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Wie finden wir den dringend benö-
tigten Mitarbeiter? Das fragen sich 
Unternehmen oft, wenn sie hoch-

qualifizierte Spezialisten suchen. Denn diese Ex-
perten sind in der Regel nicht nur rar, sie arbei-
ten meist auch schon für andere Unternehmen 
– und sind mit ihrem Job weitgehend zufrieden. 
Entsprechend schwer sind sie zu einem Stellen-
wechsel zu bewegen.

Immer wieder suchen Unternehmen hochqua-
lifizierte Spezialisten, die über ein bestimmtes 
Expertenwissen verfügen; Fachleute also, von 
denen die Verantwortlichen bereits im Voraus 
wissen: Personen mit einem solchen Profil sind 

rar. Dann versagen zumeist die klassischen 
Wege der Personalsuche, wie zum Beispiel 

das Schalten von Anzeigen in Printmedien 
und Jobportalen. Denn von den ohne-
hin raren Spezialisten sind aktuell nur 
ein Dutzend oder gar nur eine Handvoll 
aktiv auf Stellensuche. Entsprechend 

Die Besten finden
Viele Unternehmen haben Schwierigkeiten, qualifiziertes Personal  

zu finden. Wie die Suche gelingen kann, weiß Max Leichner
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gering ist die Wahrscheinlichkeit, dass poten-
zielle Kandidaten die Stellenmärkte durchfors-
ten und sich anschließend beim inserierenden 
Unternehmen bewerben – speziell dann, wenn 
dieses nicht zu den Marktgiganten zählt.

Ein klares Anforderungsprofil formulieren
Wie sollte ein Unternehmen also bei der Su-
che von raren Spezialisten vorgehen? Der erste 
Schritt ist, wie stets, wenn eine vakante Stelle 
zu besetzen ist: ein Anforderungsprofil an den 
künftigen Stelleninhaber formulieren. Das tun 
die Unternehmen in der Regel auch. Doch lei-
der fehlt den Anforderungsprofilen oft die nö-
tige Konkretion und Präzision – vor allem, weil 
die Personalabteilung, die den Experten sucht, 
und die Fachabteilung, die ihn braucht, zu wenig 
miteinander kommunizieren. Das wäre aber nö-
tig. Denn die Personalabteilung allein weiß oft 
nicht, welche Fähigkeiten der Neue in seinem 
Job genau braucht. Und die Fachabteilung? Sie 
erachtet häufig das, was der bisherige Stellen-
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inhaber tat, als selbstverständlich. Ihr ist nicht 
bewusst, welche speziellen Kenntnisse und Per-
sönlichkeitsmerkmale für den Job erforderlich 
sind. Zum Beispiel ein fundiertes Know-how 
über den Umgang mit Gefahrenstoffen. Oder 
die Fähigkeit komplexe, technische Sachverhal-
te Laien verständlich zu erklären. 

Ist das Anforderungsprofil nicht klar formuliert, 
werden oft die falschen Kandidaten zum Aus-
wahlverfahren eingeladen und eingestellt (in 
der aktuellen Arbeitsmarktsituation nicht sel-
ten auch mangels Alternativen). Entsprechend 
häufig trennen sich bereits nach wenigen Mona-
ten die Wege des Unternehmens und des neu-
en Mitarbeiters wieder – und die Personalsuche 
beginnt erneut. Deshalb sollten Unternehmen, 
gerade wenn sie hochqualifizierte Spezialisten 
suchen, erwägen, einen externen Profi als Un-
terstützer beim Definieren des Anforderungs-
profils zu engagieren. 

Die Anforderungen gewichten
Seine Aufgabe beim Formulieren des Anforde-
rungsprofils besteht im Wesentlichen darin zu 
fragen. Zum Beispiel: Was macht der Spezialist 
genau in Ihrem Unternehmen? Mit wem muss 
er kooperieren? Über welche persönlichen Ei-
genschaften sollte er verfügen? Alles scheinbar 
banale Fragen. Und genau hier liegt die Gefahr. 

Oft geben sich die Unternehmen vorschnell 
mit Worthülsen wie „umsetzungsstark“ oder 
„teamfähig“ zufrieden, statt zum Beispiel nach-
zufragen: Was bedeutet es konkret, dass der 
neue Controller „ein Stratege“ sein soll? Soll 

er das Controlling mit Hilfe von KI-Tools neu 
strukturieren? Oder soll er bei der Arbeit auch 
die langfristigen Ziele des Unternehmens im 
Blick haben? Oder soll ...

