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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

den richtigen Partner zu finden ist nicht so ein-
fach — das gilt privat genauso wie beruflich. Ein
Anforderungsprofil im Internet zu posten und
darauf zu warten, dass sich die geeignete Person
schon melden wird, reicht dafir jedenfalls nicht
aus. Diese Erfahrung machen gegenwartig auch
viele Firmen, die — bei einer Erwerbstatigenquote
auf Rekordniveau — auf dem Arbeitsmarkt nach
passenden Mitarbeitern suchen. Um attraktive
Kandidaten fur sich zu interessieren, mussen sie
ganzheitlich denken und auf vielen verschiede-
nen Ebenen aktiv werden. Beispielsweise ist es
notwendig, zu interessanten Zielgruppen gute
und langfristige Beziehungen aufzubauen und
deshalb mit Bewerbern, der eigenen Belegschaft
und ehemaligen Kollegen gleichermalRen wert-
schatzend umzugehen.

Doch auch unabhangig von der aktuellen Ange-
bots- und Nachfragesituation sollten sich Arbeit-
geber und Arbeitnehmer heutzutage mit Respekt
begegnen und sorgfaltig und selbstbewusst ab-
wagen, ob das Angebot der jeweils anderen Seite
zu den eigenen Vorstellungen und Zielen passt.
Davor gilt es allerdings im Sinne einer tragfahigen
geschaftlichen Beziehung zu klaren, wofur die
beiden Partner stehen und was ihnen wirklich
wichtig ist.

Zwei Firmen, die mit einer solchen Haltung beste
Erfahrungen machen, stellen wir auf den folgen-
den Seiten vor. lhre Beispiele bieten wertvolle
Anregungen, wie man mit Initiative und Weitsicht
die richtigen Mitarbeiter findet, die anschlieSend
mit Herzblut fir das Unternehmen arbeiten. Fir
die WRS gehort die Fachkraftesicherung auch
2018 zu ihren zentralen Aufgaben. Mit gut re-
cherchierten Informationen und Beispielen wird
Talente weiterhin dazu beitragen.
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Vom Suchen und Finden der richtigen

Mitarbeiter

Neue Mitarbeiter missen nicht nur
fachlich, sondern auch menschlich in ein
Unternehmen passen, wenn sie sich dort
langfristig wohlfiihlen und zum Erfolg
beitragen sollen. Dazu reicht es nicht aus,
dass sie das Qualifikationsprofil einer
Stelle erfillen und einen makellosen
Lebenslauf vorweisen kénnen. Kurzum:
Es geht nicht darum, die Besten zu fin-
den. Die Schliisselfrage beim Recruiting
lautet vielmehr: Wie finden wir die Rich-
tigen? Antworten darauf beginnen bei
der Gestaltung der Unternehmenskultur
und schlieBen auch Kontakte zu ehe-
maligen Kollegen mit ein.

Es passiert haufiger, als den Verantwort-
lichen lieb ist: Schon wenige Wochen nach-
dem ein Arbeitsvertrag unterschrieben
wurde, ist klar: Das wird keine Beziehung
auf Dauer. Der oder die Neue und das
Team haben sehr unterschiedliche Vorstel-
lungen davon, wie sie miteinander arbeiten
und umgehen wollen. Obwohl es auf dem
Papier quasi perfekt war, passt es im Alltag
einfach nicht zusammen. Die Folgen einer
solchen Fehlbesetzung sind teuer: Denn
Fluktuation und unbesetzte Stellen verursa-
chen nicht nur hohe Rekrutierungskosten,
sondern sorgen auch fur Frustration und
sinkende Produktivitat in den betroffenen
Teams.

Passt schon: Gemeinsame Werte
helfen bei der Zusammenarbeit

Ein ganzheitliches Recruiting muss daher
herausfinden, ob ein Kandidat nicht nur
fachlich, sondern auch mit seinen Einstel-
lungen, Interessen und der Persdnlichkeit
zum Arbeitgeber passt. Ob es zu einer

Schwerpunkt

Die Richtigen
finden

langerfristigen Verbindung kommt, hangt
ferner davon ab, wie gut sich die Rahmen-
bedingungen mit dem aktuellen Lebens-
modell des Bewerbers vereinbaren lassen.
Wie flexibel wird die Arbeit im Betrieb
organisiert? Wie kommunizieren die Mit-
arbeiter und Teams untereinander, welche
Rolle spielen die Fihrungskrafte? Das alles
sind wesentliche Aspekte, zu denen jede
Firma eigene Spielregeln hat und auch die
Bewerber ihre Ideen und Winsche mit-
bringen.

