H AYs Recruiting experts
worldwide

NEU GEDACHT

Die Kunst der erfolgreichen Personalvermittiung

hays.de/finden-und-binden



MODERNES
RECRUITING

Um enge Beziehungen zu Bewerber-Communitys
aufzubauen, braucht es innovative Ansatze und
fundiertes Wissen. Digitale Technologien, neue
Methoden der Datenanalyse und -

allen voran - eine individuelle Ansprache sind
dabei wichtige Erfolgsfaktoren.
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»Seit zehn Jahren leite ich Hays. Noch nie
haben sich seitdem Personalbeschaffung
und -vermittlung so schnell verandert wie
heute. Technische Innovationen, die Dynamik
der digitalen Welt, neue Mdglichkeiten der
Datenanalyse sowie der Einsatz kiinstlicher
Intelligenz feuern diesen Prozess an. Die
grundlegende Frage bleibt jedoch dieselbe:
Wie lassen sich die besten Arbeitskrafte fiir
lhr Unternehmen finden?“

1 ——————————

Alistair Cox, Chief Executive, Hays plc
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RECRUITING IM

WANDEL

FINDEN & BINDEN
«” Attraktive Positionen bleiben

mangels Bewerbungen lange
unbesetzt

« Das Konzept ,,Finden und binden*
bietet eine professionelle Alter-
native zur Inhouse-Ldsung

Recruiting war schon immer eine Kunst. Wer vertrauensvolle Beziehungen aufbauen und
Gemeinsamkeiten unterschiedlicher Parteien finden will, braucht viel Fingerspitzengefiihl.
Das allein reicht heute aber nicht mehr aus. Datenanalyse, kiinstliche Intelligenz und
digitale Technologien erschlieBen der Personalbeschaffung ganz neue Mdglichkeiten.

Der digitale Bewerbungsprozess

Bis vor einigen Jahrzehnten war die gedruckte Stellenanzeige bei
der Personalbeschaffung das Mittel der Wahl. Diese wurde dann
durch Online-Jobbdrsen abgeldst, welche den Jobsuchen-den auf
einen Klick eine Vielzahl geeigneter Stellenangebote anbieten.
Bewerben kann man sich heute ebenfalls per Knopf-druck.

Masse ist nicht gleich Klasse

Weil alles viel schneller und einfacher geht, wird so mancher
Arbeitgeber von Bewerbungen Uberflutet. Eigentlich toll. Aber
leider bedeutet Masse nicht automatisch Klasse: Langst nicht jede
Bewerbung, die im Posteingang der Recruiter landet, passt auch
zum ausgeschriebenen Stellenprofil. Entsprechend mihsam und
zeitaufwendig ist es, die Spreu vom Weizen zu trennen.

Fachkrdftemangel erschwert die Personalbeschaffung

Zudem erschwert in einigen Branchen und Nischenmarkten ein
zunehmender Fachkraftemangel die Personalbeschaffung.
Vielerorts suchen Unternehmen handeringend nach qualifizierten
Mitarbeitern - leider oft vergeblich. Selbst attraktive Positionen
bleiben mangels Bewerbern zuweilen lange unbesetzt.

Die Jobs finden die Bewerber

Insgesamt gestaltet sich die digitale Personalbeschaffung also
keinesfalls einfacher, sondern eigentlich sogar komplizierter. Hinzu
kommt, dass potenzielle Kandidaten inzwischen erwarten, von
Personalverantwortlichen aktiv angesprochen zu werden, und
zunehmend darauf verzichten, selbst auf Stellenausschreibungen
zu antworten. Mit anderen Worten: Nicht die Bewerber finden die
Jobs, sondern die Jobs finden die Bewerber.

Kontinuierliche Kontaktpflege zu interessanten Fachkréaften

Sachkundige Personalvermittler kompensieren dies, indem sie
ihren Suchradius und damit den Kreis potenzieller Bewerber
erweitern, z. B. indem sie auch inaktive oder passive Jobsuchende

ins Visier nehmen. So steigt die Chance, geeignete Kandidaten zu
finden, sie flir einen Stellenwechsel zu begeistern und erfolgreich
zu vermitteln. Dieser Prozess ist enorm zeit- und arbeitsintensiy,
lohnt sich aber. Denn nur, wer den Kontakt zu interessanten Fach-
kraften kontinuierlich pflegt, hat sie auf dem Schirm, wenn es
darauf ankommt.

Die interne Personalsuche verursacht eine Vielzahl versteckter
Kosten

Die Personalbereiche gréBerer Unternehmen stellen zuweilen
spezialisierte Recruiting-Teams ab, die sich ausschlieBlich um
Aufbau und Pflege derartiger Kandidatenpools kimmern. Fir die
Mehrzahl der Arbeitgeber ist dies aber keine Option, denn die
intern organisierte Personalsuche verursacht trotz aller neuen
technischen Méglichkeiten eine Vielzahl versteckter Kosten. Um
eine zielgerichtete, individuelle Kommunikation in groBem
MaBstab zu ermdglichen, braucht es zudem innovative
Softwareldsungen sowie hochwertige Inhalte. Gerade kleine und
mittelstandische Unternehmen (KMU) haben dafiir weder
finanzielle noch personelle Mittel.

