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1. MARKTSITUATION - YOU HAVE

' A 4 “

TO FIGHT A WAR FOR TALENTS
TO GET THE HIDDEN CHAMPION ...

Gerne erinnern sich Personalisten an die Zeiten, in denen nach einer Stellen-
ausschreibung Bewerber Schlange standen. Doch die sind langst vorbei!

Der seit Jahren beklagte Fachkraftemangel hdlt durch den demographischen
Wandel und eine sich verandernde Arbeitswelt weiter an. Wollen Unternehmen
die sogenannten Hidden Champions finden, rekrutieren und halten, stehen sie
heute in einem grofRen Wettbewerb - oder anders gesagt - im berlihmt-beriich-
tigten War for Talents.

Uber 90% der Unternehmen haben mittlerweile
Schwierigkeiten, offene Positionen zu besetzen.

39% der offenen Stellen kdnnen von Top-500-Unternehmen
im Jahr 2013 nur schwer oder gar nicht nachbesetzt werden,

50% der Spitzenpositionen konnten 2014
Uberhaupt nicht besetzt werden, und das vor allem
wegen Fachkraftemangel (43,3%).

Die durchschnittliche Besetzungsdauer auf dem Level
von Spitzenkrdften belief sich auf 4,3 Monate.

Zahlenquelle: ICR Recruiting Report 2012; Monster.at Recruiting Trends 2013 Osterreich; Experteer Active-Sourcing-Studie 2015

,Das Leben ist wie
Fahrradfahren - um
die Balance zu halten,
muss man standig

in Bewegung bleiben

Viele Unternehmen sind stehengeblieben, was Bewerbungsprozesse und Gesprache
betrifft. Dort verlaufen diese heute noch genauso wie vor zehn Jahren. Heutige
Generationen - ob Y oder Z - haben aber andere Erwartungen an einen Job, an
ihren Arbeitgeber und an Bewerbungsprozesse. Man bewegt sich immer mehr in
Richtung eines gegenseitigen Kennenlernens. Das Bewerbungsgesprach ist im
Idealfall ein echter Dialog, denn auch die Unternehmen miissen sich beim Kandidaten
bewerben und von sich tiberzeugen. Waren es vor einigen Jahren noch die Unter-
nehmen, die sich unter den Kandidaten die besten herauspicken konnten, sind

High Potentials heute oftmals in der Position, dem bestbietenden Arbeitgeber
den Zuschlag zu geben.
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Active Sourcing ist
die direkte Methode,
um mit potenziellen

Kandidaten in Kontakt
ZU treten und Vakan-
zen zu besetzen,
ohne dass eine
Bewerbung vorliegt.

1.1 IN DAS RICHTIGE INVESTIEREN

Personalarbeit wird kiinftig immer mehr zu einem zentralen Trager fiir den Unter-
nehmenserfolg. Davon sind auch zunehmend mehr Geschéftsfiihrer iberzeugt,
wenn sie Humankapital noch vor Kundenbeziehungen als wichtigste Quelle fiir eine
nachhaltige Steigerung des Unternehmenswerts ansehen. Passen Unternehmen ihre
Prozesse und Rekrutierungsmafinahmen moglichst rasch an die neuen Gegeben-
heiten an, kdnnen sie sich dadurch im globalen Wettbewerb um Talente einen
entscheidenden Vorteil verschaffen. Dabei sind es vor allem neue Wege im
Recruiting, die dabei helfen, diesen neuen Herausforderungen gerecht zu werden.
Einer davon ist Active Sourcing.

1.2 ZAHLT SICH DAS AUS?

Viele Unternehmen fragen sich, ob es sich lohnt, Active Sourcing in ihr bestehendes
Rekrutierungssystem einzufiihren. Oft ist das Verhdltnis zwischen Aufwand und
tatsachlichem Nutzen unklar, was viele im Status quo verweilen Idsst.

75% finden Active Sourcing sehr zeitaufwendig,
konstatieren aber, dass es dennoch zu sehr erfolgreichen
Ergebnissen fuhrt.

Bei knapp einem Viertel der Unternehmen (24,3%)
ist Uberhaupt kein oder nur geringes Wissen zu Active
Sourcing vorhanden.

39% der 144 befragten Osterreichischen Personalisten
praktizierten bereits Active Sourcing.

