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JENS BENDER
ist Grinder und Geschéftsfihrer des Talent
Relationship Management-Spezialisten
IntraWorlds mit Verantwortung und Begeiste-
rung flir Marketing, Personalgewinnung,
Partnerschaften und Talente. Er ist Autor,
Dozent, Referent und Blogger rund um die
Themen Talent Relationship Management,
Active Sourcing, Community Management &
Engagement-Methoden. Als Ausrichter des
World Talent Forums hat er zudem eine
Veranstaltung zum Austausch und

Networking unter HR Professionals aufgebaut.

Bereits wahrend seines betriebswirtschaftlichen
Studiums an mehreren renommierten interna-
tionalen Universitaten setzte er einen Schwer-
punkt im Marketing. Nach dem Abschluss
war er aufSerdem flir die strategische Unter-
nehmensberatung Oliver Wyman Consulting
tatig, wo er gemeinsam mit Kunden Projekte
zur Kundenbindung, Vertriebssteigerung und
Prozessoptimierung realisierte.
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In einer Welt, die sich immer schneller verandert
und in der Flexibilitat, Mobilitat und das Nutzen
samtlicher Kommunikationskanale mehr denn je
zum Alltag geworden sind, steht auch das Recrui-
ting vor einem Paradigmenwechsel.

Denn die aktuelle Situation, bedingt durch
Fachkrédftemangel und den demografischen
Wandel, verlangt in der Personalgewinnung nach
mehr als dem traditionellen Employer Branding,
Personalmarketing und Recruiting-Mix. Sowohl
Berufseinsteiger als auch berufserfahrene Fach-
krafte (Young Professionals, Professionals) wer-
den immer starker umworben und sind Uber die
bisherigen Kanale immer schwerer zu gewinnen.
So erwarten die Unternehmen nach einer aktuel-
len Studie, mehr als ein Drittel der offenen Stellen
nur schwer und 5,7 Prozent gar nicht besetzen
zu kénnen (siehe Studie ,Recruiting Trends 2013
des CHRIS an den Universitditen Bamberg und
Frankfurt am Main). Andere Studien kommen so-
gar zu dem Ergebnis, dass knapp 90 Prozent der
Arbeitgeber Probleme haben, offene Stellen zu
besetzen (siehe ,ICR Recruiting Report 2013").

Neben der geringeren Verfligbarkeit geeig-
neter Kandidaten, missen sich HR-Professionals
insbesondere auch auf die Verdnderung in der
Kommunikation einstellen. Ganz besonders gilt
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Abbildung 1: Quellen fir nachhaltige Steigerung des Unternehmenswerts (IBM-Studie)

das flr Berufseinsteiger der Generationen Y und
Z, aber auch mehr und mehr fur Berufserfahrene.
Die Kommunikation ist schneller und vielfaltiger
geworden und die Kommunikationskandle ha-
ben sich in den vergangenen Jahren dramatisch
verschoben. Wer dies in der Ansprache von Re-
cruiting-Zielgruppen, bei der Kontaktpflege und
auch im Recruiting-Prozess nicht bertcksichtigt
und keine grofRere Nahe zu Kandidaten aufbaut,
der verliert diese noch vor einer Bewerbung.

Bereits die aktuelle Ausgangslage lasst erkennen,
dass die Personalarbeit in Zukunft immer mehr zu

einer zentralen Saule fir den Unternehmenser-
folg wird. Das sehen zunehmend auch die CEOs
von Unternehmen so, die Humankapital noch
vor Kundenbeziehungen als wichtigste Quelle fur
eine nachhaltige Steigerung des Unternehmens-
werts ansehen (siehe Studie ,IBM Global Chief
Executive Officer Study 2012"). Unternehmen,
die ihre Prozesse und Aktivitaten in der Personal-
gewinnung und -bindung friihzeitig an die neu-
en Gegebenheiten anpassen, kénnen sich so im
globalen Wettbewerb um Talente einen entschei-
denden Vorteil verschaffen.
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2. AUSGANGSSITUATION - VON ,,POST &
PRAY" ZU AKTIVEM RECRUITING

Bei Berufseinsteigern wird Gber moglichst ge-
zielte Personalmarketingmaf®nahmen auf Kar-
rieremessen, an Hochschulen und Schulen um
den Nachwuchs geworben, der kurz vor einem
Berufseinstieg steht. Flr Berufserfahrene gilt:
Eine Vakanz wird festgestellt, eine Stellenan-
zeige wird geschaltet, es wird auf den Eingang
von Bewerbungen gewartet und anschliefend
findet die Auswahl geeigneter Kandidaten Uber
Interviews bzw. Assessments und letztlich die
Besetzung der Stelle statt. Alternativ wird der
Weg Uber Personalberater eingeschlagen. Die-
ser Vorgang dauert in der Regel mindestens 50
Tage (je nach Zielgruppe teilweise sogar noch
deutlich langer).

Nach wie vor werden also selbst ausgewie-
sene Experten und identifizierte Talente durch
.den klassischen Bewerbungsprozess” gebeten.
Die damit zum Ausdruck gebrachte , Tlrsteher-
mentalitat” passt jedoch nicht mehr in die heu-
tige Welt der Personalgewinnung. Durch solch
tradiertes Vorgehen sprechen HR-Professionals
nur die Kandidaten an, die aktiv auf der Suche
nach neuen Positionen sind. Doch sichert das
auch immer die Idealbesetzung? Das glauben
mittlerweile nur noch ca. 40 Prozent der Re-
cruiter (siehe ,,ICR Recruiting Report 2013").

Aktives, talentorientiertes Recruiting hin-
gegen verlangt eine sehr frihe Entscheidung
dartber, ob ein Kandidat fur das Unternehmen
grundsatzlich interessant ist oder nicht. Die
Identifikation von Talenten passiert in jedem

Unternehmen an jedem Tag und oft hundert-
fach: Auf Messen und an Hochschulen fuhren
Recruiter Gesprache mit interessanten Kan-
didaten.
Mitarbeiterempfehlungsprogramme entstehen

Durch Bewerbungsgesprache und

Kontakte zu Talenten. Und selbst bei Fachveran-
staltungen, Uber soziale Netzwerke und bei pri-
vaten Begegnungen werden wertvolle Kontak-
te geknUpft. Die Quellen zum talentorientierten
Recruiting sind also schon heute vielfaltig. Auf
dem Weg vom vakanzorientierten Recruiting
(,Post & Pray” = Stellenanzeige schalten und
auf Bewerbungen hoffen) hin zum talentori-
entierten Recruiting werden Unternehmen ihre
bestehenden Aktivitaten im Employer Branding
und im Personalmarketing konsequenter als
Quellen der Talentidentifikation verstehen. Wer
potenziell zum Unternehmen passt, muss zu
einem Zeitpunkt entschieden werden, zu dem
weder die Stelle fir den Kandidaten bekannt
ist, noch ob der Kandidat jemals fur das Unter-
nehmen arbeiten wollen wird.

Kontakte zu geeigneten Kandidaten werden
also kunftig Uber alle Zielgruppen hinweg pro-
aktiv und frihzeitig aufgebaut und Beziehun-
gen zu diesen Talenten systematisch gepflegt.
So wird ein Pool an Kandidaten geschaffen,
der laufend im Zugriff des Unternehmens ist
und auch Investitionen in Employer Branding
und Personalmarketing nachhaltiger macht.
Die Philosophie in der Personalgewinnung
wird sich also weg von einer rein prozess- und
kampagnengetriebenen Ansprache von Ziel-
gruppen hin zu einer proaktiven, frithzeitigen

Kontaktaufnahme zu Talenten und einer nach-
folgenden systematischen Beziehungspflege
aller Kontakte Uber einen langeren Zeitraum
entwickeln. Dieser Wandel erfordert von Re-
cruitern zugleich, dass sie sich darauf einstellen
mussen, im Namen des Unternehmens noch
mehr um den Kandidaten zu werben und das
Unternehmen beim Kandidaten zu verkaufen.
Das Unternehmen bewirbt sich also auch beim
Kandidaten und nicht mehr nur der Kandidat
beim Unternehmen.

