Swissconsult

»Veranderte Arbeitswelt verlangt
nach neuen Recruiting-Losungen«

Die Personalberater von Swissconsult |6sen auch schwierige
Positionsbesetzungen. Geschaftsflihrer Hans-Joachim Gruneck
berichtet tiber neue Trends im Recruiting-Prozess und wie er
Unternehmen bei der Kandidatensuche zielflihrend unterstitzt.

Herr Gruneck, Swissconsult hat sich

fiir das Recruiting auf unsere Branche
fokussiert. Wie flieBt dieses Wissen in die
Suche geeigneter Personalkrdifte ein?
Branchenwissen ist ein wichtiges Gut, um
die richtigen Kandidaten zu finden. Nur
der Personalberater, der einerseits die
Arbeitgebermarke seines Kunden verstan-
den hat und andererseits den Bewerber
richtig analysiert hat, kann das Jobange-
bot des Kunden zielgerichtet und moti-
vierend platzieren. Hinzu kommt noch ein
Uber die Jahre gewachsenes Kandidaten-
Netzwerk. Man kann das auch mit einer
Boutique und einem Warenhaus verglei-
chen. Die Boutique hat ein schmales und
tiefes Sortiment, wahrend das Warenhaus
ein breites, aber eher flaches Sortiment
hat. Die Swissconsult versteht sich ganz
klar als Boutique im Bereich Handel, tech-
nische Markenartikel und Telekommuni-
kation.

Das Employer Branding wird immer wich-
tiger. Wie unterstiitzen Sie Unternehmen
dabei, sich als attraktiver Arbeitgeber
darstellen zu kbnnen?

Recruiting kombiniert mit Employer Bran-
ding generiert mehr Bewerber.Umso mehr
ist jeder Arbeitgeber gefordert, praktische
Beispiele fiir diese Wiinsche im Rekrutie-
rungsprozess glaubhaft zu vermitteln.
Da wird der beauftragte Personalberater
also schnell zum Markenbotschafter des
Arbeitgebers. Gute und zielgerichtete
Bewerbersuche und Direktansprache ist
zielfihrendes Storytelling. Storytelling be-
darf einer guten Grundlage fiir die Story.
Kommunikation mit Bewerbern darf nicht
flach sein, sondern muss tiefgriindig und
ehrlich Aspekte und Beispiele der Arbeit-
gebermarke transportieren.
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Hans-Joachim Gruneck

Braucht New Work auch New Recruiting?

New Work ist Realitat — das bedeutet glei-
chermaBBen, dass auch New Recruiting
schnell Realitdt werden muss. Der Para-
digmenwechsel und Wertewandel in der
Arbeitswelt fordert die HR-Abteilungen,
denn wahrend auf der einen Seite Fach-
kraftemangel und Digitalisierung die
Arbeitgeber in Atem halten, verdndern
sich auf der anderen Seite die Bedrf-
nisse der Kandidaten, die nicht nur nach
Jobs, sondern nach Sinnerfiillung su-
chen. Dabei gilt die Time-to-Hire — jene
Zeit, die bendtigt wird, um Vakanzen im
Unternehmen zu fiillen - als Erfolgsfaktor
und Kennzahl fur Personaler und Unter-
nehmen. Doch kdnnen Fachkréfte nicht
mehr mit den klassischen Mitteln um-
worben werden, sie wahlen sehr bewusst
und sorgfaltig, was mehr Zeit in Anspruch
nimmt. Hier klaffen die Realitdten ausein-
ander: Wahrend Unternehmen die Time-
to-Hire so kurz wie moglich halten wollen,
nehmen sich Bewerber immer mehr Zeit
fur die Wahl des Arbeitgebers. Laut einer
Befragung von Xing E-Recruiting ver-
zeichnen 73 Prozent der Befragten einen
Anstieg der Time-to-Hire in den vergan-

Partner Content

genen funf Jahren. Zu oft noch verlassen
sich Unternehmen darauf, dass Bewerber
auf klassische Stellenanzeigen reagieren.
Dabei kann eine ganzheitliche Recruiting-
Strategie die Time-to-Hire verkiirzen und
gilt als Antwort auf die sich verandernden
Rahmenbedingungen fiir Personaler.

Bei der Verkiirzung der Time-to-Hire
sowie bei der Festlegung einer ganzheit-
lichen Recruiting-Strategie sehen wir aku-
ten Optimierungs- und Handlungsbedarf
in vielen Unternehmen. Die raschen Ver-
anderungen der Arbeitswelt verlangen
nach neuen Recruiting-Lésungen. Die Di-
gitalisierung bietet dabei die groRe Chan-
ce, zeitintensive Prozesse im Recruiting zu
automatisieren. HR-Manager kdnnen sich
dadurch wieder auf das konzentrieren,
was ihre wirkliche Kernkompetenz ist: Ge-
sprache mit geeigneten, vorselektierten
Kandidaten zu fiihren und schlussendlich
Entscheidungen zu treffen

»Recruiting kombiniert
mit Employer Branding
generiert
mehr Bewerber«

Hans-Joachim Gruneck, Swissconsult

Welche Rolle spielt im Recruiting-Prozess
die Eignungsdiagnostik und wie wirkt sich
das auf die Passgenauigkeit aus?

Eine sehr wichtige Rolle. Wir arbeiten seit
Jahren mit wissenschaftlich fundierten
Personlichkeits-, kognitiven und Typolo-
gie-Tests. Die Softskill eines Kandidaten zu
kennen ist elementar wichtig. Den Werde-
gang des Kandidaten kann ich objektiv be-
urteilen und ist nur ein Teil von ihm. Aber
passt der Kandidat auch ins Unternehmen,
bzw. hat er die ndtigen Eigenschaften, um
z.B. als Vertriebsleiter ein Team zum Erfolg
zu flihren? Das Online Assessment z.B. im
Bereich Personlichkeit dient dazu, eine
weitere objektive Meinung zum Kandida-
ten einzuholen und erhdht so natirlich
die Vorhersagekraft bezliglich der Pass-
genauigkeit. Die Kombination aus struk-
turiertem Interview und Personlichkeits
-Assessment bringt eine prognostische
Validitat von 0.98. Das ist mit einem Inter-
view allein kaum erreichbar.
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