Um zu entscheiden, ob ein Kandidat fur
ihn der richtige ist, sollte ein Arbeitgeber
zuerst wissen, was ihn selbst ausmacht
und was ihm wirklich wichtig ist. Das Be-
wusstsein Uber die eigene Firmenkultur
ist Voraussetzung fur ein glaubwdirdiges
Employer Branding und gleichzeitig das
Fundament jeder Recruitingstrategie. Be-
triebe, die ihr Innenleben erforschen und
die Ergebnisse unverstellt nach auf3en
prasentieren, wecken das Interesse von
Menschen, die ahnliche Wertvorstellungen
haben. Und sie sorgen gleichzeitig dafur,
dass sich Bewerber keine falsche Vorstel-
lung von ihnen machen. HR-Experten sind >
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[> dariber hinaus auch hilfreiche Partner,

wenn die eigene Kultur weiterentwickelt
werden soll, beispielsweise um die An-
forderungen jungerer Generationen besser
berucksichtigen zu kdnnen.

Attraktive Rahmenbedingungen und eine
angenehme Firmenkultur reichen allerdings
noch nicht aus, um die richtigen Mitarbei-
ter fUr sich zu gewinnen. Bewerber wollen
heute aktiv von Unternehmen angespro-
chen werden und legen Wert auf einen
Austausch auf Augenhohe — das gilt ganz
besonders fur gefragte Zielgruppen wie
beispielsweise Ingenieure oder Software-
entwickler. Den Zuschlag bekommt letzt-
endlich der Arbeitgeber, der nicht nur
einen guten Job anbietet, sondern sich am
meisten um den Kandidaten bemuht. Die
Rolle einer positiven Candidate Experience
ist fir den Rekrutierungserfolg auReror-
dentlich wichtig. Dazu gehort es beispiels-
weise, dass Anfragen schnell beantwortet
werden, die Recruiter vorbereitet in die
Interviews kommen, es Gelegenheit zum
Austausch mit den Fachbereichen gibt und
insgesamt ein wertschatzender Umgang
gepflegt wird.

Recruiting bedeutet heute deshalb vor
allem intensive Beziehungsarbeit — die
Kontaktpflege fangt schon lange vor der
Bewerbungsphase an. Noch wahrend der
Schul- oder Studienzeit gibt es im Rahmen

von Bildungspartnerschaften oder Praktika
erste Berlihrungspunkte zwischen jungen
Menschen und einem Unternehmen. Aber
auch gute Beziehungen zu ehemaligen
Kollegen kénnen sich lohnen, denn manch
einer kam schon zum ehemaligen Arbeit-
geber zurlick oder hat ihn an Freunde
weiterempfohlen. Um mit den richtigen
Personen in Kontakt zu kommen, sind
Mitarbeiterempfehlungen ein sehr erfolg-
versprechendes Instrument — heute helfen
dabei aulRerdem die neuen digitalen
Technologien.

Im Rahmen von Active-Sourcing-Prozessen
kdnnen Algorithmen beispielsweise in den
sozialen Medien nach passenden Profilen
suchen und eine Shortlist mit Kandidaten

erstellen, die dann ins Gesprach eingeladen
werden. Chatbots kédnnen erste allgemeine
Fragen zum Unternehmen und zum Be-
werbungsprozess beantworten und so
die Recruiter entlasten und den gesamten
Prozess schneller machen. Méglichkeiten
zur Videobewerbung und Online-Frage-
bogen helfen bei der ersten Einschatzung
der Bewerber. An ihre Grenzen kommen
die neuen Technologien dann, wenn sie
beurteilen sollen, ob ein Kandidat mit
seiner Personlichkeit eine Bereicherung
fir die Unternehmenskultur werden kann
und sie ihn fir die gemeinsame Sache be-
geistern sollen. Das gilt vor allem, wenn
ein interessanter Bewerber nicht dem
klassischen Anforderungsprofil entspricht.
Denn Algorithmen haben weder Herzblut
noch Bauchgeflhl und kénnen die Arbeit
der Personaler deshalb nicht ersetzen,
sondern nur sinnvoll erganzen.