Das Konzept ,,Finden und binden*

Das Konzept ,Finden und binden” bietet Unternehmen eine pro-
fessionelle Alternative zur Inhouse-Lésung. Immer mehr Unter-
nehmen setzen auf die Zusammenarbeit mit Personaldienstleistern
wie Hays. Denn wir stehen tagtdglich mit mehreren hundert-
tausend Bewerbern in Kontakt. Unsere Personalberater kennen
Karriereziele und Interessen der einzelnen Kandidaten und kénnen
ihnen so passgenaue Stellenangebote vermitteln.
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/ Recruiting im Wandel

PERSONALVERMITTLUNG
IM WANDEL

Recruiting war schon immer eine Kunst. Denn dabei geht es um den Aufbau von ver-
trauensvollen Beziehungen und die Fahigkeit zur Einschdatzung, ob zwei Parteien
zueinander passen. Nun fiihren Fortschritte in der Datenanalyse, der kiinstlichen
Intelligenz und digitalen Technologie zu einer Transformation der Recruiting-Prozesse.
So wird die Kunst durch die Wissenschaft erganzt.

DAS MODELL
VIELE BEWERBER FUR .FINDEN & BINDEN"
EINE POSITION ENTWICKELT SICH
ZUMNEUEN
STANDARDVERFAHREN BEI
DERVERMITTLUNG VON
FACHKRAFTEN

WERBEN & BEWERBEN

Bewerber sucht aktiv nach Stellenangeboten

r e T

Kandidaten werden mittels Suchwerkzeugen
und Datananalysen ermittelt.

M L =0

NUTZUNG VON SUCHWERKZEUGEN UND DATENANALYSEN

MORGEN

Stellen werden gefunden: Bewerber werden gefunden:

Bewerber suchen nach Stellenangeboten und bewerben sich auf Mithilfe von Suchwerkzeugen und Datenanalysen erstellen Personal-
ansprechende Anzeigen. Das setzt voraus, dass sie offen flir neue vermittler umfangreiche Auswabhllisten. Diese enthalten auch Kandidaten,
Jobmadglichkeiten sind. Personalvermittler sind darauf ange- die aktuell nicht aktiv nach einem neuen Job suchen. Der Wettbewerbs-
wiesen, dass die Menge und Qualitat der eingehenden Bewerbungen vorteil der Personalvermittler richtet sich nach Menge und Qualitat der
stimmt. Bei schwieriger zu besetzenden Stellen kommen verfligbaren Daten. Und nattrlich danach, wie eng ihre Beziehungen
Bewerberdatenbanken zum Einsatz. zu den einzelnen Bewerbernsind.
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DAS ALTE MODELL.:
WERBEN UND BEWERBEN

Friiher erschienen Stellenanzeigen in erster Linie in nationalen oder regionalen Tages-
zeitungen, Fachzeitschriften und Magazinen - und brachten so bei Medienhdusern und
Verlagen die Kassen ordentlich zum Klingeln. Inzwischen finden Jobsuchende ent-
sprechende Angebote eher im Internet. Am Prinzip des traditionellen Personal-
beschaffungsmodells ,,Werben und bewerben® hat sich jedoch wenig gedndert.

Bis vor 30 Jahren wurden neue Arbeitskrafte nach einem ganz
klaren Muster an Bord geholt: Unternehmen schalteten Stellen-
anzeigen oder beauftragten eine Personalagentur damit, Be-
werber schickten ihre Unterlagen per Post und wurden im
besten Fall zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen.
Stimmten Qualifikationen und Chemie, kam es zur Vertrags-
unterzeichnung und der ausgewdhlte Kandidat wurde ein-
gestelit.

Die ersten Online-Jobbdrsen

Dann kam das Internet. Und damit die ersten Online-Jobbdrsen.
Kurz darauf verdffentlichten zudem Tageszeitungen Stellen-
anzeigen auf ihren Internetseiten. Mitte der 2000er folgten
zahlreiche Online-Angebote, die sich explizit auf die Vermittlung
von Kandidaten spezialisierten.

Vertikale Suchmaschinen

Ein weiterer Wandel ging mit den sogenannten Internet-
aggregatoren einher. Diese vertikalen Suchmaschinen blndeln
Stellenangebote aus unterschiedlichen Quellen auf einer einheit-
lichen Plattform. Der Vorteil: Wer einen neuen Job sucht, erkennt
spannende Angebote auf einen Blick. Per Mausklick lassen sich
zudem einzelne Fachgebiete, Qualifikationen oder Regionen
herausfiltern.

Google for Jobs

Inzwischen bieten etablierte Stellenbdrsen (z. B. StepStone,
Monster oder Jobware) in Verbindung mit vertikalen Such-
maschinen (z. B. Indeed oder Kimeta) Bewerbern einfache
Lésungen, um neue Stellen zu suchen und sich darauf zu
bewerben. Ein bedeutender neuer Anbieter auf diesem Gebiet
ist Google mit seiner Suchfunktion ,Google for Jobs“. Diese
wurde zundchst in den USA lanciert und spéter auf andere
Lander ausgeweitet.

Die Grenzen des Modells ,,Werben und bewerben*

Durch die rasante Entwicklung und das Wachstum sozialer
Netzwerke und Online-Communitys - allen voran LinkedIn -
stoBt das Modell ,Werben und bewerben® zunehmend an seine
Grenzen. Denn Jobsuchende kénnen per Mausklick in ihrem
Profil festlegen, dass sie Gber neue Stellen informiert werden
mochten - und missen nun noch weniger Energie darauf ver-
wenden, auf eigene Faust nach neuen Herausforderungen zu
suchen. Stattdessen verlassen sie sich darauf, dass Personal-
vermittler ihr Profil finden und ihnen interessante Angebote
unterbreiten.

Sie wollen mehr erfahren?

Hier finden Sie weitere Informationen
zum Konzept ,,Finden und binden*:
> hays.de/finden-und-binden
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/ Das alte Modell: Werben und bewerben

DEFINITION JOBBORSE

Eine Jobbdrse ist eine Internetseite, auf der Arbeit-
geber - i.d.R. gegen eine Gebulhr - Stellenangebote
veroffentlichen. Interessierte Bewerber Gbermitteln
ihre Unterlagen Uber die Website direkt per Mausklick
an das Unternehmen.

