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Kapitel 1 — Einfiihrung in die Thematik, Zielsetzung und Konzeption

1. Einfiithrung in die Thematik, Zielsetzung und Konzeption

Gegenstand des 1. Kapitels ist die einfithrende Erldauterung zur vorliegenden Ab-
handlung. Diese prisentiert zunichst die ,,Mismatch-Problematik* der Arbeitsmarktsituati-
on in Deutschland als Problemstellung (vgl. Kap. 1.1). Es folgen die daraus abgeleitete
Zielsetzung sowie die damit einhergehenden Forschungsfragen (vgl. Kap. 1.2). Auch zur
methodischen Vorgehensweise und inhaltlichen Kapitelabfolge wird Stellung genommen
(vgl. Kap. 1.3). Schlielich endet das einleitende Kapitel mit einer Abgrenzung zu inhalt-
lich naheliegenden Untersuchungsthematiken (vgl. Kap. 1.4).

1.1 Gegenstand der ,,Mismatch-Problematik*

Die ,,Mismatch-Problematik* beschreibt das allgemeine Phinomen mangelnder
Passgenauigkeit auf dem Arbeitsmarkt. So fehlen den Unternehmen in Deutschland einer-
seits kaufménnische und technische Fach- und Fiihrungskrifte — dies in Abhédngigkeit zur
jeweiligen konjunkturellen Lalge1 —, withrend zur gleichen Zeit Arbeitsuchende keine Stelle
finden. Viel hat damit zu tun, dass die einer komplexen und wettbewerbsintensiven Um-
welt ausgesetzten Unternehmen steigende und teilweise sehr spezialisierte Anspriiche an
ihr Personal haben. So konnen Arbeitsuchende mit einem einfachen Qualifikations- und
Kompetenzprofil die betrieblichen’ Anforderungen und Erwartungen hiufig nicht (mehr)
erfiillen. Dies verdeutlicht auch eine Studie der Arbeitnehmerkammer Bremen (2010, S. 1

f.), wonach in den Qualifikationsprofilen der Arbeitsuchenden aus dem Rechtskreis des

! NaturgemiB sinkt in Zeiten von wirtschaftlicher Stagnation und Rezession die Nachfrage nach qualifizier-
tem Personal, weil Stellen abgebaut werden und auf Neuschaffungen von Stellen verzichtet wird. Ungeachtet
dessen existiert zu jeder Zeit aber ein gewisser Grundbedarf. Begriinden lisst sich dies durch arbeitnehmer-
seitige Fluktuation, u.a. durch Mutterschaft, Ruhestand oder berufliche Verdnderung sowie auch durch ar-
beitgeberseitige Formen der Umstrukturierung.

* Das Adjektiv ,,betrieblich“ und dessen Hauptwort ,Betrieb“ werden in dieser Abhandlung als Synonym fiir
ein Unternehmen im Sinne einer Firma oder eines Geschifts verwendet.
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SGB I’ erhebliche Abweichungen im Vergleich zu den auf Unternehmensseite geforderten

Formalqualifikationen erkennbar sind (vgl. Abb. 1-1).

Qualifikationsanforderungen der Unternehmen und Qualifikationsprofil der Arbeitslosen
(seB )

Fachschulabschluss

Hochschulabschiuss

keine Aushildung

Berufsausbildung

Gymnasialabschluss

Realschulabschluss

Hauptschulabschiuss

kein Schulabschluss

I{‘ “

0 20 40 60 80

O Qualifikation der eingestellten Mitarbeiter B Qualifkationsprofil der Arbeitslosen (SGB II)

Abb. 1-1: Qualifikationsanforderungen der Unternehmen und Qualifikationsprofil der Arbeitslosen (SGB II)
Quelle: Arbeitnehmerkammer Bremen 2010, S. 2

