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REKRUTIERUNG UND HUMAN RESOURCES IM JAHR 2020

Personalsuche wird immer virtueller

Computer werden immer kleiner, intuitiver bedienbar, vernetzter — und all-
gegenwadrtig, vielleicht schon bald implantiert und mit Displays in einer Kon-
taktlinse. Das Worldwide Web entwickelt sich laufend weiter. Der technolo-
gische Fortschritt macht auch vor dem Bereich Human Resources nicht halt.
Von Stefan Hiirlimann und Karin Culjak-Reber (*)

Stefan Hirlimann und Karin Culjak-Reber: «Hochste Zufriedenheit durch personliche Kontakte.»

Welche Trends zeichnen sich in der Per-
sonalrekrutierung und im Human-Re-
sources-Bereich ab? Was wird im Jahr 2020
anders sein? Diesen Fragen ging die Firma
Changetraining als Spezialistin fiir Perso-
nal- und Organisationsentwicklung mit-
tels qualitativen Interviews bei HR-Leiten-
den nach. Die Ergebnisse deuten auf eine
rasante Verdnderung hin.

In der Prognose, dass neue Medien wie das
Web 2.0 verstérkt in der Rekrutierung ein-
gesetzt werden, sind sich die befragten HR-
Leitenden einig. Die fortschreitende Digi-
talisierung des Recruitings zum einen und
der Wunsch nach wieder personlicherer
Interaktion mit den Kandidatinnen und
Kandidaten zum anderen, stellt einige HR-
Leitende jedoch vor ein Dilemma. Wege zu
finden, diese divergierenden Tendenzen in
Zukunft erfolgreich zu kombinieren, das
ist eine herausfordernde Aufgabe.

Die befragten HR-Fiithrungsverantwortli-
chen rechnen bis ins Jahr 2020 mit einer
weiteren, massiven Zuspitzung des Fach-
kraftemangels. Die Verfolgung eines tiber-
regionalen HR-Ansatzes und die Definition
einer langfristigen Rekrutierungsstrate-
gie werden notwendig, um den Personal-

bedarf kiinftig decken zu kénnen. Die Bil-
dung von interkulturellen Teams wird
zunehmen, dadurch gewinnt die Fahig-
keit an Bedeutung, Menschen anderer Na-
tionalitdten und Kulturen erfolgreich zu
integrieren. Um potenzielle Kandidatin-
nen und Kandidaten anzusprechen, be-
absichtigen die meisten HR-Leitenden,
ihr Unternehmen auf sozialen Netzwer-
ken wie LinkedIn, Xing oder Facebook zu
positionieren. Die entsprechenden Unter-
nehmensprofile werden derzeit bei vielen
Firmen vorbereitet. Ein ansprechender
Firmenauftritt, gezielte Markenfiihrung
als Arbeitgeber (Employer Branding), gu-
te Vernetzung und starke Présenz in On-
linemedien werden zum zentralen Erfolgs-
faktor. Zielpublikum ist dabei langst nicht
mehr nur die Generation der so genann-
ten Digital Natives, die mit digitalen Tech-
nologien aufgewachsen sind, sondern auch
die Generation 50 plus, welche Social Net-
works immer stérker frequentiert.

Vom Netzfischer zum Perlentaucher

Im Kampf um die besten Kopfe setzt ein
Teil der HR-Leitenden auf ein proaktives
Angehen von Kandidaten. Mit den Mog-

lichkeiten des Recruiter-Zugangs kon-
nen auf LinkedIn und Xing Kandidaten
gesucht oder Profile mittels Suchmaschi-
nen aus Online-CV-Datenbanken gefischt
werden. Das Potenzial der Datensuche in
den Online-Kanélen wird jedoch nur be-
schrankt ausgeschopft. Und dies, obwohl
beispielsweise beim «Trusted Networ-
king» — das heisst eine Person direkt an-
zusprechen und zu fragen, ob sie einen
potenziellen Kandidaten kenne - mit ho-
hen Riickldufen von bis zu 45 Prozent ge-
rechnet werden kann.

