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7 Kennzeichen exzellenter Recruiter:innen

Was Talent Acquisition Professionals leisten mUssen, um heute erfolg-

reich zu sein.

Hallo! Wir suchen zurzeit erfahrene IT-
Projektmanager und Dein Profil ist uns
aufgefallen.” — Nachricht eines Recruiters an
einen Nachwuchs-Buchhalter auf Linkedin

Viele Nutzer professioneller Social-Media-Plattformen
kennen diese Art von Anfragen: vage formuliert und eher
allgemein gehalten, im Zweifelsfall noch nicht einmal
passend im Hinblick auf das eigene Profil. Wenn solch
wenig Uberzeugende Jobanfragen das Postfach fullen,
entsteht beim Empfanger schnell das Gefihl, lediglich
ein Eintrag auf einer langen Liste zu sein... Frei nach dem
Motto: ,Irgendjemand geeignetes wird sich schon fin-
den."

Daraus ergibt sich in der Regel aber weder ein Mehrwert
fur die kontaktierten Kandidat:innen noch fir die FUh-
rungskraft, die handeringend nach qualifizierten Mi-
tarbeitenden sucht. Dies ist nur eines von vielen
Beispielen, zugleich sagt es viel Uber die nicht zielfGh-
renden Herangehensweisen aus, die im Recruiting
heutzutage unternommen werden. Dass dies nicht
zwangslaufig passieren muss, belegen Best-Practice-
Ansatze, mit denen echter Mehrwert generiert werden
kann.

Recruiting ist wahrscheinlich einer der Personalprozesse
in Unternehmen mit der grofiten Visibilitat, auch weil es
viele BerUhrungspunkte mit FUhrungskraften erzeugt.
Recruiting-Teams sind zum einen das Eingangstor zu
Unternehmen und zugleich der erste Kontaktpunkt zwi-
schen dem Unternehmen und seinen zukUnftigen Mitar-
beitenden. Weiterhin agieren viele Recruiter:innen in
einem Spannungsfeld zwischen unzufriedenen, internen
Kunden, den Personal suchenden FUhrungskraften, ent-
tauschten Bewerbern, und immer starker ansteigendem
Druck.

Firmen investieren viel in die Optimierung ihrer Ablaufe
und Instrumente, um das, was ihre Recruiter:innen tun,
moglichst effektiv und effizient zu gestalten. Doch haufig
zeigen diese Investitionen kaum Effekte. So hat eine Stu-
die unter Dienstleistungsunternehmen gezeigt, dass Er-
folgskennzahlen, wie die , Time-to-Hire" auf demselben
Niveau verweilen wie bei der Befragung fiunf Jahre zuvor
- trotz aller Optimierungsanstrengungen.’

Auf Basis zahlreicher Projekte, bei denen wir von Kien-
baum unterschiedlichste Unternehmen begleiten durf-
ten, haben wir wertvolle Hinweise dafir bekommen,
was erfolgreiche Recruiter:innen auszeichnet. Wir haben
deshalb die sieben essentiellen Fahigkeiten zusammen-
gestellt, mit denen exzellente Recruiter:innen sowohl
den Erwartungen von Bewerbenden als auch den Bedar-
fen der FUhrungskrafte gerecht werden kénnen - und
gleichzeitig die Kosten im Rahmen halten.

1 Services Performance Insight, LLC (2020). Professional Services Maturity Benchmark Report (S. 115)
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1. Verstandnis fur den tatsachlichen Bedarf
suchender Teams

Albert Einstein hat einmal gesagt: ,Wenn ich eine Stun-
de habe, um ein Problem zu |6sen, denke ich 55 Minuten
Uber das Problem und fUnf Minuten Uber die Losung
nach." Auch wenn das Verhaltnis im Recruiting leicht
abweichen mag, so ist es doch fur alle Recruiter:innen
essentiell, zunachst die eigentlichen Anforderungen zu
verstehen. Dies spart Zeit und MUhe an spaterer Stelle
(siehe Grafik 1). Denn oft wird zum Beispiel nach Kandi-
datenprofilen gesucht, die viel mehr Kompetenzen ver-
langen, als der Job eigentlich benétigt. Oft beweist In-
terview-Feedback, dass FUhrungskrafte eigentlich ganz
andere Erwartungen haben, als sie zu Beginn des Re-
cruitingprozesses angegeben haben.