Einige Jobbdrsen arbeiten branchenlbergreifend,
wahrend andere sich gezielt auf einzelne Bereiche
wie Finanzen, Medien oder Informationstechnologie
konzentrieren.



/ Das alte Modell: Werben und bewerben

ENTWICKLUNG DER
PERSONALBESCHAFFUNG

VOR DEM INTERNETZEITALTER
l 19. JAHRHUNDERT - 1990ER-JAHRE

Stellenanzeigen werden hauptsachlich
in Printmedien veroffentlicht.

2. ENTWICKLUNGSSPRUNG: NETZWERKE

Zahlreiche soziale Plattformen und Netzwerke entstehen - und damit neue Kanale,
um Bewerber zu erreichen und ihr Interesse zu wecken.

-

2010ER-JAHRE

@,
0“(0

3. ENTWICKLUNGSSPRUNG: VERTIKALE SUCHMASCHINEN

1. ENTWICKLUNGSSPRUNG: JOBBORSEN
1990ER-JAHRE

Stellenausschreibungen und die erste Bewerbungsrunde
werden zunehmend ins Internet verlagert. Das Printmodell
verliert weitgehend an Bedeutung.

2000ER-JAHRE

___________________

Neue Suchmaschinen biindeln Stellenanzeigen von Jobbdrsen und
Personalvermittlerseiten. Das erleichtert Bewerbern die Stellensuche.

4. ENTWICKLUNGSSPRUNG: ,,FINDEN UND BINDEN*

Das klassische Modell ,Werben und bewerben“ wird durch den neuen Ansatz
,Findenund binden“abgeldst. Es werden innovative Analysemethoden genutzt,um
eine mdglichst groBe Anzahl potenzieller Bewerber und Wechselwilliger zu erreichen.

HEUTE

Einige der groBeren Jobbodrsen positionieren sich inzwischen
ebenfalls als Personalvermittler und bieten Unternehmen an,
Bewerber aktiv zu suchen. Allerdings stellt diese Dienstleistung im
Wesentlichen nur eine Variante des Konzepts ,Werben und
bewerben” dar. Denn sie setzt lediglich auf eine Mischung aus
E-Mail-Marketing und Online-Banneranzeigen - der persdnliche
Kontakt zu potenziellen Kandidaten fehlt.

Das Manko des Modells ,,Werben & bewerben*

Genau hierin besteht das grundlegende Manko des Modells
,Werben und bewerben”: Das Konzept stlitzt sich in erster Linie
darauf, dass die Bewerber nach Jobmdglichkeiten suchen und sich
aktiv auf eine Stellenanzeige melden. Zudem beschrankt sich der
Bewerberpool auf aktiv Jobsuchende - also auf genau die
Personen, die sich auch Uber andere Kanale bewerben.

Das zeigt: Das klassische Modell hilft, offene Stellen mit verfig-
baren Kandidaten zu besetzen. Nicht mehr und nicht weniger.

Eine neue Ebene der Personalbeschaffung

Innovative Tools ermdglichen Personalvermittlern inzwischen aber,
einen Schritt weiter zu gehen: Sie sorgen nicht nur daftr, dass
offene Stellen irgendwie besetzt werden, sondern finden die
besten Kandidaten fiir die Vakanzen. Das erfordert jedoch
Kenntnisse darlber, wie digitale Plattformen und Werkzeuge
effizient genutzt, Bewerberpools kontinuierlich erweitert und die
entsprechenden Daten zielgerichtet ausgewertet werden.
Beherrscht ein Personalvermittler diese Wissenschaft, erreicht er
nicht nur Jobsuchende, sondern auch wechselwillige Kandidaten
und hebt damit die Personalbeschaffung auf eine neue Ebene.

09



DAS NEUE MODELL.

FINDEN & BINDEN

«” Recruiter missen einen
Dialog pflegen - sowohl
via Internet als auch
persdnlich

FINDEN UND BINDEN

»Finden und binden“ ist ein neues Konzept der Personalbeschaffung. Es kombiniert
bewahrte Verfahren und Kompetenzen der klassischen Personalvermittlung - wie z.B. den
Erfahrungsschatz und die persénliche Bindung eines guten Personaldienstleisters - mit
neuen Technologien und Techniken zur Datenauswertung. Mithilfe dieses Modells und einer
Reihe von Programmen zum maschinellen Lernen ermitteln wir, wie offen ein Bewerber fiir

ein konkretes Stellenangebot ist.

Digitale Plattformen und Werkzeuge der Datenanalyse

Uber soziale Netzwerke und Online-Communitys kénnen
Arbeitgeber und Personalvermittler mit Millionen von
potenziellen Bewerbern in Kontakt treten. Digitale Plattformen
und Werkzeuge der Datenanalyse helfen, geeignete Kandidaten
zu finden, ihr Interesse zu wecken und sie an Bord zu holen.

Geeignete Kandidaten zu ermitteln ist und bleibt eine
Mammutaufgabe

Wer die Wahl hat, hat die Qual. Das gilt auch beim Recruiting. In
der riesigen Masse potenzieller Kandidaten das ideale Talent zu
finden, ist alles andere als einfach. Daran dndern auch die Auto-
matisierungswerkzeuge einiger Jobportale sowie leistungsstarke
Suchfunktionen kaum etwas. Geeignete Kandidaten zu ermitteln,
ist und bleibt eine Mammutaufgabe - erst recht, da auch die
Bewerbungen berlcksichtigt sein wollen, die tber klassische
Kanale eingehen.

