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SOCIAL MEDIA RECRUITING

Wundermittel zur Anwerbung

Seit Banken und Sparkassen den Fachkraftemangel zu spiren bekommen, sind neue Wege

der Bewerbersuche gefragt, um gute Mitarbeiter an Bord zu holen. Eine durchgangige

Strategie in den sozialen Medien ist dabei entscheidend.

Eva-Susanne Krah

chon seit geraumer Zeit stecken Ban-
Sken. Sparkassen und Finanzdienstleis-
ter im gleichen Dilemma wie grofie und mit-
telstindische Industrieunternehmen: Gute
Mitarbeiter und Fithrungskrifte werden
aufgrund des drohenden Fachkriftemangels
immer seltener (siche auch BANKMAGA-
ZIN 06/2014). Die echten Spitzenkrifte sind
oft nicht von ihren alten Unternehmen los:
zueisen, sie hiingen gerade in unsicheren
Zeiten an ihren bestehenden Vertragen. Die
Situation verschirft sich, wie eine gemeinsa-
mée Befragung der Bamberger Friedrich-
Universitat, der Frankfurter Gaethe-Uni-
versitat und des Centre of Human Resources
Information Systems (Chris) belegt: Danach
gaben 2013 die 300 groften Firmen aus dem
Finanzdienstleistungssektor an, dass sie im
betreffenden [ahr 37,5 Prozent ihrer freien
Stellen nur schwer besetzen kénnen.

Die Bewerbersuche hat sich verandert, sie
verlagert sich zunehmend auf digitale Kana-
le. Das so genannte Social Media Recruiting,
also'die Suche nach neuem Personal in On-
line-Jobbdrsen und in Social Media, 1ast die
klassischen Stellenanzeigen, die Pools der

Personaldienstleister und die telefonische

T84

Direktansprache mehr und mehr ab. Social
Media Recruiting gehort laut dem gleich-
namigen Report des Heidelberger Institute
for Competitive Recruiting (ICR) neben On-
line-Stellenanzeigen und Karriere-Websites
von Unternehmen inzwischen zu den drei
beliebtesten Rekrutierungskandlen in
Deutschland. Das bestitigen auch die Zah-
len-anderer Untersuchungen, beispielsweise
die ,Secial Media Recruiting Studie
Deutschland 2012™: Im Vergleich zum Jahr
2011 ist danach in Deutschland die Anzahl
der Personalverantwortlichen, die Web-2.0-
Metheden far die eigene Bewerberansprache
einsetzen, von 61 auf 74 Prozent gestiegen.
Auch der Anteil der Direktansprache iiber
soziale Netzwerke oder interaktive Lebens-
laufdatenbanken wiichst.

AKTIVE BEWERBERSUCHE

HAT PRIORITAT

Was fiir Unternehmen gilt, gilt fir Geldins-
titute gleichermaflen: Ein aktiver Bewerber-
dialog und auch das Mobile Recruiting sind
bei personalsuchenden Unternehmen insge-
samt weit vorn in die Priorititenliste ge-

rutscht. Das hat zur Folge, dass heute bereits

eine von zehn Stellen tiber Social Media be-
setzt wird, Allein im Jahr 2013 stieg die Ein-
stellungsrate der Kandidaten, die aus Social-
Media-Kaniilen kamen, um mithr als ein
Drittel, namlich von acht auf elf Prozent al-
ler Einstellungen in diesem Zeitraum (siche
Grafik Seite 71). Uniternehmen waren in so-
zialen Netzwerken mehr als doppelt so aktiv
wie noch vor zwei Jahren. Der Spezialist fiir
Social Media Recruiting, Ralph Dannhiu-
ser, Herausgeber des neu erschienenen
Springer-Gabler-Buchs ., Praxishandbuch
Social Media Recruiting” und Experte fiir
Marketing und Recruiting tiber Xing oder
Linkedin, sieht mit Blick auf die Trends in
der Personalsuche: Unternehmen miissen
nicht nur , kreativer, sondern vor allem pro-
aktiver in ihren Personalbeschaffungsmafi-
nahmen werden”.