Zahlenquelle: ICR Recruiting Report 2012; Monster.at Recruiting Trends 2013 Osterreich; Experteer Active-Sourcing-Studie 2015

Ziel der aktiven Recruitingmethode sollte es sein, sich als Unternehmen weg von
administrativen Tétigkeiten und hin zur effektiven Personalbesetzung, -planung
und -entwicklung zu lenken und die Krdfte in Kernkompetenzen zu investieren.
Die Notwendigkeit dafiir unterstreichen reprasentative Studien:

59% der Personalverantwortlichen geben an, dass das Finden geeigneter Kandidaten
ein grofdes Thema in ihrem Unternehmen ist.
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Durchschnittlich werden lediglich 15 Prozent der
eingehenden Bewerbungen als geeignet bewertet.
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Quelle: 360 Grad Studie - Employer Branding, Marketagent.com fiir karriere.at, 2015
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2. POTENZIALE -
ARBEITNEHMER AN DER MACHT!

Die Arbeitswelt verdndert sich und mit ihr auch die Arbeitnehmer. Wie es kaum
mehr {blich ist, sein gesamtes Berufsleben in nur einem Unternehmen zu verbringen
und dort langsam die Karriereleiter emporzuklettern, gibt es auch das grofie Bangen
um einen gewissen Job nicht mehr.

Gerade die sogenannten Young Professionals sind sich sehr wohl bewusst, im Laufe
ihres Lebens bei mehreren Arbeitgebern tatig zu sein, immer wieder neue Erfahrun-
gen zu machen und fortwahrend dazuzulernen. Worauf allerdings zunehmend
geachtet wird, ist das Auftreten des Wunsch-Arbeitgebers. Was wird mir dort
geboten an Gehalt, Benefits aber auch an Unternehmenskultur? Wie lduft das
Bewerbungsgesprach ab? Wie ist die Arbeitsatmosphédre? Was wird fiir den
Mitarbeiterzusammenhalt getan?

Viele Bewerber wollen sich nicht ins Ungewisse hinein auf einen neuen Arbeitgeber
einlassen, sondern vorab Einblicke hinter die Kulissen bekommen. Darauf reagieren
viele Unternehmen mit entsprechenden Employer-Branding-Losungen.

Die Wechselbereitschaft der Berufstdtigen ist relativ hoch, wie Umfragen belegen.
Flr Unternehmen ist es essentiell herauszufinden, was die Wechselmotivation
dahinter ist. Das kann neben monetdren Anreizen auch der Wunsch nach einer
Veranderung oder nach mehr Ansehen sein. Laut einer aktuellen Studie tibertrumpft
der Wunsch nach Weiterentwicklung (35,6%) tatsachlich den Wechsel, der durch
Gehalt motiviert ist (27,1%). An dritter Stelle wiinscht man sich auf einem neuen
Posten mehr Wertschdtzung (21,2%).

Grunde fur Wechselbereitschaft von Berufstatigen

35,6%

Gehalt Weiterentwicklung Wertschatzung

Quelle: ,,Zukunft der Jobsuche®; Marketagent.com fiir karriere.at, 2015
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21 VON,,LATENT*“ZU,,MANIFEST* -
VON ,,HAB NUR G’SCHAUT* ZU ,,WILL HABEN!“

Gut ausgebildete junge Arbeitnehmer sind in der Position, oftmals nicht mehr selbst
suchen zu missen, sondern sich einfach finden zu lassen. Deshalb wird die Gruppe
der sogenannten ,latent“ jobsuchenden Kandidaten im Recruiting immer wichtiger.

Das sind jene Arbeitnehmer, die bereit waren, ihren Job zu wechseln, allerdings nicht
aktiv auf Jobsuche sind. 2014 waren laut einer GfK-Austria-Studie nur 109 aktiv auf
Jobsuche, 38% gingen zwar nicht aktiv auf die Suche nach einer Stelle, informierten
sich aber Uiber die aktuelle Jobsituation.

Die meisten Fachkréfte sind zwar bereits in einem Arbeitsverhiltnis, wollen aber
ihren Marktwert priifen und schauen sich deshalb auch gerne um. Auf der
Karriereseite der unternehmenseigenen Webprdsenz kann diese Zielgruppe aber
nur schwer erreicht werden. Aktuellen Schédtzungen zufolge nimmt der passive
Kandidatenmarkt rund 75% ein und birgt damit ein dreimal so hohes Potenzial
wie der Markt der aktiv suchenden Kandidaten.

