließlich ist auch das eine wichtige Voraussetzung, um später im Job erfolgreich zu sein. Außerdem schaut ein Personaler auch über den Tellerrand der unmittelbar ausgeschriebenen Stelle hinaus und gibt eine Einschätzung dazu ab, wie viel Potenzial ein Bewerber mitbringt, später auch in andere Rollen oder gar in die Führungsebene hineinzuwachsen.

    Ein Personalreferent ist in der Regel intern gut vernetzt und kennt möglicherweise noch andere offene Stellen, für die ein Bewerber infrage kommt oder sogar noch besser geeignet ist als für den Job, für den er gerade interviewt wird. Mach dir also den Personaler zum verbündeten Fürsprecher, der dich weiterempfiehlt und sich vielleicht auch in Zukunft noch an dich erinnert, selbst wenn die Bewerbung für diese Stelle nicht erfolgreich sein sollte. Im Interview die Bereitschaft zu signalisieren, auch für andere Positionen im Unternehmen zur Verfügung zu stehen, kann eine sinnvolle Strategie sein, denn Offenheit und Flexibilität kommen immer gut an und der Personaler kann möglicherweise den entscheidenen Kontakt herstellen.


    SYMPATHIEPUNKTE SAMMELN BEIM PERSONALER

    Einerseits will der Personalreferent in erster Linie seine internen Kunden zufriedenstellen, das heißt eine Vakanz soll schnell und problemlos gefüllt werden. Anderereits haben Personaler oft mit Vorurteilen zu kämpfen, wenn ihre Rolle und überhaupt der Beitrag von Human Resources zum Unternehmenserfolg nicht angemessen gewürdigt werden. Statt die Personalarbeit also als unnützen »Softie«-Faktor oder pure bürokratische Verwaltung abzustempeln, kannst du als Kandidat wichtige Sympathiepunkte sammeln, indem du den Beitrag der Personalreferenten zum Geschäftserfolg anerkennst und sie schlichtweg als Business Partner ernst nimmst.


    3 Tipps, um beim Personaler zu punkten:

    
      	Nimm das Interview mit dem Personalreferenten genauso ernst wie ein Interview mit dem Hiring Manager. Der Personaler kann ein wichtiger Verbündeter für dich sein auf dem Weg zum unmittelbaren Traumjob – und darüber hinaus!

      	Halte dich mit Kritik an unternehmensinternen Arbeitsbedingungen zurück, auch wenn sie nicht deinen Idealvorstellungen entsprechen. Der Personaler, der dir gegenübersitzt, hat die Regeln nicht gemacht und selbst nur begrenzten Verhandlungsspielraum.

      	Sei in Bezug auf deine Forderungen und Erwartungen eher bescheiden und zurückhaltend. Sogenannte High-Maintenance-Kandidaten, die von Anfang an als schwierig und anspruchsvoll gelten, sind bei Personalern nicht beliebt, weil sie schon im Interview spüren, dass dieser Mitarbeiter auch später Probleme bereiten wird.

    

    
    Der Hiring Manager 

    Der Hiring Manger ist der verantwortliche Bereichsleiter, der eine Stelle in seinem Team zu besetzen hat. Er definiert nicht nur die Einstellungskriterien und entscheidet über das Budget, sondern hat auch bei der Auswahl der Kandidaten das letzte Wort. Darum ist der Hiring Manager der wichtigste Interviewpartner, den es zu überzeugen gilt. Wie dir das am besten gelingt, erfährst du hier.

    Ein Hiring Manager hat in erster Linie ein Problem. Entweder hat er nicht genügend Mitarbeiter, um seine Zielvorgaben zu erfüllen, oder er hat ungeeignete Mitarbeiter, die er ersetzen muss. So oder so, aufgrund mangelnder Ressourcen leidet sein Beitrag zum Geschäftserfolg, und das ist unerfreulich. Als Führungskraft wird er schließlich an der Leistung seiner Abteilung gemessen. Also zählt für ihn vor allem eins: Das Problem mangelnder Ressourcen aus dem Weg zu schaffen.

    
      Werde zum Objekt der Begierde

    

    Und nun kommst du ins Spiel, vorausgesetzt, du bist ein qualifizierter Kandidat, denn dann bist du die Lösung für sein Problem und damit ein Objekt seiner Begierde. Dennoch ist die Auswahl für den Hiring Manager kein leichtes Unterfangen. Schließlich soll der erfolgreiche Bewerber am liebsten längerfristig in seiner Mannschaft spielen. Außerdem ist der Prozess einer Neueinstellung langwierig, arbeitsintensiv und teuer. Darum schrecken einige Vorgesetzte davor zurück oder zögern diesen Schritt hinaus, bis wirklich kein Weg mehr daran vorbeiführt. Oftmals ist es dann aber auch richtig dringend, und die Stellenbesetzung kann gar nicht schnell genug gehen. Denn Vakanzen im Team zu haben ist für Hiring Manager wie ein Loch im Zahn: Man merkt es vielleicht nicht gleich oder denkt, darum kann man sich später kümmern, aber wenn es anfängt wehzutun, dann ist der Schmerz immens, lähmt jegliche Tätigkeit und die Schadensbehebung wird umso teurer, je länger man wartet.