Sind die Anforderun-
gen definiert, gilt es, 
diese zu gewichten. 
Denn gerade bei der 
Suche von hochqua-
lifizierten Spezialisten 
gilt: Aufgrund der ge-
ringen Zahl von verfüg-
baren Kandidaten ist 
es meist eher unwahr-
scheinlich, dass das Un-
ternehmen einen Spe-
zialisten findet, der 
genau den Wunsch-
vorstellungen entspricht. Also muss das Unter-
nehmen Abstriche machen und sich zum Bei-
spiel fragen: Ist es wirklich unabdingbar, dass 
sich unser neuer Speditionsleiter mit dem chi-
nesischen Zollrecht auskennt, oder können wir 
dieses Wissen nicht auch von externen Spezia-
listen einkaufen? Oder: Ist es wirklich wichtig, 
dass unser neuer Controller bereits fit im Um-
gang mit dem Tool xy ist, oder können wir ihm 
dieses Können nicht in wenigen Wochen ver-
mitteln? 

Ein attraktives Angebot schnüren
Wenn das Anforderungsprofil steht, sollte das 
Unternehmen sich überlegen: Was können 
und wollen wir den Wunschkandidaten eigent-
lich bieten? Ob sie ein paar Tausend Euro mehr 
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oder weniger pro Jahr verdienen, das ist vielen 
Top-Leuten egal. Zumindest nehmen sie hier-
für allein meist keinen Stellenwechsel in Kauf, 
der eventuell sogar mit einem Ortswechsel ver-
bunden ist. Bliebe die Aussicht auf die Über-

nahme einer gehobe-
nen Führungsposition. 
Diese können und wol-
len Unternehmen den 
begehrten Spezialis-
ten meist nicht bieten, 
denn diese sind ja ge-
rade wegen ihres Spe-
zialwissens und nicht 
wegen ihrer Führungs-
qualitäten für sie inter-
essant. Was bleibt also, 
um die Spezialisten 
zu ködern? Oft reizen 

Spezialisten die fachlichen Entwicklungsper-
spektiven, die ihnen ein Job bietet. Ein weite-
rer Trumpf können die personellen und techni-
schen Ressourcen sein, die ihnen zur Verfügung 
gestellt werden. So wechselte zum Beispiel 
schon manch Biochemiker die Stelle, weil der 
neue Arbeitgeber besser ausgestattete Labora-
torien hatte. Oder weil ihm für die Forschung 
ein größeres Budget zur freien Verfügung stand.

Ein weiteres Ass im Ärmel kann der Zugang zu 
fachlicher Weiterbildung sein. Dies ist gerade 
für Spezialisten, deren Fachwissen schnell ver-
altet, oft ein Wechselmotiv. Als Beispiele seien 
hier Fachjuristen und Steuerexperten genannt. 
Aber auch viele Naturwissenschaftler, Ingeni-
eure und IT-Fachleute plagt (zurecht) latent die 

„Aufgrund der geringen 
Zahl von verfügbaren 

Kandidaten ist es meist 
eher unwahrscheinlich, dass 

das Unternehmen einen 
Spezialisten findet, der genau 

den Wunschvorstellungen 
entspricht.” Max Leichner

Angst: Wenn ich mich nicht weiterbilde, sinkt 
mein Marktwert. Und keinesfalls sollte man die 
Bedeutung der weichen Standortfaktoren un-
terschätzen. Wenn für hochqualifizierte Spezi-
alisten das Familienleben eine wesentliche Rolle 
spielt, fragen sie (und ihre Lebenspartner) sich 
vor einem Stellenwechsel auch: Welches Schul-, 
Freizeitangebot usw. bietet mir/uns der neue 
Wohnort? Wie flexibel kann ich meine Arbeits-
zeiten bzw. Präsenzzeiten im Büro gestalten?

Ist neben dem Anforderungsprofil das Ange-
bot an den potenziellen Mitarbeiter formuliert, 
kann der Weg definiert werden, über den die 
Wunschkandidaten gesucht werden. Zuweilen 
ist das Schalten von Anzeigen in Fachzeitschrif-
ten und Branchenmagazinen erfolgverspre-
chend. Je spezieller das Profil des neuen Mitar-
beiters ist und je rarer die potenziellen Kandi-
daten sind, um so seltener führt jedoch dieser 
Weg zum Ziel. Also kommt nur die Direktan-
sprache in Betracht. 

