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Vorwort


Bewerbungsratgeber gibt es wie Sand am Meer – wozu dann dieses Buch? Na ja, es ist kein Bewerbungsratgeber! Denn eigentlich dürfte es die gar nicht geben (müssen). Stattdessen müssten die Unternehmen endlich anfangen, ihre Personalbeschaffung und -auswahl zu professionalisieren.


Schon in meiner Diplomarbeit im Jahr 2000 habe ich das »System« in Deutschland untersucht, wie Jobsucher:innen sich bewerben und Unternehmen Personal auswählen und einstellen. Und kam zu dem Ergebnis: Das kann nicht funktionieren. Das ist ein einziges Glücksspiel. Inzwischen bin ich seit über 20 Jahren im Recruiting tätig und habe verschiedene Rollen ausgefüllt. Ich war Inhouse Recruiter, Interim Recruiter und (wie heute wieder) Personalberater. Heute kann ich noch überzeugter als damals sagen: Das System ist Schrott. Sich zu bewerben ist wie Schachspielen mit einer Taube. Die hält sich an keine Regel und ist wenig berechenbar.


Dabei wissen wir schon sehr lange, wie gutes Recruiting und eine gute Personalauswahl funktionieren. Aber die Erkenntnisse der Eignungsdiagnostik, also der wissenschaftlichen Forschung, wie und woran sich erkennen lässt, ob ein Mensch für einen bestimmten Job geeignet ist, finden in der Praxis nur selten Anwendung. Darum habe ich Ende 2024 auch meinen kleinen Ratgeber »Nehmt ein Boot! Das kleine Buch der großen Recruitingweisheiten« geschrieben und herausgebracht. Zielgruppe: Personaler:innen und Führungskräfte in den Unternehmen.


Wenn Du dich jetzt fragst, wieso ich dieses zweite kleine Büchlein schreibe: Weil es vermutlich noch sehr lange dauern wird, bis die meisten Unternehmen in ihrem Recruiting besser werden. Und weil das ganze Bewerbungs- & Personalauswahlsystem sehr fehleranfällig ist und dringend ein paar Veränderungen braucht. Bis das passiert, werden sich noch Millionen Jobsucher:innen immer wieder fragen, warum sie eine Absage bekommen haben – und auf diese Frage wahrscheinlich keine Antwort erhalten. Mit diesem Buch möchte ich Dir die Antworten liefern und Insiderwissen weitergeben, das Dir hilft, das ganze System besser zu verstehen









Es ist nicht Deine Schuld!


Damit sind wir beim Hauptanliegen meines Buches. Jobsuchende bitten mich immer wieder darum, ihren Lebenslauf anzuschauen, da sie immer nur Absagen bekämen und nicht mehr weiter wissen. In der Regel ist der Lebenslauf völlig okay. Irgendetwas Kleines lässt sich immer optimieren, aber diese Kleinigkeiten begründen nicht die Absage. So wie ihnen geht es tausenden anderen Bewerber:innen – und alle suchen den Fehler bei sich. Denn schließlich wissen ja die unzähligen Bewerbungsratgeber und Internetportale, wie Du »garantiert zum Gespräch eingeladen wirst« oder »wie der perfekte Lebenslauf aussieht«, damit Du »Deinen Traumjob auch sicher bekommst«. Es muss also Tricks und Kniffe geben, die Du anscheinend nicht berücksichtigt hast. Dein Fehler, sorry. Gib Dir halt mehr Mühe. Aber die Wahrheit ist:


Es ist nicht Deine Schuld!


Die Wahrheit ist, dass die Personalauswahl in fast allen und der gesamte Recruitingprozess in vielen Unternehmen sehr fehleranfällig ist und Du darauf keinen Einfluss hast. Du kannst als Jobsucher:in alles richtig machen und perfekt auf den Job passen – das ist aber keine Garantie, dass Du den Job auch bekommst. Ehrlich gesagt, ist eine Bewerbung fast immer eine Glückssache.