Dual Career Netzwerk Region Stuttgart
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Fr berufstatige Paare ist es eine be-
sondere Herausforderung, wenn einer
von beiden ein Jobangebot bekommt,
das mit einem Umzug verbunden ware.
Ob die neue Stelle angenommen wird,
hangt dann oft mafsgeblich davon ab,

wie der Partner die eigenen beruflichen

Chancen am neuen Wohnort einschatzt.
Und nur wenn beide Partner in der neuen
Umgebung beruflich zufrieden sind, wird
ein Paar seinen Lebensmittelpunkt auch

langerfristig dorthin verlegen.

Fir Unternehmen, die diese Zielgruppe

in ihrem Arbeitgebermarketing adressie-
ren und potenziellen Mitarbeitern den
Einstieg am neuen Standort in der Region
Stuttgart durch konkrete Unterstitzung
der mitziehenden Partner bei ihrem
beruflichen Neustart erleichtern wollen,
bietet die WRS den Dual Career Service
an. Das Angebot beinhaltet Informationen
Uber den regionalen Arbeitsmarkt sowie
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spezielle Bewerbungstrainings flr die
arbeitssuchenden Partner. In diesem
Rahmen kénnen sich die Mitglieds-
firmen des Dual Career Netzwerks
auch als mogliche Arbeitgeber prasen-
tieren und sich zugleich den Zugang
zu einem Pool hoch qualifizierter
Fachkrafte erschlieSen. Eine Mitglied-
schaft ist kostenpflichtig und umfasst
die Services flr die Paare sowie Ver-
netzungsveranstaltungen mit hoch-
karatigen Rednern.

Weitere Infos dazu gibt es bei
Dr. Kathrin Silber, 0711 228 35-52,
kathrin.silber@region-stuttgart.de.

FotolEdhar/Fotolia.com



., Bewerber wollen den Austausch auf

Augenhohe”

Wie konnen mittelstandische Betriebe herausfinden, welche Mitarbeiter zu
ihnen passen? Und wie kénnen sie geeignete Personen von ihren Qualitaten als
Arbeitgeber und Ausbildungsbetrieb liberzeugen? Ein Experte fiir solche Fragen
ist Professor Peter M. Wald von der Hochschule fiir Technik, Wirtschaft und Kultur
Leipzig (HTWK). Er lehrt und forscht zu aktuellen Entwicklungen im Personal-
management und interessiert sich besonders fiir die Auswirkungen der Digitali-
sierung. Uber relevante Personalthemen bloggt er auch regelmiRig in seinem
Leipziger HRM-Blog. Wir haben mit ihm dartiber gesprochen, warum Bewerbungs-
unterlagen weniger wichtig werden und stattdessen der personliche Kontakt fiir
den nachhaltigen Rekrutierungserfolg eine entscheidende Rolle spielt.

Talente: Herr Professor Wald, beim
jahrlichen Leipziger HR Innovation Day
diskutieren Sie auch die neuesten Ent-
wicklungen im Recruiting. Was empfehlen
Sie kleineren Firmen, die heute offene
Stellen besetzen mochten?

Professor Peter M. Wald: Sie mUssen
prasent sein, und zwar genau dort, wo
sie ihre Zielgruppen antreffen. Auf der
Suche nach Azubis oder Berufseinsteigern
sind das natdrlich vor allem die sozialen
Medien, aber auch Events. Hinzu kommen
regionale Printmedien, die sich eher an
die Bezugspersonen der jungen Leute, wie
Eltern oder Grof3eltern, richten. Ambulante
Pflegekrafte lassen sich mdéglicherweise
mit einer gut gemachten Radiowerbung
erreichen. Akademiker mit Berufserfah-
rung wiederum konnen gut Uber die
sozialen Plattformen Xing oder Linkedin
angesprochen werden. Es ist also zuneh-
mend wichtig, differenziert vorzugehen.

Mussen die Firmen also moglichst viele
Kanale gleichzeitig bearbeiten?

Sie sollten immer zuerst klaren, welche
Zielgruppe sie im Visier haben. Dann
brauchen sie einen Weg, um vom entspre-
chenden Personenkreis wahrgenommen
zu werden und mit Vertretern in einen
ersten Kontakt zu kommen. Auf allen még-
lichen Plattformen ein bisschen was zu
machen, macht wenig Sinn. Erfolgver-
sprechender ist, die wirklich passenden
Medien zu nutzen und anschlieSend sehr
viel in den Aufbau und die Pflege der Be-
ziehungen mit interessanten Kandidaten
zu investieren. Dabei spielt die Candidate
Experience, also das Erleben des Bewer-
bungsprozesses durch die Kandidaten,
eine malRgebliche Rolle fur den Rekrutie-
rungserfolg.

