TRENDS

BUZZWORDS ODER ECHTE HILFE?

BLINDER AKTIONISMUS
FEHL AM PLATZ

An Buzzwords besteht im Recruiting kein Mangel. Doch ist den Recruitern
damit wirklich geholfen, suchen sie doch nach pragmatischen Lésungen
fiir ihre alltdglichen Probleme? Unser Beitrag gibt einen Uberblick iiber Trends

und deren Relevanz fiir die Mitarbeitersuche.

n der Klemme zwischen Fachberei-
chen, die unerfiillbare Kandidaten-
profile aufsetzen, und immer unzu-
friedeneren Bewerbern, die schlicht
erwarten, ohne Umschweife tiber den
Stand der Ermittlungen in Kenntnis
gesetzt zu werden — um ihren aufreiben-
den Job sind Recruiter kaum zu benei-
den. Dabei gilt ihnen die ganze Aufmerk-
samkeit der HR-Community und zuneh-
mend auch der Chefetagen: Holen sie
doch oft genug die Kohlen aus dem Feu-
er. Denn wiirden sie die Kandidaten nicht
auftreiben, um die sich teilweise ganze
Branchen einen erbitterten Wettstreit lie-
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fern, kimen wichtige Projekte zum Erlie-
gen.

TOP-THEMEN: CANDIDATE
EXPERIENCE UND ACTIVE SOURCING

Derart unter Druck geraten, ist auch ver-
standlich, dass Recruiter jede ausgestreck-
te Hand ergreifen. Berater unterschied-
lichster Couleur stiirzen sich geradezu auf
ihre Kundschaft, um ihr den vermeint-
lich neuesten Schnickschnack anzudre-
hen. Firs Recruiting — hoffen die Berater
nicht zu Unrecht — 6tfnen immer mehr
Unternehmen bereitwillig ihre Schatulle.

Denn der Bedarf an Fach- und Fihrungs-
kréften nimmt dramatische Ziige an. Ob
die von pfiffigen Consultants dargebote-
nen Losungen Recruitern tatsachlich aus
der Bredouille helfen, steht freilich auf
einem anderen Blatt. Eva Zils, Bloggerin
aus Straf8burg (online-recruiting.net), rat
daher zu niichternem Pragmatismus.
LRecruiter sollten die wirklich wichtigen
Aufgaben vor allem bei den Prozessen
anpacken statt kostbare Zeit fiir vermeint-
liche Trends zu verschwenden.”

Aufschluss tiber Trends, die Recruiter aktu-
ell bewegen, gibt der jahrlich vom Insti-
tute for Competitive Recruiting (ICR) pri-

sentierte ,Recruiting Report”. Gut 700
Unternehmen prézisierten hierfir ihre
Erwartungen fiir das Jahr 2016. Ergebnis:
Am wichtigsten scheint das Recruiting
von Berufserfahrenen zu sein, unmittel-
bar gefolgt von Arbeitgeberimage und
Employer Branding sowie der Professio-
nalisierung des Recruitings. ,Widhrend
Social Media Recruiting in der Rangliste
der wichtigen Themen seit dem letzten
Report deutlich an Bedeutung verloren
hat, sind Candidate Experience und Active
Sourcing die aktuellen Aufsteigerthe-
men”, fasst Studienleiter Wolfgang Brick-
wedde die Ergebnisse zusammen.
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Prinzipiell wird der ICR-Befund von ein-
schldgigen Bloggern und Recruitern in
der Wirtschaft geteilt. Dariiber hinaus
eroffnen ihre Einschdtzungen eine diffe-
renziertere Perspektive fiir die Praxis.
,Recruiter sollten deutlich aktiver wer-
den als bisher”, fordert zum Beispiel
Andrea Hartenfeller, HR-Managerin des
Games-Entwicklers Crytek in Frankfurt.
Sie missten lernen, wie man potenzielle
Kandidaten firs Unternehmen interes-
sieren und ansprechen kann, ohne zu
aufdringlich zu wirken. Der Recruiter wer-
de noch mehr kommunizieren miissen
als bisher, ,nach aullen und innen”.