Da verfiigbare Pachkrifte immer rarer
wiirden, gelte es, ,vergleichbar mit der Iden-
tifikation potenzieller Kunden im aktiven
Vertrieb, dié Fachkrifte effizient ausfindig zu
machen, sie aktiv und auf Augenhdhe anzu-
sprechen” und fiir eine Vertragsunterschrift
zu gewinnen, schreibt Dannhauser dazu. Aus
seiner Sicht gibt es einen Paradigmenwech-
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sel in'der Kommunikation rund um die Be:
werbersuche - weg vom ,Post and Pray” hin
zum aktiven Recruiting in sozialen Netzwer-
ken. Der Grund: Mit der ,Generation Y
driangt die erste, die mit dem Internet und
mit mobiler Kommunikation aufgewachsen
ist, jetzt duf den Arbeitsmarkt. ,8ie organi-
siert sich weltweit dber soziale Netzwerke.
Vor diesem Hintergrund verlieren die Unter-
nehmen nich und nach die Hoheit uber den
eigenen Kommunikationsfluss intern und
extern”, beschreibt er die gegenwirtige Ent-
wicklung im Personalwesen. Fir den Ban-
kenbereich konstatiert er: ,, Bewerber haben
die Auswahl, Unternchmen buhlen um die
besten Mitarbeiter und missen in sozialen
Netzwerken Farbe bekennen.”

Social Media Recruiting erméglicht den
Geldhdusern, schnell und effizient interes-
sierte Kandidaten fiir neue Positionen zu ge-
winnen, wenn diese aus den eigenen Reihen
nicht besetzt werden konnen. Doch: ,Fir
Banken wird es eine grifiere Herausforde-
rung, diesen Kanal erfolgreich zu bespielen,
da Social Recruiting abseits von Arbeitsan-
weisungen, Normen und vor allem Arbeits-
zeiten stattfindet”, meint Dannhéduser. Um
mit dieser Form der Personalsuche strate-
gisch erfolgreich zu sein, muss seines Erach-
tens zundchst grundlegend an der Unter-
nehmenskultur gearbeitet werden, das zeig-
ten seine Erfahrung aus Personalprojekten
fiir Finanzinstitute.

INTERAKTIVE PRASENTATION
FUR SPARKASSEN-BEWERBER

Je nach Zielgruppe nutzen die Personalver-

persanalisiertes, interaktives Unterneh-
mensprofil in Xing eingestellt, bei dem die
Personalleiterin der Sparkasse das Unter-
nehmen personlich prasentiert. Auf You-
tube demonstriert ein kurzes Prisentations-
video (http=//bit.ly/ImoYoMm), wie ¢in pro-
fessionelles Xing-Profil aussehen kann. Mit
beiden Mafnahmen mbchte das Geldinsti-
tut unter anderem aktiv Bewerber anspre-
chen. Dabei werden das Haus und die Kar-
rieremdglichkeiten, aber auch weitere Soci-
al-Media-Prasenzen sowie das Portfolio des
Unternehmens vorgestellt. Gleichzeitig wird
auf dessen Aktivititen in Social-Media-Ka-
nalen hingewiesen. Neben den fiir Bewerber
interessanten Ausbildungs- und Stellenin-
formationen werden auch Angaben iiber die
Rolle der Sparkasse in der Region erginzt,
um potenziellen Kandidaten ein umfassen-
des Bild des Unternehmens am Standort zu
ermaglichen. Die Ansprache ist geschickt
auf den Werbeslogan des Hauses abge-
stimmt: Fair. Menschlich und nah.

