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Editorial

André May und
Julien Backhaus
im Gesprach

Eines der grofiten Probleme in der deutschen Wirtschaft ist der Mangel an gutem Per-
sonal. Recruiting wurde in diesem Zusammenhang zu einem Synonym, denn wer seine
Personalprobleme 16st und in den Griff bekommt, der kann wieder ganz vorne mitspie-
len. Die wenigsten Unternehmen jedoch konnten dieses Problem bisher 16sen. Das liegt
allerdings nicht in erster Linie daran, dass es zu wenig qualifizierte potenzielle Mitarbei-

ter da drauflen gibt. Vielmehr hapert es am gesamten Prozess, einen neuen
Mitarbeiter einzustellen - dem Recuiting-Prozess. Das beginnt schon mit
Dingen wie dem Ruf der Firma. Ein Unternehmen mit schlechtem Ruf zieht
nicht die Top-Leute der Branche an. Und die Stellenbeschreibung ist ebenso
wichtig wie ein durchdachtes Einstellungsgesprach. Wer hier nicht die Spreu
vom Weizen trennt, hat spiter viel Arger am Hals und unnétige Kosten pro-
duziert. Der Fisch sinkt also klassisch vom Kopf - die Verantwortung liegt
erstmal nicht beim Bewerber, sondern beim Unternehmen.

Also miissen vor allem die Unternehmer und Manager lernen, wie man den
Prozess korrekt beginnt. Da kommen Experten wie André May ins Spiel.
Profis wie er bringen den Verantwortlichen bei, wo die Fallen lauern und
wie man die besten der Branche fiir sein Unternehmen gewinnt. May ist der
Top-Experte fiir Recruiting in Deutschland. Leute wie er sind rar, denn im-
mer noch tummeln sich die typischen Personalberater in der Branche und
sind auf der Jagd nach der nédchsten Vermittlung, um die Provision einstrei-
chen zu kénnen. Viel mehr zahlt heute aber die Redewendung ,,Gebe nicht
den Fisch, sondern lehre das Fischen®. Darum sitzen Profis wie André May
auf einer Goldgrube, die den Unternehmen zeigen, wie sie es selber richtig
machen kénnen. Das spart nicht nur eine Menge Geld, sondern verbessert

das Unternehmen im Ganzen - gerade wenn es um den Verkauf geht. Wo gute Verkaufer
starke Umsitze machen, finden sich gesunde und wachsende Unternehmen.

Wir freuen uns, dass wir fiir dieses Dossier einen der Besten seines Fachs gewinnen konn-
ten. Viel Freude bei der Lektiire.

Beste Griifie,
Julien Backhaus
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Interview

Werden Sie aktiv, damit Sie flir lhre Wunsch-
Arbeitnehmer attraktiv werden

ie bist du dahin ge-

kommen, wo du jetzt

bist? Wie hat sich das

entwickelt?

Ich war iber viele
Jahre Vertriebsfithrungskraft in einem
DAX-Konzern und habe Mitarbeiter und
Verkdufer am Markt gesucht. Das habe
ich tiber viele Jahre gemacht und dabei

Menschen weiter
zu entwickeln, zu
begleiten und vor allen

Dingen erfolgreich zu [
machen, war immer
mein Thema.

iiber 1200 Bewer-
bungsgesprache
gefiihrt. Im End-
effekt wurde das,
was ich schon
damals am liebsten gemacht habe, zu mei-
ner heutigen Berufung, ndmlich die besten
Mitarbeiter, Verkdufer und Talente fiir Fir-
men zu finden.

Steht auch ein tieferer Beweggrund da-
hinter?

Am Anfang bin ich reingerutscht. 2007
hatte ich meine erste Fithrungsaufgabe.
Mir hat es immer Freude bereitet, Men-
schen fiir mein Team zu suchen, in de-
nen ich eine Erwartungshaltung geweckt
habe, die ich danach auch erfiillen konnte.
Menschen weiter zu entwickeln, zu beglei-
ten und vor allen Dingen erfolgreich zu
machen, war immer mein Thema. Wobei
Erfolg immer relativ ist. Fiir den einen ist
erfolgreich sein, wenn er viel Geld verdient
und fiir den anderen ist es ein Erfolg, wenn
er um 17 Uhr zuhause ist.

