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Personalakquisition und Social Media

Personalmarketing und Employer Branding sind inzwischen zu wenig

In den letzten Jahren waren aufgrund der immer sichtbarer und spiirbarer werdenden
Limitierung des Bewerbermarktes fir Unternehmen Personalmarketing und Employer
Branding ein wesentlicher Ansatz, um weiter erfolgreich wichtige Positionen im Un-
ternehmen durch externe Kandidatinnen besetzen zu kdnnen. In unserem Beitrag wol-
len wir aufzeigen und dafiir sensibilisieren, dass diese strategisch-operativen Ansatze
zwar wichtig, aber inzwischen auch schon zu wenig sind. Mit dem Begriff ,Personalak-
quisition” scharfen wir die Notwendigkeit in der Personalarbeit, dhnlich der Kunden-
akquisition, gezielt mittels mehrerer Suchkandle und mit verschiedenen Tools
Wunschkandidatinnen anzusprechen und fiir die unternehmenseigene Position zu ge-
winnen. Social Media hat dabei eine zentrale Rolle ibernommen, um sich in einem
sich stark verandernden Arbeits- und Kandidatinnenmarkt gegentiber dem Mitbewerb
profilieren zu kdnnen.

Herausforderungen am Arbeits- und Kandidatinnenmarkt

Dem Bundesland Oberosterreich wird nachgesagt, dass es ein Land der mittelstandi-
schen Unternehmen — und damit der ,Hidden Champions” — sei. Der Begriff Hidden
Champion wird durch den Wirtschaftsprofessor und Unternehmensberater Hermann
Simon gepragt. Gemeint sind damit relativ unbekannte, kleine oder mittelstandische
Unternehmen, die in ihrem Markt jedoch Marktfihrer sind. ,Nicht jeder Mittelstand-
ler ist automatisch ein erfolgreicher Exporteur, aber im Mittelstand gibt es zahlreiche
Firmen, die auf ihren jeweiligen Markten Welt- oder Europamarktfihrer sind.“ ! Diese
Unternehmen sind meistens im technologisch-technischen b2b Geschaft tatig; somit
kennen die Konsumentinnen und damit potenziellen Arbeitnehmerinnen diese Unter-
nehmen eher nicht — ein entscheidender Nachteil im Personalmarketing!

Der (ober-)osterreichische Arbeitsmarkt befindet sich in tiefgreifenden Veranderun-
gen. Der Fachkrafte- und Technikerlnnenmangel, die rasante Technologieentwicklung
und die permanente Veranderung des wirtschaftlichen Umfeldes, dessen Ausschlage
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auf den Markten immer ausgepragter stattfinden, stellen Unternehmen in Hinblick auf
Personalakquisition auf den Prifstand.

Der demografische Wandel wird in den nachsten Jahren einen immer starker werden-
den Einfluss auf das gesamte Wirtschaftsleben nehmen. Mit dem beginnenden Aus-
scheiden der geburtenstarken Jahrgange aus dem Berufsleben wird die wertvolle Res-
source ,Human Capital” schon jetzt fir bestimmte Bereiche und Funktionen immer
knapper — der ,,War for Talents” tobt bereits in einigen Berufsgruppen und wird sich in
den ndchsten Jahren bzw. Jahrzehnten ausweiten und verscharfen. Eine Studie der
Prognos AG geht davon aus, dass in Deutschland 2030 42% der Arztstellen, jede 3. In-
genieursstelle und jede 5. Fertigungs- bzw. Produktionsstelle nicht mehr besetzt wer-
den kénnen.’

Wagt man mit dem Fraunhofer-Institut fir Arbeits-

wirtschaft und Organisation (IAO) einen Blick bis

2025 in die Arbeitswelten 4.0, so miissen wir uns auf

neue Herausforderungen und scheinbar gegenlaufige Entwicklungen einstellen: einer-
seits werden zunehmend ,fluide” Organisationen und Netzwerke entstehen, die aus
Uberwiegend hoch qualifizierten und spezialisierten Mitarbeiterinnen bestehen; diese
Cloudworker werden ihre Mitarbeit vorwiegend lGiber Web-Plattformen anbieten bzw.
sogar an die meistbietenden Unternehmen versteigern; andere Unternehmen wahlen
einen ganz kontraren Weg und entwickeln sich zu ,,Caring Companies” mit dem Ziel,
durch viele unterstiitzende Malinahmen die Mitarbeiterinnen moglichst stark und lang
an sich zu binden.