Was konnen die Firmen denn konkret tun,
um bei ihren Bewerbern einen positiven
Eindruck zu hinterlassen?

Gerade bei den jlingeren Zielgruppen
sollten sie die Hirde flr den Erstkontakt
moglichst niedrig halten. Sogenannte
One-Klick-Bewerbungen, bei denen sich
Interessenten ganz unkompliziert mit ih-
rem Social-Media-Profil vorstellen kdnnen,
werden immer wichtiger. Die Bewerber
wollen aufserdem individuell angesprochen
werden — Standardmails sind also tabu.
Gerade kleineren Betrieben empfehle ich
aullerdem, interessante Kandidaten mog-
lichst schnell zu sich einzuladen und flr
diesen Termin viel Zeit einzuplanen. Wenn
sie sich bei diesem ersten Vor-Ort-Termin
gut prasentieren, ist das die beste Gelegen-
heit, das Interesse der potenziellen Auszu-
bildenden oder Mitarbeiter zu verstarken.
Ob die jeweiligen Personen auch Uber not-
wendige Fahigkeiten fUr eine Ausbildung
oder Stelle verfligen, lasst sich dann im
nachsten Schritt Uberprifen.

Funktioniert das auch bei Akademikern
und erfahrenen Experten?

Unsere Studie Uber die Erwartungen von
Informatikstudenten und IT-Berufsstartern
hat zum Beispiel ergeben, dass auch diese
den personlichen Kontakt sehr schatzen.
Sie wollen gerne aktiv angesprochen
werden, und zwar am liebsten von Mitar-
beitern aus den Fachabteilungen. Arbeit-
geber, die also zundchst moglichst per-
fekte Bewerbungsunterlagen sehen wollen
und bei Jobmessen lediglich mit klassisch
agierenden Personalern auftauchen,
haben heute oft das Nachsehen.

Wie lasst sich denn Uberprifen, ob

jemand wirklich zur Unternehmenskultur
passt?
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Kontakt

Um die kulturelle Passung, den sogenann-
ten Cultural Fit, zu analysieren, muss sich
ein Unternehmen zundchst mit der eige-
nen Kultur auseinandersetzen und abseits
aller Floskeln fir sich klaren: Was ist uns
wirklich wichtig und was méchten wir nach
innen und aufSen darstellen? Daran an-
schlieSend gibt es heute viele technische
Maoglichkeiten, um in den sozialen Medien
nach passenden Personen zu suchen. Bei-
spiele daflr sind der Xing Talentmanager
oder der Linkedin Recruiter. Betrieben,
denen das Budget oder die Uberzeugung
fur solche technischen Losungen fehlen,
verbessern ihr Recruiting aber auch schon
dadurch, dass sie nicht nur nach den Fach-
kenntnissen schauen, sondern in den Vor-
stellungsgesprachen zum Beispiel danach
fragen, wie sich eine Person in verschie-
denen berufsrelevanten Situationen ver-
halten warde.

Wenn selbstlernende Maschinen immer
mehr Ubernehmen, braucht es dann Uber-
haupt noch Personaler in den Betrieben?

Ja, aber ihre Rolle verandert sich. Personal-
experten werden immer mehr zu Bezie-
hungsmanagern, die moglichst persénliche
Verbindungen zu interessanten Kandidaten
und zur eigenen Belegschaft gestalten
und pflegen. Ich empfehle den Personal-
experten DEMut zu entwickeln — und
meine damit Digitalkompetenz, Empathie
fur die Bedurfnisse der Menschen und
Mut, neue Wege zu gehen.

Leipziger Personalforum/Claudia Koslowski



,Vor Ort lassen sich die Kandidaten am
besten von unseren Qualitaten uberzeugen”

Gute Softwareentwickler zu verpflich-
ten, gehort zu den Konigsdisziplinen
im Recruiting, denn unter den begehr-
ten IT-Fachleuten herrscht gegenwartig
Vollbeschéftigung. Um interessante
Kandidaten zu tberzeugen, setzt die
Vector Informatik GmbH vor allem auf
Offenheit, Vertrauen und den person-
lichen Kontakt.