Welche Herausforderungen sind dir auf
dem ganzen Weg begegnet?

Herausforderungen gibt es heutzutage
viele, weil wir nahezu Vollbeschiftigung
haben. Wir haben das Thema Demogra-
fische Entwicklung. Es sind immer weni-
ger Menschen, die man ansprechen kann.
Und es gibt das Thema Generation Z, die
einfach andere
Werte hat. Das ist
das Spannungsfeld
in dem man sich
als Fihrungskraft
bewegt. Heute
musst du ganz an-
dere Dinge spielen
frither. 2007
hast du zum Bei-
spiel eine Stellen-
anzeige bei Mon-
ster oder StepStone
gemacht. Das war
schon das Nachfolgemodell der Printan-
zeige. Frither hief} Printanzeige ,,Post and
Pray*, also inseriere und warte, dass sich
jemand meldet. Du hast dariiber dann 20,
30 oder 100 Bewerbungen bekommen.
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Interview

2007 hast du noch 50 bis 60 Bewerbungen
bekommen, wenn du bei Monster und
Stepstone inseriert hast. Das ist vorbei. Du
musst heute ein ganz anderes Instrumen-
tarium spielen um Erfolg im Recruiting zu
haben.

Friiher hast du fiir den DAX-Konzern
selbst rekrutiert, Heute zeigst du ande-
ren, wie man erfolgreich rekrutiert. Das
ist erstmal ungreifbar fiir Menschen.
Wie fiihrst du sie an dieses Thema ran?
Ich zeige Menschen, wie sie die besten
Mitarbeiter, Verkdufer und Talente ge-
winnen. Wie mache ich das? Zum ersten
gibt es sieben Recruiting Instrumente, es
gibt das Thema ,,Employer Branding", also
eine Arbeitgebermarke aufbauen. Wir un-
tersuchen die ,,ist“-Situation und schauen,
was bisher mit mehr oder weniger Erfolg
gemacht wurde. Danach erarbeiten wir
einen Plan, was man machen kann und
was sehr erfolgreich ist. Ich habe bisher 45
Unternehmen unterstiitzt und alle Firmen
berichten, das sie mit dem von mir ent-
wickelten System geniigend Mitarbeiter
haben. Das ist das 360° Recruiting System,
das ich in meinem Buch beschreibe. 360°
Recruiting System meint, das Recruiting
ein fortlaufender Prozess ist. Du startest
nicht irgendwann und horst wieder auf,
sondern machst immer weiter. Wenn du
das System installiert hast, wird es immer
wieder neue Mitarbeiter in deine Firma
spiilen und neue Bewerbungen generieren,
bis du sagst: ,,Stopp, das reicht mir jetzt®
Dann kannst du eine Ersatzbank schaffen,
das ist ganz wichtig. Menschen verandern
sich und mit der Ersatzbank kannst du di-
rekt neue Menschen rekrutieren. Aufler-
dem ist eine Ersatzbank gut, wenn du zum
Beispiel einen Vertrieb hast. Ich habe ge-
lernt, wenn du als Vertriebsfithrungskraft
eine Ersatzbank hast, lduft dein Vertrieb
deutlich schneller, weil die Mitarbeiter
wissen, dass drauflen noch genug sitzen
und warten.

Du machst jetzt auch Seminare und
Coachings. Wo liegt der Knackpunkt
bei den meisten und was sagen die Leute
nach den Coachings?

Einmal bin ich Berater, also Firmen-Con-
sultant. Ich halte ein bis drei Tage Work-
shop mit dieser Firma und helfe, mein
System dort zu implementieren. Erfolg
hat immer drei Buchstaben: ,,tun®. Wenn
sie das umsetzten, was ich mache, haben
sie Erfolg.

