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Was Facebook, Xing und Co. fiir das Recruiting leisten konnen

Social Recruiting - kurzfristiger
Trend oder Zukunft der
Personalgewinnung?

Qualifizierte Kopfe sind heute schwer zu finden. Wahrend bis vor wenigen Jahren die Bewerber Klimmzlige
machen mussten, um an begehrte Arbeitsplatze zu kommen, fehit heute eine Million Fachkrafte in
Deutschland. Das trifft auf die Energiebranche in besonderem MaR zu, denn hier werden vor allem hoch-
qualifizierte Spezialisten wie Ingenieure und IT-Fachleute gebraucht. Diese sind laut der Fachkrafte-
engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit [1] besonders rar. So lagen die durchschnittlichen Vakanz-
zeiten —also die Zeitspanne, bis eine Stelle besetzt werden konnte —im Jahr 2015 in den Bereichen
Mechatronik, Automatisierungstechnik und Elektrotechnik bei 115 Tagen und damit um 40 % hdher als der
Durchschnitt aller Berufe. Noch angespannter ist die Situation bei der Suche nach IT-Fachleuten: Hier
dauerte es im Schnitt sogar 124 Tage, bis eine offene Stelle besetzt werden konnte. Um die geeigneten
Bewerber zu finden und zu gewinnen, mussen Unternehmen neue Wege gehen und zusatzliche Recruiting-
Kanale bespielen. Dazu gehoren auch Social-Media-Kanale.

Soziale Netzwerke sind heute fiir die meis-
ten Menschen fester Bestandteil des Alltags.
Sie tauschen sich mit Freunden auf Face-
book aus, informieren sich tiber Twitter
und pflegen ihre Geschdftskontakte tiber
Xing. Rund 28 Mio. Deutsche nutzen Face-
book. Die Businessportale Xing und Linkedin
kénnen immerhin 9,5 Mio. beziehungsweise
75 Mio.deutschsprachige Nutzer vorweisen
[2]. Auch im Recruiting und Bewerberma-
nagement spielen diese Plattformen daher
eine zunehmende Rolle. Laut der Studie

6 von 10 der
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in Deutschland ...
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»Activce Sourcing und Social Recruiting«
der Onlinestellenborse Monster unter den
Top 1000 Unternehmen in Deutschland
sowie 450 Stellensuchenden und Karriere-
interessierten bewerten sieben von zehn
Unternehmen Social-Media-Anwendun-
genin der Rekrutierungals positiv, bei den
Stellensuchenden sind es sechs von zehn.
Rund 73 % der Unternehmen sind der Uber-
zeugung, dass sie auf Social-Media-Kandlen
prédsent sein miissen, um Kandidaten der
Generation Y rekrutieren zu kénnen.

... haben ausgewahlte Mitarbeiter in der Personalabteilung,
die fir die Pflege der Social-Media-Kanale zustandig sind.
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Bild 1. Immer mehr Social-Media-Kanale werden auch durch Mitarbeiter aus der

Personalabteilung betreut.
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Quelle: Mansterde-Studie sactive Sourcing und Soclal Recruiling

Aber wo sind die besten Bewerber zu
finden? Entscheidend ist zunachst, den
Kanal der Zielgruppe entsprechend aus-
zuwahlen, Wer einen Auszubildenden
sucht, fiir den ist Facebook sicher eine
gute Maglichkeit. Professionals werden
dort jedoch kaum angetroffen. Hier sind
Businessnetzwerke die beste Wahl: Xing
gilt derzeit mit als wichtigstes Medium,
um deutsche Kandidaten anzusprechen,
Linkedin ist gut geeignet fur den inter-
nationalen Markt.

Die richtige Strategie ist gefragt

Soziale Netzwerke kénnen im Recruiting
und Bewerbermanagement unterschied-
liche Aufgaben erfiillen. Zum einen sind
die verschiedenen Kanale eine Moglich-
keit, Stellenangebote zu platzieren. Zum
anderen dienen sie dazu, aktiv mit poten-
ziellen Kandidaten in Kontakt zu treten.
Insofern hiangt die Wahl des geeigneten
Social-Media-Kanals auch immer davon
ab, welches Ziel die Personalabteilung ver-
folgt. So setzt die Mehrheit der deutschen
Unternehmen laut der Monster.de-Studie
vorwiegend Xing fuir die Platzierung von
Stellenanzeigen, Active Sourcing und die
Suche nach Informationen ein. Facebook
hat dagegen beim Employer Branding und
bei der Imagewerbung den obersten Stel-
lenwert. Fiir Interessenten bietet vor allem
Facebook einen komfortablen Weg, sich
tiber ein Unternehmen zu informieren,
Fragen zu stellen und zu kommunizieren.



Arbeitgeber haben hier die Chance, sich
von ihrer besten Seite zu prasentieren. ”

Gerade fur die Energiebranche kann die
Maglichkeit, iber Social-Media-Kanile In-
formationen zu streuen, sich selbst dar-
zustellen und mit Karriereinteressierten
in direkten Kontakt zu treten, auRerst
wertvoll sein. Denn viele Unternehmen
kampfen mit einem unattraktiven Image.
Um hochspezialisierte Stellen zu besetz-
ten, féllt es der Energiebranche oft schwer,
mit anderen Branchen um qualifizierte
Kandidaten zu konkurrieren. Auch die
Energiewende hat keinen Imagewechsel
bewirkt, wie die Studie »Arbeitgeberimage
Energie 2012« (3] der Hochschule KéIn und
der Energy Relations GmbH zeigt. Die Ener-
giebranche gilt zwar als zukunftsfahig, ge-
winnorientiert und erfelgreich und wird
mit anspruchsvoller Technik in Verbindung
gebracht, sie zahlt jedoch auch als wenig
vertrauenswiirdig, unsympathisch und
nicht okologisch. Der Kraftwerkssektor
ist keine In-Branche und wird es wohl so
schnell auch nicht werden. Umso wichti-
ger ist eine gute Kommunikation gerade
auch im HR-Bereich. Social-Media-MaR-
nahmen kénnen dabei eine wichtige Rolle
spielen, weil sie innerhalb kurzer Zeit viele
Menschen erreichen.