Grafik 1: Mit klarer Anforderungsdefinition werden

Ausfalle vermieden

Suche basierend auf
der Jobbezeichnung

Miss-
versténdnisse
basierend auf
falsch
verstandenen
Erwartungen

Suche basierend auf
einem ausgefillten
Jobformular

Suche basierend auf
einer Bedarfsanalyse

Aufwinde fir
Anforderungsdefinition

Eine bewahrte Herangehensweise ist, sich zunachst die
Zeit zu nehmen, den eigentlichen Bedarf und die tat-
sachlichen Anforderungen zu verstehen. Das Vorgehen
gleicht dem Prinzip moderner Produktentwicklung: Man
beginnt mit der gewinschten Nutzererfahrung und ar-
beitet von dort aus rickwarts zum eigentlichen Produkt.

Ausgangspunkt ist dabei die Frage nach dem Mehrwert,
den das aufnehmende Team fir das Unternehmen
leistet. Die Antworten, die Recruiter:innen auf diese
Frage erhalten, sind meist nicht trivial. Darauf aufsetzend
kann eine Diskussion malRgeblich dazu beitragen, nicht
nur den tatsachlichen Wirkungsbereich der zu

2 People Management (2017). CV-Library Survey
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besetzenden Stelle zu bestimmen, sondern auch die
eigentlichen Erfolgsfaktoren zu identifizieren und die
wichtigsten Kompetenzen zu definieren. Erfolgreiche
Recruiter:innen bringen an dieser Stelle ihr Wissen
darUber ein, welche Kompetenzen am Markt verfUgbar
sind, wie leicht oder schwer an diese heranzukommen
ist und welche Angebote moglichen Kandidat:innen
gemacht werden muUssten, um sie fUr die avisierte Stelle
ZuU gewinnen.

In vielen Fallen prazisiert und wandelt sich die
urspringliche Bedarfsanfrage in diesem Prozess. In
manchen Fillen erkennen FUhrungskrafte sogar, dass ihr
Bedarf auch auf andere Weise als durch Recruiting zu
decken ist.

2. Definition realistischer und ehrlicher Stel-
lenprofile

Stellenprofile sind der Schlissel, wenn es darum geht,
die Erwartungen von einstellenden FGhrungskraften und
potentiellen Kandidat:innen zusammenzubringen. Die
besten Profile sind genau beschrieben, prazise formuliert
und setzen auf realistische Erwartungen - sie verspre-
chen nicht mehr, als zu erwarten ist. Wenn dem immer
so waére, gabe es aber offensichtlich die hohe Zahl von
22 Prozent der Arbeitenden, die innerhalb der Probezeit
kUndigen, nicht (siehe Grafik 2).

Grafik 2: Arbeitnehmende die innerhalb der
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In der Praxis erhalten Recruiter:innen haufig Stellenprofi-
le vom suchenden Bereich, mit denen sie dem Anschein
nach direkt mit der Suche nach den geeignetsten Kandi-
dat:innen beginnen konnen.
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Doch dem ist nur selten so, denn die Profile sind so for-
muliert, dass sie erst noch in die Sprache des Arbeits-
markts Ubersetzt werden missen. Da Linienverantwortli-
che in der Regel nur im Bedarfsfall mit Recruiting in Be-
rGhrung kommen, bendtigen sie kompetente Unterstit-
zung und Anleitung in diesem Prozess.

Dabei hilft es, zunachst die fUnf relevantesten Skills und
Kompetenzen zu identifizieren, also die Qualitaten, die
einen erfolgreichen Beitrag zum Unternehmen garantie-
ren. Genau auf diese sollte sich dann auch im Prozess
konzentriert werden. Uberfrachtete oder unrealistische
Profile kdnnen aus der Personalsuche eine aussichtslose
+Jagd" nach der ,eierlegenden Wollmilchsau" machen -
mit dem Ergebnis, dass die Such- und Rekrutierungskos-
ten in die Hohe schnellen.

Ebenso wichtig ist es, dass alle Stakeholder, die im Such
- und Bewerbungsprozess involviert sind, zu diesen
Kernkompetenzen abgestimmt sind. Dadurch kann ver-
mieden werden, dass unproduktive Detaildebatten oder
Ablenkungen entstehen. Gleichzeitig konnen somit den
moglichen Kandidat:innen transparente und verlassliche
Informationen Uber die Erwartungen zur Verfigung ge-
stellt werden (siehe Grafik 3). Dies tragt wiederum zu
einer positiven und professionellen Bewerbungserfah-
rung bei - und es schafft am Ende eine Win-Win-Win-
Losung fur alle Beteiligten.