Da nahezu taglich neue Online-Jobbor-

sen, Bewertungsportale von Unternehmen,

BILDUNG #+ KARRIERE

aber auch Bewerbungs-Services der Social-
Media-Netzwerke live geschaltet werden, ist
es fur Banken besonders wichtig, eine
schlussige Strategie fiir die Darstellung der
Karrieremiglichkeiten im eigenen Haus zu
finden. Sie sollte méglichst alle Medienka-
nile ansprechen und einzelne Human-
Resources-MaBnalimen sinnvoll miteinan-

der kombinieren.

ERFOLGSFAKTOREN FUR DIE

KANDIDATENSUCHE

Experte Dannhauser bezeichnet die Bewer-

bersuche fiir Kreditinstitute und andere Un-

ternehmen in sozialen Online-Medien als

neues .Wundermittel im Recruiting”. Es

sollten jedoch einige wichtige Erfolgsfor-

meln beachtet werden. Das bedeutet,

» Social Media Recruiting zur Chefsache zu
erkldren,

» tine professionelle Prasenz gerade auf On-
line-Businessplattformen einzurichten,

» rechtliche Vorschriften zum Einsatz von
Social Media zu beachten, beispielsweise

eine Impressumspflicht nach dem Teleme-

UBER WELCHE KANALE BEWERBEREINSTELLUNGEN KOMMEN

Stellenanzeigen Online-Jobborsen i
Stellel‘i"al'l!'alge.h-e-tga.ne_ =
Karriereseite

= Social-Media-Kanéle r

Mitarbeiterempfehlungen i

Dl

Personalberatungen -

Interne Bewerber

antwortlichen Ressourcen einschligiger So-

= 3 ¥
cial-Media-Kanile, zum Beispiel Xing, Slellenanzeig‘sn-Printm‘edien-- : i
i B

Linkedin, Google+, Facebook, Twitter, You-

Bundesagentur fiir Arbeit : :

tube, Kununu oder Karriereblogs. Zudem 50 s :
i A . . Hochschul-, i - ;

posten sie Werbevideos auf Kanilen wie Idustee-tnd Fachmessen :

foutube, um Bewerber interaktiv direkt an- - i ; :
. B pe 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
zusprechen. Ein Beispiel far den Umgang i i

mit Social-Media-Aktivititen liefert die 2013 w2012 ®2011 w2010

Sparkasse Marburg-Biedenkopf. Sie hat ein
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diengesetz bei eigenen Profilen sowie die
datenschutzrechtlichen Regeln zum Ar-
beitnehmerdatenschutz. Diese gelten so-
wohl fiir Websites der Unternehmen wie
auch fir geschafilich genutzte Kandle in
den sozialen Medien.
Da Banken seit lingerer Zeit in der offentli-
chen Kritik stehen und von Verbraucher-
schiltzern verstirkt unter Beobachtung ge-
nommen werden, miissendie Institute gera-
de bei der Recherche nach ihren neuen
Mitarbeitern die aktuelle Rechtslage beach-
ten, Das bedeutet, die Geldhauser miissen
darauf achten, in welchen sozialen Netzwer-
ken sie Daten fiir die Bewerbersuche sichten,
speichern und sie fiir Recruitingzwecke ein-
setzen dirfen, erkldrt Dannhauser. Schlie8-
lich kénnen sie den eigenen Ruf als Arbeit-
geber aktiv mitgestalten, aber auch ruinic-
ren. Der Social-Media-Experte rechnet vor,
dassattraktive Arbeitgeber mit einer erhoh-
ten Sichtbarkeit im Netz Dauer und Kosten
fiir die Rekrutierung passender Kandidaten
senken kénnen. Zudem sollte nachverfolgt
werden, was iiber di¢ eigene Firma, Bank
oder Sparkasse in Blogs und Online-Com-
munities gesprochen und gepostet wird. In-
teressant ist in diesem Zusammenhang, dass
nach Ergebnissen der ,Recruiting Trends
2013" das Employer Branding und der Auf-
bau ¢ines nach innen gerichteten Arbeitge-
ber-Images an Platz zwei und drei der wich-
tigsten internen Herausforderungen bei Fi-

nanzinstituten stehen.