Mein zweites Angebot ist die ,Masterclass
Recruting® Da zeige ich Networkern, Un-
ternehmern, Vertriebsfithrungskriften ei-
nen Tag lang, wie sie die besten Mitarbei-
ter gewinnen - ein System fiir alle. In der
Beratung mache ich das ganz individuell
fiir jede einzelne Firma.

Wie stellst du selber sicher, dass du am
Puls der Zeit bleibst?

Ich mache bis zu 30 Seminartage im Jahr
und bilde mich dariiber fort. Ich bin sehr
viel auf Messen unterwegs. Durch die Be-
gleitung von Firmen lerne ich auch viel
von meinen Kunden. Ich begleite sie auch
zu Bewerbungsgesprachen, denn ein The-
ma ist auch ,Wie filtere ich die wirklich
Guten heraus?. Um das herauszufinden
habe ich ein System von 20 Fragen ent-

wickelt, die dich besser hinter die Fassade
blicken lassen. Die Frage tiber drei Stirken
und drei Schwichen ist Standard. Wenn
man fragt, was Freunde sagen wiirden,
welche Starken und Schwichen man hat,
kommt man mehr ins Nachdenken. Diese
20 Fragen sind Gold wert, um diesen Pro-
zess zu begleiten.

Machst du auch verriickte Dinge, die im
Personalbereich eine Rolle spielen?

Wenn man fragt, was
Freunde sagen wiir-
den, welche Starken

und Schwachen man
hat, kommt man mehr
ins Nachdenken.

Ich war jetzt bei einer Firma drauflen, die
hat keine Azubis bekommen. Wir haben
uns Uberlegt, wie wir diese Menschen an-
zusprechen und haben ein Burger-Mobil
fur einen Tag engagiert. Das war sehr

erfolgreich. Wir haben es an den weiter-
bildenden Berufsschulen platziert und
damit Werbung gemacht. Wir haben In-
teressenten zu einem Burger eingeladen.
Die jungen Leute haben zugegriffen und
sind dariiber mit den Chefs ins Gesprich
gekommen. An diesem Tag hatten wir 30
Menschen dort, von denen am Ende drei
als Azubis eingestellt wurden. Das ist ein
Weg um gut an die neue Generation he-
ranzukommen. Man muss anders denken

und man muss als Chef auch anders sein.
Die Zeit fiir diktatorische Fithrungskrifte
ist passé. Frither war das einfach so, heu-
te gibt es dafiir Bewertungsportale. Wenn
dort einmal ein Bild von dir gezeichnet
wurde, ist es sehr schwer, dieses zu korri-
gieren. Da sind wir bei dem Thema emplo-
yer branding, was sich aus Selbstbild und
Fremdbild entwickelt. Selbstbild: Was gibst
du in den Markt. Fremdbild: Was passiert
wirklich bei dir. Dadurch ergibt sich eine
Arbeitgebermarke. Wenn Selbstbild und
Fremdbild iibereinstimmen, ergibt das ei-
nen Sog am Markt.

Wie geht man als Personaler mit den Lii-
gen um die aufgetischt werden?

Er oder sie hat sich zu schlecht oder zu
gut verkauft und du hast die Person ein-
gekauft. Erst einmal bin ich ein Riesen-
fan von Probearbeiten. Wenn Menschen
nicht so sind, wie sie sich beim Kennen-
lernen gegeben haben, dann trenne ich
mich von ihnen, da bin ich sehr konse-
quent. Ich habe gelernt Menschen nicht
nach dem zu beurteilen, was sie sagen,
sondern nach dem, was sie tun. Zuletzt
ein wichtiger Punkt: Was schrdg anfingt,
endet schrag.
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Einstellung