Und noch ein Trend wird auch im Unternehmensbereich schlagend werden, den wir
schon aus dem internationalen FulRball-Scouting kennen: Talentierte Kinder und Ju-
gendliche werden bereits frihzeitig Gber Vorvertrage an Unternehmen gebunden und
konsequent unterstiitzt und geférdert werden.?

Recruiting vs. Akquisition?

,Personalakquisition” als Begriff kommt traditionellerweise im Personalumfeld selten
oder nicht vor; wiirde man die Stellen- bzw. Funktionsbeschreibungen von Persona-
listinnen durchsehen, wiirde sicher kaum Personalakquisition als eine der Aufgaben
explizit vorkommen; vielmehr findet man Begriffe wie Personalwerbung, Personalbe-
schaffung, Personalmarketing oder Recruiting. Und Personalistinnen verstehen sich
heute noch immer als Einkdauferinnen und nicht als Verkauferinnen = Akquisiteurln-
nen. Das spiegelt auch die géngige Literatur wider.*

Um sich auf diesem heill umkampften und umworbenen Kandidatinnenmarkt als
»Employer of Choice” positionieren zu kénnen, muss ein Umdenken im Recruitingpro-
zess einsetzen. Schon langst genligt es nicht mehr, grof3flachige Anzeigen in Print-
medien zu schalten, um dann aus der Bewerberinnenflut mittels ausgekliigelter Aus-
wahlmethoden den/die beste/n KandidatenlIn zu ,selektieren”.
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Geburtszeitraum

Internet

Arbeit ist ...

Arbeitseinstellung
und Werte

Kommunikation

Berufliche Ziele

Arbeit und Fami-
lienleben

Feedback und
Belohnung

Motivation

Arbeitsstellen-
wechsel
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Babyboomer
1946 - 1964

Technisch versierte
Personen, pro Internet

Ein aufregendes Aben-
teuer

Arbeitssiichtig
Effizientes Arbeiten
Personlich
Erflillung
Qualitatsorientiert

In Person

Eine groRartige Karrie-
re schaffen

Keine Balance

Motto ,Arbeit ist Leben®

Bedeutet ihnen nicht
viel, dagegen Geld, Be-
rufstitel, schickes Biiro

Sie werden sehr ge-
schatzt und gebraucht

Man muss wieder neu
anfangen und sich
etablieren

Generation X
1965 - 1979

Internetaffine Gene-
ration

Ein Vertrag

Selbststandig
Bevorzugen Struk-
turen und direkten
Umgang
Skeptisch

Direkt und unver-
ziiglich

Eine portable Karri-
ere schaffen

Balance

Entschuldigung flir
die Stérung, aber
wie schatzen Sie
meine Arbeitsleis-
tung ein? Freiheit ist
die beste Entloh-
nung

Es wird ihnen tber-
lassen, wie sie zum
Ziel gelangen

Ist notwendig, um
auf dem neuesten
Stand zu bleiben
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Generation Y
1980 - 2000

Internet-Generation

Erflllung

Multitasking
Hartnackigkeit
Unternehmerisch
Tolerant
Zielorientiert

E-Mail und Telefone

Eine parallele Karri-
ere aufbauen

Balance

Wann immer ich es
mochte, auf Tas-
tendruck.