ACTIVE SOURCING WIRD
ZUM NEUEN TREND
Das Herzstiick jeder Social-Media-Akquise
ist nach Meinung von Experte Dannhiuser
vor allem eine ausgefeilte Kontaktstrategie.
Dabei sind Trends auch in der Finanzbran-
che cinsetzbar:

Proaktives Recruiting. Es bietet Unter-
nehmen, aber auch Kreditinstituten die
Chance, mit interessanten Kandidaten fiir

eine Position bereits vor der aktiven Bewer-

7/8.14

r

L

bersuche in Kontakt zu treten und Interes-
senlagen zu Gberprifen, bevor die offzielle
Bewerbungsrunde startet.

Aktive Recherche iiber Netzwerke und
Empfehlungen. Die aktive und crossmedi-
ale Bewerbersuche spielt im gesamten Soci-
al-Media-Umfeld eine wachsende Rolle.
Denn: ,Gerade bei Engpasszielgruppen er-
reicht man die besten Kandidaten nur noch
iiber Empfehlungen, den eigenen Talentpool
oder das eigene Kontakinetzwerk in Social
Media®, sagt Dannhduser.

Talent Relationship Management. Die
gezielte Ansprache bestimmter Bewerber-
gruppen nach Talentpools, das so genannte
wTalent Relationship Management™ (TRM},
meint den Aufbau und die langfristige Be-
ziehungspilege zu potenzicllen Kandidaten,
zwischen Talenten und Arbeitgebern und
itber den gesamten Berufslebenszyklus be-
stimmter Zielgruppen hinweg. Diese Form
des Social Media Recruitings wird gerade fiir
mittlere und griflere Unternchmen massiv
an Bedeutung gewinnen,

Mobile Recruiting. Bereits mehr als ein
Drittel der in der ,Social Media Recruiting
Studie Deutschland 2012" befragten Unter-
nehmen haben ihre Websites auch fiir mo-
bile Endgerite optimiert, um so potenzielle
Interessenten auch iiber mobile Endgerite
ansprechen zu kénnen. 51 Prozent planen
die Optimierung ihres Angebots. Die Erhe-
bung .. Recruiting Trends 2013" zeigt hierzu
jedoch, dass es hier sowohl bei den Bewer-
bern als auch den Unternehmen noch viel
Nachholbedar! gibt:

-

.Social Media Recruiting muss
Chefsache sein.’

Ralph Dannhauser, Geschaftsfihrer ,on-connect™ Ralph
Dannhauser e K., Stuttgart Filderstadt

-J

» Nur jedes 20, Unternehmen bietet laut der

Studie Apps zur Stellensuche an.

» Nur jede 15. Firma hat mobiloptimierte

Karriereseiten oder Stellenanzeigen.

» Nut jeder vierte Kandidat nutzt auch sein

Smartphone zur Informationssuche und
» nur sechs Prozent bewerben sich bisher

mobil.

Arbeitgeberbewertungsportale. Um Job-
angebote vorab zu filtern und sich iiber aus-
schreibende Unternehmen zu informieren,
nutzen viele Interessenten fiir ihre Stellen-
angebote im Vorfeld Arbeitgeberbewer-
tungsportale. Dazu werden Karriereaussa-
gen aus denveinschligigen sozialen Netzwer-
ken abgerufen. Der Vorstandsvorsitzende
des Personaldienstleisters Etengo, Nick Reu-
ter, glaubt, dass ,Banken von diesen Porta-
len und der damit verbundenen Transpa-