Zwei Methoden in der Personalgewinnung
unterstlitzen diese Herangehensweise im Be-
sonderen: Talent Relationship Management
(systematische Beziehungspflege mit Kandida-
ten) und Active Sourcing (proaktive und fruhzei-
tige Ansprache geeigneter Kandidaten). In den
folgenden Kapiteln wird aufgezeigt, wie diese
Ansatze funktionieren und warum diese beiden
Methoden gerade in der Kombination mitein-
ander besonders wirksam sind.

3. TALENT RELATIONSHIP MANAGEMENT

Einleitung

Wahrend Talent Relationship Management bei
einigen Unternehmen immer noch als ein Sy-
nonym fir Praktikantenbindungsprogramme
und fir die Kontaktpflege zu einer sehr Uber-
schaubaren Anzahl an hochkaratigen Talenten
gilt, hat sich dieses Bild in den vergangenen
Jahren — auch aufgrund des technologischen
Fortschritts — grundlegend gewandelt. Talent
Relationship Management bedeutet heute,
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dass alle relevanten Kontakte zu potenziellen
Kandidaten eines Unternehmens in allen onli-
ne- und offline-Kandlen systematisch erfasst
und bearbeitet werden. Dabei schliefSt ,Masse”
in diesem Fall ,Klasse” nicht aus. Denn neueste
Technologien bieten die Méglichkeit, die Mas-
se der Kontakte innerhalb eines Talent Pools zu
segmentieren und fir kleine, erlesene Kreise
weiterhin spezielle MaSnahmen anzubieten.

Systematisches Talent Relationship Ma-
nagement halt gerade erst Einzug in den
meisten Unternehmen. So hat eine Studie von
IntraWorlds ergeben, dass aktuell viele Unter-
nehmen die Beziehungen zu Kandidaten wie
ehemaligen Praktikanten, Werkstudenten und
weiteren Kontakten nur ungenlgend pfle-
gen (siehe ,IntraWorlds Talent Relationship
Management Studie 2013"): Demgemal3 be-
urteilten zwar 80 Prozent der befragten Stu-
dierenden und Berufseinsteiger ihre bislang
gesammelte Arbeitserfahrung bei Unterneh-
men als insgesamt gut und mehr als die Half-
te dieser Kandidaten kénnte sich auch einen
spateren Einstieg beim ehemaligen Arbeitge-
ber vorstellen. Sie besitzen daher auch haufig
ein Interesse, den Kontakt zum Unternehmen
beizubehalten. Jedoch sind nur 37 Prozent der
Studienteilnehmer mit dem Talent Relationship
Management des Unternehmens zufrieden. So
lassen aktuell immer noch viele Unternehmen
die Moglichkeit verstreichen, geeignete Kan-
didaten zu binden und fur einen Einstieg oder
Berufswechsel zu gewinnen.

BEURTEILUNG DER ERHALTENEN TALENT RELATIONSHIP MANAGEMENT-ANGEBOTE
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Abbildung 2: Beurteilung erhaltener Talent Relationship Management Angebote

(IntraWorlds Studie)

Systematisches Talent Relationship Ma-
nagement erschopft sich dabei nicht durch den
Aufbau einer Kontakt-Datenbank, sondern wird
erst in Verbindung mit zielgruppenspezifischen
und personalisierten Engagement-Mafsnahmen
erfolgreich. Dabei werden beim Talent Relation-
ship Management bereits vielfach erfolgreich
angewendete Methoden aus dem Customer
Relationship Management auf die Gewinnung
und Bindung von Talenten Ubertragen. Durch
Candidate Engagement baut das Unternehmen

Uber einen langeren Zeitpunkt eine Beziehung
zu den Talenten auf, um dann zum richtigen
Zeitpunkt einen Kandidaten zum Berufseinstieg
oder Berufswechsel zu bewegen. Der Talent
Relationship Management-Prozess gliedert sich
in drei Phasen von der Identifikation (,Identify”)
Uber die Bindung (,Engage”) bis zur Einstellung
(,Win") der Kandidaten:




Identifikation von Kandidaten (,Identify”)

Identify

Talent Relationship Management beginnt mit
der systematischen Identifikation und Pflege
aller relevanten Kontakte zu mdglichen Kan-
didaten und Talenten. Es gibt eine grofRe Zahl
an Orten und Gelegenheiten, wo sich poten-
zielle Mitarbeiter mit dem Unternehmen als
moglichem Arbeitgeber beschaftigen. Bisher
werden diese Kontakte nur in seltenen Fallen
wirklich Uber alle Kanale systematisch durch
das Unternehmen nachgehalten. Neben der

Moglichkeit, dass Unternehmen Kandidaten
mit deren Zustimmung proaktiv in einen Talent
Pool einladen (,Invite”), kdnnen Unternehmen
Interessenten zudem die Option anbieten, sich
selbst zu registrieren (,Attract”) bzw. eigene
Mitarbeiter oder Talente bitten, geeignete Kan-
didaten zu empfehlen (,Refer”).

Um bei Talenten Interesse zu wecken, sind
Employer Branding- und Personalmarketing-
MafRnahmen mit den richtigen Aussagen be-
sonders wichtig. Authentische Botschaften,
die den Arbeitgeber bei méglichen Kandidaten
vorstellen und diese Kandidaten so auf das
Unternehmen aufmerksam machen, sind der
wichtigste Lieferant von Kandidaten flr den Ta-
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Abbildung 3: Die drei Phasen des Talent Relationship Management-Prozesses

lent Pool. Neben klassischen Kanalen aus dem
Personalmarketing (Hochschulmarketing, Karri-
eremessen, Anzeigen, Web, etc.) dienen aber
insbesondere auch fur Berufserfahrene weitere
Kanale der Kontaktanbahnung zu Kandidaten.

Einige Kanale, die sich Ublicherweise eig-
nen, um mogliche Kandidaten fur die Aufnah-
me in einen ,Talent Pool” oder eine ,Talent
Community” und spater dann fir einen Be-
rufseinstieg oder Berufswechsel zu begeistern,
sind in nachfolgender, nicht abschlieBender
Auflistung dargestellt: Erfolgreiches Talent Rela-
tionship Management lebt von den Kandidaten
und von deren Qualitat. Das bedeutet, dass Un-
ternehmen zum einen das Interesse der Talente
an ihrem Talent Pool und einem Einstieg wecken
und zum anderen auch bestehende Malsnahmen
optimal nutzen missen. Schon heute werden
wertvolle Kontakte zu zahlreichen Kandidaten
von Unternehmen generiert. Die Zahl der Kon-
taktpunkte ist dabei — je nach Umfang der Em-
ployer Branding- und Personalmarketing-Aktivi-
taten — sehr grof: In der Summe ergeben sich
je nach UnternehmensgréfRe hunderte bis hin
zu tausende Kontaktpunkte pro Jahr. So kénnen
Unternehmen bereits in den ersten ein bis zwei
Jahren nach Einflihrung eines Talent Relation-
ship Managements Talent Pools aufbauen, die
groler werden als die Mitarbeiterzahl des Unter-
nehmens. Dabei sollten Unternehmen sich nicht
allein — wie bisher (iblich — auf die spannendsten
Zielgruppen (wie z.B. ehemalige Praktikanten)
fokussieren, sondern alle Kandidaten fir einen
Berufseinstieg oder Berufswechsel konsequent
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Abbildung 4: Kanale fir den Aufbau von Kontakten zu Talenten

nachhalten. Uber weitere Kanale (neben ehema-
ligen Praktikanten) kénnen noch einmal zwan-
zigmal mehr Kontakte in einen Talent Pool auf-
genommen werden.