    DRUM PRÜFE, WER SICH (EWIG) BINDET …

    Der Arbeitsmarkt ist ein Markt wie jeder andere: Angebot und Nachfrage bestimmen den Preis. Je spezifischer die Anforderungen an einen Job sind, desto spezieller ist auch das Profil, das du als Kandidat erfüllen musst, um erfolgreich zu sein. Auf je weniger Bewerber das zutrifft, umso begehrter wird das einzelne Objekt und seine Arbeitskraft. Die demografische Entwicklung im deutschsprachigen Raum leistet ihren Beitrag zugunsten der Kandidaten, denn der Fach- und Führungskräftemangel ist real und stellt Unternehmen und Hiring Manager vor ein zusätzliches Problem.

    Dennoch ist ein Vorgesetzter stets danach bestrebt, den bestmöglichen Bewerber herauszufiltern, denn einen Mitarbeiter für das eigene Team auszuwählen ist ein bisschen, wie eine Ehe auf Zeit einzugehen. Schließlich soll die Verbindung nach Möglichkeit eine Weile halten, und viele Menschen verbringen mehr Zeit mit ihren Arbeitskollegen als mit dem eigenen Partner zu Hause.

    
      Frage dich: Willst du den Großteil deiner Lebenszeit in diesem Unternehmen verbringen?

    

    Dabei zählt als Auswahlkriterium neben fachlicher Qualifikation vor allem die zwischenmenschliche »Chemie«. Das Gute ist, diese Feststellung beruht auf Gegenseitigkeit. Auch als Bewerber solltest du dir gut überlegen, ob du dir vorstellen kannst, in den kommenden Jahren mit diesem Vorgesetzten zusammenzuarbeiten. Ist er dir sympathisch? Kannst du von ihm lernen? Willst du einen Teil deiner wertvollen Lebenszeit mit diesem Menschen verbringen? Aber Achtung: Chemie allein reicht nicht aus, denn egal, wie gut man vielleicht menschlich miteinander auskommt, ein Hiring Manager hat auch immer den Geschäftserfolg vor Augen. Die Kardinalfrage ist und bleibt: Bist du die richtige Lösung für sein Problem? Denn letztlich ist er vor allem ein Geschäftsmann und kein Wohltäter.


    SYMPATHIEPUNKTE SAMMELN BEIM HIRING MANAGER

    Ein Hiring Manager ist in erster Linie bestrebt, nur die besten Kandidaten für seinen Verantwortungsbereich auszuwählen, denn er muss die Mitarbeiterqualität auf hohem Niveau sicherstellen, um seine Geschäftsziele erreichen zu können. Dabei steht die fachliche Qualifikation im Vordergrund, doch auch mit Interesse am Team und an der Geschäftsstrategie kannst du dich als Kandidat von anderen Mitbewerbern absetzen.


    3 Tipps, um beim Hiring Manager zu punkten:

    
      	Stell deine fachliche Kompetenz in den Vordergrund. In diesem Interview – mehr als in allen anderen – geht es darum, deinen Interviewpartner davon zu überzeugen, dass du den Herausforderungen der Tätigkeit gewachsen bist.

      	Stell intelligente Fragen zum Fachbereich und dazu, wie diese Abteilung zum Erreichen der Unternehmensziele beiträgt. Damit beweist du eine gewisse Weitsicht, und dein Interesse ist für den Abteilungsleiter schmeichelhaft.

      	Erkundige dich auch nach den anderen Mitgliedern im Team. Mit wem würdest du zusammenarbeiten, und wie kannst du das Team bestmöglich unterstützen? Teamplayer machen auch im ersten Gespräch schon einen besseren Eindruck als Einzelkämpfer.

    

    
    Die übrigen Stakeholder 

    Je nach Unternehmensgröße sind oftmals noch weitere Interviews üblich, bevor eine Entscheidung getroffen wird. Die übrigen Interviewer bezeichnet man allgemein als »Stakeholder«, also Interessenvertreter, die später mit dem neuen Mitarbeiter zusammenarbeiten sollen, oder die aufgrund ihrer eigenen Qualifikation geeignet sind, die Eignung von Bewerbern einzuschätzen. Wie nimmst du diese Stakeholder für dich ein?