Ein weiterer Stolperstein: Wer nicht Gber modernste Daten-
analyseprogramme und Kundenbindungssysteme verfiigt, ver-
sorgt potenzielle Bewerber womaoglich mit Angeboten, die gar
nicht zu deren Profil und Interessen passen. Das kommt nicht
besonders gut an: Der Kandidat fUhlt sich missverstanden und
entwickelt dem einstellenden Unternehmen bzw. dem Personal-
dienstleister gegeniliber Skepsis. Im schlimmsten Fall wird er
deren kinftige Angebote komplett ignorieren.

Die Macht der Daten

Hays ist Gberzeugt, dass sich das Modell ,,Finden und binden” in
der Personalbeschaffung mittelfristig durchsetzen wird. Das hat
jedoch zur Bedingung, dass die potenziellen Kandidaten -
einschlieBlich all jener, die vielleicht gar nicht aktiv nach einer
neuen Stelle suchen - sowie deren Karrierewlnsche bekannt
sind. Nur so kénnen Recruiter ihnen relevante und attraktive
Stellenangebote vorstellen.

Anreicherung der Bewerberdaten

Dabei reicht es nicht, entsprechende Kontaktdaten vorzuhalten.
Wer sich ein klares Bild von Bewerbern, inren Kompetenzen und
einschlagigen Erfahrungen machen will, muss ihre Kontaktdaten
um weitere Informationen, wie bspw. Interessen und Karriereziele,
anreichern. AnschlieBend geht es darum, die vorhandenen Daten
gezielt auszuwerten, eine Auswahlliste geeigneter Kandidaten zu
erstellen und diesen die Vakanz vorzustellen.

Ausbau der Kompetenzen im Bereich Kandidatenermittiung

Hays hat sich in den letzten Jahren gezielt darauf konzentriert,
seine Kompetenzen im Bereich Kandidatenermittlung weiter
auszubauen. Dazu setzen wir auf die intelligente Kombination
folgender Elemente: strategische Partnerschaften mit unter-
schiedlichen Karrierenetzwerken, Bereitstellung hochwertiger
Inhalte fir die Karriereplanung sowie Implementierung leistungs-
starker Softwarelésungen und Verfahren zur Marktanalyse. Zudem
haben wir in Werkzeuge der Kinstlichen Intelligenz sowie Pro-
gramme zum maschinellen Lernen investiert - und sind somit
auch technisch flr die Anforderungen der digitalen Personal-
beschaffung bestens geristet.

Recruiter miissen einen Dialog pflegen

Denn letztlich zielt das neue Modell ,,Finden und binden“ eben
nicht nur darauf ab, die richtigen Krafte zu finden. Vielmehr geht
es darum, Uber einen langeren Zeitraum hinweg mit interessanten
Bewerbern in Kontakt zu bleiben. Das heift: Recruiter missen
einen Dialog pflegen - und zwar sowohl via Internet als auch
personlich. Um im entscheidenden Moment das beste Talent fir
eine offene Stelle zu finden, braucht es deshalb nicht nur
leistungsstarke Technik und Automatisierungswerkzeuge,
sondern auch die Erfahrung und die Fachkompetenz eines
Personalberaters.



Die Bedeutung von Inhalten

Bei jeder Kontaktaufnahme bedarf es hochwertiger Inhalte:
Informationen, Empfehlungen, Artikel und Blogeintrdage zu
relevanten Themen bieten aktiven und passiven Kandidaten in
jeder Phase ihrer Stellensuche Orientierung. Fachkundige Ein-
blicke in das Arbeitsgebiet der betreffenden Person vertiefen
die Beziehung zwischen Berater und Kandidat und ebnen den
Weg zu einem kontinuierlichen Dialog.

Eine Beziehung zum Bewerber aufbauen

Flr einen regen Austausch zwischen Personaldienstleister und
Bewerber mussen zwei Grundfragen geklart sein: Wer ist der
Kandidat und was interessiert ihn? Nur wer das weiB, kann die
passenden Stellenangebote zum richtigen Zeitpunkt unter-
breiten. AuBerdem kann ein Personalberater, der das berufliche
Profil und die Interessen eines potenziellen Bewerbers kennt,
dieses Wissen nutzen, um eine Beziehung zu ihm aufzubauen.

Der personliche Kontakt ist entscheidend

Das lohnt sich: Denn so kommt ein zwangloses Gesprach Gber
eine Jobmaoglichkeit viel leichter zustande, selbst wenn der
Kandidat gerade nicht aktiv nach einer neuen Stelle sucht. Und
laut dem globalen Jobnetzwerk LinkedIn ist die
Wabhrscheinlichkeit, dass sich eine Person auf ein Stellenangebot
bewirbt, deutlich héher, wenn sie zuvor durch einen
Personalvermittler wie Hays kontaktiert wurde. Das zeigt:
Technische Fortschritte vereinfachen zwar die
Personalbeschaffung, dennoch geht nach wie vor nichts Gber
den persdnlichen Kontakt.

Strategische Partnerschaft mit Linkedin und XING

Hays hat bereits 2012 eine strategische Partnerschaft mit
LinkedIn geschlossen und veroffentlicht regelméaBig Beitrage auf
der Plattform. Inzwischen folgen fast zwei Millionen Menschen

«” Laut LinkedIn ist die Wahrschein-
lichkeit, dass sich eine Person

auf ein Stellenangebot bewirbt,
deutlich héher, wenn sie zuvor
durch einen Personalvermittler
wie Hays kontaktiert wurde

unseren Inhalten. Wir werten regelmaBig aus, wie viele LinkedIn-
Mitglieder die Beitrage lesen und welche Themen besonders
interessant sind. Auch mit dem in Deutschland fihrenden
Karrierenetzwerk XING hat Hays eine umfassende Partnerschaft
geschlossen. Hays-Mitarbeiter haben einen umfassenden Zugriff
auf alle Funktionalitaten des Online-Netzwerkes und
veroffentlichen ihre Stellen automatisiert direkt in der XING-
Community.

