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Im Kampfum Talente kann kein
Recruiter mehr daraufsetzen,
dass die richtigen Bewerber
sich schon melden werden. Die
Grenzen zwischen Recruiting
und Headhunting verschwin-
den. Und ohne digitale Kompe-

tenz geht gar nichts mehr.

Von Thomas Trappe

TITEL

an muss das vielleicht am Anfang gleich mal klar-
stellen. Ja, BRewerber sind immer noch jene, die ei-
nen lob suchen — und nicht die, die ihn anbieten.
Das klingt jetzt selbstverstindlicher, als es einem
nach Gespriichen mit Personalern und Experten zum Thema er-

scheinen mag. Denn diese priisentieren mittlerweile ein Bild, das
man nur wenig zuspitzen muss, um oben genannte Klarstellung
nachzuschieben.

Grundsaizlich scheint da was dran zu sein, wenn zum Beispiel
Ralph Dannhduser vom Personaler 1.0" spricht, und zwar wenig
wertschitzend in Abgrenzung zum . Personaler 2.0°, der die Zeichen
der Zeit erkannt habe. Dannhduserist Herausgeber des  Praxis-
handbuchs Social Media Recruiting” und berit mit seiner Firma
Unternehmen zum Thema Recruiting. Und oft frage er sich dabei,
~wie manche Recruiter heute tiberhaupt noch Personal finden®.

WJostand pray”, so nennt nicht nur Dannhéuser das aus seiner
Sicht auch heute noch in der Personalerwelt weit verbreitete Phii-
nomen, Stellenanzeigen zu schalten und danach férmlich dafiir
zu beten, dass sich der richtige Bewerber schon melden werde.
Der 2.0-Recruiter hingegen habe erkannt, dass er auf diese Weise
zwar noch Bewerbungen bekomme, Eingst aber nicht die richtigen
Kandidaten. .Diegoldenen Zeiten, in denen es darom ging, welche
ter 200 eingegangenen Bewerbungen aussortiert werden sollen,
sind bei den meisten Unternehmen vorbei®, sagt Dannhiiuser. . Der
Hecruiter 1.0 war verwaltender Administratorn der Recruiter 2.0 ist
Berater und Verkiiufer”

Dahei ist dieser Trend nicht unbedingt neu. Vom . war for ta-
lents™ und dem Fachkriiftemangel habe man schon Endeder 1990er
Jalire gesprochen, betont Dannhiuser. Nur hdtten ingst nichtalle
Persanaler bis heute verinnerlichi, dass sie digjenigen seien, die
{iberzeugen missten.

Dabei gibt es auch dafiir ein Rollenmaodell aus der alten Welt:
Den Headlmter, der porenzielle Jobkandidaten umwirbi. Die Fra-
ge, was Recruiter von Headhuntern lernen kénnten, hort Dann-
hduser allerdings nicht gerne. ,Die Unterscheidung zwischen
beiden Professionen ist zutiefst kiinstlich”, sagt er. Heute gehe
es fiir Recruiter vielmehr darum zu verinnerlichen, dass sie sich
in einem auf dem Kopf gestellten Markt bewegten. Und sie sich
damit nattirlich auch als Headhunter begreifen miissten, auch
wenn sie es nach klassischer Definition nicht seien. Mit seiner
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Beratungsfirma on-connect ist der gelemte Bankfachwirt Dann-
hauser seit 2009 aul dem Markt, als externer Dienstleister tiber-
nimmt er das Recruiting vor allem fiir mittelstandische Unterneh-
men, aullerdermn gibt er Seminare fiir Personaler. Dannhiuser ist
spezialisiert aul das, was nahezu simtliche Experten als Dreh- und
Angelpunkt des Recruiiings der Zukunit betrachten: Social Recrui-
ting, also die Personalsuche in Netzwerken wie Xing und Linkedn.

Dannhduser hat eingangige Zahlen parat, will er begriinden,
warum Personaler in solchen Netzwerken suchen und sich von
der herkbmmlichen Stellenanzeige lisen sollten. Demnach seivon
allen potenziellen Jobinteressierten, schitzt er, nur jeder Zehuite
aktivaul Suche, durchiorste also die Anzeigen in Zeitungen und On-
line-Stellenbérsen. Weitere 30 Prozent suchten latent, also schauten
aufl das, was ihnen ohne eigenes Zutun begegne.

Diemeisten, nimlich 60 Prozent, seien zwar offen fiir Angebote,
wiirden aber selbst nicht aktiv, 90 Prozent Bewerber also, die man
besser selbstansprechen sollte, um mit ihnen in Kontakt zu treten.
JDie Machoverhaltnisse haben sich verschoben, sagt Dannhauser.
JDie Ubermachtder Arbeitgeber gehirt der Vergangenheit an.”