Grafik 3: Transparenz iber gangige Kennzahlen im
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3. Klares Erwartungsmanagement aller Stake-
holder

Viele Recruiting-Teams kénnen zu recht stolz sein auf
ihre Leistung gemessen an typischen Erfolgsindikatoren,
wie , Time-to-Fill", , Time-to-Hire" oder den ,Cost of Hi-
re". Nichtsdestotrotz bemangeln viele ihrer wichtigsten
internen Kunden die zu geringe Auswahl an Kandi-
dat:innen, die zu langen Wartezeiten oder die zu hohen
Kosten fir die Personalbeschaffung. Unsere Erfahrung
zeigt, dass der Grund hierfir in den unterschiedlichen
Vorstellungen (und Kenntnissen) dariber liegt, was Ub-
lich ist, guter Praxis entspricht oder sogar als exzellent
einzustufen ist.

Das liegt auch daran, dass Recruiter:innen haufig ver-
nachlassigen, hilfreiche Informationen zu teilen sowie
Aufklarung und Erwartungsmanagement in Richtung Sta-
keholder zu betreiben.

So konnen exzellente Recruiter:innen dem Business be-
reits im Zuge der Anforderungsanalyse verlassliche An-
gaben dazu machen, wie viele Kandidat:innen im Re-
cruitingprozess zu erwarten sind und wie lange die ein-
zelnen Phasen dauern werden (siehe Grafik 4). Ebendie-
se Recruiter:innen verwenden ihre Daten nicht nur, um
die eigenen Recruitingablaufe zu optimieren, sondern
auch, um der Organisation zeigen zu kénnen, was auf
dem Markt moglich und was zu erwarten ist. Neben die-
sen Einsichten steigern sinnvolle Benchmarks und Ta-
lentpoolanalysen zudem die Relevanz und Glaubwirdig-
keit.

Grafik 4: Kundenerwartung und Praxis stimmen
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3 Services Performance Insight, LLC (2020). Professional Services Maturity Benchmark Report (S. 115); Society for Human Resource Management (2016). Human Capital Benchmarking Report;

Turczynski (2020). 2021 HR Statistics: Job Search, Hiring, Recruiting & Interviews
4 Kienbaum Benchmark-Datenbank (2020)
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4, Kreativitat und Mut auf der Suche nach den
passenden Kandidat:innen

Online nach Stichworten zu suchen oder digitale Le-
benslaufe automatisiert auslesen zu kdnnen hat die Ar-
beit vieler Recruiter:innen um einiges vereinfacht. Den-
noch, oder auch vielleicht gerade deswegen, besteht
die Gefahr, in einen Trott zu verfallen und verfigbare
Kandidat:innen nur noch nach Stellenbezeichnungen
oder Kernanforderungen zu filtern. Brauchen Unterneh-
men dann Uberhaupt noch Recruiter:innen mit eigener
Expertise, wenn der Arbeitsmarkt so einfach zu handha-
ben ist?

Um Linienmanager auf der Suche nach passenden Kandi-
dat:innen fUr eine vakante Position bestmoglich zu be-
gleiten und einen Mehrwert fir das Unternehmen zu ge-
nerieren, sollten Recruiter:innen altbekannte Pfade ver-
lassen. Dies ermoglicht es ihnen, Profile zu finden, an die
FUhrungskrafte im ersten Moment nicht gedacht hatten.
Dabei vergessen Recruiter:innen haufig, dass es durch-
aus spannende Kandidat:innen gibt, die zwar nicht 100-
prozentig einem Zielprofil entsprechen, aber dennoch
wichtige und sinnvoll Gbertragbare Qualitaten mitbrin-
gen, die sie in neuen Positionen erfolgreich werden oder
sogar Uber sich hinaus wachsen lassen.

Im besten Falle konnen Recruiter:innen das aufnehmen-
de Team gezielt starken, indem sie Kandidat:innen mit
neuen Perspektiven und Herangehensweisen positionie-
ren - selbst wenn sie augenscheinlich nicht den best-
moglichen ,Fit" aufweisen. Es ist daher wichtig zu ver-
stehen, welche Kompetenzen in einer zu besetzenden
Position wirklich Anwendung finden werden, um dem
Unternehmen Mehrwert zu bieten - und welche Kompe-
tenzen auf der anderen Seite eher sekundar sind bezie-
hungsweise entwickelt werden kénnen.

Gleichzeitig schatzen potenzialstarke Kandidat:innen,
die gegebenenfalls nicht ganz in das gewinschte Raster
passen, die Gelegenheit, ihre besonderen Erfahrungen
und Fahigkeiten unter Beweis stellen zu kénnen - und
werden oft als besonders engagierte Kandidat:innen
wahrgenommen.