    Um ein möglichst breit gefächertes Feedback zu einzelnen Bewerbern zu erhalten, ist es durchaus üblich, zusätzliche Interviews mit verschiedenen Stakeholdern anzusetzen oder diese als Beisitzer zu bestehenden Interviews einzuladen. Die fünf typischsten Stakeholder-Kategorien sind:

    INTERNE KUNDEN Dabei handelt es sich um Mitarbeiter anderer Abteilungen, die mit dem zukünftigen Stelleninhaber innerhalb des Unternehmens zu tun haben werden. Sie sollen Feedback geben, ob sie sich vorstellen können, mit dem Kandidaten später erfolgreich zusammenzuarbeiten.

    FACHSPEZIALISTEN Das können Mitarbeiter aus verwandten Abteilungen oder vergleichbaren Unternehmensbereichen sein, die einen sehr ähnlichen Job haben. Ihre vorrangige Aufgabe ist es, den Bewerber auf seine fachliche Qualifikation hin zu prüfen.

    ZUKÜNFTIGE KOLLEGEN Auch Mitglieder des zukünftigen Teams, sogenannte Peers, nehmen gelegentlich am Auswahlprozess teil. Zwar führen sie selten formelle Interviews, aber ihnen wird Gelegenheit gegeben, den Kandidaten kennenzulernen, um zu schauen, ob »die Chemie stimmt«.

    DER CHEF-CHEF Damit ist der Vorgesetzte vom Hiring Manager gemeint. Auch er hat ein Interesse daran, nur Toptalente in seinem Unternehmensbereich zu beschäftigen. Diese Interviews sind oftmals nur den letzten zwei bis drei Kandidaten vorbehalten, bevor eine Entscheidung getroffen wird, die der Chef-Chef maßgeblich mitbestimmt.

    DER GESCHÄFTSFÜHRER Bei kleinen Unternehmen ist es durchaus üblich, dass sogar der Firmeninhaber beziehungsweise der Geschäftsführer höchstpersönlich mitmischt. Wenn du erst mal so weit gekommen bist, ist das ein sehr gutes Zeichen, denn dieses letzte Interview ist eigentlich nur dem Finalkandidaten vorbehalten!


    SO VIELE INTERVIEWS – IST DAS GUT ODER SCHLECHT? 

    Zusätzliche Interviews werden geführt, damit sich ein Unternehmen ein möglichst gutes Bild von einem Kandidaten machen kann. Denn natürlich werden die Feedbacks und Eindrücke der verschiedenen Interviewer nach jeder Runde eingesammelt und besprochen, um zu entscheiden, ob ein Bewerber in die nächste Runde kommt oder nicht.

    Oft werden auch die Kriterien vom Anforderungsprofil auf verschiedene Interviewer verteilt. Das heißt, einzelne Interviewer fragen im Gespräch jeweils unterschiedliche Fähigkeiten ab. Wenn insgesamt zehn Kompetenzen überprüft werden sollen, dann kann das unmöglich ein einziges Interview leisten.

    Je nach Organisation spielt auch die Firmenkultur eine Rolle. In einem eher demokratisch geprägten Unternehmen ist es nicht unüblich, eine ganze Serie von Interviews anzusetzen, damit auch jeder, der später irgendwie mit dem zukünftigen Stelleninhaber zu tun hat, seine Meinung zu den Bewerbern kundtun kann. Lange Interviewserien haben natürlich auch ihre Nachteile, sind zeitaufwendig für alle Beteiligten, eine logistische Herausforderung für den Recruiter und ermüdend für den Bewerber. Als Bewerber solltest du versuchen, auch einen langen Interviewprozess positiv zu sehen. Jedes Interview kostet das Unternehmen ein kleines Vermögen, und es würde nicht so viel Zeit in dich investieren, wenn es nicht wirklich großes Interesse an dir hätte!


    SYMPATHIEPUNKTE SAMMELN BEI DEN STAKEHOLDERN

    Verschiedene Stakeholder haben auch unterschiedliche Motivationen, an einem Auswahlprozess teilzunehmen. Manche sind extrem motiviert (oftmals der Fall bei internen Kunden oder zukünftigen Kollegen), anderen ist anzumerken, dass sie eigentlich lieber etwas anderes täten, als jetzt dein Interview zu führen. Trotzdem kannst du in jedem Interview Pluspunkte sammeln, wenn du ein paar einfach Grundsätze beachtest.


    3 Tipps, um bei einem Stakeholder zu punkten:

    
      	Versetz dich vor jedem Gespräch in den Stakeholder-Interviewer hinein. Was ist seine Rolle und welche Motivation hat er für das Gespräch mit dir? Je mehr du über seinen Hintergrund weißt, desto zielsicherer kannst du seine Fragen beantworten.