Marktpotenzial Jobsuchende

[ ] ..
" Nur 109 der Osterreichischen Arbeitnehmer sind aktiv
auf Jobsuche.

ae .
*" 38% aller Osterreichischen Arbeitnehmer informieren sich
regelmalig Uber die aktuelle Jobsituation.

h A 0 A ¢ A 0
'"*“*"*" Rund 75% macht aktuellen Schatzungen zufolge
der passive Kandidatenmarkt ein.

Quelle: GfK-Austria Bekanntheitsstudie fir karriere.at, 2014; Xing Case Study Active Sourcing in Deutschland 2013
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3. REKRUTIEREN HEUTE -
DIE RECRUITING-CHALLENGE

Wachstum stellt das Recruiting in Unternehmen immer vor eine besondere Heraus-
forderung. Egal ob Softwareentwickler, Ingenieure oder im Vertriebsbereich - viele
Unternehmen sind derzeit mit Problemen konfrontiert, wenn sie Stellen besetzen

wollen.

Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung treten aus den unterschiedlichsten
Griinden auf: Fachkraftemangel, Standortproblematik, fehlende Markenbekanntheit
oder einfach zu wenig Ressourcen im Recruiting. Was fordert Sie im Prozess der
Personalbeschaffung? Zu wenige Bewerbungen oder sind diese qualitativ nicht zufrie-
denstellend? Wenn Sie eine freie Stelle zu vergeben haben, warten Sie dann auf den
richtigen Kandidaten? Oder gehen Sie selbst aktiv auf Suche nach Talenten?

3.1 ADD-ON TO POST & PRAY

Prozesse im HR verdandern sich, die Rolle von Personalisten wandelt sich und auch die
Erwartungen bei Bewerbern sind anders als zuvor. Aber auch die Kommunikations-
kandle haben sich verschoben - kommuniziert wird viel schneller und vielfdltiger. Auf
diese Veranderungen muss reagiert werden, denn wer dies in der Reprasentation der
Firmenkultur und im Recruiting nicht berlcksichtigt und somit Nahe zu Kandidaten
einblft, verliert diese noch vor der Bewerbung.

Diese Veranderungen sind oft aufwdndig und kdnnen auch unangenehme Komponen-
ten beinhalten. Allerdings kann man den Wandel auch als etwas Neues verstehen -

als eine Chance, etwas noch besser zu machen. Damit einher geht auch ein neues
Berufsbild: der Beruf des professionellen Recruiters. In vielen Unternehmen ist das
Recruiting ndmlich bereits von der herkdmmlichen Personalarbeit abgel&st worden,
um diesen Entwicklungen Rechnung zu tragen und den neu geforderten Skills flir diese
Position Raum zu schaffen. Die Aufgaben dazu werden auch zunehmend Sales-lastiger,
immerhin geht es verstdrkt darum, Bewerber von den Vorteilen des Unternehmens zu
Uberzeugen und auch einen gewissen Service gegeniiber den potenziellen neuen

Arbeitnehmern zu leisten.

3.2 TIME IS MONEY

Zeit, Kosten, Qualitét — diese drei Faktoren spielen beim Recruiting eine entschei-
dende Rolle. Kennzahlen in den Bereichen Rekrutierungsdauer, Rekrutierungskosten
und Qualitdt der Bewerber kénnen beweisen, dass ein zeitgemdfies Recruiting mit
Active Sourcing sich auszahlt - im wahrsten Sinne des Wortes.

HR-Verantwortliche haben heute mit zwei negativen Trends zu kdmpfen: Steigendem
Kostendruck und einem schrumpfenden HR-Budget. Das flihrt dazu, dass sich viele
Unternehmen eben nicht nur um der Effizienz willen, sondern auch aus ganz pragma-
tischen Griinden nach neuen Rekrutierungsmethoden umsehen. Active Sourcing ist
dabei ein vielversprechender neuer Zweig.

