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Spezialisten wie leitende Analog-/Mixed-
Signal- oder Digitaltechnik-Ingenieure
werden wieder mit teurer Hilfe gesucht.
Personalberater sehen das mit einem la-
chenden und einem weinenden Auge: Sie
freuen sich iiber die lang ersehnten Auf-
trdge, miissen aber auch ungewohnt har-
te Arbeit leisten. Die Anforderungen sind
oft auf beiden Seiten, bei Unternehmen
wie Kandidaten, iiberzogen.

Viele Firmen sind zunehmend genervt von
Anzeigenruckldufen aus Internet-Stellen-
borsen: viel Quantitat, we-
nig Qualitat, viele Schein-
suchende, wenig ‘Fit’ mit
dem Anforderungsprofil.
Das bedeutet fur Personal-
abteilungen nur Arbeit und
Administration, aber keine
Erfolge.

Personalberater profitie-
ren von der Situation: »Wir
spiren einen deutlichen
Anstieg an Suchpositionen
im Halbleitermarkt seit gut
drei Monaten, insbeson-
dere ‘knifflige’ Positionen
kénnen Unternehmen nicht
mehr aus eigener Quelle he-
raus besetzen. Hier sind
endlich wieder verstarkt
Berater-Dienstleistungen
gefragt«, freut sich Perso-
nalberater Christian Pape,
Geschaftsflihrer von Pape
Consulting.

Das Geld ist aber alles
andere als leicht verdient: »Es muss langer
und intensiver gesucht werden, um den Top-
Kandidaten zu findeng, berichtet Graf Rei-
schach, Chef von Interconsult. Auch Norbert
Ritter von Ritter&Partner hélt die Kandida-
ten-Suche fiir derzeit »durchwegs schwierig,
denn das begehrte Personal traut dem Auf-
schwung nicht und schwankt zwischen Un-
sicherheit und der Verwirklichung beruflicher
Ziele. Spatestens nach dem Entlassungs-
schock in 2001 und 2002 sei fast jedem klar
geworden, dass es den Job auf Lebenszeit
nicht mehr gibt, glaubt Personalberater Sa-
scha Brinker, und erganzt: »Die meisten Kan-
didaten betrachten Arbeitsverhéltnisse inzwi-
schen nicht mehr als 40-jdhrigen Kontrakt.«

Florian Roth, Geschiftsfiihrer
der Personalberatung Adrian&Roth

Grof3e Gehaltssteigerungen
ind nicht drin. Allenfalls bleibt
das Gehalts-Angebot gleich,
oft liegt es aber auch darunter.

Zu 90 Prozent passend — das ist das Min-
deste, was Berater ihren Auftraggebern pra-
sentieren durfen. Sonst bleibt der Posten
eben unbesetzt. »Andersherum wird aber fur
jemanden, der zu 1000 Prozent passt, noch
eine Stelle freigeschaufelt — auch bei sog.
*hiring freeze’«, weild Renate Schuh-Eder, Ge-
schéftsfuhrerin der gleichnamigen Personal-
beratung.

Die Anforderungen sind enorm hoch — bei
gleichzeitig sinkender Jobgarantie. Viele
wollen deshalb das Risiko eines Jobwechsels
offenbar nicht eingehen. Sie verharren lie-
ber aus Angst vor Arbeitslosigkeit im ver-
meintlich sicheren, aber inzwischen unge-
liebten Job, weil sie wis-
sen, dass Langzeit-Ar-
beitslose in der schnellen
Halbleiter-Branche so gut
wie keine Chancen mehr
haben. Den raren Spezia-
listen steht eine grof3e Zahl
von arbeitslosen Ingenieu-
ren gegeniber, denen der
Jobverlust wie ein Kains-
mal an der Stirn klebt: »Je
langer die Menschen oh-
ne Arbeit sind, umso skep-
tischer reagieren die Un-
ternehmen, bestatigt Nor-
bert Ritter. »Und von Kan-
didaten, die einen Job ha-
ben, héren wir regelmé-
3ig, dass sie nun, da die
schlimmsten Jahre vorbei
seien, nicht das ‘Last-in /
first-out’«-Risiko eingehen
mochten — es fehlt an der
Zuversicht, dass es mit der
Wirtschaft aufwarts gehtl«
Indirekt férdern die Unternehmen diese Ein-
stellung scheinbar auch, indem sie die su-
chen, die eigentlich gar keinen neuen Job
brauchen: »Wir suchen fur unsere Klienten
die ‘erfolgreich Beschéaftigten’, nicht die
stark Wechselmotivierten«, sagt Christian
Pape.