Natürlich sind viele Bewerbungstipps nicht verkehrt. Es hilft definitiv, wenn Du einen gut lesbaren und strukturierten Lebenslauf hast und Du z. B. im Anschreiben auf Deine Erfolge hinweist sowie Parallelen zur ausgeschriebenen Stelle ziehst. Alles super, mach das! Ohne das sind Deine Chancen noch schlechter. Aber am Ende entscheidest nicht Du, sondern das Unternehmen, wen sie zum Gespräch einladen und wem sie am Ende ein Jobangebot aussprechen. Dein Einfluss auf diese Entscheidung ist geringer als Du Dir wahrscheinlich erhoffst. Warum, erkläre ich Dir gleich.


Mit diesem Wissen möchte ich Dich aber nicht deprimieren, denn ich habe auch noch eine gute Botschaft. Gerade jetzt, im Jahr 2025, sieht der Arbeitsmarkt nicht so berauschend aus. 2024 war schon hart und es dürfte in den nächsten Monaten nicht besser werden. Vermutlich müssen Jobsucher:innen noch etwas durchhalten. Aber mittelfristig ist die Zukunft für sehr viele Arbeitnehmer:innen wieder rosig. Wie ich darauf komme, erkläre ich Dir am Ende des Buches. Denn schließlich soll es jetzt doch endlich losgehen.


Ach so, noch ein Hinweis zum Gendern: Ich erlaube mir, fließend und wahllos sowohl die männliche, die weibliche und beide Formen zu gebrauchen. Immer sind alle Menschen gemeint, egal welcher geschlechtlichen Identität sie sich zurechnen.









Die Personalauswahl


Okay, steigen wir ein ins Thema. In diesem Kapitel gebe ich Dir einen Einblick, wie das Recruiting in vielen Unternehmen abläuft, wonach Führungskräfte bei den Bewerbungen suchen und wie sie auswählen. Ich möchte Dich auch dafür sensibilisieren, warum Recruiting und vor allem die Personalauswahl aus menschlicher und insbesondere individueller Sicht, so schwierig ist. Und warum sich so viele Führungskräfte / Hiring Manager:innen damit so schwertun. Denn Führungskräfte treffen ja in der Regel nicht willentlich schlechte Entscheidungen. Es ist halt alles ein wenig komplexer, als es von außen aussieht.




Was Führungskräfte wollen





Im Grunde genommen haben Führungskräfte immer drei Anliegen.


1) Sie möchten jemanden einstellen, der den Job sicher kann und so wenig wie möglich angelernt oder sogar noch entwickelt werden muss.


2) Sie möchten das gute, sichere Gefühl haben, dass die neue Mitarbeiterin eine Problemlöserin ist – und kein Problemfall.


3) Sie suchen Mitarbeitende, die lange in diesem Job bleiben. Denn sonst muss die Stelle ja nach zwei oder drei Jahren wieder neu besetzt werden.


Völlig verständlich, oder? Wenn diese drei Anliegen erfüllt sind, stellt sich bei den Führungskräften das gute Gefühl ein, eine gute Personalauswahl treffen zu können. Aber woher leiten sie ab, dass eine Bewerberin diese drei Anliegen erfüllt?




Bitte dasselbe nochmal





Damit die Führungskraft sich sicher sein kann, dass der neue Mitarbeiter den Job wirklich kann, sucht sie jemanden, der genau den selben Job schon gemacht hat. Nur halt in einem anderen Unternehmen.