. karriere.at



4. ACTIVE SOURCING -
DER STEIN DER WEISEN?

Denkt man an eine klassische Stellenausschreibung, lag das Inserieren in Zeitungen
und Zeitschriften lange unter den beliebtesten M&glichkeiten, um an neue Mitarbei-
ter zu kommen. Heute verzichtet bereits ein Grofiteil der Unternehmen auf die meist
recht kostenintensiven Printinserate mit zu wenig oder qualitativ unzureichendem
Riicklauf. Dafiir konzentriert man sich flir Vakanzen lieber auf die firmeneigene
Webprasenz oder auf Online-Stellenbdrsen.

Um Kosten fiir externe Dienstleister zu mindern, gewinnen auch ,interne Head-
hunter“ immer mehr an Beliebtheit. Uber Social-Media-Kanile, Business-Netz-
werke und Lebenslauf-Datenbanken wird ihnen die Ansprache potenzieller
Bewerber enorm erleichtert. Zudem vereinfachen neue Rekrutierungstools Kandi-
datenrecherche, -ansprache und Evidenzhaltung.

Eine dieser neuen Rekrutierungsmethoden ist das sogenannte ,,Active Sourcing* -
auf Deutsch Ubersetzt wiirde man von einer aktiven Beschaffung, einem aktiven
Bezug sprechen. Es wird heute bereits von circa 40% der Unternehmen angewendet
und bietet fiir den Rekrutierungsprozess so manche Vorteile, die im Folgenden noch
ndher erldutert werden sollen.

41 WERSUCHT AKTIV?

Active Sourcing ist bereits ein Trend - in Osterreich entwickelt sich dieser Trend sehr
positiv: Man hat untersucht, wie verbreitet die Direktansprache in &sterreichischen
Unternehmen ist. Demnach praktizierten immerhin vier von zehn der befragten
Osterreichischen Personalisten Active Sourcing.

Recruiting Uiber Stelleninserate in Print- und Onlinemedien stof3t tberall dort an
seine Grenzen, wo es um die Suche nach hochqualifizierten Fachkréften und Exper-
ten geht. Eine gewinnbringende Zusatzalternative ist die aktive Suche, auf die sich
immer mehr Personalisten begeben. Dabei wirkt Active Sourcing gewinnbringend im
doppelten Sinn: Man erzielt dadurch deutlich mehr Riicklauf und schlieflich kostet
die Time2hire auch Geld, das man sich mit aktiver Personalsuche sparen kdnnte.
Das Unternehmen kann in jedem einzelnen Fall einer zu besetzenden Stelle selbst
entscheiden, welche Kandidaten passen kénnten und spricht auch nur diese an -

das reduziert den Arbeitsaufwand auf Unternehmensseite enorm.

Wdhrend im traditionellen Recruitingprozess das Schalten einer Stellenanzeige sowie
das Durchlaufen des gesamten Bewerbungsprozesses lange dauern kann, wird durch
den Zugriff auf einen stdndig verfligbaren Pool an Kandidaten die Time2hire zusétz-
lich verringert.

; karriere.at
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4.2 WARUM AUF ACTIVE SOURCING SETZEN?

Activ Sourcing ist als Ergdnzung zum bestehenden Recruiting in einem Unter-
nehmen zu verstehen. Es wird immer Positionen geben, die liber passive Methoden
besetzt werden kdnnen. Je gefragter die Zielgruppe ist, umso komplizierter wird die
Besetzung mit passiven Rekrutierungsmethoden.

Neben dem ausgeschriebenen Jobinserat kann sich der Arbeitgeber so auch selbst
aktiv auf die Suche nach dem passenden Bewerber machen. Damit ist es mdglich, die
Hidden Champions zu finden - das sind die Top-Fachkréfte, die heute nicht mehr
unter dem Druck stehen, selbst nach Jobs zu suchen, denn sie lassen sich gerne
finden! Und zwar bevorzugt in Bewerberdatenbanken. Dort befinden sich Tausende
aktuelle Profile qualifizierter Fach- und Fiihrungskrdfte, die alle flr Sie als Unterneh-
men erreichbar sind.