Das Unternehmen unterstutzt die Auto-
mobilindustrie und verwandte Branchen
bei der Entwicklung von elektronischen
Systemen und deren Vernetzung. Es tragt
mafgeblich dazu bei, dass bis zu 100
Steuergerate in Fahrzeugen reibungslos
zusammenarbeiten. Aktuell sind rund
2.000 Mitarbeiter fir den schwabischen
IT-Spezialisten tatig. Er beschéaftigt vor
allem Elektroingenieure und Informatiker,
aber auch Mathematiker und Physiker
gehoren zum Team. Beim Recruiting wirft
Vector eine aufsergewdhnliche Mischung
in die Waagschale: Das Unternehmen
bietet reizvolle Projekte, beispielsweise
zum autonomen Fahren, ahnlich wie bei

Vector Informatik GmbH

Marcell Amann, Personalleiter

)) Wir haben eine Kultur, die ich
unter dem Begriff ,Menschlichkeit”
zusammenfassen mochte. Prdgend
dafir sind die grundlegenden Werte
Fairness, Offenheit und Teamgeist,
die von den beiden Geschdftsfiihrern
und dem Management vorgelebt
werden. Diese Haltung ist auch das
Fundament unserer Employer-Bran-
ding- und Recruiting-Aktivitdten.
Dartber hinaus sind wir vor allem
ein hochinnovatives Unternehmen —
nahezu alle Vectorianer sind tech-
nologieverrtickt. Kandidaten, die
dhnlich ticken, kénnen wir ein idea-
les Umfeld bieten.«

einem grofSen Konzern. Gleichzeitig
pflegt es nach wie vor das vertrauensvolle
und familidre Miteinander eines Mittel-
standlers.

Ob jemand fachlich, aber auch hinsichtlich
seiner Werte und Einstellungen zu Vector
passt, finden die Personalverantwortlichen
am besten im personlichen Kontakt heraus.
Dazu werden auch die Fachabteilungen
und kunftigen Kollegen am Recruiting-
prozess beteiligt. Zunachst gilt es jedoch,
von den begehrten Fachkraften Uberhaupt
wahrgenommen zu werden. Denn die
schwabische Technologieschmiede ist ein
typischer Hidden Champion und in der
breiten Offentlichkeit weniger bekannt.
Bevor sie ihre Trimpfe ausspielen kénnen,
mussen die Recruiter deshalb das Interes-
se ihrer Zielgruppen gewinnen. Personal-
leiter Marcell Amann weil$ allerdings aus
Erfahrung: ,Wenn wir Kandidaten erst mal
bei uns vor Ort haben, ist es meist relativ
einfach, diese von unseren Qualitaten zu
Uberzeugen.”

Jungakademiker sollen friihzeitig
Einblick ins Unternehmen gewinnen

Ein Schwerpunkt im Recruiting sind die
Nachwuchskrafte, weil sie sich erfahrungs-
gemal besonders schnell in die komplexen
Technologien des Unternehmens einar-
beiten. Vector will maoglichst friihzeitig mit
den jungen Leuten in Kontakt kommen
und ladt dazu beispielsweise Studierende
regelmafig zu Fachvortragen und Erfah-
rungsberichten nach Stuttgart-Weilimdorf
ein. Dort treffen sie auf Mitarbeiter aus
den Fachabteilungen und kénnen einen
authentischen Einblick in die spannenden
Projekte des Technologiebetriebs gewin-
nen. Gelegenheit dazu gibt es auch auf
rund 30 Recruitingmessen im Jahr und im
Rahmen von Praktika, Abschlussarbeiten
oder Stipendien.

Erfahrene Fachkrafte gewinnt Vector sehr
erfolgreich Uber Empfehlungen aus den
eigenen Reihen — mehr als ein Drittel aller
Einstellungen gehen darauf zurlick. Auch
hier pflegen die IT-Spezialisten eine Kultur
der offenen Tlren: Mitarbeiter kdnnen
Interessierte jederzeit ins Unternehmen
einladen und ihren Arbeitsplatz vorstellen.
Wie die eigene Belegschaft die Attraktivi-
tat ihres Arbeitgebers bewertet, erheben

regelmafsige Mitarbeiterbefragungen.
Die Ergebnisse haben dem Softwarebe-
trieb wiederholt einen Spitzenplatz beim
Arbeitgeberwettbewerb ,Great Place to
Work®" eingebracht.

