WORK

PERSONALAUSWAHL

SKILLS FIRST

Der Uni-Abschluss? Ist von gestern. Unternehmen wollen heute
Menschen einstellen, die fiir Jobs von morgen qualifiziert sind.
Dieser Wunsch kénnte das Recruiting umkrempeln — noch tun
sich Firmen damit aber oft schwer.

TEXT JAN WITTENBRINK

Moia steht vor einem groBen Technologiesprung — und setzt
auch beim Recruiting zum Sprung an. Das VW-Tochterunter-
nehmen bietet in Hamburg schon seit 2019 einen App-basierten,
vollelektrischen Ridepooling-Service an, der an Sammeltaxis
erinnert. In Zukunft soll der GroBteil der Flotte dort autonom
unterwegs sein: Noch in diesem Jahr sollen ausgewé&hlte Nut-
zer:innen in einem Pilotprojekt erste autonome Fahrten buchen
kénnen.

Damit sind bei der Personalauswahl ganz andere Schwer-
punkte gefragt: Statt klassischer Fahrer:innen fiir die VW-Bus-
se riicken nun sogenannte Safety-Driver in den Fokus, die zum
Testen der autonomen Fahrzeuge bendtigt werden. Sie {iberwa-
chen und bewerten das Fahrzeugverhalten sowie die Naviga-
tion und greifen bei Bedarf ein. ,Hier sind besondere Fertigkei-
ten gefragt”, sagt Nino Remorino, Lead of HR Development und
Recruiting bei Moia. Etwa hinsichtlich der Konzentrations- und
Reaktionsfahigkeit.

Das Ziel: Zukiinftige Angestellte sollen méglichst beide re-
levanten Téatigkeiten kennen und kénnen - klassische Fahr-
dienste also und autonome Testfahrten. Die Herausforderung:
Qualifizierte Bewerber:innen sind schwer zu finden. Mit iibli-
chen Recruitingmethoden komme man hier nicht weit, sagt
Remorino, denn es handele sich um ein Nischenprofil. ,Bewer-
ber:innen haben in der Regel noch nicht woanders als Safety-
Driver gearbeitet.” Gleichzeitig sei absehbar, dass sich das Be-
rufsbild mit der technologischen Entwicklung in Zukunft
weiter wandeln werde.

Das Matching in der Arbeitswelt wird immer komplizierter.
Auf der einen Seite wandeln sich die Anforderungen an Mitar-
beiter:innen durch rasch fortschreitende Technologiespriinge.
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Auf der anderen Seite bringen Bewerber:innen durch einen dy-
namischeren Arbeitsmarkt mit hdufigeren Jobwechseln und
weniger linearen Karrierewegen immer individuellere Profile
mit. Viele Recruitingprozesse bewerten dagegen formale Qua-
lifikationen - geschaut wird auf ldngst vergangene Praktika,
zurilickliegende Studienabschliisse oder auch Arbeitserfahrun-
gen in traditionellen Karrierewegen.

In dieser Gemengelage taucht immer wieder ein Schlagwort
in der HR-Szene auf: das sogenannte Skills-based-Hiring. Die
Idee: Konkrete Fahigkeiten werden in den Vordergrund geriickt,
dafiir werden klassische Auswahlkriterien weniger wichtig.
Befeuert wird der Trend von prominenten Stimmen: Google-
Mitgriinder Sergey Brin verriet Anfang dieses Jahres, dass der
Konzern immer hiufiger Menschen ohne Studienabschluss
einstelle — und lobte die Lernfiahigkeit von Talenten. Doch wie
realistisch ist so ein Paradigmenwandel in der Personalauswahl
tatsdchlich? Wie miissten Bewerbungsprozesse umgestellt wer-
den, um wirklich Skills zu betonen? Und ist das Konzept jenseits
wohlklingender Statements wirklich schon in der Praxis ange-
kommen?

ALTER ANSPRUCH, NEUER FOKUS

Dass Recruiter sich grundsatzlich fiir Fahigkeiten interessieren,
ist nicht neu. Es sei schon immer der Anspruch gewesen, die
Person mit dem richtigen Skillset fiir die richtige Stelle zu fin-
den, sagt Joachim Diercks, Griinder und Geschéfisfiihrer des
Assessment-Anbieters Cyquest. Dabei miisse man immer Pro-
gnosen treffen, wie sich eine Person in einer neuen Position be-
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Andere Auswahl: Einige Firmen blicken im Bewerbungsverfahren nicht mehr auf Abschlussnoten -
sondern suchen Hinweise auf Zukunftskompetenzen.

wahre. Frither war das mit guten Kenntnissen iiber den Markt
und die Branche mdglich. Heute sieht es anders aus: ,Es wird
immer schwieriger, diese Vorhersage aus den iiblichen Daten ab-
zuleiten.”