Einige Unternehmen halten sich bei der di-
rekten Ansprache von Personen noch zu-
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riick. Das «Headhunting» durch HR-Ab-
teilungen ist nach Ansicht von einigen der
Befragten im Gegensatz zu den USA oder
den Niederlanden noch nicht «salonfa-
hig». Wenn Kandidatinnen und Kandida-
ten direkt angegangen werden, erfolgt die
Ansprache meistens iiber Soziale Netzwer-
ke und Business-Netzwerke oder direkt
durch eine Person aus dem Bekannten-
kreis. HR-Leitende, die letztere Vorgehens-
weise wihlen, begriinden dies damit, dass
es einer qualifizierten Person zu viel wer-
den kann, stdndig im Netz angesprochen
zu werden.

Mobile- und Video-Recruiting

Der Einsatz von neuen Technologien wie
mobilen Kommunikationsmitteln (Mobi-
le Recruiting) oder Video ist auf dem Vor-
marsch — und die HR-Leitenden machen
davon kréftig Gebrauch. Mittlerweile sind
Job-Portale Mobiltelefon-tauglich, Videos
auf den Unternehmensseiten eingebaut,
Stellenbeschriebe fiir gewisse Vakanzen
verfilmt und Publikationen auf Youtube,
Xing und Co. geschaltet. Eine Raritét da-
gegen sind heute noch Bewerbungsvideos
von Job-Interessierten. Erst wenige HR-
Leitende haben je einen Bewerbungsvideo-
clip zu Gesicht bekommen. Unternehmen
setzen rege auf die anziehende Wirkung
neuer Technologien, wohingegen Stellen-
suchende eine konsumierende Strategie zu
verfolgen scheinen.

E-Assessments wie Test von IQ, Fachwis-
sen oder kognitiven Féhigkeiten spielen im
Rekrutierungsprozess eine untergeordne-
te Bedeutung. Einige Unternehmen ha-
ben E-Assessment sogar wieder aus ihrem
Selektions-Repertoire gekippt. Vermehrt
wird wieder auf personliche oder telefoni-
sche Interviews gesetzt. Fiir HR-Leitende
steht nach wie vor der Mensch im Mittel-
punkt, und der personliche Kontakt zum
Kandidaten wird geschitzt.

Soziale Medien: firmenintern ver-
mehrt erlaubt

Dass der Einsatz von neuen Medien einen
festen Platz im Arbeitsalltag eingenom-
men hat, zeigt sich auch daran, dass die
Unternehmen nach einem anfanglich re-
striktiven Vorgehen — mit Verboten und
Sperrungen von Sozialen Netzwerken - sich
nun 6ffnen. Der Zugriff auf Xing, LinkedIn
und Facebook wird den Mitarbeitenden
wieder erlaubt. Die Unternehmen haben
jedoch dazugelernt: Damit Mitarbeiten-
de die neuen Medien zielfithrend nutzen,
wurden Nutzungsrichtlinien festgelegt. Fi-
nige Unternehmen haben neu sogar Social-
Media-Verantwortliche eingestellt.

In ihrer Effektivitdt deutlich unterbewertet
wird die Personalsuche iiber die personli-
chen Netzwerke des HR-Personals und der
Mitarbeitenden. Studien belegen, dass die
héchste Zufriedenheit bei Mitarbeitenden
erzielt wird, die durch personliche Kon-
takte gewonnen werden konnten. Trotz-
dem werden Mitarbeiterempfehlungen von
Unternehmen weniger geférdert und ho-
noriert. Unternehmen und Organisationen,
die auf diese Form der Personalgewinnung
setzen, belohnen eine erfolgreiche Emp-
fehlung mit einer Pramie von rund 500 bis
8000 Franken. Kontaktpflege zu ehemaligen
Arbeitnehmern ist eine weitere interessan-
te Option, um via persdnliches Netzwerk
Personal zu rekrutieren. Ein befragter HR-
Leiter gab an, durch eine gute Trennungs-
kultur viele Ehemalige ins Unternehmen
zurtickholen zu kénnen.