Weiter verstarkt wird die ,,Mismatch-Problematik® der Arbeitsmarktsituation in
Deutschland durch den Umstand, dass neben einer Vielzahl von Arbeitsuchenden mit ei-
nem unzureichenden Qualifikations- und Kompetenzmuster auch Neueinsteiger in den Ar-
beitsmarkt, insbesondere Schulabgiinger, die eine Berufsausbildung in den drei Sektoren
Duales System, Schulberufssystem und Ubergangssystem anstreben, hiufig als ,,nicht aus-
bildungsreif* eingestuft werden. Begriindet wird dies von Seiten der Arbeitgeber mit einem
schlechten Leistungsvermogen und einer unzureichenden schulischen Qualifikation der
Bewerber. Die Bundesregierung bestitigt diesen alarmierenden und seit vielen Jahren an-
haltenden Trend. So zeigt der Bundesbildungsbericht 2010, dass iiber 20% der Ausbil-
dungsvertriage u.a. aufgrund von mangelnder Ausbildungsreife wieder vorzeitig aufgelost

werden (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2010, S. 109).

? Es handelt sich hierbei um Bezieher von Arbeitslosengeld II, in der Offentlichkeit auch unter dem Namen
,,Hartz IV bekannt.
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Unter dem Strich verlieren alle Beteiligten. Auf der einen Seite die Arbeit- und Aus-
bildungssuchenden. Diese finden sich in einer friktionellen* oder strukturellen® Arbeitslo-
sigkeit bzw. ohne Ausbildungsplatz wieder und geraten wihrend dieser beschiftigungslo-
sen Zeit weiter in Riickstand, weil ,,on the job* keine neuen, zukunftssichernden Kompe-
tenzen entwickelt, verinnerlicht und angewendet werden. Auf der anderen Seite die Wirt-
schaftsbetriebe selbst. Offene, unbesetzte betriebliche Stellen fiihren hier zu weniger Wert-
schopfung und zu verlangsamtem Wachstum. Ist eine Stelle zu lange unbesetzt, zerfallen
iiber die Zeit dariiber hinaus auch ,,die Strukturen des Wissensaustauschs und der Wis-
sensweitergabe® (Stein 2008, 0.S.). Das Institut der deutschen Wirtschaft Koln (2007, S. 2)
errechnet, dass allein die 165.000 unbesetzten Fachkriftestellen in Deutschland im Jahre
2006 einen volkswirtschaftlichen ,,Wertschopfungsverlust von 18,5 Milliarden Euro* ver-

ursacht haben.

Da nicht davon ausgegangen werden kann, dass die im globalen Wettbewerb stehen-
den Unternehmen es sich zukiinftig leisten konnen bzw. wollen, ihr bewerberbezogenes
Anspruchsniveau zu senken, ergeben sich zur Linderung der ,,Mismatch-Problematik* des
Arbeitsmarktes zwei Moglichkeiten. Die 1. ist allseits bekannt, wird mit hohem Mittel-
einsatz praktiziert und setzt auf der Ebene des Qualifikations- und Kompetenzerwerbs von
Arbeit- und Ausbildungssuchenden durch Staat, Unternehmen oder deren Eigeninitiative
an. Die 2. soll sich durch einen alternativen bzw. zusitzlichen Ansatz erklidren: Nicht die
individuelle Entwicklung von Einzelpersonen, damit diese stellenbezogene Anforderungen
wieder erfiillen kann, sondern die gezielte Identifikation, Ansprache und Vermittlung all
derjenigen (wenigen) Arbeit- und Ausbildungssuchenden, die das Anspruchsniveau offener
Stellen ad hoc erfiillen konnen, stehen hier im Mittelpunkt. Ein derartiger Losungsansatz,
bei welchem ohne groflere zeitliche Verzogerung und finanziellen Qualifizierungsaufwand

geeignete Bewerber gefunden werden, erfordert jedoch umfassende Informationen iiber die

* Den winternationalen Gepflogenheiten der Arbeitsmarktforschung folgend* (Franck 2003, S. 43), summie-
ren sich die friktionelle und die strukturelle Arbeitslosigkeit zur ,Mismatch-Arbeitslosigkeit (ebd.). Die
friktionelle Arbeitslosigkeit beschreibt dabei den Umstand, dass ein Beschéftigungswechsel grofere Schwie-
rigkeiten verursacht, was sich in einem erhdhten Zeitaufwand der Arbeitsplatzsuche zeigt (ebd.).