Strategie zur Entwicklung von Inhalten

Dank unserer Kooperation mit strategischen Partnern haben wir
inzwischen eine allgemeine Strategie zur Entwicklung von
Inhalten erarbeitet. Darin flieBt das Wissen unserer Berater
ebenso ein wie Erkenntnisse und Materialien anderer relevanter
Quellen. Zudem verfolgen und bewerten wir den
Kontaktaustausch mit Hays Gber alle Kanale und Plattformen
hinweg.

Der Content-Management-Zyklus von Hays

So ermitteln wir, nach welchem Muster Inhalte angeklickt werden
und woflr Unternehmen und Kandidaten am meisten Interesse
zeigen. Nachstehende Grafik verdeutlicht diesen Prozess. Der
Content-Management-Zyklus von Hays ist ein lebendiger
Kreislauf, der daflr sorgt, dass Inhalte zielgruppengerecht
erstellt, geblndelt und kontinuierlich optimiert werden.

Kontinuierliche Optimierung der Inhalte

Die Grundlage daflr schaffen innovative Softwarelésungen und
IT-Systeme. Damit ermitteln wir, wie die unterschiedlichen
Zielgruppen die bereitgestellten Informationen nutzen. So
kénnen unsere Content-Teams die verdffentlichten Inhalte
fortwahrend immer weiter an die BedUrfnisse der Nutzer
anpassen. Detaillierte Datenanalysen helfen zudem, den
optimalen Verodffentlichungszeitpunkt der Beitrage zu ermitteln.

DER CONTENT-MANAGEMENT-ZYKLUS VON HAYS
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/ Fallstudie: Mehr ist mehr!

FALLSTUDIE: VERMITTLUNG
EINES DATENANALYSTEN

Ein Kunde beauftragte Hays unlangst mit der Vermittlung eines Datenanalysten -
und erfuhr so, welchen Unterschied innovative Methoden der Personalvermittlung bei
der Stellenbesetzung machen:

Masse ist nicht gleich Klasse

Auf Stellenanzeigen, die auf der Internetseite von Hays sowie in
anderen Stellenportalen geschaltet waren, gingen 77 Bewer-
bungen ein. Auf den ersten Blick ein ordentliches Ergebnis. Auf
den zweiten Blick stellte sich jedoch heraus, dass fast die Halfte
(38) dieser Bewerbungen die grundlegenden Eignungspriifungen
nicht bestanden: So verfligten beispielsweise einige Kandidaten
Uber keinerlei Erfahrungen in der Datenanalyse, andere besaBen
keine Arbeitsgenehmigung im Land des Arbeitgebers.

Bewerbungen wurden intensiv gepriift

Die verbleibenden 39 Bewerbungen wurden ausfihrlicher unter
die Lupe genommen. Bewerber, die sich zum ersten Mal tGber Hays
beworben hatten, wurden durch unsere Berater persénlich kontak-
tiert und die Profile bekannter Kandidaten aus vorangegangenen
Vermittlungstatigkeiten nochmals intensiv geprift. Das Ergebnis:
Am Ende entsprachen nur zwei der urspringlich 77 eingegan-
genen Bewerbungen den Anforderungen des Kunden, nur ein
Kandidat wurde zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen.

Interne Hays-Bewerberdatenbank

Allerdings hatte der Hays-Berater noch andere Eisen im Feuer.
Denn er berlcksichtigte bei der Suche nicht nur die eingegan-
genen Bewerbungen, sondern durchsuchte auch die interne
Hays-Bewerberdatenbank nach geeigneten Kandidaten.

Mit Erfolg: Mehr als 100 Personen entsprachen mit ihren
Kompetenzen und Erfahrungen den Kundenanforderungen.

Persénlicher Kontakt mit den Kandidaten

Nach dem Screening der Daten blieben sieben Kandidaten Ubrig,
mit denen der Hays-Berater in Kontakt trat, um herausfinden, ob
das Stellenangebot des Kunden fir sie interessant ware. Und das
war es: Zwei der urspringlich passiven Kandidaten wurden aus-
gewahlt und zum Bewerbungsgesprach eingeladen. Einer der
beiden trat bereits wenig spater seine neue Stelle bei unserem
Kunden an.



INTERN ODER EXTERN?
EINE KOMPLEXE ENTSCHEIDUNG

Wer neue Arbeitskrafte braucht, hat die Wahl: Entweder er macht sich selbst auf die Suche
oder er beauftragt einen Personaldienstleister. Was der richtige Weg ist, hangt von

unterschiedlichen Faktoren ab.

Vorteile der internen Personalbeschaffung

Interne Personalverantwortliche kennen die
Branchenbesonderheiten und die Unternehmenskultur — und
kénnen so das eigene Unternehmen sehr gut vermarkten. Sie
wissen am besten, fir welche Werte das Unternehmen steht und
welche Qualifikationen ein Bewerber flr eine bestimmte Stelle
mitbringen sollte. Die Kommunikation mit internen Mitwirkenden
aus Management und Fachbereich ist einfacher, da keine externe
Drittpartei an dem Verfahren beteiligt ist.