Sinnvolle Arbeit

Sie arbeiten mit ta-
lentierten und krea-
tiven Angestellten
im Team

Ist Teil einer Routi-
ne

Tabelle 1: Vergleich der Generationen im Arbeitsleben’

Generation 4.0
2001-2025

Leben in der Cloud

Vernetzung

Hohe Flexibilitat beim
tagl. Arbeitsort;

Transparenz meiner
Wertigkeit; Pflege des
,digitalen AuReren*

Videokonferenzen und
kombinierte Sprach-
Bild-information

~Work-Life-Integration*
als Statussymbol

,Corporate Life* und
Cohousing- bzw. Co-
care-Initiativen

,Company Cares* zur
Erhaltung der menta-
len und korperlichen
Fitness als Pramie
oder als Teil der Ziel-
vereinbarung

,Office Doping*“ als be-
denkliche Antwort auf
hohe Arbeitsdichte und
Anforderung

Versteigerung an
Meistbieter oder lang-
fristige Bindung
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Das Recruiting der Zukunft muss sich an Kriterien messen lassen, , die tber die Wett-
bewerbsfahigkeit des gesamten Unternehmens entscheiden: Vorsprung durch Kosten,

Zeit und Qualitat“.®

HR-Verantwortliche sind durch die angespannte Situation am Bewerberlnnenmarkt
mehr denn je gefordert, neue und innovative Strategien in der Personalbeschaffung zu
entwickeln, um

* Talente in wirtschaftlich guten wie schlechten Zeiten zu finden,
* im Suchprozess schneller als der Mitbewerb agieren zu kénnen,
* Abwanderung von Leistungstragerinnen zu verhindern.

Sieht man dies im Kontext mit den eingangs aufgelisteten Herausforderungen, ist die
Konzentration auf ein oder zwei Recruitingkanale mittlerweile Gberholt und neue We-
ge der Personalakquisition missen beschritten werden.

Durch die Kombination mehrerer Suchkandle wie Insertionen in Internet- und Print-
medien, Nutzung unternehmensinterner Talent- und Bewerberinnenpools, Ansprache
externer Lebenslauf-Datenbanken sowie ,Direct Marketing bzw. Empfehlungsmarke-
ting” durch Mundpropaganda eigener Mitarbeiterlnnen kdnnen Unternehmen in ihren
Personalakquisitionsaktivitaten deutlich effizienter und effektiver werden.

Beim Recruitingprozess selbst wird immer noch zu wenig auf die Charakteristika der
einzelnen Generationen eingegangen. Betrachtet man die derzeit im Arbeitsleben ste-
henden Generationen und deren Einstellungen, Bedirfnisse und Werte, so ist klar er-
sichtlich, dass diese unterschiedlichen Generationen nicht durch eine einzige standar-
disierte RecruitingmaRBnahme angesprochen und als Mitarbeiterln gewonnen werden
konnen. Erst die zielgenaue Kommunikation fihrt zur Aufmerksamkeit von Kandida-
tInnen und in weiterer Folge zur Akquisition neuer Mitarbeiterinnen. Sind sich Unter-
nehmen dessen bewusst, so konnen sie mit diesem Wissen aktiver und zielorientierter
im Recruitingprozess auftreten.

Social Media - die Losung aller Recruitingprobleme?

In einer gemeinsam vom Karriereportal Monster Austria und dem Centre of Human
Resources Information Systems (CHRIS) der Universitaten Bamberg und Frankfurt am
Main durchgefiihrten Befragung unter den 500 groRten Unternehmen Osterreichs zu
den ,Recruiting Trends Osterreich 2012 liegt Social Media mittlerweile auf Platz 5 der
wichtigsten externen Trends in der Personalbeschaffung.’

Der Bundesverband Digitaler Wirtschaft e.V. definiert Social Media als ,eine Vielfalt
digitaler Medien und Technologien, die es Nutzern ermdéglicht, sich untereinander aus-
zutauschen und mediale Inhalte einzeln oder in Gemeinschaft zu gestalten.“® Bereits
2004 wurden wir von Tim O’Reilly zu Web 2.0 aufgeklart, dass ,,(...) das Web nicht blo-
Rer Informationsspeicher ist, sondern Plattform, ein globales Datenverarbeitungssys-
tem; (...), die entstehenden Applikationen werden kontinuierlich weiterentwickelt; sie
werden genutzt wie eine Dienstleistung (...).“° Im Web 2.0 kann somit jeder, der méch-
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te, interagieren und Inhalte beisteuern. Der Mensch riickt noch mehr in den Mittel-
punkt.