Die Aufnahme von Kandidaten in einen Ta-
lent Pool erfolgt Giber drei Ansatze:

2 %)

Attract Invite

S

Refer

Abbildung 5: Drei Ansatze zur Aufnahme von
Kandidaten in einen Talent Pool

Anziehen - Talente magisch anziehen

2

Attract

Bei allen Employer Branding- und Personal-
marketing-MalBnahmen sollten Unternehmen
maogliche Kandidaten auf ihren Talent Pool und
die Vorteile an einer Teilnahme bei dem damit
verbundenen Talent Relationship Management-
Programm hinweisen. Eine mogliche Anspra-
che auf den Talent Pool beginnt bereits bei der
eigenen Karriere-Website, die Uber ein simples
Plug-In oder Formular Kandidaten schon bei

der Informationssuche eine schnelle Regist-
rierung beim Talent Pool ermdglicht. Zudem
sollten auch samtliche Employer Branding- und
Personalmarketing-MaSnahmen — wie bei der
Lead Generierung im Marketing — das Ziel einer
Conversion verfolgen: Mogliche Kandidaten
sollten sich von einer Mitgliedschaft im Talent
Pool des Unternehmens angesprochen fuhlen
und sich registrieren.

Einladen — Wunschkandidaten gezielt
ansprechen

%)

Invite

Um geeignete Kandidaten anzusprechen,
kampfen die Personaler eines jeden Unterneh-
mens an vorderster Front: Sie schaffen den
ersten Kontaktpunkt mit den Kandidaten. HR-
Professionals sollten schon beim Erstkontakt
moglichen Kandidaten eine Aufnahme in den
Talent Pool proaktiv anbieten. So kdénnen sie
beispielsweise personlichen Kontakten von Kar-
rieremessen, Fachveranstaltungen, Workshops,
Hochschulevents und weiteren Gelegenheiten
die Aufnahme in den Talent Pool anbieten.
Eine Einladung in den Pool kann dann direkt
vor Ort (z.B. uber iPad) oder moglichst zeit-
nah im Nachgang erfolgen. Dem Kandidaten
macht die Einladung dabei die Registrierung so
einfach wie moglich: Er ist bereits eingeladen
und muss seine Aufnahme lediglich bestatigen.

Bei der Einladung und Registrierung gilt KISS
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— Keep it short and simple — eine personliche
Ansprache und eine kurze Darstellung der we-
sentlichen Vorteile sind entscheidend.

Empfehlen - Empfehlungen erfolgreich

S

Refer

nutzen

Talente und Mitarbeiter sprechen Uber ihre (po-
tenziellen) Arbeitgeber. Egal, ob vor 20 Jahren
oder heute. Empfehlungsmarketing und im
Speziellen Empfehlungsprogramme sind gera-
de in Zeiten des Social Web ein machtiges In-
strument zur Identifikation neuer Kandidaten.
Studien belegen, dass 50 Prozent der durch
Mitarbeiter empfohlenen Kandidaten bei Be-
werbung auch tatsachlich eingestellt wurden.
Neben den eigenen Mitarbeitern sind nattrlich
auch bereits identifizierte Kandidaten selbst
geeignete Promotoren und kdnnen Uber eine
simple Tell-A-Friend- oder eine Social Sharing-
Funktion bekannte Talente ebenfalls einladen.
Bei diesem Schritt ist Social Media ein einfaches
und sinnvolles Instrument, um schnell Empfeh-
lungen auszusprechen und weiterzuleiten.

Zusammenfassung

Bei der Identifikation und der Aufnahme von
Kandidaten in den Talent Pool sind heute samt-
liche Kontakte des Unternehmens zu Talenten
relevant. Selbstverstandlich variiert die Qualitat
der Kontakte je nach Quelle und auch innerhalb

dieser Quellen sehr stark. Gutes Talent Relati-
onship Management unterstutzt jedoch in der
anschlielenden Bindungsphase dabei, die qua-
lifizierten Kandidaten in einem Pool zu identi-
fizieren, zu segmentieren und zielgerichtete
Mehr
Uber die Kandidaten im Talent Pool zu lernen,

Bindungsmafinahmen durchzufthren.

diese zielgruppenspezifisch anzusprechen und
echte Beziehungen aufzubauen, ist Teil der sich
anschliefenden Bindungsphase (,Engage”) im
Talent Relationship Management.

Bindung von Kandidaten (,Engage”)

2

Engage

Auf die systematische Identifikation von Kan-
didaten und die Aufnahme von diesen in ei-
nen Talent Pool folgt die Bindung Uber einen
von Kandidat zu Kandidat stark schwanken-
den Zeitraum. Die Bindungsphase ist dabei
die wichtigste Phase im Talent Relationship
Management, da nur Uber eine systemati-
sche Beziehungspflege und regelmaRige Kon-
taktpunkte mit Kandidaten unterschiedlicher
Zielgruppen wirklich ein laufend verflgbarer
Pool an Kandidaten aufgebaut und aufrecht
erhalten werden kann. So kann durch eine
durchdachte Bindungsphase den Kandidaten
nicht nur Interesse und Wertschatzung ver-
mittelt, sondern auch eine Nahe aufgebaut
werden (,,Connect”), die zum entscheidenden
Vorteil im Wettbewerb um Talente mit ande-

ren potenziellen Arbeitgebern werden kann.
Zugleich besteht die Moglichkeit, in der Bin-
dungsphase mehr Uber die Kandidaten zu ler-
nen (Uber deren Qualifikation, aber auch Gber
deren Bedurfnisse und Interessen) und den Ta-
lent Pool so nach unterschiedlichen Kriterien
in Zielgruppen zu segmentieren (,Learn”). Bei
regelmafigen Kontaktpunkten kénnen Kandi-
daten zudem authentische Einblicke ins Unter-
nehmen vermittelt und eine Begeisterung fur
einen Einstieg geschaffen werden (,Inspire”).
Bindungsmalinahmen sind aus Erfahrung deut-
lich erfolgreicher, je personalisierter bzw. ziel-
gruppenspezifischer sie erfolgen und je besser
sie somit auf Interessen und Bedrfnisse der
einzelnen Kandidaten eingehen. Gegenuber
einer undifferenzierten Massenkommunikation
sind MalRnahmen, die personalisierte Elemente
beinhalten oder die zielgerichtet nur einen Teil
des Talent Pools adressieren, effektiver. Sie er-
hohen insbesondere auch die Wahrscheinlich-
keit, dass ein Kandidat aus dem Pool letztlich
den Schritt geht, der ultimatives Ziel eines Ta-
lent Pools ist: die Bewerbung. Grundlage von
Segmentierungskriterien bei einem Talent Pool
konnen sowohl stellen- als auch talentorien-
tierte Kriterien sein. Stellenorientierte Kriterien
sind Segmentierungsmerkmale, die sich an zu
besetzenden Stellenprofilen orientieren (z.B.
Standort des Unternehmens, Abteilung des
Unternehmens,  Qualifikationsanforderungen
fur spezifische Stellen) und so im Wesentlichen
dem Unternehmen dabei helfen, die Talent
Pools zielgerichtet anzusprechen. Talentorien-



tierte Segmentierungskriterien wiederum sind
eine Unterteilung des Talent Pools nach von
Kandidaten gedufSerten Praferenzen (z.B. ge-
wulnschter Einstiegsbereich im Unternehmen,
gewunschte Einstiegsposition, etc.). Naturlich
kénnen Kandidatenprofile innerhalb eines Ta-
lent Pools auch parallel nach beiden Ansatzen
segmentiert werden. Nachfolgend sind flnf
typische Segmentierungsansatze von Talent
Pools aufgelistet und mit Beispielen hinterlegt
(siehe Abbildung 6). Somit hilft die Bindungs-
phase dem Unternehmen dabei, nach dem
Erstkontakt und der Aufnahme in den Talent
Pool, eine durchdachte und positive Candidate
Experience bis zu den Bewerbungsgesprachen
zu schaffen und wertvolle Kandidatenkontakte
systematisch aufrecht zu erhalten, bis diese tat-
sachlich fir einen Berufseinstieg oder Berufs-
wechsel bereit sind.

Die BindungsmaBnahmen von Kandidaten
in einen Talent Pool beinhalten drei Aspekte:

® D @

Connect Listen Inspire

Abbildung 7: Drei Aspekte der Bindung von
Kandidaten in einem Talent Pool

Connect - Personliche Beziehungen
aufbauen

®

Connect

Nach erfolgreicher Einladung gilt es, den Kan-
didaten personlich im Talent Pool aufzunehmen
und eine Nahe zum Kandidaten aufzubauen. So
kann ihn ein namentlich genannter Ansprech-
partner bei seinen ersten Schritten begleiten.