Vorteile der Personaldienstleister

Demgegeniber gibt es viele Vorteile, wenn die
Personalbeschaffung nicht ausschlieBlich aus den eigenen
Reihen organisiert wird: Ein hoch qualifizierter externer
Personaldienstleister kennt Bewerbermarkte samt zugehdriger
Kompetenzen. Das erleichtert die Erarbeitung der
Stellenbeschreibung und damit den Kontakt zu den besten
Kandidaten. Zudem werden ungeeignete Bewerber direkt
herausgefiltert und ein angemessenes Gehaltsangebot
festgelegt. Auch die Branchen- oder Marktsegmentkenntnis
eines Personaldienstleisters helfen bei Auswahl und Beurteilung
der Bewerber.

Anonymitat ist gewahrt

Dariber hinaus z6gern potenzielle Bewerber oft, sich auf
Stellenanzeigen des direkten Wettbewerbs zu melden. Kein
Wunder: SchlieBlich méchten sie nicht, dass ihr aktueller
Arbeitgeber erfahrt, dass man mit der Konkurrenz liebaugelt.

Wer sich Uber einen Personaldienstleister bewirbt, bleibt
dagegen bis zum Bewerbungsgesprach anonym. Und wird
zudem auch auf ahnliche Stellenangebote aufmerksam gemacht,
von denen er sonst moéglicherweise gar nicht erfahren hatte.

Der Personaldienstleister ist auch gleichzeitig Berater

AuBerdem kénnen externe Personaldienstleister ihre Ressourcen
flexibel ausbauen, etwa, wenn ein Unternehmen auf einen Schlag
eine Vielzahl neuer Mitarbeiter bendtigt. Um wettbewerbsfahig
zu bleiben, entwickeln Personaldienstleister ihr
Dienstleistungsangebot zudem kontinuierlich weiter. Sie kennen
sich mit neuen Gesetzen und aufsichtsrechtlichen Anderungen
ebenso aus wie mit dem Einsatz digitaler Technologien oder
Compliance-Vorgaben.

Das Modell ,,Finden und binden* als unverzichtbarer Standard

Da sich das Modell ,,Finden und binden* in der
Personalvermittlung kinftig als unverzichtbarer Standard
etablieren wird, werden sich auch die Routinen zur Auslagerung
der Personalbeschaffung grundlegend andern. Denn
Personaldienstleister erschlieBen Arbeitgebern Uber ausgefeilte
Technologien der Personalvermittlung und innovative
Analysetools véllig neue Fachkraftepools und Bewerberkreise.

Sie haben Personalbedarf und wollen
unsere Experten kennenlernen?
Teilen Sie uns Ihre Vakanz mit und
wir kommen gerne auf Sie zu:

esssssssssy > hays.de/vakanz



Das Konzept ,,Finden und binden” bietet vor allem kleinen und
mittelstéandischen Unternehmen eindeutige Vorteile. Hier fehlen oft
die Ressourcen fur Programme zum maschinellen Lernen sowie
eigene Datenanalysten. Entsprechend schwer fallt ihnen die Suche
nach den richtigen Kandidaten. Sie erreichen passiv Jobsuchende
nicht oder nur unzureichend und finden deshalb nicht die richtigen
Kandidaten. Dadurch entstehen ihnen unter Umstanden erhebliche
Kosten, die teilweise nicht auf den ersten Blick ersichtlich sind - wie
etwa der Zeitaufwand fir die Verwaltung der Bewerbungen oder
Opportunitatskosten, weil kein Spitzenkandidat gefunden wird.

Europaische Datenschutz-Grundverordnung

Diese Risiken werden klnftig durch verstarkte Datenschutz-
kontrollen - allen voran die Datenschutz-Grundverordnung der
Europaischen Union - weiter steigen. Die rechtlichen Vorschriften
sollen Einzelpersonen gréBere Kontrolle Uber ihre personen-
bezogenen Daten und ihre Nutzungspraferenzen ermdéglichen
und eine transparente und einwandfreie Verwaltung der
Bewerberdaten gewahrleisten. Dies erhéht den Druck auf
Arbeitgeber und Personalverantwortliche deutlich.

Nachhaltige Personalbeschaffung

Eine nachhaltige Personalbeschaffung auf eigene Faust umzusetzen,
ist fir KMU eine enorme Herausforderung: Sie mussen nicht nur
spezielle Netzwerke aus potenziellen Kandidaten aufbauen, sondern
diese Kontakte zu den einzelnen Bewerbern auch kontinuierlich
pflegen - ein Aufwand, der sich kaum lohnt.

Steigerung der Bekanntheit

Beauftragen KMU dagegen einen spezialisierten Personaldienst-
leister wie Hays, sparen sie viel Zeit und Arbeit und profitieren
darlber hinaus vom Konzept ,,Finden und binden®. Zudem weif3
Hays, wie sich das Employer Branding eines Arbeit-gebers gezielt
fordern lasst. Ein wichtiger Vorteil: Denn Job-suchende kennen
viele KMU womoglich gar nicht. Unterstitzt dagegen ein bekannter
Personaldienstleister, generiert er in den meisten Fallen einen
héheren Bewerbungsricklauf als der Arbeitgeber selbst.



Selbst wenn GroBunternehmen intern Ressourcen fir die Per-
sonalbeschaffung bereitstellen, bietet die Beauftragung eines
spezialisierten Personaldienstleisters Vorteile - vor allem dann,
wenn der Dienstleister das Konzept ,,Finden und binden“ nutzt.
Zudem profitieren groBere Personaldienstleister aufgrund ihrer
umfassenden geografischen Reichweite von Skaleneffekten. Das
erschlieBt ihnen den Zugang zu umfassenderen Fachkraftepools
- aus denen sich in vielen Fallen im Handumdrehen hochwertige
Auswahllisten erstellen lassen.