Durch die digitale Revolution und die rasche Verbreitung und Zuganglichkeit der Inter-
nettechnologie hat sich auch die Kommunikation mit Bewerberinnen sehr stark ge-
wandelt. Noch vor 15 bis 20 Jahren war die Personalgewinnung stark gepragt von
Printanzeigen, aufwandigen Bewerbungs- und Auswahlverfahren — Unternehmen hat-
ten dabei die Qual der Wahl. Spatestens zur Jahrtausendwende gewann die Bedeu-
tung des Web 1.0 in der Personalbeschaffung an Bedeutung. Unternehmen richteten
Karrierewebsites ein, planten Kontaktmoglichkeiten. All diese Moglichkeiten waren
nicht auf Interaktion mit potenziellen Bewerberinnen ausgerichtet — der Informations-
aspekt stand im Vordergrund.

Wenn im Unternehmen anlassbezogen durch Kiindigung, Pensionierung, Karenzierung, Unfall oder Langzeit-
Krankheit Personalbedarf entsteht, ist das meist eine gute Chance zur Veranderung und Weiterentwicklung.
Sehr oft wird aber der Fehler gemacht, dass reflexartig 1:1 diese Position nachbesetzt wird, ohne zuerst zu
Uberpriifen, ob nicht Anderes besser und sinnvoller ware: die Veranderung der Aufgaben und damit der Anfor-
derungen, Neuaufstellung eines Teams, interne Rochaden als PE- oder Performance-Instrument oder Verle-
gung der Kapazitat in einen wachstumsorientierten Geschaftsbereich.

Durch den Wandel des Web 1.0 hin zum Web 2.0 — dem sogenannten ,Mitmach-Web“
— und dem Eintritt der ,Digital Natives” in den Arbeitsmarkt stehen seit etwa 5 Jahren
HR-Verantwortliche vor neuen Herausforderungen. Die Mdoglichkeiten der Kommuni-
kation und Interaktion mit potenziellen Bewerberinnen hat sich durch das Web 2.0
erweitert und bietet — bei Uberlegter und strukturierter Anwendung — viel Potenzial,
um sich am Bewerbermarkt als bevorzugten Arbeitgeber zu positionieren und etablie-
ren.

Neue Suchmethoden

Die Platzierung von vakanten Positionen auf der eigenen Unternehmenswebsite sowie
auf Online-Stellenbo6rsen ist mittlerweile Standard und stellt aus Unternehmenssicht
das beste Kosten-Nutzen-Verhaltnis dar.

Bei der Akquise von Kandidatinnen in sozialen Netzwerken wie Facebook, Xing, Linked-
In, Twitter usw. dagegen sind Unternehmen trotz Recruiting- und Positionierungsdruck
groBteils noch vorsichtig. Daflir werden folgende Griinde genannt:

* steigender Zeitaufwand sowie hohere personelle Kosten durch die Anforderung
der direkten Kommunikation im Web 2.0,

* offene Unternehmenskultur als Grundlage fiir die Aktivitaten im Web 2.0,

* hoherer administrativer Aufwand durch die Anpassung etablierter Prozesse.™®
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Employer Branding stellt das Fundament dar, auf dem alle Social Media-Mallnahmen
und -aktivitaten basieren und aufbauen. Die deutsche Employer Branding Akademie
definierte diesen Begriff 2006 folgendermaRen: "Employer Branding ist die identitats-
basierte, intern wie extern wirksame Entwicklung und Positionierung eines Unterneh-
mens als glaubwiirdiger und attraktiver Arbeitgeber. Kern des Employer Brandings ist
immer eine die Unternehmensmarke spezifizierende oder adaptierende Arbeitgeber-
markenstrategie. Entwicklung, Umsetzung und Messung dieser Strategie zielen unmit-
telbar auf die nachhaltige Optimierung von Mitarbeitergewinnung, Mitarbeiterbin-
dung, Leistungsbereitschaft und Unternehmenskultur sowie die Verbesserung des
Unternehmensimages. Mittelbar steigert Employer Branding auRerdem Geschaftser-
gebnis sowie Markenwert.""!