Dieser kann den Kandidaten nach einer per-
sonlichen BegriiRung (z.B. mittels eines Videos)
und einer ersten Einflihrung auch zur Vervoll-
standigung bzw. Synchronisierung seines Profils
(z.B. mittels XING/LinkedIn) auffordern. Bereits
in dieser friihen Phase ist es sinnvoll, dem Kan-
didaten einen Ansprechpartner zur Seite zu stel-
len, der sich im Unternehmen um seine Belange
(sowie auch die Belange anderer Kandidaten)
kimmert. Aber nicht nur zu Mitarbeitern im Re-
cruiting sollten Kandidaten eine Beziehung und
ein Geflihl der Nahe aufbauen kénnen. Zugleich
runden Vorstellungen und Kontakte zu Mitar-
beitern in Fachabteilungen, zu Mentoren oder
ggfs. auch anderen Kandidaten den Aufbau ei-
nes echten Netzwerks fur Talente ab. Es ist das
Ziel dieser personlichen Beziehungen zwischen
Kandidat und Ansprechpartnern, eine personli-
che Nahe zu vermitteln und ihm seine kinftigen
Kollegen vorzustellen.

Region Berufserfahrung Kanal Ausbildung Qualitat

Bsp.: Land Bsp.: Zielgruppen Bsp.: Recruitingkanal Bsp.: Studienfach Bsp.: Assessment
Brasilien Schiiler Ehem. Praktikanten Betriebswirtschaft Top-Talente

China Studierende Empfehlungen Informatik Talente

Deutschland Young Professionals Active Sourcing Ingenieurwesen Kandidaten

Indien Professionals Social Media Mathematik Oder: Ergebnisse aus
USA Oder: Fachrichtung Sprachwissenschaft bereits erfolgten Inter-

Oder: Standorte,
Bundeslander, etc.

(Online Marketing, IT,
etc.)

Technik
Oder: Ausbildungsweg

views

Abbildung 6: Beispiele fiir Segmentierungskriterien von Talent Pools
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Listen — Kandidaten aufmerksam zuhéren

O

Listen

In der Bindungsphase lohnt es sich, den Talen-
ten bei samtlichen Kontaktpunkten zuzuhdren
und von ihnen zu lernen! So ist es beispielswei-
se interessant, welche Intention Talente mit der
Mitgliedschaft im Pool verfolgen (tatsachlich
Einstieg oder ggfs. nur allgemeines Interesse).
Durch einen Dialog mit den Kandidaten kann
Feedback Uber die Bindungsmalinahmen einge-
holt und gleichzeitig Interesse und Wertschat-
zung vermittelt werden. Zudem lasst sich in der
Interaktion mit Kandidaten mehr Uber diese
erfahren. Das hilft gleichzeitig auch dabei, sie
besser einordnen zu koénnen (Zielgruppe, As-
sessment). Im Zentrum steht hier also der Kan-
didat und nicht das Unternehmen. Das beinhal-
tet nicht nur die Befragung und Interaktion mit
Kandidaten, sondern auch die Auswertungen
von Statistiken und die Abfrage von Profilinfor-
mationen der Kandidaten, die es Unternehmen
erlauben, die Angebote noch besser auf die
personlichen Bedirfnisse zuzuschneiden (z.B.
gewunschter Einstiegstermin, gewunschte Ein-

satzorte, praferierte Abteilungen, etc.).

Inspire — Begeisterung entfachen

®

Inspire

Die Informationen aus der Interaktion mit den
Kandidaten werden fir eine personalisierte und
zielgruppenspezifische Kommunikation der rich-
tigen Inhalte, Botschaften und Angebote ge-
nutzt. So kdnnen Personaler den Kandidaten na-
hebringen, wie ein Einstieg und die personliche
Entwicklung im Unternehmen aussehen. Werden
die richtigen Inhalte an die Kandidaten vermittelt,
so bleibt das Unternehmen bei diesen nicht nur
als Arbeitgeber in Erinnerung, sondern das Un-
ternehmen entfacht Vorfreude und Begeisterung
flir einen Einstieg. Am meisten Uberzeugen dabei
authentische Einblicke, die moglichst plastisch
die Arbeit und die Menschen im Unternehmen
vorstellen und zu Wort kommen lassen: Ein Blick
hinter die Kulissen. Reine Marketingbotschaften
und Marketinginhalte und auch eine starke Fo-
kussierung auf die Versendung einzelner Stellen-
angebote sind nicht zielfuhrend. Auch hier lassen
sich Erkenntnisse aus dem Marketing Ubertragen:
In der Kundenkommunikation gilt im Marketing
die Faustregel 4-1-1 (viermal Content, einmal Soft
Sell, einmal Hard Sell). Kandidaten sollten eben-
falls mit inhaltlichen Botschaften und Einblicken
(viermal , Content”) Uberzeugt werden und nur
hin und wieder mit der Aufforderung zur Aktu-
alisierung der Daten und zur Bewerbung mit-
tels passenden Einstiegsmaoglichkeiten (zweimal
.Sell”) kontaktiert werden.

Zusammenfassung

In der Bindungsphase wird durch regelmafSige
Kontaktpunkte zu den Kandidaten eine Nahe
aufgebaut und Unternehmen bieten diesen
zielgruppenspezifisch interessante  Einblicke.
Das bindet Kandidaten auch Uber einen lange-
ren Zeitraum zwischen der Aufnahme im Talent
Pool und einem moglichen Berufswechsel bzw.
-einstieg. Zum Zeitpunkt der Bewerbung sind
Kandidaten — im Gegensatz zu Neukontakten
— bereits von dem Unternehmen und den Ent-
wicklungsmaoglichkeiten begeistert und blicken
auf zahlreiche interessante Kontaktpunkte mit
dem Unternehmen zurtick: die Kandidaten sind

sozusagen schon Teil der , Familie”.

Gewinnen von Kandidaten (,Win*)

3

Wurden bereits qualifizierte Talente identifiziert
und mithilfe eines Talent Pools gebunden, gilt
es im finalen Schritt auch den Einstieg, und
damit den Recruitingerfolg tatsachlich herbei-
zufiihren. Dabei gibt es zwei wesentliche An-
satze: Einerseits konnen Recruiter aktiv mithil-
fe einer gezielten Suche innerhalb des Talent
Pools Kandidaten fur eine offene Stelle suchen
und ansprechen (,Source”). Andererseits gibt
es die Mdoglichkeit, Talenten passende Stel-
lenanzeigen mithilfe eines Abgleichs der Kan-
didatenprofile vorzuschlagen und diese somit
von sich aus zu einer Bewerbung zu bewegen




(, Trigger”). Erganzt werden diese beiden Mafs-
nahmen durch eine regelmiaRige Uberprifung
der Talent Pipeline (,Forecast”).

Beim Gewinnen von Kandidaten sollten daher

&)

Forecast

drei Aspekte Beachtung finden:

@ @)

Source Trigger

Abbildung 8: Drei Aspekte beim Gewinnen
von Kandidaten

Source - Aktiv nach passenden Kandida-
ten suchen

@

Source

Wenn sich fir den Talent Pool passende Kan-
didaten registriert haben und diese im Rahmen
der Bindungsphase zudem vorqualifiziert wur-
den (durch Erganzung des Kandidatenprofils,
Assessment des Unternehmens), so kénnen Re-
cruiter im Talent Pool gezielt nach passenden
Kandidaten flr offene Stellen suchen. Im Ver-
gleich zu professionellen Social Networks, wie
XING oder LinkedIn, geben dabei Kandidaten
im eigenen Talent Pool noch weitere Zusatzin-
formationen Uber sich preis, die eine gezielte
Kandidatensuche erleichtern (z.B. gewd(insch-
ter Einstiegstermin, gewunschte Standorte bei
einem Einstieg, praferierte Geschéaftsbereiche
etc.). Neben den unternehmensspezifischen Zu-

satzinformationen werden die Basisdaten durch
eine wochentliche automatische Synchronisie-
rung des Profils (XING) oder eine Aktualisierung
mit einem Klick (LinkedIn) Giber eine Anbindung
an professionelle Social Networks aktuell gehal-
ten. So wird der Talent Pool bei korrekter An-
wendung der Bindungsmafinahmen von einer
simplen Datenbank zu einem laufend aktuellen
Kandidatenpool, der kontinuierlich — in Zeiten
volatilen Recruitingbedarfs — durch Recruiter in
Anspruch genommen werden kann.

