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1 Einleitung

1.1 Problemstellung

Schon bald kdnnten auf dem deutschen Arbeitsmarkt vergleichbare Zu-
stande wie in schrumpfenden Produktmarkten herrschen: Viele Anbieter
von Arbeitsplatzen werben um eine begrenzte Anzahl von potenziellen
Mitarbeitern und mussen sich den Markt teilen. Die bereits fir viele Un-
ternehmen spirbare Bedrohung durch die Knappheit an qualifizierten
Fach- und Fihrungskraften kénnte das beschriebene Szenario bald zur
Realitdat werden lassen. Dann wird die Wettbewerbsfahigkeit der Unter-
nehmen nicht nur Uber das Preis-Leistungs-Verhaltnis und innovative
Produkte definiert, sondern noch viel mehr Uber die Verfligbarkeit aus-

reichend qualifizierten Personals.

Das Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) in Nirnberg
veroffentlichte vor kurzem seine Prognosen (iber die Entwicklung auf
dem deutschen Arbeitsmarkt. Nach der aktuellen Experteneinschatzung
wird die Arbeitslosenzahl von derzeit 3,2 Mio. auf 1,5 Mio. Erwerbslose
sinken.! Die Forscher sehen dieser Entwicklung jedoch mit Beunruhigung
entgegen. Und das aus guten Griinden.

Die Arbeitsmarktsituation in Deutschland befindet sich néamlich in einem
Wandelprozess. Trotz (noch) hoher Arbeitslosenzahlen ist in vielen Bran-
chen ein Mangel an Fach- und Fiihrungskréften zu verzeichnen.? Das
Ergebnis ist der immer lautere Ruf nach auslandischen Fachkraften. Die
Forderungen nach einer Einfihrung eines flachendeckenden Mindestloh-
nes und die Einfihrung von so genanntem ,BegriiBungsgeld" sollen die
Attraktivitat des deutschen Arbeitsmarktes flir auslandische Spitzenkraf-
te erhéhen.? Alternativ dazu wird eine Anhebung der tariflichen Wochen-
arbeitszeit von deutlich Uber 40 Stunden gefordert. Einige Experten
rechnen angesichts der vorliegenden Prognosen mit einem deutlichen
Anstieg der Wochenarbeitszeit, um den bereits in vielen Branchen splir-
baren Verknappungsproblemen entgegenzuwirken.* Schlussfolgernd

geht die Tendenz dahin, dass Deutschland nicht die Arbeit ausgeht,

! vgl. www.focus.de

2 vgl. Lorenz/Rohrschneider (2009), S. 9
3 vgl. www.news.de

4 Vgl. www.spiegel.de



2

sondern qualifizierte Arbeitskrafte, die in unmittelbarem Zusammenhang

mit dem unternehmerischen Erfolg stehen.

Derartige Schlagzeilen bestdtigen die von Trendforschern vorhergesag-
ten Zustdnde, dass Unternehmen es immer schwieriger haben werden,
ausreichend qualifiziertes Personal zu beschaffen. Nun steht das Thema

I\\

~Fach- und Flhrungskraftemangel® mittlerweile auch in der Politik hoch
in der Diskussion. Das stellt die Personalrekrutierung im Kontext des
demografischen Wandels vor eine neue Herausforderung. Jedes Unter-
nehmen muss sich regelméaBig die Frage stellen: Uber welche Wege
kdnnen potenzielle Bewerber angesprochen werden, um den aktuellen
und zuklnftigen Personalbedarf durch qualifiziertes Personal ausrei-
chend decken zu kénnen? Und viele gehen (gezwungenermaBen) einen
Schritt weiter und stellen sich erganzend die entscheidende Frage: Wie
kann das bereits verfligbare Personal langfristig und loyal an das Unter-
nehmen gebunden werden?