Doch das »Sich ducken« kann schnell
nach hinten losgehen. Christian Pape warnt
Ingenieure ausdricklich davor, es sich in ei-
ner vermeintlich sicheren Nische bequem zu
machen: »Heute ist kein Job mehr sicher.
Wer fachlich nicht am Ball bleibt, ver-
schlechtert seine Ausgangsposition bei einer
plétzlichen Arbeitslosigkeit dramatisch!,
warnt er. Gerade in der ersten Hélfte der Kar-
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riere sollte ein Jobwechsel nicht
zu lange hinausgezoégert werden —
sieben Jahre im ersten Job — das
sei definitiv zu lange. »Hier muss
mehr Aufklarungsbedarf geleistet
werden. Die eigene Karriere muss
strategisch geplant werden, viele
Arbeitnehmer sind da noch zu
blaudugig.«

»Wegwollen« allein ist zu we-
nig, das A und O sei es, eine kla-
re Vorstellung vom Wunsch-Job
zu haben, sagt Karriereberater Jur-
gen Hesse vom Buro fir Berufs-
strategie in Berlin. Ahnlich argu-
mentiert Norbert Ritter: »Das Pro-
blem ist, dass viele Bewerber
selbst nicht wissen, was sie in funf
Jahren machen wollen.«

Doch wahrend die einen am
Stuhl kleben, missen andere von
den Beratern im persénlichen Ge-
spréch auf den Boden der Tatsa-
chen zuriickgeholt werden. Viele,
vor allem die, die in der Boom-Zeit
mit einem 30- bis 40-prozentigem
Gehaltssprung abgeworben wur-
den, geben sich heute zu selbst-
bewusst und mandvrieren sich da-
mit unfreiwillig ins Aus. »GroRRe
Gehaltssteigerungen sind nicht
drin. Im Gegenteil, allenfalls bleibt
das Gehalts-Angebot gleich, oft
liegt es aber auch darunter«, be-
grundet das Florian Roth, Ge-
schaftsfuhrer der Personalbera-
tung Adrian&Roth. Man sitze als
Kandidat leider am kiirzeren He-
bel. Denn wer wegen einer ver-
meintlich »unverschamten« Ge-
haltsforderung erst mal auf dem
Absage-Stapel gelandet ist, hat
zum Nachbessern keine Zeit mehr.

Aber auch die Unternehmen
haben oft Uberzogene Vorstel-
lungen. Senior-Design-Ingenieur,
zehn Jahre Berufserfahrung in der
Halbleiterbranche, Fihrungserfah-
rung erwunscht, aber bitte nicht
&lter als 40 — da wird das Feld an
potenziellen Kandidaten eng. »Un-
ternehmen wollen 90-Prozent-Mit-
arbeiter, Kandidaten wollen 90-
Prozent-Unternehmen. Da jeman-
den zu finden, der auf der gleichen
Ebene wechselt, ist sehr schwerk,
resimiert Ritter.

Klaus Nolte, Geschéftsfuhrer
der Personalberatung htc-Net-
work, hat dagegen generell gute
Erfahrung mit der Wechselwillig-
keit der Kandidaten gemacht.
Schwierigkeiten gebe es aber in
der Entwicklung, wo die Leute
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meist gut in ihren Positionen ver-
ankert seien und Uber mehr Geld
oder bessere Sozialleistungen sel-
ten gelockt werden kénnten. »Sol-
che Leute muss man bei ihrem
fachlichen Ehrgeiz packenc, be-
richtet er, »die wollen jahrlich
auf Entwickler-Konferenzen und
schatzen den fachlichen Aus-
tausch.« Marketing- und Sales-
Leute dagegen seien Uber die Geld-
oder Karriereschiene leichter zu
motivieren.

Doch gerade an der Gehalts-
schiene hapert es gerade gewaltig:
Die Budgets werden nur noch an-
getastet, wenn es gar nicht mehr
anders geht. Das ist zum Beispiel
der Fall bei Analog-Designern, »Se-
nior Design Engineers« oder App-
likationsingenieuren. Es gibt langst
nicht so viele, wie der Markt der-
zeit bendtigt, oder sie sind den Fir-
men zu teuer. Diese Erfahrung
macht zum Beispiel gerade Nor-
bert Ritter. Sein Kunde, ein IC-Her-
steller, hat ihn mit der Suche nach
einem Applikationsingenieur mit
zwei bis drei Jahren Berufserfah-
rung beauftragt. »Es melden sich
aber meist Kandidaten mit zehn
oder mehr Jahren Berufserfah-
rung, die aber das Gehaltsbudget
sprengen.