Bei der aktiven Ansprache von qualifizierten Ta-
lenten ist es besonders wichtig, stets eine per-
sonliche Kommunikation zwischen dem Kandi-
daten und der Recruiting-Abteilung zu pflegen.
So sollten persénliche Anschreiben oder auch
Telefonate flir eine Ansprache mit geeigne-
ten Kandidaten (siehe auch Kapitel ,Active
Sourcing”) genutzt werden.

Trigger — personalisierte Angebote vor-
schlagen

@)

Trigger

Neben der aktiven Ansprache von geeigneten
Kandidaten unterstutzt systematisches Talent
Relationship Management auch, dass Kandi-
daten automatisiert (aber zugleich auch nicht
zu haufig) Gber passende Stellenangebote in-
formiert werden und sie so zu einer Bewer-
bung aufgefordert werden. Dazu werden die
Kandidaten bereits friih im Registrierungs- und

Bindungsprozess gebeten, relevante Informa-
tionen wie Verfugbarkeit, Fahigkeiten, ihren
Lebenslauf, Wohnort oder auch bestimmte
Winsche fur zukinftige Stellen anzugeben.
Diese konnen u.a. Standorte, Positionen,
Geschaftsbereiche, Abteilungen als auch be-
stimmte Tatigkeitsfelder beinhalten.

Wird eine neue Stelle verdffentlicht oder wird
eine erneute Benachrichtigung an einen Kandi-
daten versandt, gleicht ein Algorithmus die In-
formationen der Stellenanzeige mit dem Profil
des Kandidaten im Talent Pool ab. So erhalten
Kandidaten nur passende Stellenangebote.
Zudem wird ihnen der Schritt zur Bewerbung
sehr leicht gemacht: Mit einem einzigen Klick
(,Sofort-Bewerbung”) kénnen sich Kandidaten
mit den im Talent Pool hinterlegten Profilinfor-

mationen auf eine Stelle bewerben.

Forecast — Ergebnisse analysieren

Q)

Forecast

Gerade um einen kontinuierlichen Erfolg des
Talent Relationship Managements sicherzu-
stellen, ist ein regelmalRiger Blick auf die Talent
Pipeline notwendig. Auch die Ergebniskontrolle
zuriickliegender Zeitraume sollte durchgefiihrt
werden. Dabei liegt der Fokus nicht nur auf
dem Grad der Zielerreichung, sondern auch auf
der Effizienz einzelner MaRnahmen in den drei
Phasen des Talent Relationship Managements.
Eine gute Analyse unterstltzt die bestmogliche
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Steuerung und eine Adjustierung der Mafsnah-
men. Einige Fragen, die im Rahmen der Analyse
eines Talent Pools gestellt werden sollten, sind
die Folgenden:

»  Wie viele Kandidaten umfasst der Talent
Pool insgesamt und aufgeteilt in unter-
schiedliche Recruiting-Zielgruppen?

+  Wie viele passende Kandidaten finden
sich im Durchschnitt auf freie Stellen?

+  Wie viele Kandidaten umfasst die Pipe-
line der unterschiedlichen Zielgruppen
fur kommende Recruiting-Perioden?

+ Wo ergeben sich voraussichtlich Eng-
passe, denen man durch zusatzliche
Mafnahmen in der Identifikation von
Talenten (u.a. Active Sourcing) entge-
genwirken sollte?

+ Welche Talentquellen sind besonders er-
folgreich zur Gewinnung von Talenten?

+  Wie schneiden Kandidaten unterschied-
licher Talentquellen in der Bewerbungs-
phase ab?

+  Wie reagieren Talente auf unterschiedli-
che Engagement-MaflSnahmen?

Neben den Informationen aus dem Talent Pool
sollten auch der eigene zeitliche und perso-
nelle Aufwand untersucht werden und somit
mogliche Vergleiche hinsichtlich Return on
Investment (Rol) des Talent Relationship Ma-
nagements mit anderen Personalgewinnungs-
malnahmen ermdglicht werden.

Zusammenfassung

In der letzten Phase des Talent Relationship
Management-Prozesses geht es darum, die
Kandidaten im Talent Pool wirklich zu einer
Bewerbung zu bewegen. Dabei kénnen Rec-
ruiter sowohl auf Active Sourcing-Methoden
im eigenen Talent Pool zurlickgreifen und
passende Kandidaten gezielt ansprechen, als
auch Uber personalisierte Botschaften Kandi-
daten zur Bewerbung bewegen. Parallel dazu
wird durch Analyse auch sichergestellt, dass
fur kiinftige Perioden genligend Talente in der

Pipeline sind.

4. ACTIVE SOURCING

Einleitung

Um den negativen Auswirkungen des aktuellen
Fach-und Fuhrungskraftemangels in Deutsch-
land entgegenzuwirken, setzen immer mehr
Unternehmen neben einer systematischen Be-
ziehungspflege von Kontakten zu Kandidaten
(Talent Relationship Management) auch auf
Active Sourcing. Unter Active Sourcing wird
die aktive Ansprache moglicher Kandidaten
fur offene Stellen durch die Personalabteilung
des Unternehmens verstanden. Der ,Recruiting
Trends 2013"-Studie der Universitat Bamberg
zufolge gibt es aktuell in ca. 13,7 Prozent der
befragten Unternehmen Mitarbeiter, die sich
explizit mit Active Sourcing beschaftigen und
qualifizierte Kandidaten fir ihr Unternehmen
suchen (siehe Studie ,Recruiting Trends 2013"
des CHRIS an den Universitaten Bamberg und

Frankfurt am Main). Die ICR-Studie sieht die-
sen Wert etwas hoher und besagt, dass ca. 23
Prozent der Recruiter auch proaktiv in sozialen
Netzwerken wie XING, LinkedIin und Google+
Kontakte zu Kandidaten aufbauen (siehe ,ICR
Recruiting Report 2013"). Methoden, die bis-
her noch stark mit Personalberatungen in Ver-
bindung gebracht wurden, sind mittlerweile
also schon vereinzelt in den Unternehmen an-
gekommen und werden zum Teil sogar schon
in eigenen Sourcing-Abteilungen umgesetzt.
Dabei fokussiert sich Active Sourcing nicht al-
lein — wie zumindest teilweise bei der Verpflich-
tung von Personalberatern (blich — auf das Top
Management, sondern adressiert insbesondere
auch den Mangel an qualifizierten Fachkraf-
ten auf allen Ebenen. Gleich mehrere Studien
belegen dabei, dass dieser Ansatz durchaus
Potenzial bietet. Denn nur maximal ein Viertel
aller Berufstatigen ist tatsachlich aktiv auf der
Suche nach offenen Positionen bzw. neuen be-
ruflichen Herausforderungen und durchforstet
daher Jobbérsen und Stellenangebote. Uber
die Halfte der Berufstatigen sind zwar offen fir
neue berufliche Herausforderungen, aber bege-
ben sich nicht aktiv auf die Suche. Uber traditi-
onelle Wege wird diese besonders interessante
Zielgruppe also bisher kaum erreicht. Active
Sourcing schafft hier nun Abhilfe.