er Mangel an Fach- und
Fithrungskriften, Ver-
kdufern und Talenten be-
herrscht schon seit Jahren
den deutschen Arbeits-
markt. Die Demografische Entwicklung
und die fortschreitende Digitalisierung
gewinnen immer weiter an Brisanz. Wih-
rend grofle Markenkonzerne wie Bayer,
Daimler oder Apple noch viele Talente an-
ziehen, miissen weniger bekannte Firmen
schnellstens umdenken.
Eine Spezies die in den letzten Jahren im-
mer knapper geworden ist sind gute Ver-
kaufer. Klar ist, wenn man es versteht gute
Verkdufer fiir sich und sein Unternehmen
zu gewinnen, kann man dieses Wissen auf
jeden anderen Bereich in einem Unterneh-
men und Branche iibertragen und mit Er-
folg anwenden.
Thre Kunden haben mehr Mdglichkeiten
als je zuvor, sich online zu informieren
und eigenstandig einen Kauf abzuwickeln.

Es gibt Vergleichsseiten, Erfahrungsbe-
richte, Rezensionen und Online-Influen-
cer, die Kundenmeinungen prigen. Man
koénnte also vermuten, dass die Bedeutung
des klassischen Vertriebshandwerks sin-
ke. In Wirklichkeit ist jedoch genau das

Im Verkauf zéhlen

Personlichkeit, Menschlichkeit

und exzellenter Service.

Gegenteil der Fall. Richtig gute Verkéufer
werden immer wichtiger (und seltener).
Warum? Statt nur mit Algorithmen, Au-
tomatisierung und ,, Artificial Intelligence®
zu werben, sollten Sie zudem etwas bieten,
von dem jeder Kunde sich angesprochen
fithlt: Personlichkeit, Menschlichkeit und
exzellenten Service. Dafiir brauchen Sie
wirklich gute Verkdufer in Threm Team,
die in ihrem Beruf aufgehen und sich mit

Leib und Seele fiir Thre Kunden und Thr
Unternehmen einsetzen.

Doch gute Verkdufer sind Raritéten.
Das habe ich bereits in meiner Zeit als
Vertriebsfithrungskraft einer deutschen
GrofSbank festgestellt. Menschen priorisie-
ren ihre Work-Life-Balance und
wollen innerhalb ihrer Komfort-
zone bleiben. Vertrieb geschieht
jedoch auflerhalb der Komfort-
zone. Als Verkdufer wird man
stindig mit Ablehnung konfron-
tiert und muss diese ,wegstecken®
konnen. Diejenigen, die das schaffen und
bereits bewiesen haben, dass sie gut ver-
kaufen konnen, sind nur sehr schwer zu
finden.

Eine klassische Stellenanzeige in einer Job-
borse fithrt selten dazu, dass Sie Thre offe-
nen Positionen mit Top-Kandidaten beset-
zen kénnen. Mit der klassischen ,,Post and
Pray“-Methode machen Sie sich zu sehr
von Gliick und Zufall abhingig.
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Einstellung

Wenn Sie konstant und zuverldssig die
besten Verkiufer fir Thr Unternehmen
finden wollen, sollten Sie und Ihre Per-
sonalverantwortlichen umdenken. Sie
brauchen eine neue Recruiting-Strategie.
»Personaler, ,HRler“ oder ,Recruiter®
miissen in der heutigen Zeit selbst zu ak-
tiven Verkdufern einer Position werden
und Kandidaten umwerben, wenn sie
nachhaltig erfolgreich neue Top-Verkaufer
finden moéchten. Wie genau? Im Folgenden
mochte ich die fiinf wichtigsten Bausteine
mit Thnen teilen, die ich in den letzten
zehn Jahren und in iber 1200 Kandidaten-
gesprachen herauskristallisiert habe.