MATCHING KANALISIERT
BEWERBERSTROME

Diesen Ball nimmt Jan Hawliczek auf.
Auch fiir den Recruiter der BFFT Gesell-
schaft fiir Fahrzeugtechnik mbH in Ingol-
stadt missten sich Sourcing und Recrui-
ting Management weiter professiona-
lisieren. Fortsetzen werde sich ebenfalls
die Spezialisierung des Recruitings. ,Wer
das Thema Sourcing weiterhin ernst
nimmt und es auch nachhaltig mit Talent
Pooling oder einem Recruiter Brand
betreibt, wird in den nédchsten Jahren
erfolgreich sein.”

Kritisch duflert sich Florian Schrodt, Lei-
ter Recruting und Personalmarketing der
Direct Line Versicherung in Teltrow bei
Berlin. Sein etwas sonderlich anmuten-

rzeugtechnik mbH

des Credo lautet: , The War for Talents is
over — make Peace not War.” Was er meint:
Firmen mussten schneller, individueller
und ehrlicher sein, wollten sie die Bed{irf-
nisse von Kandidaten und Arbeitgebern
gleichermafen befriedigen. Schrodt: , Per-
sonalmarketing darf nicht mehr das
Feigenblatt fiir ineffiziente Recruiting-
Prozesse sein.”

Um das Recruiting zu optimieren, pld-
diert zum Beispiel Michael Witt, Team-
leiter Recruiting bei der Voith Industrial
Services GmbH in Stuttgart, fiir eine , kon-
sequentere Bewirtschaftung von Bewer-
berdatenstromen”. Unternehmen kénn-
ten so die Informationsgewinnung tiber
Kandidaten und Bewerber ausbauen, wah-
rend Recruiting-Dienstleistern damit neue
Ertragsquelien offenstiinden. Diese Ent-
wicklung wiirde auch durch automati-
siertes Matching sowie die grundsatzlich
erforderliche digitale Transformation von
HR vorangetrieben. Sie seien wiederum
Voraussetzung dafiir, dass ,, viele HR Start-
ups die Branche aufmischen, sich auf HR
Analytics stlirzen und sie auch Stiick fiir
Stiick kommerzialisieren.”

CULTURAL FIT ALS NEUER TREND

Kommen wir zuriick zum Phinomen des
Matchings, das auch von ICR-Chef Brick-
wedde als ,Metathema” gehandelt wird.
Demnach wiirden Recruiter Ungenauig-
keiten in der Beschreibung und Auswahl

von Kandidaten ausmerzen, kostbaren
Zeitaufwand minimieren oder wie Joa-
chim Diercks, Betreiber des Recrutain-
ment-Blogs, sagt: ,HR wird kiinftig viel
starker als heute auf Passung setzen miis-
sen — passende Mitarbeiter zu passenden
Unternehmen, passende Tétigkeiten zur
passenden Zeit.”

Eine besondere Bedeutung wird Diercks
zufolge der kulturellen Passung, dem
,Cultural Fit” zukommen. ,Ich wiirde
sogar so weit gehen zu behaupten, dass
es kiinftig ohne kulturelle Passung kaum
noch moglich sein wird, Mitarbeiter
erfolgreich zu gewinnen und zu binden.”
Personaler sollten auf diesem Gebiet tritt-
sicher werden. Unternehmenskultur und
Werte konnten ,das nachste grofie Ding”
in Personalgewinnung und Personalent-
wicklung werdern.

Damit rechnet auch Recruiter Witt. Bei
der operativen Umsetzung seien deshalb
Fragen tiber , Transportwege und Trans-
portarten” zu beantworten. Eine Schliis-
selrolle konnten Netzwerke oder das
Community-Management iibernechmen.
Plattformen wie feelgood@work zeigen
bereits in diese Richtung.