Ein Beispiel: Bisher hat man etwa eine Controllingstelle ein-
fach mit einem erfahrenen Controller besetzt — wer das ein paar
Jahre im Maschinenbau gemacht hat, diirfte es auch in der Soft-
warebranche hinkriegen. Heute muss man sich laut Diercks
schon beim Recruiting fragen: ,Welche Fahigkeiten wird die
Person in einigen Jahren bendtigen?” Es kénne dann zum Bei-
spiel darum gehen, eine KI zu beaufsichtigen. Abschliisse und
Zertifikate konnten zwar wichtige Anhaltspunkte sein, sagt
Silke Kleinfelder, Griinderin von SK Solution Consulting, einer
Personalberatung fiir die digitale Wirtschaft. Fiir sich genom-
men hitten sie aber noch wenig Aussagekraft. ,In Deutschland
spielen vorzeigbare Dokumente traditionell eine groBe Rolle -
davon miissen wir uns starker 16sen.”

Zumal Skills-based-Hiring zunehmend zur wirtschaftli-
chen Notwendigkeit wird, wie Anna Wittich sagt, die als Re-
search und Insights Manager bei Stepstone arbeitet. Fiir eine
aktuelle Studie der Onlinestellenbdrse wurden 6.800 Arbeit-
nehmer:innen sowie mehr als 1.000 Personalverantwortliche
in Unternehmen befragt. Laut der Umfrage haben 87 Prozent
der befragten Unternehmen derzeit Probleme, Personen mit
den jeweils bendtigten Skills zu finden. Das heutige Recruiting
sorge oft dafiir, dass Bewerber:innen mit passenden Kompeten-
zen iibersehen wiirden, sagt Wittich. Wer dagegen bereits im
Einstellungsprozess starker auf Fahigkeiten schaue, senke das
Risiko teurer Fehlbesetzungen - und kénne den Talentpool in
Zeiten des Fachkrédftemangels um ein Vielfaches vergréBern.
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,Es stehen dann auch Menschen zur Auswahl, die man frither
vielleicht direkt aussortiert hatte.” Nebenbei erh6ht man so die
Diversitdt in Teams, etwa bei der Durchmischung verschiede-
ner Altersgruppen.

SKEPSIS BEI DER STELLENANZEIGE

Dennoch: Bisher hitten sich die HR-Abteilungen oft nicht an die
neue Arbeitswelt angepasst, sagt Wittich. Methodische Fahig-
keiten zu KI-Datenanalysen sind entscheidend — aber auch die
Kompetenz, KI-Ergebnisse kritisch und korrekt einordnen so-
wie diese im Unternehmen kommunizieren zu kénnen. Nur ein
Drittel der Unternehmen analysiert laut Umfrage Kompetenz-
liicken bereits systematisch. ,Viele Unternehmen und Personal-
beratungen handeln nach wie vor nicht skillbasiert®, sagt auch
Headhunterin Kleinfelder. Die Folge: Schon die Stellenanzeigen
seien oft so aufgebaut, dass die Gefahr von Fehlbesetzungen
grof3 sei. ,Wenn man das Falsche sucht, kann man nicht das
Richtige finden.”

Doch ein Umdenken benétigt viel Zeit. Haufig herrscht in
Abteilungen noch ein Widerstand, die Inserate neu und kompe-
tenzbasiert zu gestalten. SchlieBlich bringt das einiges an Auf-
wand mit sich: Rolle fiir Rolle muss mit Blick auf Anforderun-
gen und Fahigkeiten konkret definiert werden - statt einfach
nach ,BWL-Studium oder ein vergleichbarer Abschluss® zu su-
chen. Firmen, die heute noch sehr viele Bewerbungen erhielten,
sahen oft keine Notwendigkeit, etwas zu dndern, so Kleinfelder.