Betrachtet man die Héaufigkeit der be-
nutzten Rekrutierungskanéle, rangiert
die Unternehmenswebseite an erster Stel-
le. Job-Websites folgen auf Platz zwei und
werden nach Bedarf eingesetzt. Am we-
nigsten wird iiber Personalvermittler re-
krutiert, die Tendenz ist sinkend. Bei der
mit Headhuntern anvisierten Zielgrup-
pe handelt es sich mengenmassig vor al-
lem um spezialisierte Fachkrifte, die aber

dank den Sozialen Medien von Unterneh-
men teilweise auch selber gefunden wer-
den konnen.

Utopische Vision oder bald Realitat?
Angesichts der fortschreitenden Digitali-
sierung und des Einsatzes neuer Medien
diirfte sich bis 2020 vieles verandern. Heu-
te utopische Zukunftsvisionen kénnten
Realitdt werden. Vielleicht wandeln schon
bald virtuelle Rekrutierer in den Strassen
von Google Earth. Dieses zeigt kiinftig an,
wo sich die gesuchten Fachkrifte aufhal-
ten. Per Mausklick 6ffnet sich ein Fenster
mit Informationen zu beruflichen Qualifi-
kationen, Verfiigbarkeit, Lohnvorstellun-
gen und personlichen Angaben. Die An-
sprache erfolgt digital via Videokonferenz
und erste Gesprache werden in virtuellen
Réumen gefiihrt.

Wie wiirde sich das Berufsbild des Recrui-
ters verdndern, falls im Jahr 2020 75 Pro-
zent aller Stellen tiber personliche und di-
gitale Netzwerke besetzt werden kénnten?
Vom Menschenkenner zum Mediamatiker?
Wird sich die Unternehmenslandschaft
spalten und eine «Back to the roots»-Bewe-
gung auslosen, die bewusst an klassischen
Rekrutierungsmethoden festhélt? Quasi
als Gegenpool zu den technologisch fort-
schrittlichen Unternehmen, die eine digita-
le Recruiting-Zukunft anstreben? Und wie
verdndert sich dadurch die Unternehmens-
kultur? Wir blicken gespannt auf die kom-
mende Zeit, die uns viele Veranderungen
und - wahrscheinlich schneller als erwar-
tet — klare Antworten bringen wird.

(*) Stefan Hiirlimann (sh@changetraining.ch),
lic. oec. publ., NDS HRM, ist Organisationsbera-
ter BSO und Geschdfisfiihrer der Changetraining
GmbH. Karin Culjak-Reber (kc@changetraining.
ch), lic. phil., Arbeits- und Organisationspsycho-
login, ist Consultant und als Coach tdtig. Change-
training ist spezialisiert im Bereich Social Media
Recruiting und HR-Transformation.
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Mittels Optik sind in der Medizin, der Mikroskopie, im Bereich der Messtech-
nik — sowohl im Mikro- als auch im Makrobereich — bahnbrechende Anwen-
dungen maglich. Nicht zulezt ist auch die Erstellung hochaufgeloster Bilder fiir
die Kartografie und Drucktechnik von grossem Nutzen. Von der Entwicklung
tber die Konstruktion zur Fertigung sind verschiedene Berufe beteiligt, welche
entsprechende Aus- und Weiterbildung sowie fundiertes Fachwissen erfordern.

> Quelle: Das Lohnbuch 2012, Kapitelziffer 26.70.
Herausgeber des Lohnbuchs ist das Amt fiir Wirt-
schaft und Arbeit des Kantons Ziirich. Zu beziehen
unter www.arbeitsbedingungen.zh.ch oder beim
Orell Fiissli Verlag.
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