      	Stell intelligente Fragen zu seinem Aufgabenbereich und wie ihr beide zusammenarbeiten würdet, wenn du den Job bekämst. Dein Interesse an seiner Arbeit und eurer zukünftigen Kooperation kommt gut an und hinterlässt einen positiven Eindruck.

      	Bring relevante Beispiele ins Gespräch ein, die je nach Stakeholder unterschiedlich ausfallen können. Erstens sollten sie für den jeweiligen Interviewer von Interesse sein, und zweitens untermauern verschiedene Beispiele deinen Erfahrungsschatz.

    

    
    Kandidaten im Visier

    Egal ob Recruiter, Personaler, Hiring Manager oder Stakeholder, sie alle wollen nur das eine: den einen Kandidaten finden, der bestmöglich ins Bild passt. Dafür sind ihnen (fast) alle Mittel recht. Dank Internet und Social Recruiting ist der »gläserne Kandidat« auch kein fernes Wesen der Zukunft mehr. Aber auch traditionelle Mittel und das gute, alte Vitamin B dienen immer noch als Entscheidungshilfe.

    In gut organisierten Unternehmen mit einer professionell geführten Personalabteilung gibt es zahlreiche Hilfsmittel, die die Entscheider bei der Bewerberauswahl unterstützen sollen:

    STELLENBESCHREIBUNG im Prinzip ein Rollenprofil, das beschreibt, welchen Sinn und Zweck die Position im Organisationsgefüge hat, die verschiedenen Aufgaben, die der Stelleninhaber zu erfüllen hat, und welche Verantwortung er trägt (zum Beispiel Anzahl Mitarbeiter, Budget, Vollmachten, …)

    ANFORDERUNGSPROFIL erklärt im Detail, welche Voraussetzungen ein Stelleninhaber erfüllen muss, um in der Position erfolgreich zu sein; dazu gehören Ausbildung, Zusatzqualifikationen, besondere Kenntnisse, Fachwissen und Fähigkeiten.

    KOMPETENZÜBERSICHT vor allem größere Unternehmen haben meist ein Handbuch oder zumindest einen Leitfaden, der gängige Kompetenzen, die den Werten und Anforderungen der Organisation entsprechen, im Detail beschreibt, oftmals unterteilt nach Fachbereichen, Hierarchieebene und/oder Gehaltsstufen; anhand dieser Übersicht lassen sich die Kompetenzen herausfiltern, die im Interview abgefragt werden sollen.

    INTERVIEWFRAGEBOGEN um dem Interviewer das Leben zu erleichtern, stellt die Personalabteilung häufig Bespielfragen zur Verfügung, die auf die zu besetzende Stelle und die entsprechenden Kompetenzen abgestimmt sind; an diesem strukturierten Fragebogen sollen sich die einzelnen Gespräche orientieren, sodass am Ende sichergestellt ist, dass die Gesamtheit der Interviewer alle relevanten Kompetenzen abgefragt hat.

    FEEDBACKBOGEN auch bei der Auswertung der Interviews wird systematisch vorgegangen, und viele Firmen haben einen strukturierten Prozess oder gar ein ausgeklügeltes Punktesystem, wie die Feedbacks verschiedener Interviewer eingesammelt und ausgewertet werden.

    Auf weitere Instrumente wie Eignungstests oder Assessment Center wollen wir an dieser Stelle nicht weiter eingehen, doch wichtig ist, dass trotz einer Vielzahl von Hilfsmitteln noch etwas anderes eine Rolle spielt, mit dem kein Profil, keine Struktur und kein Punktesystem der Welt Schritt halten kann. Jeder hat es, und doch geben es die wenigsten zu, weil es politisch nicht korrekt ist, sich darauf zu verlassen. Die Rede ist vom Bauchgefühl. Denn auch wenn die Feedbackauswertung einen noch so hohen Wert für einen Kandidaten ergibt, gegen sein Bauchgefühl wird kaum ein Entscheidungsträger die Einstellung eines Bewerbers befürworten.

    JAN THOMAS OTTE, KARRIERE-EINSICHTEN.DE »Der Auswahlprozess für ein Praktikum bei einer großen Unternehmensberatung hat mir gut gefallen. Nach einer klassischen Online-Bewerbung fand zuerst ein Telefoninterview statt. Das Gespräch führte kein Personalreferent, sondern ein Berater aus dem Alltagsgeschäft. Anschließend folgte ein Assessment Center mit persönlichen Einzelinterviews, Gruppenübungen und einer Präsentation auf Englisch. Der gesamte Prozess war sehr professionell aufgezogen, und das hat mich von vornherein positiv beeindruckt. Auch ist es toll, wenn ein Interviewer ehrlich ist. Einmal hat mir jemand auf die kritische Nachfrage nach der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gesagt, dass das extrem schwierig wird. Das war ehrlich, auch wenn ich vielleicht lieber etwas anderes gehört hätte.«
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