Die Mallnahme zur aktiven Ansprache, die sich
aus Sicht der Unternehmensvertreter fir Acti-
ve Sourcing am besten eignet, ist ein eigener
Talent Pool (siehe Studie ,Recruiting Trends
2013" des CHRIS an den Universitaten Bam-
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Market Ignorers (19%)
Konnen sich Berufswechsel
nicht vorstellen

Market Observers (58%)
Offen fur neue berufliche
Gelegenheiten

Market Competitors (23%)
Suchen aktiv nach
offener Position

Abbildung 9: Offenheit gegenliber neuen Berufschancen (Rust)

berg und Frankfurt am Main). 86,3 Prozent der
groften deutschen Unternehmen sind dem-
nach der Ansicht, dass ein derartiger Kandida-
ten-Pool ein geeigneter Active-Sourcing-Kanal
ist. Weitere interessante Kandle sind personli-
che Netzwerke, Karriere-Events flir Studenten
und/oder Absolventen und Veranstaltungen
wie Personalmessen, Absolventenkongresse
etc. Rund die Halfte der Studienteilnehmer ist
der Meinung, dass sich Karrierenetzwerke wie
XING oder LinkedIn zur Direktansprache inter-
essanter Kandidaten eignen. Die letzte Metho-
de ist in der Praxis wiederum aber sehr beliebt.
So nutzen laut derselben Studie bereits ca. 87

Prozent der Unternehmen, die systematisch Ac-

tive Sourcing betrieben, haufig bis sehr haufig
XING zu Active Sourcing-Zwecken.

Im Folgenden soll Active Sourcing uber Karrie-
renetzwerke (XING, LinkedIn) als auch Uber ei-
nen eigenen Talent Pool detaillierter betrachtet
werden.

Active Sourcing liber Karrierenetzwerke
(XING, LinkedIn)

In Deutschland und im deutschsprachigen
Raum ist XING als Karrierenetzwerk flr Active
Sourcing bei Recruitern die erste Anlaufstelle.
So setzen 69 Prozent der Sourcer XING auf Platz

1 bei den Netzwerken — LinkedIn im Vergleich

dazu lediglich nur 8 Prozent (siehe ,ICR Recru-
iting Report 2013"). Flr das Sourcing geeigne-
ter Kandidaten im Ausland hingegen ist Linke-
din das flihrende Netzwerk. Neben den beiden
bekanntesten professionellen Social Networks
eignen sich erganzend fur Fachkrafte bestimm-
ter Branchen aber auch weitere Netzwerke von
Verbanden oder anderen Institutionen (z.B. flr
Marketing-Experten die Community des Deut-
schen Marketingverbands mit >14.000 Mar-
keting-Professionals). In allen Netzwerken sind
insbesondere Young Professionals und Professi-
onals als Zielgruppe mit ihren beruflichen Profi-
len ansprechbar. Netzwerke wie XING, LinkedIn
oder auch experteer bieten Recruitern flr eine
gezielte Suche und Ansprache von geeigne-
ten Kandidaten kostenpflichtige Profile an. Bei
XING sind dies aktuell der ,,Premium Account”,
der ,Recruiter Account” oder der ,Talentma-
nager”. Bei LinkedIn heifRen ahnliche Zugange
»Talent Finder” und ,Recruiter Account”.

XING und LinkedIn erlauben Recruitern mit
diesen Accounts das gezielte Filtern nach ge-
eigneten Kandidaten sowie auch das Anlegen
von Projekten (,XING Talentmanager”, , Linke-
din Recruiter”), um gezielt flr einzelne Stellen
Kandidaten auch teamibergreifend zu kontak-
tieren. Am meisten verwendet werden dabei
von deutschen Recruitern aktuell noch die XING
Premium Accounts (65 Prozent nutzen diesen
nach ICR-Studie regelmaRig). Die Antwortquo-
te auf die proaktive Ansprache durch Recruiter
liegt in den Netzwerken im Schnitt bei ca. 20
Prozent, die positive Riickmeldung bei ca. 15




Eigener Talent Pool
Personliche Netzwerke
Karrierevents
Veranstaltungen

JKarrierenetzwerke (XING, LinkedIn)”

86%

79%

Abbildung 10: Geeignete Mallnahmen fir Active Sourcing (CHRIS-Studie)

Prozent. Somit ist also ca. jede siebte Antwort
auf eine proaktive Ansprache positiv (siehe , ICR
Recruiting Report 2013"). Besonders interes-
sant an den Mdglichkeiten von XING und Lin-
kedlIn ist, dass sich Uber die Netzwerke gerade
auch latente Kandidaten, die sich nicht aktiv
auf Jobsuche befinden, aber offen flr neue An-
gebote sind, gut ansprechen lassen. Der Anteil
dieser Zielgruppe liegt immerhin bei ca. 60 Pro-
zent aller Berufstatigen. Eine direkte Ansprache
Uber diese Netzwerke steht somit also haufig in
Konkurrenz zu einem aktuellen Arbeitsverhalt-
nis und gegebenenfalls zu weiteren Stellenan-
geboten, die Uber Active Sourcing ausgespro-
chen wurden. Denn gerade die interessantesten
Profile werden zunehmend auch bei XING und

LinkedIn regelmaRig angesprochen.
Active Sourcing im eigenen Talent Pool

Active Sourcing ist auch fur den Aufbau eines
eigenen Talent Pools ein wichtiger Kontaktka-

nal. So ist die direkte Ansprache von Kandida-
ten auf Fachveranstaltungen, aus dem Alumni-
Netzwerk (ehemalige Mitarbeiter) oder Uber
Karrierenetzwerke wichtig, um gerade auch
bei der knappen Zielgruppe der Professionals
und Young Professionals einen Talent Pool
aufzubauen. Gleichzeitig erhéht der eigene
Talent Pool aber auch die Effektivitat von Ac-
tive Sourcing-Mafnahmen. So sollten Recruiter
beispielsweise mogliche Kandidaten bei der
Ansprache uber XING oder LinkedIn auch als
Teil der Kommunikation in den exklusiven Ta-
lent Pool des Unternehmens einladen. Denn so
erhalten die Kandidaten nicht nur Wertschat-
zung und mehr Hintergrundberichte, sondern
die Aufnahme in den Talent Pool stellt auch
sicher, dass Kandidaten, die zum aktuellen
Zeitpunkt nicht offen flr einen Wechsel sind,
spater nochmals angesprochen werden kon-
nen. In der Zwischenzeit werden sie zudem in
der Bindungsphase systematisch naher an das

Unternehmen herangeflihrt. Dabei wird es den
Kandidaten erleichtert, sich zu registrieren: Sie
kénnen einfach auf ihrem XING- oder LinkedIn-
Profil aufbauen und es um unternehmensspezi-
fische Informationen erganzen. Das erlaubt Re-
cruitern folglich nicht nur die Pflege von allen
relevanten Kandidaten in einem Talent Pool (bei
XING und LinkedIn kénnen nur solche Kandida-
ten gepflegt werden, die auch ein Profil im So-
cial Network haben), sondern auch eine noch
gezieltere Suche auf Basis der unternehmens-
spezifischnen Angaben (gewdlnschter Einstiegs-
zeitpunkt, praferierter Geschaftsbereich, etc.).
Zugleich werden Profile durch laufenden Ab-
gleich mit XING oder LinkedIn aktuell gehalten.
Letztlich werden in einem eigenen Talent Pool
Kandidaten auch méglichst frih an die eigene
Arbeitgebermarke gebunden. So sind Unter-
nehmen mit eigenem Talent Pool dem Wettbe-
werb durch personalisierte und konsistentere
Ansprache haufig einen Schritt voraus.

Ansprache von Kandidaten

Um gerade bei der Kaltansprache bzw. beim
Erstkontakt im Active Sourcing eine hohe Ant-
wortquote bei Kandidaten zu erzielen, sind
aus Sicht der Recruiter die ersten Informati-
onen (z.B. in der Kontaktnachricht bzw. bei
LinkedIn in der InMail) von hoher Bedeutung.
Dabei sollte sowohl der Kandidat auf Basis sei-
ner Profilinformationen und der zugehdrigen
Stellenausschreibung moglichst personalisiert
angeschrieben werden als auch der Recruiter
(Sourcer) sich personlich vorstellen. Auch grobe




Informationen zur offenen Stelle sollte die ers-
te Kontaktaufnahme beinhalten. Um sicherzu-
stellen, dass keine oder eine sofortige negative
Rickmeldung erfolgt, sollte die Erstansprache
also nicht alle Detailinformationen preisgeben,
sondern eine Interaktion (weitere Nachricht
oder optimalerweise sogar telefonischer Aus-
tausch) mit dem Kandidaten erfordern. Stellt
sich dann im weiteren Prozess heraus, dass die
angebotene Stelle tatsachlich nicht passend ist,
so hat sich zumindest gezeigt, dass der Kan-
didat offen gegenliber dem Unternehmen und
neuen Herausforderungen ist: An der Aufnah-
me in den Talent Pool des Unternehmens sollte
er also Interesse haben.