5 Deloitte (2018). Global Automotive Consumer Study (S. 6)
¢ Ladders, Inc. (2018). Eye tracking study. How job seekers can improve their resumes
7 Talent Board (2019). North American Candidate Experience Research Report
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5. Verstandnis und Empathie bei der Anspra-
che von Kandidat:innen

Autokaufer:innen in Europa investieren viele Stunden in
die Suche nach guten Angeboten, bevor sie ihre Kaufen-
tscheidung treffen.> Im Vergleich dazu verbringen Re-
cruiter:innen durchschnittlich ca. 7,4 Sekunden mit dem
Lebenslauf potenzieller Kandidat:innen, um die erste
Entscheidung zu treffen.® Dies mag ausreichen, um nicht
passende Profile auszusortieren.

Aber es reicht in der Regel nicht, um alle geeigneten
Kandidat:innen zu identifizieren. Je mehr Zeit investiert
wird, um sich mit interessanten Profilen auseinanderzu-
setzen, desto besser ist auch das Verstandnis fir Poten-
zial und Motivation von Kandidat:innen. Dies ist erfolgs-
kritisch, um eine breite Anzahl geeigneter Profile zu fin-
den und sich von anderen Unternehmen abzuheben
(siehe Grafik 5).

Grafik 5: Ansatzpunkte von Empathie im
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Es ist die Aufgabe der Recruiter:innen, die entscheiden-
de Verbindung zwischen der ausgeschriebenen Position
und den richtigen Kandidatenprofilen zu finden. Mit die-
sem Wissen in der Hand treten erfolgreiche Recrui-
ter:innen auf personliche und wertschatzende Art an
Wunschkandidat:innen heran und prasentieren das
Jobangebot erfolgsversprechend als Moglichkeit der
Karriereentwicklung.

Potentielle Kandidat:innen schatzen die zusatzliche Mu-
he, die in die Prifung ihrer Daten investiert wird. Es wird
umso wahrscheinlicher, dass sie auf die Ansprache ein-
gehen und ein gesteigertes Interesse zeigen.
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6. Offene Kommunikation mit Kandidat:innen

Viele Kandidat:innen bemangeln die lange Zeit des
Schweigens nach dem Erstkontakt mit Unternehmen
(siehe Grafik 6). In Zeiten des Fachkraftemangels ist
Transparenz ein Muss fUr Recruiter:innen. Sowohl Kandi-
dat:innen als auch FUhrungskrafte sollten Gber den Fort-
schritt im Recruitingprozess, die nadchsten Schritte oder
Anderungen auf dem Laufenden gehalten werden.

Grafik 6: Kandidat:innenfeedback und unmittelbare
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Erfolgreiche Recruiter:innen zeichnet aus, dass sie auch
gegenlber Kandidat:innen von Anfang an Transparenz
schaffen. DafUr mUssen Ansatze und Eckdaten des Re-
cruitingprozesses zunachst zwischen Recruiter:innen
und FUhrungskraften klar definiert sein. Dies bedeutet
zum Beispiel auch, Klarheit darUber herzustellen, welche
Informationen fUr Kandidat:innen relevant sind, welcher
Zeitrahmen realistischerweise fUr den Recruitingprozess
zu erwarten ist und wie Schritte und Rollen im Prozess
geplant sind.

Bei einer Direktansprache wird idealerweise nicht die
eigene Person in den Vordergrund gestellt, sondern um
welche Position und welches Unternehmen es sich han-
delt und warum die Kandidat:innen dem Profil entspre-
chen.

Im Erstgesprach sollten dann der Zeitrahmen und die
nachsten Schritte erlautert werden. Die Beziehung mit
den Kandidat:innen ist kontinuierlich aufrechtzuerhalten
und die Grinde fir Verzogerungen oder Veranderungen
sollten erklart werden, um die Kandidat:innen auf der
Zielgeraden zu halten.

& LinkedIn Talent Insights Report (2017)
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Schlielllich ist auch Transparenz bei einer Entscheidung
gegen eine oder einen Kandidat:in wiederum wichtig,
um den Prozess mit einem guten Gefihl zu beenden und
die professionelle Auflenwirkung des Unternehmens si-
cherzustellen.

7. Erfolgreicher Abschluss des ,,Deals"

Der Fachkraftemangel hat diverse Branchen fest im Griff
und die Auswirkungen sind in den jeweiligen Markten
bereits seit einigen Jahren spirbar: Unternehmen, die
aus einer Masse an passenden Bewerbungen auswahlen
konnten, sehen sich als Wettbewerber in einem regel-
rechten Kampf um qualifizierte Talente.