Social Media darf keine
Eintagsfliege sein

Wichtig aber ist: Wer sich entscheidet, So-
cial-Media-Kandle zu bedienen, muss das
richtig und kontinuierlich tun. Gerade in
sozialen Netzwerken verzeihen potenzielle
Kandidaten keine Fehler. Sie erwarten auf
das jeweilige Medium optimierte Inhalte,
schnelle Reaktionszeiten und eine person-
liche Ansprache. Wenn ein interessent
eine Frage stellt, mochte er méglichst
umgehend eine Antwort —und nicht erst
Tage spater. Mitarbeiter brauchen daher
Know-how in der Betreuung der sozialen
Netzwerke und missen dafiir taglich Zeit
einplanen. Viele Unternehmen setzen mitt-
lerweile auch fiir das Recruiting und Be-
werbermanagement Social-Media-Teams
ein. in sechs von zehn Unternehmen sind
laut der Studie von Monster.de ausgewdh-
te Mitarbeiter in der Personalabteilung fiir
die Pflege der Social-Media-Kanéle zustan-
dig (Bild 1). n 33 % der 1000 groRten deut-
schen Unternehmen existiert eine explizite
Social-Media-Strategie fiir den Recruiting-
Bereich. Einen Redaktionsplan flir Social-
Media-Aktivitaten haben aktuell 23,4 % der
Top-1000-Unternehmen definiert.

Unterstitzung durch HR-Software

HR-Software kann das Recruiting im
Social-Media-Bereich auf verschiedene

Bild 2. Mit der One-Klick-Bewerbung kénnen die Interessenten ihr Profil direkt aber
Xing oder Linkedin abrufen und abschicken,

Arten unterstiitzen. Zum einen bieten vie-
le Systeme heute Multiposting, das heift
Content kann automatisiert in verschiede-
ne Kanale gleichzeitig eingespielt werden,
Eine passende Software schldgt fiir die je-
weilige Zielgruppe geeignete Plattformen
vor und kennt auch Nischenstellenborsen,
auf denen sich Professionals mit den ge-
suchten Qualifikationen bewegen. Hier
kann mit wenig Aufwand oft eine groRere
Trefferquote als auf grofRen Jobportalen
erreicht werden. AuRerdem haben einige
HR-Systeme Schnittstellen zu Business-
netzwerken wie Xing und Linkedin. Diese
Schnittstellen spielen eine entscheidende
Rolle, wenn es darum geht, Bewerbungen
von mobilen Endgeréten aus zu ermégli-
chen. Da Smartphones und Tablets heute
standige Begleiter sind, wird dies immer
wichtiger. Wer eine Stelle sucht, stobert
zum Beispiel auch auf der Fahrt im Zug
durch diverse Jobportale und méchte sich
direkt bewerben. Dafiir muss das Verfah-
ren so einfach wie maglich sein, schliefSlich
will niemand aufwendige Formulare am
Smartphone ausfiillen. Hier kommt die
One-Klick-Bewerbung ins Spiel (8ild 2). In
ihrem Xing- oder Linkedin-Profil hinterle-
gen Karriereinteressierte ihren Lebenslauf
und die wichtigsten Informationen. Wenn
Recruiter in ihren Stellenangeboten einen
entsprechenden Button einbauen — zum
Beispiel »Mit meinem Xing-Profil bewer-
ben«— kénnen Interessenten ihr Kurzprofil
mit einem einfachen Fingertipp absenden,
Laut der Monster-Studie »Bewerbung der
Zukunft« sehen derzeit bereits 58,8 % der
Stellensuchenden die One-Klick-Bewer-
bung als wichtig an, aber nur 17,3 % der
befragten Unternehmen. Mehr als die
Halfte der Arbeitgeber geht jedoch davon
aus, dass diese Form der Bewerbung in Zu-
kunft an Bedeutung gewinnt.

Mit Social Recruiting zum Erfolg

Im Zeitalter der Digitalisierung kommen
auch Recruiter nicht mehr an Social Me-
dia vorbei. Gerade fur die Energiebranche
bieten die neuen Kandle die Maglichkeit,
ihr Image aufzupolieren, direkt mit Be-
werbern in Kontakt zu treten und Stel-
lenanzeigen zielgerichtet zu platzieren.,
Businessnetzwerke wie Xing und Linkedin
werden kinftig fiir die mobile One-Klick-
Bewerbung eine zunehmende Rolle spie-
len. Entscheidend fiir den Erfolg von Social
Media im Recruiting ist es, die Kanale der
Zielgruppe auszuwahlen und strategisch
vorzugehen. HR-Abteilungen miissen ihre
Social-Media-Aktivitaten kontinuierlich be-
treuen und brauchen hierfiir qualifizierte
Mitarbeiter sowie entsprechende Budgets.
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