Wie kompliziert die neue Suche sein kann, hat das Moia-HR-
Team erlebt. Es sei wichtig, die Anforderungen fiir die kiinftigen
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Safety-Driver nach auBen hin so zutreffend wie méglich zu for-
mulieren, sagt Remorino - und gleichzeitig eine grof3e Breite an
Menschen anzusprechen. ,Es ist eben keine Tatigkeit, von der
jeder sofort eine Vorstellung hat.” Um konkreter zu werden, bin-
de man bereits beschéftigte Begleitfahrer:innen mit ein. ,Sie
weisen uns darauf hin, wenn Formulierungen nicht exakt zur
Tatigkeit passen.”

Im weiteren Recruitingprozess geht es dann darum, die Fa-
higkeiten auch tatsachlich zu testen. Gerade in technischen
Berufen lasse sich dies gut umsetzen, sagt Personalberaterin
Kleinfelder. ,Man méchte sehen: Wie geht die Person mit ei-
nem Problem um, welche Tools setzt sie ein und wie kommu-
niziert sie die Ergebnisse?” Um solche praktischen Tests auf-
zusetzen, bendtigten HR-Abteilungen aber die Unterstiitzung
der Fachbereiche. Moia hat dafiir ein mehrstufiges Auswahl-
verfahren geschaffen. Wer zu einem Auswahltag eingeladen
wird, absolviert eine praktische Fahriibung. Die Kandidat:in-
nen miissen dabei auf plotzliche Hindernisse reagieren. Und
schlieBlich werden Anforderungen an den Job des Safety-
Driversin einem digitalen Simulator erprobt: Hier erfasse und
bewerte man etwa Reaktionszeiten in einem Punktesystem,
sagt Recruiter Remorino.

Zeugnisse oder Abschlussnoten sind dagegen bei der Moia-
Auswahl kaum relevant. Formale Dokumente spielten im Pro-
zess eine untergeordnete Rolle, sagt Remorino - lediglich der

Fithrerschein sowie ein Erwerb eines Personenbeférderungs-
scheins seien unverzichtbar. Immerhin 17 Prozent der Unter-
nehmen aus der Stepstone-Studie geben an, mittlerweile kom-
plett auf formelle Nachweise zu verzichten.

LUST AUF LERNEN ENTSCHEIDET

Im Bewerbungsgespréch lege man besonderen Wert auf Motiva-
tion, technische Affinitdt und Neugierde. Solche Faktoren sind
beim Skills-based-Hiring entscheidend - schlieBlich ist bei vielen
Stellenprofilen zu erwarten, dass sich Arbeitstools und -alltage
durchaus auch wieder verandern kénnen. ,Man schaut auf per-
sonliche Potenziale, die Fihigkeiten von morgen zu erlernen®,
sagt Diercks.

Die Lernmotivation sei dabei ebenso wichtig wie eine hohe
Problemlésekompetenz. Eigenschaften wie diese lassen sich al-
lerdings schwieriger tiberpriifen als bereits vorhandene Fertig-
keiten - schon gar nicht anhand von Zertifikaten. Cyquest ver-
sucht, hier beispielsweise tiber Simulationen zu einer besseren
Einschitzung von Kandidat:innen zu kommen. In einem sol-
chen Onlinetest werden Bewerber:innen in eine berufliche Si-
tuation versetzt. Unter vorgegebenen Bedingungen miissen sie
dann aus verschiedenen Verhaltensalternativen wahlen. Ein
Beispiel dafiir: Sie sollen ihre Problemlésekompetenz nachwei-

Richtungswechsel: Die VW-Tochter Moia benétigt kiinftig weniger Fahrer und
mehr ,Safety-Driver” - und testet deshalb neue Wege im Recruiting.
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sen, indem sie innerhalb von etwa 15 Minuten ein fiktives Fir-
menevent mit mehreren verschiedenen Workshops planen.
Diese miissen zu unterschiedlichen Zeiten auf die zur Verfi-
gung stehenden Locations verteilt werden — unter Nebenbedin-
gungen wie etwa dem vorhergesagten Wetter. Dabei miissen die
Kandidat:innen auch Storeinfliisse durch eingehende Anrufe
bewaltigen.