MANUFAKTUR-ARBEIT

Recruiting in sozialen Netzwerken sei nichts, was ein HR-Ver-
antwortlicher nebienbei tun kinne, betont Dannhiuser, und noch
weniger funktioniere es ohne professionelles Management —wohl
ein Haupigrund, wartim ihn vor allem mittels@indischte Unterneh-
men mit kleineren Persanalabteilungen heauftragen.

Den griften Pehler, sagt Dannhiuser, begingen die meisten
Recruiter bereits bei der Formulierung der Jobausschreibungen,
in denen dann mit Satzbausteinen wie  interessantes und verant-
wortiingsvalles Aufgabengebiet” rein gar nichts gesagt werde. 80
Prazent aller Anzeigen, schitzt Dannh#user, seien so formuliert,
dass sie genau an der Zielgruppe vorbei gingen.

Aus diesem Grund gelie es zunichst herauszulinden, welche
Mitarbeiter das Unternehmen genau suche, um dann im nichs-
ten Schritt eine Ausschreibung und Ansprache zu formulieren, die
diese Kandidaten auch erreiche und ibr Interesse wecke. .Da geht
es um die Irage, wie das digitale Bild des Kandidaten aussieht und
welche Schlagworte wir bei der Xing-Suche verwenden miissen.”

Schlieflich wiirden geeignete Kandidaten immer mit einer indi-
vidualisierten Ansprache angeschrieben. . Das ist aufwindig®, sugt
Dannhiiuser, werde aber erfahrungsgemial mit einer Riicklaufquote
von bis zu 70 Prozent belohnt. .Natiirlich ist das Manufaktur-Arheit,
bringt den Personalern aber mithoherWahrscheinlichkeit wirklich
die besten Kandidaten.”
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Die Bewerber wol-
len es heute indivi-
dueller, persanlicher
und wertschiitzend”,
fasst es Christaph
Beck  zusammen,
Wirtschaftsprofessor
an der Hochschule
Koblenz und Experte
fiir Personalmarke-
ting und Recruiting.
Kandidaten ,mich-
ten aul Augenhbhe
walrgenommen wer-
den, und das beginnt
bereits beim Recru-
iting-Prozess”, sagt
er. Die Unternehmen
miissten etwas bieten, .wenn sie einen Lebenslauf- und Datenstrip-
tease, im schlechtesten Fall mittels 180 Feldern im Online-Formu-
lar, verlangen”. Wie Berater Dannhiuser glaubtauch Beck, dass es
in Zukunft die grétite Herausforderung fiir Recruiter sein werde,
peeignete Bewerber zu finden, eine Vor- und Endauswahl zu treffen
und, ganz wichtig, die eigene Arbeitgeberattraktivitit'im Blick zu
halten, Laut Beck sind mittlenweile Online-Stellenanzeigen, Karrie-
rewebseiten der Unternelimen tind Mitarbeiteremplehlungen  die
hiiufigsten upd erfolgreichsten Recruiting-Instriumente”.

Entscheidend werde kiinftig aber sein, ,wie schinell auch Lisun-
gen [irden Mitelstand, das sind immerhin 98 Prozent aller Unter-
nehmen, bereitgestellt werden, die weder den Spezialisierungsgrad
im Recruiting noch die erforderlichen Ressourcen besitzen”.

Die Recruiting- Beratung Dannhiiusers istdemnach ein richtiger
Ansatz, doch geht Beck davon aus, dass es bald um weit mehr als
Xing und Co gehien werde. .Die Welt des Recruiting wird kiinftig
wesentlich digitaler, als sich dies manch einer heute vorstellen
kann”, sagt er. Vielleicht geht es auch soweit, dass der Recruiter
durch einen Computer ersetzt wird? Ja, durchaus, meint Beck, und
kann auf eines seiner laufenden Forschungsprojekie verweisen.

Entwickelt werde dabei eine Methode, die mittels Datenanalyse
in der Lage sei, eine halbe Million Bewerbungen innerhalb von fiinf
Minutenzu scannen und zu ranken, .und dies wesentlich objektiver
als jeder Recruiter”. Das ist beeindruckend, Kisst aber die Frage
offen, wo denn die vielen Bewerbungen herkommen sollen. Seman-
tik-Bots, antwortet Beck, kinnten Stellenanzeigen optimieren und
nach interessanten Profilen suchen. .Und {a, auch dasVorstellungs-
gespriich kann und wird gegebenenfalls teils digitalisiert werden.”

Man erzdhlt Personalern sicher nichis Neues tiber die Folgen der
Digitalisierung filr viele Biirojobs - trotzdem ist der Gedanke bis-
weilen bedngstigend, dass auch sie ersetzt werden kiinniten, selbst
die Progressiven unter ihnen. Schlieflich ist das, was Beck gerade
digitalisieren will, ziemlich genau das, was Ralph Dannlifiuser als
«Marulakiur” bezeichnet. Nur effektiver.

»Der Recruiter 1.0 war
verwaltender Administra-
tor, der Recruiter 2.0 ist
Berater und Verkiufer.“

RALPH DANNHAUSER, Berater, on-connect
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