1. Aktives Verkaufen statt nur passive
Ausschreibungen

Gute Verkdufer suchen selten aktiv auf
Jobborsen. Sie werden gesucht und be-
kommen regelméflig neue Jobangebote
von Headhuntern oder Personalverant-
wortlichen. Wenn Sie sich nur auf pas-
sive Recruiting-Instrumente verlassen,
iibersehen Sie viel Potenzial. Zum Beispiel
die Direktansprache. Egal ob iiber soziale
Medien, Business-Netzwerke oder andere
Umwege: Sprechen Sie Kandidaten an, die
bereits nachweislich herausragende Leis-
tungen in einem anderen Unternehmen
bewiesen haben. Wenn Sie diese Top-Ver-
kaufer von sich und Threm Unternehmen
iiberzeugen konnen, nehmen Sie Thren
Recruiting-Erfolg selbst in die Hand und
steigern Thre Chancen. Personalverant-
wortliche miissen aktiv auf die besten Kan-
didaten zugehen, statt sich bequem hinter
ihren Stellenangeboten zu verstecken.

2. Denken in Trichtern statt in Kanilen

Trichterdenken bedeutet, dass Sie die ver-
schiedenen Phasen des Bewerbungspro-
zesses separat betrachten: Ansprache, Be-
werbung, Telefoninterview, Erstgesprach,
ggf. ein Zweit- oder Drittgesprich und
dann die Einstellung. Wer in Trichtern
denkt, versteht, dass nicht alle Kandidaten
alle Schritte durchlaufen. Aus den unter-
schiedlichsten Griinden: Vielleicht ist ein
Bewerber nicht geeignet fiir die Position,
vielleicht entscheidet er sich um, vielleicht
stimmt die menschliche Seite nicht. Es
ist moglich, dass Sie 50 oder 100 Bewer-
bungen sichten missen, bevor Sie am
Ende einen Top-Verkaufer fiir sich gewin-
nen. Mit dieser Einstellung gehen Sie ganz
anders bei Threr Suche nach Mitarbeitern
vor. Sie sind motivierter, legen mehr En-
ergie an den Tag und haben am Ende bes-
sere Ergebnisse, weil Sie aus einem grofen
Bewerberpool auswihlen kénnen. Wenn
Sie Ihren Trichter gut gefiillt halten, haben
Sie auch immer eine Handvoll Top-Kan-
didaten in Reserve, die bei Bedarf schnell

neue Stellen besetzen konnen. Fiir IThr Un-
ternehmen bedeutet das mehr Flexibilitat
und Sicherheit.

3. Dranbleiben statt aufgeben

Wenn Sie einen guten Verkdufer aktiv an-
sprechen, kann es gut sein, dass er gerade
kein Interesse an Threm Jobangebot hat.
Gute Verkdufer werden mit Pramien und
Sonderleistungen tberhduft. Auch eine
Verkéuferin, die ich vor einigen Jahren
ansprach, erwiderte:
»Herr May, ich bin ak-
tuell total gliicklich in
meinem Job und habe
kein Interesse.“ Doch
statt aufzugeben und
sich nur fiir das Ge-
sprach zu bedanken,
sollten Sie dranblei-
ben und eine perfekte
Antwort auf solche
Einwdnde haben. Ich
entgegnete: ,Wissen Sie, genau diese Men-
schen suchen wir. Die mit ihrem Job zu-
frieden und erfolgreich positioniert sind.*
So blieben wir beide in Kontakt, und nach
einiger Zeit hatte sie doch Interesse an der
neuen Position in meinem Unternehmen.
Sie entwickelte sich spéter zur besten Ver-
kduferin im Team. Wenn Sie bei solchen
Einwinden sofort die Flinte ins Korn wer-
fen, werden Sie selten wirkliche Top-Ta-
lente fiir sich gewinnen. Also, bleiben Sie
dran, bedenken Sie mogliche Einwéinde
der Kandidaten schon vor dem Gesprach
und entwickeln Sie einen Gespréchsleitfa-
den. Denn wenn Sie den Text kennen, fol-
gen Thnen die Worte.