Die Arbeit der Recruiter:innen hat sich hierdurch im Kern
gewandelt: Zunachst trat die Direktansprache und das
Active Sourcing in den Vordergrund. Mittlerweile beno-
tigen Recruiter:innen darUber hinaus weitreichende Ver-
triebs- und Verkaufskompetenzen. Wenn Kandidat:innen
die Wahl zwischen einer Vielzahl an Angeboten haben,
leisten exzellente Recruiter:innen einen entscheidenden
Beitrag dazu, den ,Deal" abzuschlieflen. Nur echte
.Dealcloser" sind dazu geeignet, die End-to-End-
Verantwortung fUr den Recruitingprozess zu tragen und
die Verhandlungen zu fGhren.

Und die Weichen fir erfolgreiche Deals werden schon
zu Beginn des Recruitingprozesses gelegt. Recrui-
ter:innen stellen meist die initiale Verbindung zwischen
Kandidat:innen und FUhrungskraften her und kénnen
malgeblich Vertrauen aufbauen. Sie haben einen
wesentlichen Einfluss darauf, dass beide Seiten den
Recruitingprozess positiv erleben, gut vorbereitet und
fokussiert sind.

Erfolgreiche Recruiter:innen geben FUhrungskraften z.B.
bereits vor dem ersten Kontakt detaillierte und prazise
Informationen Uber die Kompetenzen, Motivationen und
Erwartungen der Kandidat:innen. Ebenso bereiten sie
Kandidat:innen auf Fokusthemen und typische ,Pitfalls"
in den Interviews vor. Dies erhoht in letzter Konsequenz
die Aussichten, den Vorgang erfolgreich abzuschliellen.
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Zu guter Letzt ...

In allen Handlungsfeldern kann in der heutigen Zeit auf
eine breite Auswahl an technologischen Ressourcen und
Hilfsmittel zurickgegriffen werden (siehe Grafik 7). Es
existieren von Anfang bis Ende eines Recruitingprozes-
ses technologische Innovationen, sei es in Form von
Suchplattformen fir Kandidat:innen, Systemen zur Nach-
verfolgung von Bewerbungen, Technologie-gestitzter
Instrumente fir Assessments oder Tools fUr die unmittel-
bare Kommunikation mit Bewerber:innen.

Grafik 7: Zukiinftige Wichtigkeit von Technologie fiir
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Jede dieser Technologien kann einen erheblichen Ein-
fluss auf den Prozess und auch auf die finale Auswahl der
Kandidat:innen haben. Mit dem stetig wachsenden
Markt an Recruiting-Tools, der in jedem Teilaspekt des
Recruitingprozesses eine Vielzahl an Tool-Alternativen
anbietet, ist es fast unmaoglich Herr der Lage zu werden
(siehe Grafik 8).

Unternehmen sollten sich fragen: Welche Technologie
hilft Kandidat:innen, Recruiter:innen und FUhrungskraften
tatsachlich, die richtige Person mit der richtigen Stelle
im Unternehmen zusammenzufUhren? Pauschal kann
nicht gesagt werden, welche Technologie in welchem
Recruitingprozess passt, oder wie viel Unterstitzung
durch Technologie benétigt wird. Damit die Komplexitat
sich im Rahmen halt und es intuitiv bleibt, sollte darauf
geachtet werden, dass sich eine fUhrende Technologie
durch den Prozess zieht. Diese kann dann durch weiter-
fUhrende Tools mit passenden Schnittstellen integriert
werden und somit das Recruiting-Erlebnis optimieren.

? Entelo (2020). Recruiting Trends Report
° Entelo (2020). Recruiting Trends Report
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Grafik 8: Wo Automatisierung am wichtigsten ist™
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Heillt zusammengefasst: Die sieben Merkmale exzellen-
ter Recruiter:innen versprechen bessere und an-
genehmere Ablaufe in beiderlei Hinsicht: sowohl aus
Sicht der Kandidat:innen als auch der FUhrungskrafte.
Recruiter:innen, die alle sieben Fahigkeiten mitbringen,
kénnen ihre Rolle in der Organisation auf eine neue
Ebene heben: aus operativ arbeitenden internen
Dienstleistern werden mehrwertstiftende Partner, deren
Aufgabe sich nicht auf die reine Personalsuche
beschrankt, sondern die auch beratend im Unternehmen
tatig werden und Linienmanager mit entsprechender
Fachlichkeit und Expertise unterstitzen.
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