4.3 ENTSCHEIDUNGSHILFE

Ist man sich nicht sicher, ob sich Active Sourcing tatsédchlich fiir das eigene Unter-
nehmen lohnen wird, sollte man vorweg einmal die Ausgangssituation kennen und in
Kennzahlen umgewandelt betrachten. Danach gilt es, sich realistische Ziele zu setzen.
Ein Umstieg bzw. eine Erganzung der herkémmlichen Personalgewinnung zu einem
aktiven Recruiting muss immer als Prozess gesehen werden und kann nicht von
heute auf morgen passieren. Dabei ist nicht zu vergessen, dass sich auch die Mitar-
beiter im Personalwesen bzw. im Recruiting an die neuen Abldufe gewdhnen miissen.
(Online-)Einfiihrungen und Schulungen mit konkreten Beispielen nehmen aber die
Angst vor dem unbekannten Neuen und zeigen auf, wo die zahlreichen Vorteile einer
aktiven Rekrutierungsmethode liegen - sei es eine explizite Auswahl durch diverse
Filterkriterien oder praktische Merk- und Teilfunktionen. Am besten zuerst testen
und dann entscheiden!

karriere.at
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4.4 VIELE MOGLICHKEITEN, EIN WEG

Businessnetzwerke wie Xing oder LinkedIn werden gerne von Personalisten zum
aktiven Rekrutieren verwendet. Die Erfolgsquote dort ist nicht immer gegeben,
weil diese Plattformen in erster Linie zum Netzwerken genutzt werden. Das heifit,
die User verwenden die Plattform vor allem dazu, um mit ehemaligen Kollegen in
Kontakt zu bleiben oder Infos tiber den neuen Chef zu erhalten. Nur wenige dieser
User sind bereit fiir einen Jobwechsel und rechnen auch nicht damit, auf diesem
Kanal von einem potenziellen neuen Arbeitgeber angesprochen zu werden.

Das wirkt sich auch auf die Antwortrate aus, die wesentlich niedriger ausfallt als
auf anderen Wegen.

Social-Media-Kandle wiederum sind eher privates Terrain. Viele Arbeitssuchende
wollen dort nicht 6ffentlich Details tiber Arbeitswiinsche preisgeben oder Nachrich-
ten von interessierten Unternehmen erhalten. Deswegen sind Facebook und Co.
auch weniger geeignet zur potenziellen Kandidatenansprache. Sollte irgendwann

ein Beschiftigungsdatengesetz verabschiedet werden, wie es in Deutschland
schon einmal auf dem Plan stand, kdnnte es kiinftig auch rechtlich verboten sein,
Facebook und Twitter fiir die Bewerberrecherche zu verwenden.

Dagegen sind Jobsuchende, die ihren Lebenslauf in einer Bewerberdatenbank
hinterlegen, explizit auf Jobsuche. Wenn dies natiirlich auch unterschiedlich intensiv
der Fall sein kann, so ist doch jeder Registrierte einer Bewerberdatenbank interes-
siert am Stellenmarkt und somit potenziell rekrutierbar.

DIE VORTEILE EINER BEWERBERDATENBANK SIND VIELFALTIG:
Anzahl und Qualitdt der Bewerbungen steigern

Niedrigere Besetzungskosten

Aktive Rekrutierungsprozesse optimieren

Passende und wechselbereite Kandidaten finden
Besetzungsgeschwindigkeit erhdhen

Latent Jobsuchende erreichen

Recruiting entlasten

Aufbau eines nachhaltigen Bewerberpools, auf den auch fiir spatere Vakanzen
zuriickgegriffen werden kann (Stichwort Talent Relationship Management -
durch tbersichtliche Abspeicherung entfdllt der Aufwand fiir spatere Recherche)

karriere.at
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4.5 ACTIVE SOURCING: STEP BY STEP

Versetzen Sie sich in lhre Zielgruppe: Was interessiert den Kandidaten, warum
sollte er zu Thnen wechseln? Die Wechselmotivation (siehe oben) herauszufinden,
ist ein wesentlicher Faktor flr die Formulierung dieses Anreizes. Nutzen Sie diese
Wechselbereitschaft und tiberzeugen Sie potenzielle Bewerber von den Weiterent-
wicklungsmdglichkeiten, die Ihre Stelle fiir den Bewerber mit sich bringt. Idealer-
weise geben Sie schon anfangs beim Anschreiben ein Beispiel, wie Wertschdtzung
in Threm Unternehmen gelebt wird - Stichwort Employer Branding.

Dann heifdt es entscheiden: Wahlen Sie das Tool aus, das ihren Bedirfnissen am
meisten entspricht. Achten Sie auf Funktionsumfang, Aktualitdt der Profile und
Bewerberstruktur. Um nicht die Katze im Sack zu kaufen, sollten Sie Ihr bevorzugtes
Active Sourcing Tool immer vorab testen, um herauszufinden, ob alles Ihren
Erwartungen entspricht.