Eingebaut in eine gut geplante und strukturierte Employer-Branding-Strategie kann
sich Social Media Recruiting zu einem wichtigen Baustein zur Erhéhung der Arbeitge-
berattraktivitat entwickeln und so den entscheidenden Vorteil bei der Besetzung va-
kanter Positionen liefern. Dazu ist es notwendig, dass Unternehmen die Herausforde-
rungen von Social Media, was Diversitat, Diskussion, Konsensfindung etc. betreffen,
annehmen und sich intensiv damit auseinandersetzen.

Unternehmen miussen sich in diesen Netzwerken authentisch prasentieren, der Auf-
tritt und Inhalt muss aufeinander abgestimmt und transparent sein. Unternehmen
mussen die Komfortzone Anonymitat verlassen und ,Personlichkeit zeigen®. Social
Media bedeutet Kommunikation auf Augenhéhe; Nutzerinnen kommentieren, bewer-
ten Informationen und wollen partizipieren. Arbeitgeber, die halbherzig, plan- und
ziellos und nur wegen des vermeintlich schnellen und einfachen Sucherfolgs im Social
Media agieren, werden allerhdchstens Zufallstreffer landen, eine Menge Zeit und Geld
verlieren und Uber kurz oder lang auf dem virtuellen Abstellgleis landen — das Internet
vergisst nie!

Die Definition von Standards und die Evaluierung des gesamten Recruitingprozesses vor
Start etwaiger Social Media-Aktivitaten werden unbedingt empfohlen. Dr. Anneliese

Die nachstehend angefiihrte Auswahl an Tools und Kennzahlen kénnen unterstiitzend wirken, um fokussierter
in den Recruitingprozess zu starten:

¢ Online-Monitoring der Werbemittel (Online-Bdrsen, Google Adwords, Facebook Adwords, Newsletter, Banner ...)

¢ Off-/Online Drop-Out-Quote entlang der Recruitingprozessstufen mittels Konversionspfad/Trichter-Analyse —
diese kann im Onlineprozess optimal abgebildet werden

* Anzahl der Recruitings von Right Potentials auf Stellenausschreibungen (nach Eingangskanal: schriftlich,
Mail, Social Media)

* Anzahl der Recruitings pro Einstellung eines Right Potentials (Anmerkung: Als "Right Potentials" werden
Kandidatenlnnen bezeichnet, die neben den fachlichen Voraussetzungen eine hohe Passung und Identifika-
tion mit dem Unternehmen bzw. der Unternehmenskultur aufweisen.
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Breitner rat daher Unternehmen in ihrem Buch ,,Being Social“** vor Einstieg in Social
Media-Aktivitaten die Strukturierung und Scharfung ihres Recruiting-Prozesses.

Informationsflut vs. Anonymitat

So sehr das Web jede Menge an Informationen von Unternehmen verlangt und poten-
zielle Bewerberlnnen darin ebenfalls sehr viele Informationen von sich preisgeben, so
sehr wird die Bewerbungsrealitdt von einer Mode begleitet, die eine Entpersonifizie-
rung des Auswahlprozesses zum Ziel hat.

Dies bedeutet, dass Bewerbungen anonymisiert abgegeben werden kénnen und somit
keine Angaben zu Alter, privatem Umfeld usw. notwendig sind. Es soll allein die fachli-
che Qualifikation iber die Einbindung in ein Personalauswahlverfahren entscheiden.
Die Deutsche Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) hat ein Bewerbungsformu-
lar entwickelt, in das Bewerberinnen keine Jahreszahl eintragen, die Riickschliisse auf
das Alter zulassen. Stattdessen geben sie an, wie viele Jahre sie studiert haben oder
bei einem Arbeitgeber beschaftigt waren. Angaben zum Geschlecht oder zur Herkunft
entfallen ebenso wie Bewerbungsfotos.™

Es scheint die Widersprichlichkeit unserer Zeit zu sein, wenn Bewerberinnen einer-
seits in den sozialen Medien sehr breit und umfassend Ulber ihr Leben und ihre Le-
bensgeschichte berichten und andererseits bei Bewerbungen Unternehmen nur mehr
Unterlagen Uber die reine berufliche Laufbahn potenzieller Bewerberlnnen erhalten
dirfen. Der selbst gewdhlte und imitierte Glaserne Mensch scheint hier in einer
Scheinwelt zu leben und die Ich-Bezogenheit im Internet zeigt bei Bewerbungen den
Gegenpol in einer Reduktion der Informationen auf ein Mindestmal’. Wohin wird diese
Tendenz gehen? Die Nutzung der sozialen Medien ist nicht mehr wegzudenken, unsere
Jugend wachst damit auf und dies stellt flir sie eine Selbstverstandlichkeit dar. Der
immer mehr ausgediinnte Arbeitsmarkt fir Unternehmen verlangt daher von diesen,
alle Moglichkeiten auszuschopfen, um qualifizierte Mitarbeiterlnnen zu erhalten.