Der heimliche Gewinner ist der
Mittelstand. Vor allem Berufs-
erfahrene, die schon einmal hinter
die Kulissen eines grofl3en »Brands«
geblickt haben, zieht es zuneh-
mend zu den kleineren, inhaber-
gefiihrten Firmen, die auch ohne
Aktien-Kurs-Stress und Share-
holder-Value-Streben mit innovati-
ven Technologien erfolgreich sind.
In der diesjahrigen Capital-Um-
frage »great place to work« schlagt
sich das nieder: In erster Linie
wurden hier — wenn auch hinter
Microsoft als Nummer 1 — Mittel-
standler hoch bewertet.

Renate Schuh-Eder glaubt des-
halb nicht, dass kleinere Unterneh-
men, wie oft beflrchtet, den
Kampf um die besten Talente ver-
lieren konnten. »Sicher nicht! Wir
kennen viele, die konzernmide
sind. Auch weil sie der langen
Kommunikationswege Uberdrus-
sig sind. Diese wiinschen sich ein
Ubersichtliches, gut strukturiertes

Christian Pape, Pape Consulting

Wir spiiren einen deutlichen Anstieg

an Suchpositionen im Halbleitermarkt

seit gut drei Monaten, insbesondere

‘knifflige’ Positionen kénnen

Unternehmen nicht mehr aus eigener
Quelle heraus besetzen.

Unternehmen, in dem sie etwas
bewegen kodnnen. Das ist die
Chance fur aufstrebende Mittel-
stdndler!« Das Hauptproblem die-
ser kleinen, innovativen »Arbeit-
geber-Perlen« ist ihr Bekanntheits-
grad. Pape: »Hier herrscht Nach-
holbedarf! Es muss ein »Em-
ployer Branding« herausgearbeitet
werden, also warum man ein gu-
ter Arbeitgeber ist.«

Auch Graf Reischach sieht die
KMUs im Aufwind: »Kleinere Fir-
men werden den Kampf um Talen-
te nicht verlieren, weil viele Be-
werber flache Hierarchien, mehr
Freiheit und Selbstverwirklichung
und darliber hinaus bessere Team-
arbeit durchaus schéatzen.« Sascha
Brinker von der Brinker Personal-

beratung sieht die Chancen der
kleineren Firmen differenzier-
ter: »KMUs haben sehr gute,
weil flexiblere Mdglichkeiten.
Pauschal ein Urteil zu fallen,
halte ich fir unprofessionell.
Vieles héngt von der Organisa-
tion im Unternehmen und dem
Umgang mit dem Faktor Hum-
ankapital ab. Unerlasslich ist ei-
ne klare Definition Uber die
Stelle und das Umfeld, die Auf-
gabe, die Produktpalette, die
Marktpositionierung, Karriere-
perspektiven und des Stellen-
wertes der Position sowie der
Abteilung im Unternehmen.
Hier gilt es, so viele Informatio-
nen wie moglich zu sammeln
und bereitzustellen!«

Florian Roth rat, von den
Konzernen zu lernen. »Image
und GrofRRe eines Unterneh-
mens zieht immer noch Kandi-
daten an. Aber viele hochkara-
tige Mitarbeiter schauen mehr
nach der Tatigkeit und neuen
Chancen bei dem potenziellen Ar-
beitgeber als etwa nach dem Ge-
halt. Um Talente zu bekommen,
brauchen deshalb gerade kleinere
Firmen neben einer wettbewerbs-
fahigen Technologie interessante
Perspektiven und Aufstiegschan-
cen.« Und auch Klaus Nolte sieht
den Mittelstand als Gewinner:
»Mittelsténdler sind nach dem Stu-
dium sicherlich nicht die erste
Wabhl. Fur den gestandenen Mana-
ger sind KMUs aber unter Umstan-
den der richtige Karriereschritt,
weil der Name im Verhéltnis zu
den Entwicklungs- und Entfal-
tungsmaoglichkeiten nicht mehr so
viel z&hlt.« (cw)
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