Zusammenfassung Active Sourcing und
Talent Relationship Management

Active Sourcing — die aktive Ansprache von
geeigneten Kandidaten — eignet sich zwar in
der Personalgewinnung nicht als Massenins-
trument, ist aber ein sehr viel versprechender
Weg, um gerade knappe Talent-Zielgruppen
gezielt anzusprechen und einen Kontakt auf-
zubauen. Gerade in der Kombination sind die
beiden Aktivitaten Active Sourcing und Talent
Relationship Management besonders wirksam.
So kann sowohl der Kontakt zu Kandidaten, die
nicht zum richtigen Zeitpunkt angesprochen
werden, Uber Talent Relationship Management
aufrechterhalten werden. Zudem kann Uber
Talent Relationship Management-MafRnahmen
das Kandidateninteresse am Unternehmen ge-
zielt weiter gesteigert werden.

5. ERFOLGSMESSUNG & ERGEBNISSE DER
NEUEN RECRUITINGMETHODEN

Da die beiden Ansdtze des Talent Relationship
Managements und des Active Sourcings sehr
stark mit Employer Branding- und Personalmar-
keting-MafRnahmen verflochten sind, ist eine
schnelle ,Return on Investment”-Berechnung
nicht einfach. Vielmehr lassen sich Erfolg und
Ergebnisse von diesen neuartigen Recruiting-
methoden besser anhand von Projekterfah-
rungen in der Praxis und daraus resultierenden
Kennzahlen ablesen, die den Erfolg entlang des
Personalgewinnungsprozesses betrachten:

(1) Bewerber sind sieben- bis zehnmal erfolgrei-
cher im Bewerbungsprozess
Bewerber, die zuvor Uber Talent Relation-
ship Management an das Unternehmen
herangeflihrt wurden und sich so intensiver
mit einem Einstieg auseinandergesetzt ha-
ben, werden ca. sieben- bis zehnmal wahr-
scheinlicher eingestellt als Kandidaten, die
kein Bindungsprogramm durchlaufen ha-
ben. Die Qualitdt der Bewerber ldsst sich
also signifikant steigern.

2
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Geringere Fluktuation

Talent Relationship Management und somit
eine systematische und transparente Vor-
bereitung von Bewerbern auf ihre klinftige
Tatigkeit und ihr Arbeitsumfeld, reduziert
die Fluktuationsrate im ersten Jahr der Be-
schéftigung um ca. 10 Prozent. Das senkt
auch den Bedarf an neuen Kandidaten, um
diese Stellen erneut zu besetzen.

®3)

@

(5)

Geringere Kosten fiir Personalberater

Da sowohl durch Active Sourcing als auch
Uber systematische Beziehungspflege ge-
zielt berufserfahrene Kandidaten durch
das eigene Recruiting angesprochen und
gewonnen werden koénnen, werden ex-
trem hohe erfolgsabhangige Gebuhren fir
Personalberater (Headhunter) teilweise ver-
mieden.

Geringere Time to Hire

Die Zeit, die bendtigt wird, eine offene
Stelle neu zu besetzen, kann durch Active
Sourcing und Talent Relationship Manage-
ment um 50 Prozent und mehr reduziert
werden. Wahrend im traditionellen Recrui-
tingprozess das Schalten einer Stellenan-
zeige sowie das Durchlaufen des gesamten
Bewerbungsprozesses lange dauern kann,
wird durch den Zugriff auf einen standig
verfligbaren Pool an Kandidaten die Time
to Hire sehr deutlich verringert.

Geringere Cost per Hire

Durch die neuartigen Recruitingmethoden
werden an zahlreichen Stellen im Recrui-
tingprozess Kosten vermieden und somit
auch die Cost per Hire um 30 Prozent und
mehr reduziert. So fuhrt die hohere Bewer-
berqualitat zu einer geringeren Anzahl an
erforderlichen Bewerbungsgesprachen, die
systematische Nachbereitung von Personal-
marketingmafRnahmen zu nachhaltigeren
Investitionen und die Vermeidung von Er-
folgshonoraren an Personalberater eben-
falls zu niedrigeren Gebduhren.
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Im Ergebnis kann Talent Relationship Manage-
ment in Kombination mit gezieltem Active
Sourcing zum wichtigsten Recruitingkanal fir
Unternehmen werden. So gewinnen erfolgrei-
che Unternehmen Uber diese neuartigen Recrui-
tingmethoden schon heute zwischen 20 und 70
Prozent aller eingestellten Mitarbeiter.

6. AUSBLICK

Neue Anforderungen an Recruiter

Die neuen Methoden in der Personalgewin-
nung erfordern auch die Weiterentwicklung
des Profils und der Kompetenzen des Recrui-
ters. Die neue Generation von Recruitern muss
nicht nur den neuen Arbeitsmarkt verstanden
haben, sondern auch die neuen Instrumente
flr eine proaktive Ansprache und Beziehungs-
pflege sowie die nachsten Generationen von
Zielgruppen (Generation Y/Generation 2Z).
Cross-mediales Agieren auch unter Berlick-
sichtigung klassischer Wege ist dabei die
Grundlage.

Recruiter werden noch mehr zu den Gesich-
tern des Arbeitgebers gegentlber den Kandi-
daten, sowohl bei Veranstaltungen als auch
im Dialog mit Kandidaten im Social Web oder
im eigenen Talent Pool. Da vom Recruiter zu-
nehmend mehr Proaktivitdt gefordert wird,
muss dieser neben der Kenntnis der Werkzeu-
ge sowohl Vertriebskompetenz als auch Au-
thentizitat mitbringen. Da sich in Zukunft die

Anforderungen an Recruiter weiter wandeln
werden, muss er ,offen fir Neues” sein und
mit der Zeit gehen.

Steigende strategische Relevanz der Per-
sonalabteilung im Unternehmen
Humankapital wird auch vom Top-Manage-
ment als zentraler Baustein fir den Unterneh-
menserfolg erkannt. Die Knappheit von Talen-
ten fuhrt bei einzelnen Unternehmen schon
heute zu reduziertem Wachstum. So wird es
kunftig immer wichtiger, Personalbedarf und
die Talent Pipeline strategisch zu planen, um
langfristig erfolgreich wirtschaften zu kon-
nen. Die Personalabteilung und der Talent Pool
werden dadurch einen neuen Stellenwert im
Unternehmen erhalten. Denn hier werden die
Talente gesucht und gefunden, die das Unter-
nehmen in die Zukunft bringen sollen.

Vor allem die Bereiche Recruiting und Perso-
nalmarketing muissen sich den dargestellten
neuen Herausforderungen stellen. Die Abtei-
lungen koénnen dabei auch zum Bindeglied im
Unternehmen werden, indem gezielt Fachab-
teilungen (authentische Einblicke in die Arbeit,
Mentoren) und alle Mitarbeiter (Empfehlungs-
marketing) fir die Personalarbeit eingespannt
und begeistert werden.

Von Vakanz- zur Talentorientierung im
Recruiting
Nicht zuletzt wird von Unternehmen der Weg

vom vakanzorientierten hin zum talentorien-
tierten Recruiting beschritten werden. Talente
werden somit in Zukunft mit ihren Starken an
sich und nicht mit dem fokussierten Blick auf
eine bestimmte, offene Position betrachtet.
Uberzeugt ein Talent mit seinem Kénnen und
seinen Starken, wird eine adaquate Stelle ge-
sucht bzw. sogar geschaffen. Denn gute Kan-
didaten sind in Zukunft immer schneller vom
Markt und bringen ihr Wissen und Kénnen in

andere Unternehmen ein.



CHECKLISTEN

Um eine Talent Relationship Management-Lésung im eigenen Unternehmen erfolgreich aufzubauen, sind Uberlegungen zur (zukiinftigen) Ausrichtung des

TRM sehr wichtig. Neben der Ausrichtung muss zudem die Frage der technischen Unterstiitzung beantwortet werden. Fiir beide Themen wird nachfolgend

eine grobe Checkliste zur Verfligung gestellt:

CHECKLISTE AUSRICHTUNG
An wen richtet sich mein TRM?