Robindro Ullah, Topberater der Deut-
schen Employer Branding Akademie,
erwartet sogar, dass Recruiter sich von
der funktionalen Personalauswahl ab-
und dafiir mehr der kulturellen zuwen-
den. Damit ginge auch einher, dass die
Personalauswahl kiinftig ,nur noch auf

Entwicklungswege bezogen und nicht
langer punktgenau auf Stellen” realisiert
werde. -

Dies bleibt nicht ohne Konsequenzen fiir
die angestammten Dienstleister der
Recruiter. Allen voran geraten die Perso-
nalberater unter Zugzwang, bestdtigt Regi-
na Ruppert, Geschiftsfiihrerin der Per-
sonalberatung Selaestus in Berlin und
Vizeprdsidentin des Bundesverbandes
Deutscher Unternehmensberater (BDU).
Aufgrund der anspruchsvollen Anforde-
rungen an Kandidaten bei fachlichen wie
uberfachlichen Qualifikationen inves-
tierten Firmen immer stdrker in deren
Entwicklungspotenzial. , Deshalb sind
kiinftig Personalberater gefragt, die Poten-
zialanalysen anwenden und sich dabei
auch diagnostischer Verfahren bedie-
nen.”

Ruppert rdumt auch gleich weitere
Unklarheiten aus der Welt. Anders als im
Topmanagement verliert der Personal-
berater im Fachkrdftemarkt infolge des
Active Sourcing zusehends an Bedeutung,
besonders in Konzernen. Im Mittelstand
hingegen greife man nach wie vor auf
den , bewihrten Instrumentenkoffer der
Personalberatung” zurtick. Dies gelte auch
fiir schwierige Situationen, etwa bei Uber-
nahme durch internationale Investoren,
die umworbene Fachkridtte laut Ruppert
,cher abschrecken”.

TEAM HUNTING BIETET NEUES
POTENZIAL

Ein weiteres spannendes Terrain eroffnet
sich Personalberatern mit dem ,Team
Hunting”. Der Wechsel kompletter Teams
zwischen zwei Unternehmen ist im I'T-
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Umfeld und insbesondere im Markt fiir
SAP-Dienstleistungen eine Antwort auf
die knappen Ressourcen im Fachkrafte-
angebot. Durch organisches Wachstum
allein kénnen viele Unternehmen das
Auftragsvolumen nicht bewiltigen. Auf-
traggeber erhoffen sich vom Zugang kom-
pletter Teams auch neue Kunden. Deren
Bereitschaft, sich mit einem gdnzlich
neuen Team zu arrangieren, das sich erst
in das konkrete Aufgabenumfeld einar-
beiten muss, ist nachvollzichbar gering.
Lieber wechseln sie gleich mit zur neu-
en Adresse.

Von entscheidender Bedeutung fiir einen
erfolgreichen Wechsel sind die Beweg-
grinde eines Teams. ,Steht das Unter-
nehmen vor der Insolvenz, wird die
Bereitschaft sehr grof8 sein, auch im Team
zu wechseln”, sagt Ralf Breitenfeldt,
Geschaftsfithrer der Personalberatung
Allfield in Miinchen. Ahnlich sei es bei
einem beschlossenen Merger oder dem
Verkauf des Bereichs, dem das Team ange-
hért. Denn das Zusammengehorigkeits-
gefiihl, laut Breitenfeldt ein ,wichtiges
Element der Unternehmenskultur”, dro-
he verloren zu gehen.
Erfahrungsgemafl seien zwei oder drei
von zehn potenziellen Teams zum Wech-
sel bereit. Dem Team werde stets cine
weitere Wechselalternative angeboten.
Alle Prozesse seien von grofstmoglicher

d Active Sourcing die Aufsteigerthemen.

Vertraulichkeit auf beiden Seiten getra-
gen, betont der Personalberater. Im Ver-
gleich zur klassischen Personalvermitt-
lung einzelner IT-Fachkrafte, die vier bis
acht Wochen in Anspruch nehme, liege
die Dauer der Teamvermittlung je nach
Teamgrofe zwischen drei und sechs
Monaten.

Fir Breitenfeldt ist Team Hunting span-
nend und eine grofse Herausforderung.
Weil es nicht nur brisant ist, sondern
angesichts seines hohen Anspruchs an
Seriositat offenkundig auch viel Ge-
schidftspotenzial birgt, will Breitenfeldt
gemeinsam mit einem Partner das Team
Hunting weiter vorantreiben. Ruppert
zufolge ist Team Hunting auch verbrei-
tet im Bereich Professional Services, wo
Spezialanwilte oder Partner von Unter-
nehmensberatungen nicht zuletzt mit
der Zielsetzung abgeworben wiirden, dass
der gewonnene Experte moglichst auch
sein komplettes Team mitbringt. Neu ist,
dass Team Hunting zunehmend auch im
IT-Bereich stattfindet. Regina Ruppert
hilt es fiir ,,eine temporire, nicht dauer-
hafte Erscheinung”.