Steigerung der Attraktivitat

Spezialisierte Personaldienstleister wie Hays helfen auch dabei,
die Attraktivitat eines Unternehmens zu steigern. Denn wir
fihren Bewerbern vor Augen, was das jeweilige Unternehmen
auszeichnet und wie sie personlich durch den Wechsel profi-
tieren. AuBerdem sorgt Hays daflr, dass jeder Bewerber ein
moglichst professionelles Bewerbungsverfahren durchlauft.




VERSTECKTE KOSTEN
DER PERSONALBESCHAFFUNG

Was bringt es? Wie schnell geht es? Was kostet es? Diese drei Kriterien entscheiden i.d.R.
darUber, ob ein Unternehmen einen Personaldienstleister beauftragt oder sich lieber selbst
auf die Suche macht. Die tatsachlichen Kosten der Personaleinstellung lassen sich allerdings

nur schwer messen.

Es leuchtet ein, dass Arbeitgeber in Zeiten genau definierter
Budgets auf alle Kosten achten, die mit dem Personal-
beschaffungsprozess zusammenhédngen - diese werden oft als
die ,,tatsdchlichen Kosten der Personaleinstellung“ bezeichnet.
Diese Kennzahl umfasst sowohl direkte als auch versteckte
Aufwdnde. Letztere sind haufig schwer zu messen. Wenn es
darum geht, die Kosten einer internen Lé6sung mit denen eines
Personaldienstleisters zu vergleichen, diirfen sie aber nicht
vergessen werden.

Opportunitdtskosten

Bei der Kalkulation sind neben den direkten Kosten der
Personaleinstellung auch einige weniger offensichtliche
Kostenfaktoren zu berlicksichtigen. Dazu gehdren beispielsweise
die Dauer des Einstellungsverfahrens sowie die Qualifikation der
eingestellten Arbeitskraft. Diese versteckten Kosten bzw.
Opportunitatskosten lassen sich oft nur schwer beziffern, denn
sie duBern sich eher in Form von entgangenem Umsatz als in
Form von Ausgaben, haben aber dhnliche Auswirkungen auf das
Unternehmensergebnis.

Finanzielle Folgen eines langen Einstellungsprozesses

Bleibt eine Stelle zu lange unbesetzt, schlagen die finanziellen
Folgen des langen Einstellungsverfahrens mitunter auch in Form
direkter Ausgaben zu Buche. Zum Beispiel dann, wenn eine
Arbeitskraft Gber Arbeitnehmertberlassung eingestellt wird oder
die Uberstunden der anderen Beschéftigten vergiitet werden
mussen. Doch damit nicht genug: Durch das héhere Arbeits-
pensum sinken im schlimmsten Fall Motivation und Zufriedenheit
der Gbrigen Beschaftigten. Das kann nicht nur zu einer héheren
Fluktuation, sondern auch zu UmsatzeinbuBen flhren - ganz zu
schweigen von betrachtlichen Opportu-nitatskosten aufgrund
verpasster Geschaftsmaoglichkeiten oder einer schlechteren
Kundenbindung.

Die Qualifikation ist ausschlaggebend

DarUber hinaus spielt bei einer Kostenschatzung die
Qualifikation der eingestellten Person eine wesentliche Rolle, vor
allem im Dienstleistungsumfeld. Denn gerade hier ist der
Leistungsunterschied zwischen einer hoch und einer
durchschnittlich qualifizierten Arbeitskraft mitunter betrachtlich.

Der ,,zehnfache Programmierer*

Im IT-Bereich wurde beispielsweise der Begriff des ,,zehnfachen
Programmierers” gepragt - ein Programmierer, der den
zehnfachen Mehrwert eines durchschnittlichen Programmierers
generiert.

Mit Personaldienstleistern eine groBere Auswahl passender
Bewerber haben

Die Einstellung einer leistungsschwéacheren Arbeitskraft zieht
ebenfalls Opportunitatskosten nach sich. Wer bei der Suche
durch interne Personalverantwortliche nur auf einen engen
Bewerberkreis zugreifen und deshalb nur einen guten statt einen
hervorragenden Mitarbeiter findet, wird das - langfristig
betrachtet - teuer bezahlen, etwa durch geringere Leistungen
Uber einen langeren Zeitraum.

Personaldienstleister auch bei einfachen Besetzungen
hinzuziehen

Einige Arbeitgeber entscheiden sich womdglich immer noch
dafir, einfachere Besetzungen intern abzuwickeln und wenden
sich nur fir die schwieriger zu besetzenden Positionen an einen
Personaldienstleister. Auch dies ist nicht immer der richtige Weg:
Denn ein externer Vermittler arbeitet haufig wesentlich schneller
und liefert zudem eine hochwertigere Auswabhlliste - selbst bei
Stellen, flr die zahlreiche Bewerber auf dem Markt sind.



FINDEN & BINDEN
«” Die tatsachlichen Kosten der

Personalbeschaffung sind schwer
messbar

« Sie unterteilen sich in direkte und
versteckte Kosten bzw. Opportu-
nitatskosten

Personaldienstleister helfen bei schwankendem
Einstellungsbedarf

Ein wichtiger Vorteil, auch wenn viele Unternehmen versuchen,
diesem Umstand durch eine Verkleinerung der internen Recruiting-
Teams zu begegnen. Das birgt jedoch Risiken: Wird viel neues
Personal bendtigt, verlangert sich der gesamte Einstellungs-
prozess. Um das vorhandene Arbeitspensum zu bewaltigen,
mussen womdglich Kandidaten Gber Arbeitnehmerlberlassung
eingestellt und hohe Opportunitatskosten in Kauf genommen
werden. Wer das nicht will, kann den Einstellungsprozess natirlich
beschleunigen. Dies geht jedoch meist mit QualitdtseinbuBen bei
der Auswahlliste einher. Durch die Einstellung leistungs
schwacherer Arbeitskrafte steigen die langfristigen Kosten.