Haben Sie sich fiir eine Bewerberdatenbank entschieden, kénnen Sie ihre
Suchkriterien angeben. Ubersetzen Sie dazu Ihr Kandidatenprofil in Stichworte.
Ihre Erfolgschancen vergréfiern sich durch erweiterte Suche mit passenden
Keywords, Synonymen und Filtermdglichkeiten. Geben Sie nicht nur die
Positionsbezeichnung ein wie sie im Inserat steht, sondern auch Synonyme dafiir.
Hier ein Beispiel: Sie suchen einen Verkaufer, kénnen diesen aber auch als Verkaufs-
berater - Sales Manager - Sales Innendienst - Sales Auf3endienst - Account Manager
- Key Account Manager anfiihren, um so eine héhere Trefferquote zu erzielen.

Fur Gehaltsangaben kdnnen Sie einen gréfieren Rahmen setzen. Wiirde ein
interessanter Kandidat nur aufgrund des Wunschgehalts nicht infrage kommen,
lassen Sie sich davon nicht abschrecken - dartiber kann immer noch in einem
personlichen Gesprach diskutiert werden, solange alles andere stimmt.

Jetzt kénnen Sie sofort passende Profile durchgehen und Wunschkandidaten mit
einer kurzen, persdnlichen Nachricht kontaktieren. Idealerweise machen Sie sich
ein paar Gedanken zum Profil, bevor der Kandidat angesprochen wird. So kénnen Sie
individueller ansprechen - das ist der grofe Quotenbringer in der Bewerberdaten-
bankansprache. Formulieren Sie serids und diskret und vermeiden Sie tunlichst
doppelte Ansprachen von einzelnen Kandidaten, um kein unprofessionelles Bild zu
vermitteln.

Nun liegt es nicht mehr an lhnen - warten Sie die Antwort des Bewerbers ab und
geben Sie ihm ausreichend Zeit dafiir. Sieben Tage Bedenkzeit sollten Sie einrdumen,
um nicht aufdringlich zu wirken. Danach nicht mehr als eine Erinnerung senden.
Damit ist Ihr Beitrag allerdings noch nicht abgeschlossen. Mit einer schnellen Riick-
meldung von Unternehmensseite suggerieren Sie Zuverldssigkeit und Kompetenz.
Dabei sollten Sie niemals vergessen, dass eine Anfrage von lhrer Seite keine fixe
Jobzusage ist! Vielmehr geht es um eine Interessensbekundung und ein gegen-
seitiges Kennenlernen.

Mit den besten Kandidaten kdnnen Sie dann nach Wunsch in einen echten Dialog
treten und ein personliches Bewerbungsgesprach vereinbaren.

karriere.at
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4.6 TIPPS ZUR KANDIDATENANSPRACHE

Nach dem Motto ,,der erste Eindruck zdhlt, sind gerade bei der Kaltansprache bzw.
beim Erstkontakt im Active Sourcing aus Sicht der Recruiter die ersten Informatio-
nen (in der Kontaktnachricht) von grofier Bedeutung.

© Schon der erste Kontakt mit dem Wunschkandidaten soll ein Vertrauensverhiltnis
aufbauen - Standardformulierungen und leere Floskeln deshalb vermeiden.

Diese Erstinformationen mdglichst ansprechend zu formulieren trégt auch zu einer
hohen Antwortquote bei Kandidaten bei. Wecken Sie Interesse beim Kandidaten!

© Dabeij gilt es, den Kandidaten méglichst personlich anzuschreiben und auch ein
g g P
personliches Bild der bearbeitenden Person, des Recruiters, zu vermitteln.

Ein kurzes Vorstellen und eine Begriindung des Interesses an der Person sollten auf
jeden Fall enthalten sein. Das Geheimnis einer erfolgreichen Ansprache ist es, im
Anschreiben persénliche Angaben aus dem Profil des Kandidaten, welche aufierdem
zur offenen Stelle passen, einzubauen. Damit erzielen Recruiter Responsequoten von
mehr als 40%.