BEWERBUNGSPROZESS MUSS
NOCH SCHLANKER WERDEN

Lenken wir den Blick erneut auf das
Unternehmensrecruiting. Witt erwartet,

dass sich die Automatisierung weiter
durchsetzt — insbesondere bei Bewerber-
managementsoftware und dem Einsatz
von ,, Robotern”: Freilich nur dort, wo es
sinnvoll scheint und ,keine negativen
Einflisse auf die Candidate Experience”
zu erwarten seien. Diese Ansicht teilt
Andrea Hartenfeller von Crytec. Sie
winscht sich, dass ellenlange Bewer-
bungsformulare durch intelligente Tech-
nologien ersetzt werden. ,, Aber ich glau-
be, so weit sind wir noch nicht.”
Diesen Gedanken greift der Recruiting-
Coach Henrik Zaborowski aus Bergisch
Gladbach auf. Er ist davon uberzeugt,
dass die Recruiting-Praxis ganz anders
aussieht, als es die zahlreichen Schlag-
worte vortduschen. In Kenntnis der all-
tiglichen Probleme von Recruitern wiir-
de er sich wiinschen, dass der Bewer-
bungsprozess 2016 insgesamt schlanker
und fiir Bewerber einfacher werden kénn-
te, ohne dass fiir den Recruiter Mehrar-
beit anfalle. Im Interesse des ,,One-Click-
Recruiting” seien Recruiter daran inte-
ressiert, wie sie Daten von mobilen und
mit Xing- oder LinkedIn-Profilen verlink-
ten Bewerbungen automatisch als schnel-
le E-Mail mit angehdngtem Lebenslauf
ins E-Recruiting-System {ibernehmen
konnten. Daran miissten einschligige
Anbieter noch arbeiten, ,,sonst iberneh-
men das andere Softwarehersteller”, so
Zaborowski.

Fin weiterer , realer Schwerpunkt” ist fir
Zaborowski die Frage, ob ein echtes Tra-
cking, also das Nachverfolgen und Mes-
sen von Bewerberkanilen und der Bewer-
berherkunft, moglich werden kénnte.
Weil Jobs immer breiter im Internet ver-
teilt wiirden und Bewerber oft keine oder

falsche Angaben dartiber machten, wo
sie ein Jobangebot gesehen hitten, sei es
Zeit fir eine technische Losung. ,,Denn
zu wissen, wo meine Zielgruppe ist und
womit ich sie erreiche, hilft, sich zu fokus-
sieren.”

PERSONLICHE NAHBARKEIT

Recruiter Schrodt geht in seinen Erwar-
tungen weit dartber hinaus. [hm gefallt
die Vorstellung, dass Kandidaten vorab
viel besser wissen, was auf sie zukommt.
Dazu werde die ,anachronistische Stel-
lenanzeige” umfunktioniert zu einer
Informationsdrehscheibe, die in kompri-
mierter Form weitere Linblicke ins Unter-
nehmen erdffne. Von dort wiirden Kan-
didaten in andere Kandle umleitet: zur
Karriereseite, in Blogs, Chats oder sozia-
le Netzwerke.

Schrodt zufolge konnten so differenzier-
te Unternehmensbilder entstehen, die
ehrlich und direkt seien und daher nach-
haltig tiberzeugten. Im Prinzip gehe es
um ,personliche Nahbarkeit”. Deshalb
sollten Unternehmen nicht um Kandi-
daten kampfen, sondern das Visier hoch-
nehmen und tiberzeugend auf Augenho-
he agieren. Doch wie soll das funktionie-
ren? Die Losung hat der Recruiter schon
parat: ,Unternehmen sollten echten Ein-
blick in Unternehmen sowie Aufgaben
gestatten und interne Ressourcen fiir
Direct Search und Active Sourcing aus-
bauen. Dann braucht es eigentlich keine
passive Suche mehr.” So obsiege auf Be-
werber- wie Unternehmensseite schlief3-
lich der Faktor Mensch im Recruiting.