3> Die strukturelle Arbeitslosigkeit beschreibt den Umstand von ,regionalen, sektoralen, qualifikatorischen,
berufsfachlichen, personenbezogenen oder anderen Merkmalsdifferenzen (Franck 2003, S. 43) zwischen
dem existierenden Arbeitskrifteangebot und der Arbeitskriftenachfrage (ebd.).
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Kompetenzanforderungsprofile der jeweils zu besetzenden Stellen® sowie dariiber hinaus
auch Kenntnisse iiber die stellenbesetzenden Unternehmen und iiber die Stellen selbst —

insbesondere bei anspruchsvollen Fach- und Fiihrungspositionen.

Die Praxis zeigt, dass Unternehmen diese fiir erfolgreiche Stellenbesetzungen erfor-
derlichen Informationen héufig nicht bereitstellen. Begriinden lédsst sich dies mit den Fak-
toren Zeit und Unwissenheit. Zeit, weil neben dem im Vordergrund stehenden operativen
Tagesgeschift hdaufig der Riickzug fehlt, sich gedanklich und inhaltlich mit den Anforde-
rungen und Rahmenbedingungen von zu besetzenden Stellen zu befassen. Unwissenheit,
weil Unternehmen sich der Wichtigkeit und Notwendigkeit jener Informationen als unver-
zichtbare Grundlage fiir erfolgreiche Such- und Vermittlungsprozesse hidufig nicht bewusst
sind. All dies ruft nach der Schaffung eines Instruments, welches die Anleitung fiir die in-
haltliche Anfertigung von auBlerbetrieblichen Stellenausschreibungen unter praxisrelevan-
ten Gesichtspunkten liefert, sodass auf dieser informatorischen Basis eine effiziente Suche,
Identifikation und Ansprache sowie effektive Anwerbung oder Vermittlung geeigneter

Bewerber erfolgen konnen.

1.2 Zielsetzung und Forschungsfragen

Ziel dieser Abhandlung ist es, ein Instrument zu entwerfen, auf dessen Grundlage ei-
ne Steigerung der Vermittlungsquote auf dem Arbeitsmarkt erfolgen kann, damit ein Bei-
trag zur Linderung der ,,Mismatch-Problematik* der Arbeitsmarktsituation in Deutschland
geleistet wird. Konkret handelt es sich um ein Instrument zur Erstellung au3erbetrieblicher
Stellenausschreibungen, durch dessen Anwendung auf Arbeitgeber- bzw. Personalvermitt-
lerseite potenziell geeignete Bewerber in einer hinreichend genauen und informativen
Form auf zu besetzende Stellen angesprochen werden. Letztendlich also um ein zielgerich-
tetes Informations-, Selektions- und Marketinginstrument zur externen Personalrekrutie-

rung. Um ein derartiges zu entwickeln, wird sich an vier Forschungsfragen orientiert, die

® Eine Stelle ist ,.die kleinste organisatorische Einheit eines Unternehmens. Sie setzt sich aus verschiedenen
Teilaufgaben zusammen [...], die einen bestimmten Aufgabenkomplex bilden* (Thommen/Achleitner 2006,
S. 773).
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inhaltlich aufeinander bauen und final zu einer Handreichung fiir die betriebliche Praxis

fithren.

Die Forschungsfrage 1 schafft eine inhaltliche Grundlage fiir diese Abhandlung und
setzt sich mit den verschiedenen Facetten von beruflicher Kompetenz auseinander, die fiir
das Individuum heute und insbesondere zukiinftig zur Bewiltigung betrieblicher Aufgaben,
Verantwortlichkeiten und Problemstellungen stehen. Diese lautet: ,,Welche beruflichen
Kompetenzen empfehlen sich fiir eine individuumsbezogene betriebliche Umwelt-

bewiltigung?*.

Die Forschungsfrage 2 greift die Inhalte der 1. Forschungsfrage — Kompetenzen ei-
ner betrieblichen Umweltbewiéltigung von Individuen — auf und transformiert diese in den
idealtypischen Rahmen eines Modells fiir aulerbetriebliche Stellenausschreibungen. Diese
lautet: ,,Wie konnen Kompetenzen zur individuumsbezogenen betrieblichen Umweltbewél-

tigung in einem Modell auBerbetrieblicher Stellenausschreibungen abgebildet werden?*.