Und er sollte seinen bisherigen Job am liebsten in einem sehr ähnlichen Umfeld (Unternehmensgröße, Branche, Rechtsform, Unternehmenszweck, etc.) wie im neuen Job gemacht haben. Wird also z. B. ein Beteiligungscontroller von einem Unternehmen mit 20 Auslandsniederlassungen auf drei Kontinenten in der Maschinenbaubranche gesucht, dann sollten Bewerbende aus einem ähnlichen Unternehmen kommen. Wer dagegen z. B. nur Controlling in einem Unternehmen ohne Auslandsgesellschaften und in der Dienstleistungsbranche gemacht hat, wird im Zweifel aussortiert. Im Notfall schaut sich die Führungskraft auch jemanden aus einer ähnlichen Branche an. In unserem Beispiel also eine Branche, die technische Produkte mit ähnlicher Komplexität in der Fertigung, ähnlichen Stückzahlen (Einzelfertigung vs. Großserienfertigung) zu ähnlichen Kosten/Preisen herstellt. Jemand aus der Prozessindustrie oder der Pflegebranche käme kaum in Frage. »Die sind alle zu weit weg von dem, was wir hier machen«, ist dann ein klassisches Argument.


Branchenkenntnisse spielen für viele Führungskräfte eine große Rolle. Alle denken immer, ihre Branche wäre ganz speziell, die müssen Bewerber:innen schon kennen, sonst dauert die Einarbeitung zu lange.


Beliebt ist auch der Faktor Unternehmensgröße des bisherigen Arbeitgebers. Wer sich bei einem Konzern bewirbt und vorher nur im kleinen Mittelstand gearbeitet hat, hat immer schlechtere Karten als jemand, der ebenfalls aus dem Konzernumfeld kommt. Umgekehrt genauso. Richtig ist, dass das Arbeiten sich in beiden Unternehmensarten oft hinsichtlich Hierarchieebenen, Entscheidungsprozessen etc. unterscheidet. Aber nur weil jemand bisher keine Konzernerfahrung hat, heißt es ja nicht, dass er/sie sich dort nicht zurechtfindet oder vielleicht sogar viel besser klarkommt als im Mittelstand.


Alle diese Faktoren sind menschlich nachvollziehbar, weil sie gefühlt logisch sind. Ich stelle jemanden ein, der schon genauso gearbeitet hat, wie er es bei mir tun soll. Was kann daran verkehrt sein? Aus Sicht der Eignungsdiagnostik spricht zwar grundsätzlich nichts dagegen, aber auch nichts dafür! Und auch die Praxis spricht eine andere Sprache, wie dieses Beispiel zeigt.


Die Frau, die mehr konnte und wollte


Eva Stock ist heute in der HR-Szene eine gefragte und sehr geschätzte Personalerin. Sie ist Prokuristin und Chief People und Marketing Officer bei der Tech-Agentur comspace mit gut 100 Mitarbeiter:innen, Tech-Investorin, Rednerin, Autorin und federführend bei diversen gesellschaftspolitischen Initiativen. Ihre Karriere ist eine kleine Erfolgsstory. Das hat ihr aber vorher niemand zugetraut. Eva startete ihre Karriere in der Personalentwicklung bei der Deutschen Bahn und wollte nach vier Jahren als HR-Generalistin in den Mittelstand. Aber sie bekam zwei Jahre lang auf ihre Bewerbungen nur Absagen. Der immer wieder kommunizierte Grund: »Du kannst ja nur Personalentwicklung im Konzern.« Schließlich klappte der Wechsel als HR Managerin in eine kleinere Agentur, was sich als Durchbruch herausstellte. Nach zwei Jahren wechselte sie als Head of Business Relations beim HR Start-Up Jobufo von HR in die Kundenverantwortung und wurde drei Jahre später schließlich Chief People und Marketing Officer bei comspace. Den Sprung von der Personalentwicklung im Konzern in eine HR Generalistinnen Rolle im kleinen Mittelstand hatte ihr niemand zugetraut. Bis ihr jemand die Chance gab und sie zeigen konnte, was sie sonst noch so kann.




