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Führungskräftenachwuchs in Biotechnologie- 
und Medizintechnik-Unternehmen gewinnen
Dr. Martin Emrich

Märkte und Trends

Eine Organisation ist nur so gut wie 

ihre Mitarbeiter – gerade für die 480 

deutschen Biotech-Unternehmen gilt 

diese Erkenntnis. Rund 88 Prozent 

dieser Firmen beschäftigen weniger 

als 50 Mitarbeiter – da fällt die Leis-

tung jedes Einzelnen deutlich stärker 

ins Gewicht als bei Großkonzernen 

mit Tausenden von Mitarbeitern.

Obwohl das den meisten Geschäfts-

führern der Life Sciences-Branche klar 

ist, stößt man beim praktischen Per-

sonalmanagement immer wieder auf 

zwei Kardinalfehler, die den langfris-

tigen Geschäftserfolg massiv gefähr-

den können.

1. Es wird zu viel Geld in die Personal-

entwicklung und zu wenig Geld in die 

Personalauswahl investiert: Viele Bio-

tech-Unternehmen sind so hochgra-

dig spezialisiert, dass sie meinen, ein 

Neueinsteiger müsse die relevanten 

Fähigkeiten nicht unbedingt mitbrin-

gen, sondern »on-the-job« erlernen. 

Deshalb geben sich viele Arbeitgeber 

mit der »zweiten Garde« zufrieden. 

So entstehen oft höhere Kosten für 

die interne Fortbildung, als bei sorg-

fältig ausgewählten Neueinstellungen 

nötig wären.

2. Auch bei starker Expansion der 

Unternehmen und bei wachsendem 

Personalbedarf wird der Auswahl-

Prozess nicht ausreichend professi-

onalisiert. Oft führt der Geschäfts-

führer alleine die meist nicht einmal 

standardisierten Bewerbungsgesprä-

che. Auf schriftliche Bewerbungsun-

terlagen wird verzichtet, denn: »Man 

kennt sich ja!« Da der Nachwuchs 

meist in ehemaligen gemeinsamen 

 Forschungsgruppen rekrutiert wird, 

besteht die Gefahr einer einseitigen 

wissenschaftlichen Ausrichtung.

 Folgende Leitlinien gelten unein-

geschränkt für die Optimierung der 

Personalgewinnung:

• Zuerst werden für jede freie Stelle 

die erfolgskritischen Anforderungen 

geklärt. Gerade bei Führungskräften 

sollten, neben wissenschaftlichen 

Meriten, auch andere Fähigkeiten 

wie soziale Kompetenz schriftlich in 

einem Anforderungsprofil festgelegt 

werden. Dazu gehören: Umgang mit 

Kunden, Teamfähigkeit und Füh-

rungsqualitäten.

• Alle Anforderungen sollten in der 

Stellenausschreibung aufgeführt 

werden. Das erhöht die Selbstselek-

tion der Bewerber und erspart dem 

Unternehmen Zeit und anderen Auf-

wand.

• Für alle Bewerber sind schriftliche 

Bewerbungsunterlagen mit einem 

Schwerpunkt auf akademischen und 

fachlichen Qualifikationen Pflicht.

• Bei sehr vielen Bewerbungen kann 

ein netzbasierter kognitiver Leis-

tungstest die Anzahl der zu inter-

viewenden Bewerber kostengünstig 

reduzieren.

• Die standardisierten Auswahlge-

spräche sollten von mindestens zwei 

Leuten geführt werden und beide 

Interviewer müssen die Bewerber 

nach identischen Kriterien unabhän-

gig voneinander beurteilen.

• Um soziale Kompetenz valide einzu-

schätzen, ist es ratsam, eine typi-

sche Arbeitssituation, zum Beispiel 

in einem Rollenspiel, in das Auswahl-

gespräch zu integrieren. Denkbare 

Szenen wären eine Auftragsklärung 

mit einem Kunden.
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