Technologien erleichtern die Suche
nach geeigneten Personen

Die Recruiter identifizieren passende Kan-
didaten aufSerdem durch Active Sourcing
mit Tools wie dem Xing Talentmanager
und dem Linkedin Recruiter. Mit technolo-
gischer Unterstitzung kdnnen sie gezielt
nach Fachkréften suchen, die beispiels-
weise bereits Berlhrungspunkte mit agilen
Arbeitsformen hatten. Interessante Per-
sonen werden moglichst kurzfristig zum
personlichen Gesprach gebeten, denn
gute Leute haben meist viele Eisen im
Feuer. Aber auch Vector stellt hohe Anfor-
derungen an die fachliche und persénliche
Eignung seiner Bewerber und Uberpruft
unter anderem mit situativen Fragen, ob
jemand mit seiner Einstellung auch in den
Hochleistungsbetrieb passt.

Wer letztendlich eingestellt wird, entschei-
den die Vectorianer immer im Team — maf3-
geblich daflr sind, auch in digitalen Zeiten,
noch immer die Einschatzung und das
Bauchgefluhl der Menschen, die am Recrui-
tingprozess beteiligt waren.
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Einstellungssache: ,Mit Offenheit und Wertschatzung

Mitarbeiter gewinnen”

Die IT-Spezialisten der SSC-Services
GmbH beschreiben sich selbst als leiden-
schaftlich, zuverlassig, freundlich und
vor allem als ganz normal. Um neue
Kollegen zu finden, die fachlich und
menschlich zu ihnen passen, investieren
sie aufSergewohnlich viel Zeit und Geld
und haben das Personalthema zur
Chefsache gemacht.

Die Boblinger Softwarefirma unterstitzt
bei der digitalen Integration und sorgt
daflr, dass der Datenaustausch zwischen
Geschaftspartnern in hochster Qualitat
und Sicherheitsstufe ablauft. Zur Beleg-
schaft gehdren 135 Mitarbeiter, die Uber-
wiegend IT-Hintergrund haben. Wie das
Unternehmen, trotz grof3er Konkurrenz in
der Region, begehrte Fachleute fir sich
gewinnen kann, darUber hat sich die Fih-
rungsriege umfassend Gedanken gemacht.

Was macht uns Uberhaupt aus? Warum
arbeiten unsere Mitarbeiter bei uns? Aus
welchen Griinden werden wir von unseren
Kunden beauftragt? Ein Jahr lang haben
sich die Verantwortlichen mit solchen Fra-
gen beschaftigt. Sie wollten die besondere
Firmenkultur so beschreiben, dass sie nach
aufsen glaubwdrdig présentiert werden
kann. Auch das Recruiting konnte davon
in grofem Mal3e profitieren.

Mitarbeiter werden als Experten und
Menschen wertgeschatzt

Einig waren sich alle, dass ein auf3erge-
wohnlich wertschatzendes Miteinander
die Kultur des Unternehmens pragt. Jeder
Mitarbeiter wird mit seiner Einzigartigkeit
und seiner personlichen Situation gesehen.
Dazu gehoren beispielsweise Rahmen-
bedingungen, die es ermoglichen, Arbeit,
Familie und private Interessen in den ver-
schiedensten Lebensphasen unter einen
Hut zu bekommen. Spals an der Arbeit
und das hohe Engagement jedes Einzelnen
fur seine Aufgabe sind weitere Starken von
SSC. Mitgriinder Matthias Stroezel bringt
es auf den Punkt: ,Wir sind ganz normale
Menschen, die freundlich miteinander
umgehen, sehr professionell arbeiten und
gemeinsame Werte teilen. Das klingt ein-
fach, aber genauso ist es eben.”

Einer, der den Reiz des IT-Dienstleisters
auch noch sehr gut von aulRen beurteilen
kann, ist Tobias Rohde. Er wechselte vor
zwei Jahren zu SSC und ist heute als Teil

der Geschaftsfihrung fur Personal, Orga-
nisation und Finanzen verantwortlich.