Die Forschungsfrage 3 iberpriift die in Bezug auf auBerbetriebliche Stellenaus-
schreibungen erarbeiteten idealtypischen Annahmen in Form einer inhaltlichen Bewertung
durch Personalexperten. Diese lautet: ,,Wie bewerten inner- und auflerbetriebliche Perso-
nalexperten den Anspruch des Modells, die Inhalte aulerbetrieblicher Stellenausschrei-

bungen in idealtypischer Form abzubilden?*.

Die Forschungsfrage 4 unterscheidet ,,idealtypische‘ von ,,praxisrelevanten‘ Inhalten
auferbetrieblicher Stellenausschreibungen. Wurde in der vorhergehenden Forschungsfrage
die Bewertung auBlerbetrieblicher Stellenausschreibungen unter idealtypischen Gesichts-
punkten thematisiert, so stehen jetzt Expertenaussagen iiber praxisrelevante Inhalte auller-
betrieblicher Stellenausschreibungen im Mittelpunkt. Die Frage lautet: ,,Welche inhaltli-
chen Verinderungen nehmen inner- und auBlerbetriebliche Personalexperten vor, wenn es
darum geht, das Modell idealtypischer auBerbetrieblicher Stellenausschreibungen auf pra-

xisrelevante Inhalte auszurichten?*.

Durch die vollzogene inhaltliche Ausrichtung aullerbetrieblicher Stellenausschrei-

bungen auf deren praxisrelevante Inhalte ist der Weg bereitet fiir die Erarbeitung und Pri-
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sentation eines Instruments, durch dessen Anwendung sich auflerbetriebliche Stellenaus-

schreibungen fiir die betriebliche Anwendungspraxis erstellen lassen.

1.3 Methodischer Ansatz und inhaltliche Vorgehensweise

Die Erreichung der Zielsetzung der vorliegenden Abhandlung wird mithilfe einer
qualitativ-deduktiven Methodik angestrebt. Jene nihert sich dem zu prédsentierenden In-
strument in der Form eines iterativen Verfahrens, welches dadurch gekennzeichnet ist, dass
die einzelnen Schrittfolgen von den Ergebnissen der jeweils zuvor stattgefundenen Schritte
abhingen (Witt 2001, 0.S.). Die Darstellung der vollzogenen methodischen Schrittfolgen
findet jedoch nicht in einem zentralen Methodenkapitel statt. Vielmehr wird sich dafiir ent-
schieden, die Methodik ,,lokal*“ im Rahmen der einzelnen Kapitel zu verorten und zu be-
schreiben. Um aber dennoch eine methodische Klammer an dieser Stelle zu bieten, wird im
Folgenden, zusitzlich zur Erlauterung der inhaltlichen Vorgehensweise, die dazu parallel

eingesetzte Methodik skizziert.

Im Einzelnen wurden sieben Kapitel erstellt. Das 1. Kapitel fiihrt in die Thematik
ein, indem die der Abhandlung zugrunde liegende Problemstellung beschrieben sowie die
Zielsetzung samt Forschungsfragen vorgestellt wird. Dariiber hinaus wird dem Leser ein
Gesamtiiberblick in Form einer Darstellung iiber die inhaltliche Vorgehensweise und dazu
eingesetzte Methodik vermittelt. Das Kapitel schlieBt mit einer Abgrenzung des Untersu-
chungsgegenstands zu angrenzenden Thematiken, um Ziel und Inhalte der vorliegenden
Abhandlung zweifelsfrei herauszustellen. Methodisch ist das Kapitel 1 durch ein deskripti-
ves Verfahren unter Einsatz von Begriffs- und Vorgehensdefinitionen sowie Abgrenzun-
gen gekennzeichnet, um eine umfassende Bestandsaufnahme (zu Forschungsgegenstand,
Zielsetzung, Vorgehensweise und Auslassungen) zu gewdhrleisten. Der diesbeziigliche

Erstellungszeitraum betrug drei Monate (Laufzeit von Januar bis Mirz 2008).