.Man schaut auf
personliche Potenziale,
die Fihigkeiten von
morgen zu erlernen.”
|
Werden Assessment-Verfahren richtig eingesetzt, bringen sie
gleich mehrere Vorteile — sowohl fiir Unternehmen als auch fiir

Bewerber:innen. Zum einen kénnen Selbsttests oder Simulatio-
nen den Kandidat:innen friih einen Eindruck vermitteln, wie
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sich der Arbeitsalltag einmal anfiihlen kénnte. So kénnen ,sie
herausfinden, ob sie zur Stelle und zum Unternehmen passen
und ob eine Bewerbung sich lohnt*, sagt Diercks. Das sorgt spa-
ter fiir weniger Fluktuation.

Zum anderen sorgt der Fokus auf die Skills dafiir, dass sich
mehr Menschen von einer Stellenbeschreibung angesprochen
fithlen. Quereinsteiger:innen sowie Menschen mit ungewoéhn-
lichen Lebenslaufen kann Skills-based-Hiring besonders ent-
gegenkommen. Aber auch wer eine eher klassische Biografie
habe, konne sich profilieren, sagt Stepstone-Expertin Wittich:
,Diese Menschen haben ja oft viele Fahigkeiten in der Ausbil-
dung oder in fritheren Jobs erworben, sie miissen diese in Zu-
kunft nur noch starker sichtbar machen.” Es gehe auch um mehr
Selbstreflexion: ,Was kann ich wirklich gut, und fiir welche Jobs
ist das passend?”

TECH HILFT BEI DER AUSWAHL

Technologie kann dabei auf verschiedenen Wegen helfen, das
Skills-based-Hiring in die Breite zu bringen. Die Plattform Liya
beispielsweise verrat Bewerber:innen nicht den Unternehmens-
namen, der hinter einer Stellenanzeige steckt. Stattdessen in-
formiert die Anwendung tiber konkret geforderte Skills, Unter-
nehmenskultur und Karriereperspektiven. Talente bewerben
sich dann mit ihren Fahigkeiten und Vorstellungen - zunéchst
ohne Angabe von Name, Alter, Geschlecht und Berufsabschliis-
sen. ,Wenn beide Seiten zusammenpassen, beginnt der Recrui-
tingprozess®, sagt Ekrem Namazci, Griinder und CEO des Start-
ups Gdexa, das Liya betreibt. Firmen und Talente tauschen sich
dann zundchst in Chats aus. Teil der Plattform ist ein KI-basier-
ter Mechanismus, der Fahigkeiten validieren soll. Nutzer:innen
beantworten dem ,Skillpiloten Fragen zu ihren konkreten
Kenntnissen, Erfahrungen und Erfolgen. Hinzu kommen inte-
grierte Quizformate zu Spezialwissen sowie ein Personlich-
keitstest. Die KI erstellt dann einen Score und gleicht diesen mit
Stellen ab.

Auch Stepstone hat einen KI-gesteuerten ,Lebenslauf-
Match” eingefiihrt, mit dem Jobsuchende schauen kénnen, wel-
che Stellenanzeigen besonders gut zu ihnen passen. Recrui-
ter:innen koénnen sich wiederum Toptalente auf Basis
vorgegebener Skills anzeigen lassen. Eine Anforderung sei es
dabei, solche Tools wirklich diskriminierungsfrei zu program-
mieren. ,Wie Menschen kann auch eine KI einem bestimmten
Bias folgen und zum Beispiel M&nnern oder Frauen bestimmte
Fahigkeiten zuschreiben.”

Man spiire ein stark gestiegenes Interesse an neuen Recrui-
tingverfahren, sagt Griinder Namazci. Viele der Liya-Kunden
kdmen aus der IT-Branche. Schwieriger umzusetzen sei skillba-
siertes Hiring dagegen in der Gesundheitsbranche oder in Be-
horden - hier seien formale Anforderungen oft schon gesetzlich
vorgegeben. Die Herangehensweise sei aber gerade fiir eher un-
bekannte Firmen eine Chance, auf sich aufmerksam zu machen
und mit ihrer Kultur oder Benefits zu punkten.

Interessiert seien daher gerade mittelstdndische Unterneh-
men ohne groBen Bewerberzulauf, sagt Namazci. Er erlebt je-
doch auch: So ganz ohne klassische Dokumente und Kriterien
geht es dann doch selten. Im spateren Verlauf des in der App
gestarteten Recruitings wiirden viele Unternehmen noch klas-
sische Lebensldufe anfordern. ,Aber eben nicht mehr fiir die
erste Vorauswahl - es geht dann oft nur noch um formale Voll-
standigkeit." @