Bitte nur die Erfolgreichen





Die meisten Führungskräfte suchen natürlich nicht nur jemanden, der den Job schon genauso gemacht hat, sondern der in dem Job bzw. in seiner bisherigen Karriere auch erfolgreich war. Auch wenn Erfolg sicherlich von uns allen etwas unterschiedlich definiert wird, gibt es ein paar grobe Eckpunkte, an denen (Miss-)Erfolg festgemacht wird. Was ich im Folgenden wiedergebe, ist nicht meine persönliche Meinung, sondern das, was ich als gesellschaftliche Meinung wahrnehme bzw. immer wieder in Kundengesprächen erlebe.


Es fängt mit den schulischen Leistungen an. Eine Eins in Mathe ist besser als eine Vier. Jemand mit Abitur ist schlauer, klüger und/oder fleißiger (und damit auch erfolgreicher) als jemand ohne. Das Abitur aus Bayern sei hochwertiger als z. B. aus Bremen und ein Studium besser als eine Ausbildung. Eins an einer der Eliteuniversitäten wie TUM, KIT, Uni Mannheim, RWTH Aachen, Uni Münster etc. ist besser als an einer Fachhochschule oder Berufsakademie. Auch hier wird wieder auf die Noten, Studiendauer, weitere Zusatzfächer geschaut.


Wer anschließend den Berufseinstieg in einem bekannten Markenunternehmen/Konzern findet, ist vermutlich besser als die Kandidatin, die im Mittelstand gestartet ist. Denn wer sich beim Konzern gegen 100 andere Bewerbungen durchgesetzt hat, die muss schon echt was können. Beim Mittelstand könnte es sein, dass sie den Job bekommen hat, weil es kaum andere gute Bewerber:innen gab. Außerdem haben Konzerne und Großunternehmen eine etablierte und professionelle Personalentwicklung, die die Mitarbeitenden weiter fördert. Im Mittelstand gibt es so etwas oft nicht. (Umgekehrt gibt es natürlich auch die Sichtweise, dass im Mittelstand viel schneller Verantwortung übernommen werden kann und die Lernkurve steiler ist. Wer es also im Mittelstand schafft, muss richtig was können. Jeder interpretiert das für sich anders.)


Am Erfolg zweifeln lassen hingegen Umstände wie:




	Häufigere Jobwechsel mit nur kurzer Verweildauer im jeweiligen Job. Wer immer nur zwei Jahre oder weniger irgendwo bleibt, der ist entweder ein Querulant, kann fachlich nichts oder sucht immer nur seinen eigenen Vorteil.


	Lücken von ein paar Monaten zwischen zwei Jobs. Da hat jemand offensichtlich nicht nahtlos gewechselt, war im Zweifel also arbeitslos und hatte Schwierigkeiten, einen neuen Job zu finden. Woran das wohl gelegen haben könnte? Vielleicht an seiner Leistung? Auf jeden Fall kein Idealprofil.


	
Ein Downgrad im Werdegang. Da war jemand Führungskraft und ist dann in einen Job ohne Führungsverantwortung gewechselt. Oder bewirbt sich als aktuelle Führungskraft auf einen Job ohne Führungsverantwortung. Die ist vermutlich nicht mehr belastbar, hatte vielleicht einen Burnout (oder steht kurz davor) und will oder kann einfach nicht mehr so viel leisten wie früher. Also keine Leistungsträgerin und damit kein Idealprofil.


	Längere Arbeitslosigkeit. Das ist der absolute worst case für alle Jobsuchenden. Je länger die Arbeitslosigkeit dauert, um so schwieriger wird es, wieder in einen Job zu kommen. Denn die Führungskräfte denken wie folgt: »Wenn der wirklich was könnte, dann hätte er schon längst wieder einen neuen Job. Der muss ja schon jede Menge Gespräche geführt haben. Wenn ihn bis jetzt niemand genommen hat, dann, weil er nichts kann. Dann brauche ich ihn jetzt auch nicht mehr einladen.«
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