Das 2. Kapitel erarbeitet die inhaltlichen Grundlagen, indem es den aktuellen Stand
der Wissenschaftsliteratur sowie auch die begriffsgeschichtliche Entwicklung zu den The-
menfeldern ,,Nachhaltigkeit®, ,,Kompetenz* und ,,berufliche Handlungskompetenz* dar-

legt. Alle drei miinden in einer abschlieBenden Konstruktbildung mit der Bezeichnung
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,Nachhaltige berufliche Handlungskompetenz®“. Diese verkniipft ,,konventionelle®, d.h.
anerkannte, Inhalte beruflicher Handlungskompetenz mit der fiir das 21. Jahrhundert rele-
vanten Thematik des nachhaltigen Wirtschaftens — was fiir eine individuumsbezogene be-
triebliche Umweltbewiltigung von aktueller wie zukiinftiger Bedeutung erscheint. Mit dem
2. Kapitel einhergehend wird die Forschungsfrage 1 (vgl. Kap. 1.2) beantwortet. Aus me-
thodischer Sicht erfolgt in Kapitel 2 ein deduktives Verfahren, welches anhand von Litera-
turanalyse und Begriffsdefinitionen in drei Schritten vollzogen wird. 1. Schritt ist die Be-
standsaufnahme (der Begrifflichkeiten ,,Nachhaltigkeit”, ,,Kompetenz* und ,,berufliche
Handlungskompetenz*) zum aktuellen Stand der Forschung; 2. Schritt eine Erweiterung
der Begrifflichkeit ,,berufliche Handlungskompetenz* um nachhaltigkeitsbezogene Inhalte;
und schlieBlich ein 3. Schritt, der zu einer Konstruktbildung inklusive Ebenendifferenzie-
rung mit der Bezeichnung ,,Nachhaltige berufliche Handlungskompetenz* fiihrt. Insgesamt
betrug die zeitliche Dauer zur Erstellung des 2. Kapitels zwolf Monate (Laufzeit von April

2008 bis Mirz 2009).

Das Kapitel 3 erkldart die Begrifflichkeit ,,aulerbetriebliche Stellenausschreibung
und transformiert die in Kapitel 2 geschaffenen inhaltlichen Bestandteile des Konstrukts in
ein Modell, welches die Inhalte auBerbetrieblicher Stellenausschreibungen in idealtypi-
scher Form abzubilden vermag. Weil ein derartiges Modell neben der Auffiihrung stellen-
bezogener (Handlungs-)Kompetenzerfordernisse immer auch informatorische Hinweise zu
den stellenbesetzenden Unternehmen sowie zu den Stellen selbst liefern sollte, wird neben
einem kompetenzbezogenen Modellteil ein unternehmens- und stellenbezogener Modellteil
geschaffen. Beide Teile werden abschlieend in einem Gesamtmodell mit der Bezeichnung
,Idealtypische Inhalte auBerbetrieblicher Stellenausschreibungen* zusammengefiihrt. Im
Zuge des 3. Kapitels wird demnach die Forschungsfrage 2 (vgl. Kap. 1.2) beantwortet. Un-
ter methodischen Gesichtspunkten findet auch im Rahmen des Kapitels 3 ein deduktives
Verfahren statt, welches durch die angewandten Instrumente aus Literaturanalyse und Be-
griffsdefinitionen erreicht wird. Dies, indem zunéchst eine Bestandsaufnahme (der Begrift-
lichkeit ,,auBlerbetriebliche Stellenausschreibung®) zum gegenwértigen Stand der For-
schung stattfindet. Darauf aufbauend folgt die Modellentwicklung, die sich aus einer Syn-
these der bis dato erarbeiteten Forschungsergebnisse zusammen mit dem personalwirt-

schaftlichen Erfahrungswissen des Verfassers, unterstiitzt durch den personal- und wirt-
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schaftswissenschaftlichen Forschungsstand, generiert. Aus zeitlicher Sicht erfolgte die Er-
stellung des Kapitels 3 innerhalb von zehn Monaten (Laufzeit von April 2009 bis Januar
2010).