renzoffenisive genauso profitieren, wie jedes

BUCHTIPP

Ralph Dannhauser [Hrsg.l:
Praxishandbuch Social Media
Recruiting, Springer Gabler 2014,
ISBN 978-3-
658-01844-3,
44,99 Euro,
Mehr Infos
zum Buch auf
www.springer
professional.
de/4741582
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andere Unternehmen auch”, Der Kampf um
die besten Kopfe, also letztlich die Attrakti-
vitat als Arbeitgeber, werde kiinftig ein we-
sentlicher Erfolgsfaktor sein und die wirt
schaftliche Entwicklung eines Unterneh-
mens oder einer Organisation maBgeblich
beeinflussen. Die Authenzitiat dieser Berich-
te sei wohl der Hauptgrund, warum Arbeit-
geberbewertungsportale so im Aufwind sei-
en, meint Reuter. Banken, die planen, dass
man als Interessent die Bewertungen und
Meinungen von aktuellen und ehemaligen
Mitarbeitern finde, rit er, diese optimal und
crossmedial einzubinden. Die Portale miis-
sen aus seiner Sicht aktiv bei den Banken in
das eigene Informationsangebot eingebun-
den werden, ,um Fahrt aufzunehmen. Das
muss aber auf Basis einer Social-Media-Stra-
tegie gesteuert erfolgen”. Letztlich kénnten

Kreditinstitute die Bewertungsportale als

T N mgeen s
4 ~ 1

HAYS 70
EXPERTEN

RICHTIG GUT FINDEN

Deshalb finden wir fiir Experten die richtig guten
Projekte oder Stellen. Und fiir Unternehmen die

richtig guten Experten.

hays.de/finance

ein Instrument der gualitativen Marktfor
schung nutzen. ,Ohne Reprisentativitit, da-
fir aber mit ungeschminkten Meinungen”,

sagt Reuter,

REKRUTIERUNGSMASSNAHMEN
KONSTANT BENCHMARKEN

Fur das Benchmarking und Monitoring ei
gener Social-Media-Recruiting-Mafinah-
men sollten Banken klare Kriterien imple
mentieren. Dazu gibt es diverse Messgrofien,
die Finanzinstitute einsetzen konnen. In
Anlehnung an ein Beispiel aus der aktiven
Kandidatenansprache sind dies die Zeit zum
Vorbereiten des Jobs, der Ausschreibung, die
Abstimmung mit dem Fachbereich und der
Ansprache-Texte sowie Zeiten zur Recher
che von geeigneten Kandidaten fiir die per-
sonliche aktive Ansprache und den Abstim-

mungsprozess. Dariiber hinaus sind laut

Nék-ﬂma&l?ﬂ?:u

Recruiting experts

BILDUNG + KARRIERE

Dannhiuser die Anzahl der angesprochenen
Kandidaten, positive wie negative Riickmel
dungen, Telefoninterviews und Vorstel-
lungsgespriche ebenso wie'die Anzahl der
Einstellungen mafgeblich: Bei jedem Perso-
nalprojekt in sozialen Medien sollten auller-
dem die Netto-Zeiten sowie die Erfolgsquo-
ten fir das Reporting iiber die Aktivititen
festgehalten werden.

Die Bewerbersuche im Social Web kann
auch im Bankensektor zum Stellenturbo
werden. Doch die crossmediale Vernetzung
muss iiber alle Stufen professionell laufen,

damit sie erfolgreich ist und die wirklichen

Top-Krafte aus dem Netz fischt. @
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Ralph Dannhauser Hrsg.

Praxishand_bac*h_

Social Media
Recruiting

Mehr Erfolg beim Personalrecruiting
durch Social Media

Ralph Dannhauser(Hrsg.) * Mehr Erfolg beim Personalrecruiting dirch Social Media.
Praxishandbuch Social Media Recruiting » Umfassende Infarmationen und Handlunasempfehlunaen zu allen
Experten Know-How / Praxistipps / derzeit ganaigen Plattformen.

Rechtshinweise

ISBN 978-3-658-01843-6 Social Media Recruiting gilt als Wunderwaffe im Kampf gegen den Fachkrifternangel - zu

Jetzt bestellen: springer-gabler.de