Die heißen Kandidaten ermitteln  
und kontaktieren
Bevor ein direktes Ansprechen der potenziellen 
Kandidaten möglich ist, muss das Unternehmen 
jedoch deren Namen kennen. Hilfreich kann 
hierbei in Einzelfällen das Durchforsten sol-
cher Online-Portale wie LinkedIn und Xing sein. 
Doch auch dieser Weg führt immer seltener 
zum Ziel – unter anderem, weil die wirklich gu-
ten Leute, die sich dort präsentieren, mit Anfra-
gen überschüttet werden. Also bleibt den Un-
ternehmen oft nichts anderes übrig, als selbst 
eine Liste der Firmen zu erstellen, in denen mit 
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hoher Wahrscheinlichkeit Kandidaten für die 
vakante Stelle arbeiten – um diese abzuwerben. 

Auch hierbei benötigen sie in der Regel exter-
ne Unterstützung, weil in den wenigsten Firmen 
die Kapazitäten und Kompetenzen für diese 
Form der Rekrutierung vorhanden sind. Hinzu 
kommt: Ihren Mitarbeitern fallen als Antwort 
auf die Frage, in welchen Firmen Spezialisten 
mit dem gesuchten Profil arbeiten könnten, 
meist nur die unmittelbaren Mitbewerber und 
Branchen-Giganten ein. Nur selten sind auf ih-
rem Monitor die Nischenanbieter in ihrer Bran-
che. Entsprechendes gilt für die Unternehmen 
außerhalb ihrer Branche, in denen Spezialisten 
mit einem ähnlichen Profil arbeiten. Genau dort 
findet man aber oft die wirklich heißen Kandi-
daten. Doch Vorsicht: (Schlüssel-)Kunden und 
strategische Partner des suchenden Unterneh-
mens sollten von der Liste gestrichen werden.

Sind die Zielfirmen definiert, gilt es, die Namen 
der Personen zu ermitteln, die in ihnen die be-
treffende Funktion innehaben. Dieser Prozess 
gleicht einer Detektivarbeit, die viel Zeit und 
Diskretion erfordert. Deshalb übertragen Un-
ternehmen diesen Job meist externen Spezialis-
ten – auch weil diese oft über Netzwerke ver-
fügen, die das Ermitteln der Namen erleichtern. 
Sind die Namen bekannt, gilt es die Kandidaten 
zu kontaktieren. Auch hierbei ist Spezialwissen 
nötig. Denn gerade Kandidaten, die eigentlich 
einen guten Job haben, muss die vakante Stel-
le in der Regel zunächst schmackhaft gemacht 
werden, damit sie einen Stellenwechsel über-
haupt erwägen. Dies gelingt nur einer Person, 

bei der der kontaktierte Kandidat das Gefühl 
hat: Mein Gesprächspartner kennt mein Tä-
tigkeitsfeld und kann den Wert meines Know-
hows einschätzen. 

Die Fachabteilung zur Kandidatenkür  
hinzuziehen
Sind die Kandidaten mit ernsthaftem Interes-
se ermittelt, beginnt ein normales Personalaus-
wahlverfahren. In dieses sollte das suchende 
Unternehmen Experten aus der betreffenden 
Fachabteilung integrieren, denn die Kandidaten 
haben meist auch fachliche Fragen. Zuweilen 
empfiehlt es sich auch, sofern möglich, den bis-
herigen Stelleninhaber in das Auswahlverfah-
ren einzubeziehen. Denn er kann oft am besten 
einschätzen, ob der Kandidat über die erforder-
liche Kompetenz verfügt. 

Anders ist dies selbstverständlich, wenn das 
Unternehmen möchte, dass künftig vieles an-
ders als bisher geregelt und gemanagt wird. 
Dann sollte das Unternehmen dies dem Kandi-
daten offen sagen. Denn gerade dies kann für 
Spezialisten das entscheidende Motiv zum Stel-
lenwechsel sein. Denn wenn ein Unternehmen 
die Weichen neu stellen möchte, dann bedeu-
tet dies für den Bewerber: Ich kann hier etwas 
neu gestalten. 

Max Leichner arbeitet als Senior-Berater für die 
Unternehmensberatung Kraus & Partner, die auf 
das Themenfeld Change und Transformation 
spezialisiert ist.

	ÒKlick! www.kraus-und-partner.de 

https://www.travelbusiness.at
https://kraus-und-partner.de