Mit Beginn des 4. Kapitels endet der theoretische Bezugsrahmen und es finden die
empirische Uberpriifung der in Kapitel 3 entwickelten idealtypischen Inhalte des Modells
sowie deren Abgleich mit Praxiserfordernissen statt. Diesbeziiglich wird zum einen die
eingesetzte Forschungsmethode ,,systematisierendes Experteninterview* vorgestellt, zum
anderen erfolgt die Darstellung der angewandten Datenerhebung sowie des eingesetzten
Auswertungsverfahrens, welches auf der Technik der qualitativen Inhaltsanalyse (nach
Mayring) basiert. Aus methodischer Sicht findet in Kapitel 4 eine empirische Erhebung in
der Form von Experteninterviews mit inner- und aullerbetrieblichen Personalexperten statt.
Hierfiir werden als Instrumente ein entwickelter Leitfaden wie auch ein dazugehoriges Be-
gleitmaterial eingesetzt. Wihrend sich die deskriptive Darstellung der Methodik des Kapi-
tels 4 iiber einen Zeitraum von drei Monaten erstreckte (Laufzeit von Februar bis April
2010), nahm die Durchfithrung der Empirie vier Monate (Laufzeit von Mai bis August
2010) in Anspruch.

Das 5. Kapitel prisentiert die aus der qualitativen Studie hervorgegangenen kumu-
lierten Ergebnisse. Diese beinhalten die Expertenmeinungen in Bezug auf sowohl ,.idealty-
pische wie auch ,praxisrelevante Inhalte fiir auBBerbetriebliche Stellenausschreibungen.
Methodisch wurde hierfiir eine deskriptiv-analytische Vorgehensweise angewendet, in de-
ren Mittelpunkt die Anwendung der Analysetechnik der inhaltlichen Strukturierung (nach
Mayring) steht. Die zeitliche Dauer zur Erstellung des Kapitels 5 betrug vier Monate
(Laufzeit von September bis Dezember 2010).

Das 6. Kapitel beantwortet die Forschungsfragen 3 und 4 (vgl. Kap. 1.2). Dariiber
hinaus steht es fiir die Vorstellung eines iibertragbaren und allgemeingiiltigen Instruments
fiir betriebliche Anwendungspraxis. Konkret erfolgt eine Pridsentation von als praxisrele-
vant identifizierten Inhalten und Strukturen, die fiir eine Anfertigung jeglicher auflerbe-
trieblicher Stellenausschreibungen Giiltigkeit besitzen sollen. Dazu kommt eine Handrei-
chung fiir die betriebliche Praxis in der Form eines Fragebogens, durch welchen die als

praxisrelevant identifizierten Inhalte erfragt werden konnen. Methodisch ist das Kapitel 6
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durch zwei Phasen gekennzeichnet. Die 1. ordnet die aus Kapitel 5 hervorgegangenen em-
pirischen Befunde den ausstehenden Forschungsfragen zu und interpretiert diese in Form
eines deskriptiv-reflexiven Verfahrens. Die 2. iibertrigt die empirischen Befunde auf ein
Instrument sowie eine Handreichung fiir die betriebliche Anwendungspraxis. Hierfiir
kommt eine deduktive Vorgehensweise zur Anwendung. Wihrend Phase 1 in einem Zeit-
raum von vier Monaten (Laufzeit von Januar bis April 2011) durchgefiihrt wurde, erstreck-

te sich Phase 2 iiber fiinf Monate (Laufzeit von Mai bis September 2011).

Das 7. Kapitel spannt den Bogen zur Ausgangsproblematik. Dargestellt wird, inwie-
weit das vorgestellte Instrument einen Beitrag zur Linderung der ,,Mismatch-Problematik*
der Arbeitsmarktsituation in Deutschland zu leisten vermag, wo dessen methodische und
inhaltliche Grenzen liegen und von welchen Berufsgruppen dieses sinnvoll eingesetzt wer-
den kann. Methodisch schliefit das Kapitel 7 demzufolge mit einer Bestandsaufnahme
(Riickblick, Fazit und Ausblick) zur vorliegenden Abhandlung. Dafiir wird eine Vorge-
hensweise in der Form einer Ex-post- sowie einer Ex-ante-Analyse angewandt. Die Dauer
der Erstellung des Kapitels 7 betrug drei Monate (Laufzeit von Oktober bis Dezember
2011).