Zielgruppen

[J Schaler

[J Studierende

[J Young Professionals
[J Professionals

Recruitingkandile

[J (Ehemalige) Praktikanten

[J (Ehemalige) Werkstudenten

[J Kontakte Hochschulevents

[0 Kontakte Karrieremessen

[J Website-Besucher

[J Facebook-Fans/XING-Gruppen
[J Kontakte tiber Empfehlungen
[ Initiativbewerbungen

[J Ehemalige Mitarbeiter (Alumni)
[J Positiv abgelehnte Bewerber

Sprachen

[ Deutsch

[J Englisch

[J Spanisch
[ Franzésisch
O

Qualitdt der Kandidaten

[J Top-Talente (Bsp. Bindungs-
programme)

O Talente

[J Kandidaten (qualifiziert)

[J Kontakte (unqualifiziert)

GROBER ANFORDERUNGSKATALOG TECHNOLOGIE

Was bendétige ich flir mein TRM?

Basisausgestaltung

[J Designanpassung fir
Zielgruppe(n)

[ Mobile Version

[ Schnittstelle(n)
weitere Systeme:

Ausgestaltung fiir Recruiter &

Active Sourcer

[0 Rechte- & Rollengestaltung

[J Kandidatensuche inkl. interner
Weiterverarbeitung

[0 Newsletter und HTML-Emails mit
Templates

[J Automatisierung von Workflows

[ Korrespondenzmanagement

[J Event Management

[0 Umfragen

[J Reporting

Ausgestaltung fiir Kandidaten

[J Benutzerfreundlichkeit
(Registrierung, Updates)

[J Personalisierte Inhalte
(Videos, Bildergalerien, etc.)

[J Kandidatenprofile

[J XING-/LinkedIn-Schnittstelle

[J Personlicher Job Agent

Services

[0 Hosting & Wartung
(Software-as-a-Service)

[J RegelméRige Produkt-
erweiterungen

[J Kundensupport

[ Inhaltliche Unterstiitzung



18 BUNDESVERBAND DER PERSONALMANAGER

ZEHN GRUNDE FUR EINE MITGLIEDSCHAFT IM BPM

Im Bundesverband der Personalmanager, der fiihrenden berufsstandischen Vereinigung fiir Personalverantwortliche in Deutschland,
sind bereits rund 4.000 Mitglieder aktiv. Der Verband stellt sich den zunehmend komplexer werdenden Herausforderungen des Human
Resource Managements, gibt der Profession eine starke Stimme in 6ffentlichen Debatten sowie im politischen Diskurs und ist sowohl

zentrale Anlaufstelle als auch tragfahiges Netzwerk der Personalmanagerinnen und Personalmanager in Deutschland.

Der BPM informiert seine
Mitglieder schnell, verstandlich
und kompetent Uber aktuelle
Themen sowie heutige und
zukUnftige Trends der Profes-
sion Personalmanagement
Uber das Online-Portal www.
bpm.de sowie Uber das Fach-
magazin Human Resources

Manager.

Durch Kongresse und
Fachkonferenzen ermoglicht
der BPM seinen Mitgliedern,
sich bundesweit mit Kollegen
personlich auszutauschen, Ex-
perten zu den verschiedensten
HR-Themen kennenzulernen
und von ihrem Wissen und

ihren Ideen zu profitieren.

Der Verband zeigt Wege einer
vorausschauenden Personal-
politik auf und benennt
Loésungsvorschlage fur
drangende Herausforde-
rungen, die den Berufsstand
betreffen — der Demografische
Wandel, die Anpassung an
wirtschaftliche Veranderungen

und vieles mehr.

Der BPM entwickelt mit
seinen Mitgliedern Konzepte
fur die Positionierung des
Berufsstands gegentber
Medien und Gesellschaft. Der
Verband leistet aktiv Image-
arbeit fir Personalmanager,
gibt ihnen ein Gesicht in der
Offentlichkeit und tragt dazu
bei, dass der Berufsstand star-

ker in den Medien prasent ist.

Als Uberparteilicher Verband
vertritt der BPM die Inter-
essen der Personalmanager
gegenuber allen relevanten
Stakeholdern. Er bindelt
Meinungen, unterstltzt die
Willensbildung innerhalb des
Berufsstands und verleiht Per-
sonalverantwortlichen somit

Gewicht.

Die regionale Differenzie-
rung des Human Resource
Netzwerks des BPM erlaubt
einen intensiven Dialog mit
Kollegen aus der Nahe — bei-
spielsweise durch Diskussions-

runden und Themenabende.

(8]

Die bundesweiten Fach-
gruppen ermoglichen es

den BPM-Mitgliedern, sich
detailliert mit einzelnen
Themenkomplexen des HR zu
befassen — was nicht zuletzt
auch der Forderung der beruf-

lichen Weiterbildung dient.

Als Dienstleister bietet der
BPM seinen Mitgliedern ein
umfangreiches Servicean-
gebot: Jobborse, Informa-
tionsbroschiren, das BPMnet
mit den Kontakten samtlicher

Mitglieder und vieles mehr.

Mit der BPM-Card zeigen
Mitglieder des Bundes-
verbands der Personalmanager
nicht nur ihre Zugehorigkeit
zum Verband. Die BPM-

Card ermdglicht es auch,
Sonderkonditionen bei
Partnerunternehmen zu

erhalten.

Der BPM behalt bei allen sei-
nen Aktivitaten stets eine eu-
ropaische Perspektive im Blick,
fordert aktiv Vernetzung

und Wissensaustausch auf
internationaler Ebene und
steht im Kontakt mit anderen
Organisationen im Bereich des

Personalmanagements.



ANTWORTFAX
FAX: 030 / 84 85 92 00 BPM e

|:| Ich bin hauptberuflich als Personalmanager (zum Beispiel Personalreferent, Personalentwickler, Personalleiter, Personalchef
oder Personalvorstand) in einem Unternehmen, einer Institution oder einem Verband tatig. Ich beantrage die Vollmitglied-
schaft im Bundesverband der Personalmanager zum Mitgliedsbeitrag von zur Zeit 130 Euro pro Kalenderjahr und erhalte
damit das Magazin Human Resources Manager.

|:| Ich interessiere mich fiir eine Mitgliedschaft im BPM. Bitte vereinbaren Sie diesbeziiglich einen Telefontermin mit mir.

[ ] Ich interessiere mich fiir den Bundesverband der Personalmanager (BPM). Bitte halten Sie mich iiber Ihre Aktivititen auf dem
Laufenden.

[ ] 1ch abonniere hiermit kostenfrei den Newsletter , personalszene”.

|:| Ich abonniere hiermit kostenfrei den taglichen Newsletter ,, HR-Presseschau”.

Bitte fiillen Sie dieses Formular vollstandig aus:

Name, Vorname

Geburtsdatum

Funktion / Stellung

Arbeitgeber

Adresse (dienstlich):

Telefon (dienstlich) Telefax (dienstlich) E-Mail (dienstlich)

URL des Arbeitgebers Umsatzsteueridentifikationsnummer

Adresse (privat):

Rechnungsadresse: O dienstlich O privat (Bitte geben Sie hier Ihre private E-Mail-Adresse an: )

1. Durch meine Unterschrift erkenne ich Satzung und Beitragsordnung des BPM in der jeweils gultigen Fassung an
2. Ich willige ein, dass die oben auf dieser Seite genannten Daten zur Erfiillung der satzungsgemaBen Zwecke des BPM erhoben, verarbeitet, genutzt und ilibermittelt werden (vgl. §§ 4, 4a BDSG).
3. Ich weif3, dass ich der berufsstandischen Vereinigung des BPM nur als nattirliche Person beitreten kann und mich daher alle mitgliedschaftlichen Pflichten auch persénlich treffen.

Datum Unterschrift




Bundesverband der Personalmanager e. V.
Friedrichstraflse 209
D-10969 Berlin

Tel +49(0)3084859300
Fax +49(0)3084 859200

info@bpm.de
www.bpm.de