Die Annehmlichkeiten eines groen Auto-
mobilkonzerns hat er gerne gegen den
besonderen Geist der Firma und die hohe
Flexibilitat eingetauscht. Ausschlaggebend
flr den Wechsel war fur den Vater einer
dreijahrigen Tochter auch die Familien-
freundlichkeit, die sich SSC regelmaRig
durch das Audit , berufundfamilie” be-
statigen lasst.

Virtuell und klassisch: Auf vielen
Kanalen prasent

Um auf sich aufmerksam zu machen,
haben die Béblinger Experten flir Daten-
management die Kampagne ,Catch the
Key” gestartet: Wer ein virtuelles Ratsel
|6st, wird sicher zu einem Bewerbungsge-
sprach eingeladen. Unter www.schluessel-
erlebnis.de lernen die Interessenten gleich-
zeitig Level fUr Level mehr Uber SSC kennen.
Am Ende wissen beide Parteien, ob sie
zueinander passen. Auch mit klassischen
Recruitinginstrumenten arbeitet das Unter-
nehmen intensiv daran, prasent und
sichtbar zu sein. Es betreibt aktives Hoch-
schulmarketing, schaltet Anzeigen in den
relevanten Jobborsen und hat einzelne
Stellen dauerhaft auf der Homepage aus-
geschrieben.

Nikolaus Grinwald

Franziska Richter, Human Resources

) ) Als Symbol fur unsere Werte
haben wir das Moos ausgewdhlt,
weil es vieles verkérpert, was uns
wichtig ist. Es wdchst kontinuierlich
und bildet vielfdltige, netzwerk-
artige Strukturen aus. Gleichzeitig
ist es anpassungsfdbhig, flexibel und
bleibt in seiner Grundnatur immer
erkennbar. Mit echten Moospflanzen
gelingt es uns auf den Recruiting-
messen regelmdfig, Aufmerksam-
keit zu erregen.«

Nikolaus Griinwald

Tobias Rohde, Geschéftsflihrung

)) Um als Mittelstdndler an

gute Leute zu kommen, muss man
kontinuierlich suchen und prdsent
sein. Wenn jemand in unser Profil
passt, dann stellen wir auch schon
mal tiber den aktuellen Bedarf ein.
Bei dem Bewerbungsprozess ist im-
mer einer der Geschdftsfiihrer dabei,
zudem werden die Mitarbeiter betei-
ligt. Wir sind sehr offen, geben ehr-
liches Feedback und versuchen eine
Wohlfthlatmosphdre zu schaffen.
Dadurch hoffen wir, dass sich auch
die Bewerber mdglichst unverstellt
prdsentieren.«

Nach besonderen Spezialisten suchen
die SSC-Personaler auch aktiv in den
sozialen Medien und vor allem Uber
Mund-zu-Mund-Propaganda — erst jungst
hat eine Kollegin sogar ihren eigenen
Lebensgefdhrten ins Unternehmen ver-
mittelt. Das Recruiting zielt auf eine gute
Mischung aus jungen und erfahrenen
Kraften — und auch Personlichkeiten, die
sich nicht entsprechend dem Mainstream
prasentieren, haben eine Chance. Im
Vorfeld der Gesprache Uberlegen sich
die Personalexperten sehr genau, welche
Charaktere das Team in der Zukunft wei-
terbringen werden.
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Reisebegleitung fur Jobsuchende — sechs
Empfehlungen fir ein erfolgreiches Recruiting

Die Candidate Journey beschreibt sechs Etappen, die alle Jobsuchenden auf dem
Weg zu einer neuen Stelle durchlaufen. Aus Firmensicht bieten die verschiedenen
Phasen zahlreiche Ansatzpunkte, um das Recruiting zu optimieren:

Unterstiitzen Sie Jobsuchende

bei ihrer Recherche mit passenden
Informationen

Suchen Sie die passenden Kanale aus.
Formulieren Sie aussagekraftige Jobtitel
und informieren Sie ausfuhrlich tber die
Anforderungen und Aufgaben. Wichtig
sind zudem allgemeine Fakten zum
Unternehmen, beispielsweise zu Kultur,
Werten, Weiterbildungsangeboten,
Benefits etc. Zusatznutzen bieten Tests
zur Selbsteinschatzung (Self-Assess-
ments), beispielsweise ob ein Kandidat
zur Unternehmenskultur passt.