GroBere Unternehmen haben die Gefahr eines steigenden Mangels an
qualifizierten Fach- und Flhrungskrdften erkannt und darauf hin Projek-
te sowie ganze Abteilungen ins Leben gerufen. Ihr Ziel ist es, bereits
heute alle wichtigen Schritte einzuleiten, um dem zentralen Erfolgsfaktor
mit seinen standig veranderten Anspriichen und Verhaltensmustern ent-
sprechen und damit den zukiinftigen Personalbedarf decken und sichern

zu konnen.

1.2 Aufbau und Ziel der Arbeit

Der Aufbau der vorliegenden Diplomarbeit orientiert sich an dem typi-
schen Ablauf der modernen Personalwirtschaft im Hinblick auf die Be-
schaffung von neuen Mitarbeitern:

Bevor eine Personalauswahl stattfinden kann, gehen i.d.R. eine interne
und/oder externe Suche nach geeigneten Bewerbern voraus. Sind die
ausgewahlten Mitarbeiter durch einen Arbeitsvertrag an das Unterneh-
men gebunden, versuchen (einige) Unternehmen diese durch zahlreiche

MaBnahmen auch emotional zu binden.

Die Bearbeitung der Problemstellung beginnt im Kapitel zwei und be-
schreibt zunachst zwei aufeinander folgende Prozesse im Rahmen der

Personalrekrutierung: Personalsuche und Personalauswahl. Neben der
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ausfiihrlichen Beschreibung der Aufgaben und Ziele einer Personalrekru-
tierung, werden im darauf folgenden Schritt die Stellenbeschreibung und
das Anforderungsprofil erlautert. Darauf aufbauend werden im Abschnitt
2.3 diverse Instrumente der internen und externen Personalrekrutierung
behandelt. AnschlieBend werden mdgliche Vor- und Nachteile gegen-
Ubergestellt, die eine Entscheidung erleichtern kénnen.

Wenn infolge der durchgefiihrten Suchinitiative gentigend aussagekrafti-
ge Bewerbungen eingegangen sind, wird die nachste Prozessphase des
Personalrekrutierungsvorganges beschritten. Diese wird im nachfolgen-
den Abschnitt unter 2.4 behandelt. Hier werden einige bekannte Metho-
den der Personalauswahl aufgezeigt, die i.d.R. mit einer objektiven Ana-
lyse der Bewerbungsunterlagen beginnt. Im Zuge der Personalauswahl
sollen mithilfe dieser Methoden, aus dem verfiigbaren Kandidatenportfo-

lio die geeigneten Mitarbeiter gefunden und ausgewahlt werden.

Im dritten Kapitel werden einfiihrend die Aufgaben und Ziele der Perso-
nalsicherung aufgezeigt. Die vom Verfasser praferierten Bindungsin-
strumente im nachsten Abschnitt sollen nur einen Einblick in einen rela-

tiv neuen Bereich der Personalwirtschaft ermdglichen.

Eine kurze Zusammenfassung und ein subjektiver Ausblick bilden den

Abschluss der vorliegenden Diplomarbeit.

Der Fokus dieser Arbeit richtet sich auf die in der Problemstellung auf-
geworfene Fragen, denen sich die Unternehmen, in Anbetracht der be-
drohlichen Arbeitsmarktentwicklung, stellen missen. Die literarisch aus-
gearbeitete, wissenschaftliche Abschlussarbeit verfolgt das Ziel, einen
Uberblick (iber die Vorgehensweisen der Unternehmen bzw. zahlreichen
Instrumente der Personalrekrutierung, Personalauswahl sowie Personal-
bindung zu geben. Es will potenzielle Wege aufzeigen, wie es den Unter-
nehmen trotz negativer Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt gelingen
kann, die zunehmenden Engpdsse bei der Personalrekrutierung zu be-
wéltigen und den wichtigen Erfolgsfaktor® im harten Wettbewerb lang-
fristig zu sichern. Dabei werden - die aus der Sicht des Verfassers -

meistgenutzten Verfahren und Methoden der Personalrekrutierung,

> vgl. Stiihrenberg (2004), S. 41