DIREKTE PERSONAL- OBERFLACHE:

Gehalt der internen Mitarbeiter, Werbungskosten und -
bei Bedarf - Provision des Personaldienstleisters.

ZEITLICHER AUFWAND VERSTECKTE KOSTEN:
Kosten flir die temporare Besetzung der Stelle, OPPURTUN |TATSKOSTEN

potenzieller Motivationsverlust der Beschaftigten,
Opportunitatskosten aufgrund von verpassten
Geschaftsmoglichkeiten oder schlechtem Kundenservice.

TATSACHLICHE RECRUITING-KOSTEN

QUALITATIVER AUFWAND

Opportunitatskosten, wenn nicht der beste Bewerber
eingestellt wurde, Produktivitatsverluste, an Konkur-
renten verlorenes Geschaft.

Ein mittelstandisches Unternehmen, das pro Jahr zehn bis 20 Arbeitskrafte einstellt, kann dies natlrlich Uber einen internen
Personalverantwortlichen tun. Seine Aufgabe ist es, Stellenangebote in Jobbdrse zu verdffentlichen oder Internetdatenbanken nach
geeigneten Bewerbern zu durchforsten. Indem der Arbeitgeber auf eine Kooperation mit einem Personaldienstleister verzichtet, will
er die direkten Kosten senken. Der Haken an der Sache: Bei dieser Berechnung bleibt ein GroBteil der damit verbundenen versteckten
Kosten auBer Acht.



RECRUITING NEU GEDACHT-:
DIE VERSCHMELZUNG VON
KUNST UND WISSENSCHAFT

Transformation der Personalbeschaffung

Diese Broschire befasst sich mit der Transformation der
Personalbeschaffung, die durch neue Technologien und
Plattformen getrieben wird. Arbeitgeber und Personalagenturen
mussen sich gleichermaBen damit auseinandersetzen. Innovative
Lésungen erganzen die klassischen Kompetenzen der
Personaldienstleister - und lauten einen Paradigmenwechsel im
Recruiting ein.

Der Mensch steht immer im Mittelpunkt

Eins steht fest: Der Mensch wird bei der Personalbeschaffung
immer im Mittelpunkt bleiben. Daran wird auch die
fortschreitende Digitalisierung nichts andern. Automatisierte
Verfahren kénnen die Kernkompetenzen und Erfahrungswerte
eines guten Personaldienstleisters nicht ersetzen, aber erganzen:
Mithilfe neuer Technologien kann Hays seine Strategie einer
erstklassigen Personalvermittlung in einem bisher noch nie da
gewesenen MaBe individualisieren.

,»Finden und binden* wird zum Standardverfahren in der
Rekrutierung

Wir sind Uberzeugt, dass sich das Konzept ,,Finden und binden*
mittelfristig als Standardverfahren flr die Personalbeschaffung

durchsetzen wird, vor allem in Marktsegmenten, in denen Fach-
kraftemangel herrscht oder es aus anderen Grinden schwer ist,
neue Mitarbeiter zu finden.

Bildung von brancheniibergreifenden Fachkréaftepools

Das neue Modell zielt im Wesentlichen darauf ab,
branchenulbergreifende, umfassende Fachkraftepools zu bilden.
Dabei werden verschiedene Kanale und Methoden genutzt, um
Beziehungen zu potenziellen Bewerbern aufzubauen, ihre
Interessen und Prioritaten kennenzulernen und sie anschlieend
passgenau Uber interessante Jobangebote zu informieren.

Leistungsstarke Datenanalyseprogramme und digitale Tools

Um dies zu ermdglichen, werden leistungsstarke
Datenanalyseprogramme und digitale Tools bendtigt. Statt selbst
in derartige Lésungen zu investieren, sollten Unternehmen auf
spezialisierte Personaldienstleister wie Hays zurlckgreifen - und
sich so eine flihrende Position im Kampf um die besten Talente
sichern. Wir verfligen Uber die erforderlichen Werkzeuge und
Kompetenzen, um potenzielle Kandidaten zeitnah zu finden und
zu vermitteln.

Innovative Form der Personalbeschaffung

Wir sind der festen Uberzeugung, dass Unternehmen beim
Finden und Binden neuer Mitarbeiter zunehmend auf die
Unterstiitzung von erfahrenen Personaldienstleistern wie Hays
setzen werden. SchlieBlich Iasst sich diese innovative Form der
Personalbeschaffung nicht ganz einfach intern umsetzen: Es gilt,
enorme Datenmengen und komplexe Personalvermittiungs-
programme zu verwalten, qualifizierte Inhalte zu entwickeln und
zu verdffentlichen sowie den Dialog mit potenziellen Bewerbern
verlasslich und kontinuierlich zu fuhren.

Die perfekte Verbindung von Kunst und Wissenschaft

Darlber hinaus muss eine Vielzahl technischer Elemente aus
dem Bereich der digitalen Dynamik und der Datenanalyse
eingebunden werden, denn nur so kann ein kundiger
Personalvermittler unter Anwendung seiner Kompetenzen,
Kenntnisse und Beziehungen ermitteln, ob es ein guter Zeitpunkt
ist, um auf einen geeigneten - aber scheinbar passiven -
Bewerber zuzugehen. Damit basiert eine innovative
Personalbeschaffung auf der perfekten Verbindung von Kunst
und Wissenschaft.



FINDEN & BINDEN

«” Innovative Losungen erganzen
die klassischen Kompetenzen der
Personaldienstleister und lauten
einen Paradigmenwechsel im
Recruiting ein




Empfehlungen rund um Karriere,
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