Ermoglichen Sie eine einfache
Ubermittlung der Bewerbungen
Die meisten Bewerber bevorzugen es,
ihre Unterlagen per E-Mail zu Ubermit-
teln. Im Kommen sind One-Klick-Bewer-
bungen, die es ermdglichen, Profile aus
Business-Netzwerken per Mausklick in
die Datenbanken des Unternehmens zu
importieren. Wichtig ist ein Ansprech-
partner, der namentlich genannt wird.

Gestalten Sie den internen Aus-
wahlprozess als positive Erfahrung
Bestatigen Sie den Bewerbungseingang
innerhalb von 24 Stunden und behan-
deln Sie die Kandidaten mit Wertschat-
zung. Diese erwarten eine regelmafige
Rickmeldung Uber den Stand des Ver-
fahrens und winschen sich frihzeitig die
Gelegenheit, das Team kennenzulernen.

Impressum
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Auch Absagen kénnen einen
positiven Eindruck hinterlassen
Halten Sie die Zeit bis zur Entscheidung
moglichst kurz, ein Auswahlverfahren
sollte nicht langer als sechs Wochen
dauern. Durch ein faires, personliches
Feedback lassen sich auch abgelehnte
Kandidaten als positive Markenbot-
schafter gewinnen.

HeiBen Sie lhre neuen Mitarbeiter
willkommen und bieten Sie
Starthilfe an

Die ersten Wochen (Onboarding) im
Betrieb sind besonders pragend. Neue
Mitarbeiter winschen sich das recht-
zeitige Vorliegen des Vertrages sowie
einen festen Ansprechpartner, der alle
aufkommenden Fragen beantwortet.

Bleiben Sie im Dialog und binden
Sie neue Mitarbeiter aktiv in das
Unternehmensgeschehen ein

Ob aus dem neuen Arbeitnehmer ein
loyaler Mitarbeiter wird, entscheidet sich
meist im ersten Jahr. Ein standiger Dialog
und die aktive Beteiligung am Unter-
nehmensgeschehen sind unabdingbar,
um neue Kollegen gut zu integrieren.

Ilhre Ansprechpartnerin bei der WRS:
Kathrin Limbacher

Telefon 0711 22835-28
kathrin.limbacher@region-stuttgart.de

Infopool

Die besten Jobborsen 2017

Digitale Job Wall der WRS

adzicnatasa/Fotolia.com

Redaktion Abonnement/Abbestellung
fachkraefte.region-stuttgart.de/
talente

Bezug wahlweise per Post oder

Die Wirtschaftsférderung
Region Stuttgart GmbH (WRS)
ist zentraler Ansprechpartner flr
Investoren und Unternehmen in

Herausgeber
Wirtschaftsforderung

Region Stuttgart GmbH (WRS)
Friedrichstralde 10

Leitung:
Kathrin Limbacher
Telefon 0711 228 35-28

der Stadt Stuttgart und in den 70174 Stuttgart o ) als PDF-Dokument per E-Mail
funf umliegenden Landkreisen kathrin.imbacher@region-

: g Geschaftsfuhrer stuttgart.de Zur besseren Lesbarkeit wird teilweise
e allen standortrelevanten Dr. Walter Ro auf die weibliche Form verzichtet
Fragen. Dabei arbeitet die WRS ' 99 Text: ’
intensiv mit den Wirtschafts- wrs.region-stuttgart.de Monika Nill Gedruckt auf Papier mit

forderern der 179 Kommunen fachkraefte.region-stuttgart.de Telefon 0711 601939-05 FSC-Zertifizierungssiegel

und sechs Krglsen der Region Verantwortlich hainzl.nill@t-online.de www.fsc.org
zusammen. Einer der Schwer- ) ; N
. o ) Dr. Sabine Stutzle-Leinmdiller Gestaltung
punkte ihrer Arbeit ist es, die )
. . Telefon 0711 22835-42 www.projektgruppe.de
regionalen Unternehmen bei sabine.stuetzle@region-stuttgart.de
der Fachkraftesicherung zu ’ @re9 gart Nachste Ausgabe
unterstltzen. April 2018 . ..
P Wirtschaftsférderung

wrs.region-stuttgart.de Region Stuttgart

Seite 6


https://fachkraefte.region-stuttgart.de/
https://fachkraefte.region-stuttgart.de/aktuelles/termine/
http://jobs.region-stuttgart.de/
https://wrs.region-stuttgart.de/
https://fachkraefte.region-stuttgart.de/
https://wrs.region-stuttgart.de/