GEHEIMNIS DER ERFOLGREICHEN KANDIDATENANSPRACHE

Personliche Angaben aus dem Kandidatenprofil in der Ansprache
sorgen fir Responsequoten von mehr als 40%.

© Geben Sie nur vage Informationen zur Position, um Interesse zu wecken, erzihlen
dafiir aber mehr Uber sich, um Vertrauen herzustellen.

Weniger erfolgreiche Recruiter fallen gleich ,,mit der Tir ins Haus*:
Sie liefern in ihren Anschreiben gleich direkte Links zu Position und Arbeitgeber.

© Top-Kandidaten sind dennoch gerne top-informiert: Versorgen Sie Bewerber
in einem ndchsten Schritt mit weiterfiihrenden Links auf relevante Seiten (Karriere-
seite lhres Unternehmens, Stelleninserat usw.)

Ergdnzende Informationen zum Unternehmen helfen dem Kandidaten, sich besser
Uber Sie zu informieren.

© Nachdem Gehaltsangaben in Stelleninseraten verpflichtend sind, kénnen Sie diese
auch im Anschreiben bereits berticksichtigen.

Weitere Nachrichten kénnen dann auch Uber einen telefonischen Austausch
ibermittelt werden. Was fiir lhre Bewerber gilt, sollte tibrigens auch fiir Sie gelten:
Fehler im Anschreiben sind ein No-Go und wirken unserios!

- karriere.at
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TALENTE ENTDECKEN
MIT DER TALENT.CLOUD
VON KARRIERE.AT

Die talent.cloud ist die Bewerberdatenbank von karriere.at, die Tausende von
Bewerbern fiir Sie jederzeit erreichbar macht. Damit einher gehen aber noch einige
andere Vorteile:

Bewerber-Matching

Wertvolle Zeit beim Recruiting sparen und mit automatisch generierten Bewerber-
vorschldgen bequem passende Bewerber zu lhren freien Stellen auf karriere.at
finden.

Bewerber-Alarm
Sie werden regelmafig per E-Mail informiert sobald neue, passende Bewerber
verflgbar sind. Wunschkandidaten kdnnen sofort kontaktiert werden.

Umfangreiche Filtermoglichkeiten

Diese ermdglichen die intelligente und einfache Suche nach den gewlinschten
Kriterien. Suchen Sie nach Aktualitdt, Qualifikationen, mit lokalen Einschrankungen
etc.

Einfachere Bewerber-Verwaltung

Merklisten, Notizfunktion und Bewerber-Ratings helfen bei der Organisation der
Kontakte. Mit einem Kollaborations-Tool kann auch ein mehrkdpfiges Recruitingteam
gemeinsam oder getrennt mit der Bewerberdatenbank arbeiten.

karriere.at


http://www.karriere.at/hr/talent-cloud
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UBER KARRIERE.AT

karriere.at ist Osterreichs groRRtes Karriereportal. Die Méglichkeiten des Marktfiih-
rers im Online Recruiting verbinden passende Kandidat*innen mit den besten
Arbeitgeber*innen. Durch einen einzigartigen Produktmix finden Unternehmen auf
karriere.at passende Kandidat*innen, die eingestellt werden. Stelleninserate auf
karriere.at erreichen tausende Jobsuchende und decken den individuellen Recrui-
tingbedarf einfach und bequem ab. Fiir Arbeitgeber*innen wird der Pool passender
Kandidat*innen durch gezielte Vorschldge aus der Bewerberdatenbank zusatzlich
erweitert. Die Employer Branding Losung von karriere.at spricht dariiber hinaus
potenzielle Mitarbeiter*innen an, die optimal zum Unternehmen passen, denn eine
starke Arbeitgebermarke ist wesentlich fiir den Erfolg im Recruiting.

karriere.at hat sich seit 2005 als eigentiimergefiihrtes Unternehmen zu Osterreichs
reichweitenstarkstem Karriereportal mit bis zu 4,9 Mio. Besuchen monatlich (Google
Analytics 1/2019) und rund 200 Mitarbeiter*innen entwickelt. 97 Prozent Servicezu-
friedenheit der karriere.at-Kund*innen bestédtigen den damit verbundenen, hohen
Grad an Kund*innenorientierung.

karriere.at GmbH
Donaupromenade 1, 4020 Linz | +43 (0) 732 90 82 00-0
www.karriere.at | redaktion@karriere.at
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