Wie so oft kommen Managementtrends aus den USA (iber GroRbritannien auch nach Zentraleuropa. Eine die-
ser Entwicklungen ist die Entpersonifizierung des Auswahlprozesses.

Das heil’t, es ist einem zukiinftigen Arbeitgeber untersagt, persdnliche Daten zu erfragen. Es soll nur die fachli-
che Qualifikation bzw. die bisherige berufliche Laufbahn entscheiden, ob jemand aufgenommen wird oder nicht.
Einen neuen Arbeitgeber diirfen somit das private Umfeld, Familie, Freizeit und allgemeine personenbezogene
Daten nicht mehr interessieren. Damit will man jeglicher Diskriminierung bei Personalentscheidungen entge-
genwirken. Dies bedeutet auch, dass das Anforderungsprofil an eine/n zukiinftige/n Mitarbeiterin ausgediinnt
wird. Lebenslaufe, die kein Geburtsdatum, keine Wohnadresse, keine Angaben zum privaten Umfeld, etc. ent-
halten, werden somit genauso wie ,vollstdndige” Bewerbungen in den Auswahlprozess miteinbezogen.

Nicht jede Entwicklung, die als zukunftsweisend verkauft wird, ist auch eine sinnvolle!
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Daher werden sie in Zukunft auch Lebenslaufe bearbeiten, die wenig Aussagekraft zur
Person beinhalten.

Dieser vermeintliche Widerspruch ist Ausdruck unserer gesellschaftlichen und wirt-
schaftlichen Entwicklung und somit hat beides seine Berechtigung. Wie jeder Markt,
hat auch der Personalmarkt seine eigenen Gesetze oder wie Peter F. Drucker es aus-
driickt: ,Wir missen uns an den Gedanken gewdhnen, dass Unternehmen weit mehr

von ihren besten Mitarbeitern abhingen, als die guten Leute vom Unternehmen“.**

So wie im Web wird und muss auch im ,real life“ die Kommunikation spontaner, ra-
scher, kiirzer und dichter erfolgen; ,Business Speed Datings” bringen Anbieter und
Nachfrager zusammen und Unternehmen missen dort verkaufen kénnen, um interes-
sante neue Mitarbeiterlnnen akquirieren zu kdnnen; langst sind Messen und Ausstel-
lungen keine lastige Imagelbung mehr, sondern fordern die vor Ort eingesetzten Per-
sonalistinnen, die von Unternehmen gesetzten Akquisitionsziele von Absolventinnen
oder anderen High Potentials erfiillen zu kénnen. ,,Skype“-Interviews ersetzen kompli-
zierte und kostenaufwandige personliche Treffen mit internationalen Kandidatinnen,
um professionell und rasch zu klaren, ob sich ein personliches Treffen lohnt; Interes-
sensvertretungen organisieren fiir ihre Mitgliedsbetriebe Castings in Regionen, wo
junge, hungrige, bestens ausgebildete und flexible Persénlichkeiten die Chance auf ihr
Jobticket im Ausland wahrnehmen.

Der Konkurrenz- und Innovationsdruck fiir die Unternehmen wird in der Zukunft wei-
ter steigen, gleichzeitig werden wir uns in Osterreich und Europa darauf einstellen
mussen, dass ein Mangel an qualifizierten Arbeitskraften bestehen wird. Um als Un-
ternehmen wettbewerbsfahig zu bleiben, wird die Nutzung der unternehmensinternen
Ressourcen, aber vor allem die Akquisition von Humankapital Gberlebens- und erfolgs-
entscheidend sein!
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