Die Abb. 1-2 illustriert die inhaltliche Vorgehensweise dieser Abhandlung im Rah-

men der gewihlten Kapitelstruktur.
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Kapitel 6: Ergebnisinterpretation und Instrument-Prasentation ,,Praxisrele-

Ergebnis- vante Inhalte auBerbetrieblicher Stellenausschreibungen®
interpr ion un

terpretation u d « Beantwortung Forschungsfrage 3
Instrument- .

Beantwortung Forschungsfrage 4
Vorstellung Instrument zur Erstellung auBerbetrieblicher Stellenaus-
schreibungen sowie Handreichung fur die betriebliche Praxis

Prasentation

I

Kapitel 7: Resimee

Repetition
Legitimation

Kritische Betrachtung
Ausblick

Bewertung

Abb. 1-2: Kapitelstruktur der vorliegenden Abhandlung
Quelle: eigene Darstellung



Kapitel 1 — Einfiihrung in die Thematik, Zielsetzung und Konzeption

1.4 Abgrenzung des Untersuchungsgegenstandes

Die vorliegende Abhandlung endet mit einer Anleitung zur inhaltlichen und struktu-
rellen Erstellung auBerbetrieblicher Stellenausschreibungen aus stellenanbietender Sicht.
Damit liefert diese eine Handreichung fiir die betriebliche Praxis, durch deren Anwendung
es stellenbesetzenden Unternehmen der freien Wirtschaft wie auch externen Personal-
dienstleistern in Form staatlicher Arbeitsagenturen, privater Personalvermittlungsgesell-
schaften, Zeitarbeitsunternehmen o.A. moglich wird, relevante Informationen fiir den Be-

setzungsprozess offener Stellen zu generieren.

Nicht Bestandteil ist in diesem Zuge die wissenschaftliche Aufarbeitung des allge-
meinen bzw. fortlaufenden Rekrutierungsverlaufs auBlerbetrieblich zu besetzender Stellen

in deren einzelne Phasen. So etwa:

e die Publizierung auBlerbetrieblicher Stellenausschreibungen in Print- oder Onli-
nemedien in Form von Stellenanzeigen bzw. die Beauftragung eines oder mehrerer

Personaldienstleister zur Unterstiitzung in den Stellenbesetzungsprozessen,
¢ das Sichten und Bewerten der eingehenden Bewerbungsunterlagen,

e das Fiihren von Vorstellungsgespriachen mit potenziell geeigneten Bewerbern und
deren Eignungsbeurteilung bzw. das Aufzeigen von Instrumenten der Eignungsdiag-

nostik,

e die abschlieBende Besetzung offener Stellen durch das Fiihren von Vertragsver-

handlungen sowie die Einstellung der neuen Stelleninhaber.

Auch auf die spezifischen Anforderungen und Eigenheiten von innerbetrieblichen
Stellenausschreibungen wird nicht eingegangen. Diese tragen nur bedingt zu einer Linde-
rung der ,,Mismatch-Problematik* bei, da sie betriebsinterne Stellenbesetzungen fokussie-
ren und die externe Arbeitsmarktsituation dabei weitestgehend unberiicksichtigt lassen.
Wohl aber ist vorstellbar, dass Teile des Instruments zur Erstellung auBerbetrieblicher Stel-

lenausschreibungen, insbesondere die Inhalte iiber die ,,fachlichen* und ,,iiberfachlichen*
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Kompetenzangaben sowie die Angaben zur besetzenden Stelle selbst’, auch in innerbe-

trieblichen Stellenausschreibungen Verwendung finden konnen.

Auch die Spezifika und rechtlichen Vorgaben von Stellenausschreibungen aus dem
Bereich des Offentlichen Dienstes und dessen Statusgruppen Beamte (Bundesbeamte,
Landesbeamte, Beamte der Kommunen) und Beschiftigte (nach TV6D, TV-L, TV-H)
werden auBer Acht gelassen®. Wie bei innerbetrieblichen Stellenausschreibungen ist aber
auch hier vorstellbar, dass Teile des Instruments auBlerbetrieblicher Stellenausschreibun-
gen, insbesondere die Inhalte iiber die ,,iiberfachlichen Kompetenzangaben, auch fiir Stel-

lenausschreibungen im 6f