Kommentar vom 23.03.2010

Der Appell der Leiterin der
Antidiskriminierungsstelle
des Bundes (ADS) Christine
Liders, mag sicherlich integ-
rativ und konstruktiv gemeint
sein, doch orientiere sich nicht
an der Realitét.

Eine anonymisierte Bewer-
bungsunterlage erhéht ganz
sicherlich nicht die Chancen
auf ein persénliches Inter-
view, zumal die Fakten im
Bewerbungsprozess heute an-
ders aussehen als vor wenigen
Jahren, als es noch einen rest-
riktiven Bewerbermarkt gab:
Bei Ausschreibungen -gleich
welcher Hierarchieebene- er-
halten wir in sehr vielen Fal-
len zwischen 100 und 250
schriftliche Unterlagen, die
wir mit dem Profil, das fiir die
Stelle schriftlich fixiert wur-
de, abgleichen missen.

Sie koénnen davon ausgehen,
dass ein groRer Teil der Kan-
didaten/innen interessant ist

Ohne Vorurteile!

Steigern anonyme Bewerbungen die Chancen auf ein Gesprach?

und auch vollstandige Unter-
lagen zur Verfligung stellt, so
dass hier ein hoch effizientes
Screening durchgefiihrt wer-
den kann. Warum sollte ein
Arbeitgeber sich zusétzlich
mehr Arbeit machen, wenn
eine Unterlage nicht die ge-
winschten und geforderten
Unterlagen zur qualifizierten
Beurteilung der Qualifikation
eines Kandidaten (m/w) ent-
spricht? Oder bei fehlenden
personlichen Angaben grob
kalkulieren, wann eine Person
in der Grundschule war und
wie alt sie demzufolge sein
konnte?

Warum sollte ein Unterneh-
men einen Kandidaten (m/w)
von Hamburg oder London
nach Miinchen fliegen lassen,
wenn bereits nach 1 Stunde
festgehalten werden kann,

dass die Anforderungen in
keinster Weise erfillt sind?
Warum muss sich ein Mensch
Uberhaupt verstecken?

In sehr vielen Féllen gehen
Kandidaten (m/w) in der Tat
dazu Uber, Unterlagen mit
mangelhaften Informationen
zu versehen oder auch ihre ei-
gene Qualifikation erheblich
zu Uberschétzen. Dies ist bei
Internationalitdat,  Mobilitat,
Sprachen oder auch bei EDV
Kenntnissen immer wieder
festzustellen.

Wenn ein Kandidat (m/w)
verhandlungssicheres  Eng-
lisch vorgaukelt und im akti-
ven Gesprach nur stammelt,
weil er es seit der Schulzeit
nicht mehr benutzt hat, ist es
ein absolutes ko-Kriterium.
Ebensolche Kriterien kénnen
im personlichen Auftreten o.

Jiirgen B. Herget
seit 25 Jahren als Personal-
berater in Miinchen titig

&. begriindet liegen. Wenn eine
Position ausgeschrieben ist,
wird der 50-jéhrige ebenso bei
der Auswahl berucksichtigt,
sofern er vom Erfahrungshin-
tergrund und der Qualifikation
die richtigen Voraussetzungen
erfullt. Doch in sehr vielen
Féllen scheitern hier die Ge-
spréche an den divergierend-
den Gehaltsvorstellungen re-

spektive einem indirektem
Fuhrungsanspruch, der in ei-
nigen Funktionen eben nicht
gewéhrt werden kann. Deswe-
gen unser Appell an Stellen-
suchende: kein Entscheider
in der Industrie orientiert sich
an emotionalen Faktoren oder
auch personlicher Sympathie,
in allen Féllen sind klar defi-
nierte Musts mit den Fachab-
teilungen festgelegt.

Der Personaler ist heutzutage
ein interner Dienstleister, der
in der Regel eine Shortlist
von maximal 3-4 Kandidaten
(m/w) préasentieren darf. Jeder
Kandidat (m/w) erleichtert
dem Unternehmen die Arbeit
und somit auch die zigige
Entscheidung, wenn eine
komplette Unterlage mit voll-
stdndigen Angaben wie auch
Zeugnissen eingereicht wird.
Denn jede unndtige Ruckfra-
ge kostet Zeit und Geld.