4. Bewihrte Recruiting-Systeme statt
Spontanaktionen

In vielen Gesprachen mit Personalverant-
wortlichen, Geschiftsfithrern und Kunden
bemerke ich immer wieder, dass nur wenige
Unternehmen {iber klare und strukturierte
Recruiting-Prozesse verfiigen, mit denen
sie verldsslich neue Verkdufer gewinnen.
So wird jeder Tag zum Gliicksspiel, und
wenn Sie akuten Vertriebsbedarf haben,
konnen Sie diesen in den seltensten Fil-
len schnell decken. Ich empfehle meinen
Kunden daher, dass sie ein bewihrtes und
zuverldssiges Recruiting-System  entwi-
ckeln, optimieren und einsetzen. Mit einem
Recruiting-System weif} jeder Personalver-
antwortliche ganz genau, was zu tun ist und
welche Ergebnisse er erwarten kann. Sie
kennen die Recruiting-Zyklen und wissen,
wie lange es von der Erstansprache bis zur
Einstellung dauert. So kénnen Sie Thr Ver-
triebsteam (und damit auch Thren Umsatz)
planbar vergroflern. Fiir jeden Markt und
jede Branche gibt es bestimmte Strategien

Durch einen soliden
Onboarding-Prozess
kann der neue Mitar-
beiter viel schneller
durchstarten und seine
Kompetenzen zeigen.

und bestimmte Recruiting-Kanile, die am
besten funktionieren.

5. Einarbeiten statt nur einstellen
»Schatz, wie war dein Tag?“ ist eine be-
liebte Frage, die einem der Partner nach
dem ersten Arbeitstag stellt. Als Personal-
verantwortlicher sollten Sie sicherstellen,
dass die Antwort Thres neuen Mitarbeiters
gegeniiber seinem Partner positiv ausfallt.
Manche Unternehmen investieren sehr
viel Energie in den
Recruiting-Prozess,
vernachldssigen den
Mitarbeiter aber, so-
bald er einmal den
Vertrag unterschrie-
ben hat. Mit dieser
Einstellung  verlie-
ren Sie den neuen
Mitarbeiter genauso
schnell, wie er in Thr
Unternehmen  ge-
kommen ist. Ein Top-Verkiufer erwartet,
dass Sie ihn nach der Einstellung korrekt
in das Unternehmen einfithren und ,ins
Boot holen® Sie brauchen also einen soli-
den Onboarding-Prozess. Dadurch fiihlt
sich der neue Mitarbeiter nicht nur beson-
ders wohl, sondern kann auch viel schnel-
ler durchstarten und seine Kompetenzen
zeigen. Zu einem guten Onboarding-
Prozess gehdren zum Beispiel: das Bereit-
stellen von Arbeitsgerdten oder Compu-
ter-Zugédngen, die Einarbeitung in neue
Programme und Ordnerstrukturen, die
Vorstellung bei Kollegen und dem Team
sowie eine Erklirung der Arbeitsabldufe
und  Kunden-Ansprechpartner. Wenn
diese einfachen Voraussetzungen stehen,
fithlt sich der neue Kandidat sofort gut in
Threm Unternehmen aufgehoben.

Personlichkeit zihlt. Auch in Zukunft

In Zukunft wird es noch mehr Mdglich-
keiten, Strategien und Kanile geben, um
neue Mitarbeiter fiir Thr Unternehmen zu
gewinnen. Welcher Kanal wichtig ist und
welcher nicht, konnen Sie kaum vorherse-
hen. Doch wenn Sie und Ihre Personalver-
antwortlichen die richtige Einstellung zum
Recruiting haben, werden Sie nachhaltig
erfolgreich sein. Behalten Sie den Men-
schen und den Mitarbeiter im Fokus. Seien
Sie aktiv auf der Suche nach den Besten.
Behandeln Sie Thre Mitarbeiter fair und
honorieren Sie gute Leistungen. Etablieren
Sie Recruiting-Systeme, die alle Personal-
verantwortlichen verstehen und befolgen.
Erleichtern Sie neuen Mitarbeitern den
perfekten Einstieg in Thr Unternehmen.
Dann werden Sie ein starkes Verkiufer-
team aufbauen - egal welche Innovationen
Thnen auf Threr Reise begegnen.
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Erfolg

Personalverantwortliche mussen aktiv auf die
besten Kandidaten zugehen, statt sich bequem
hinter ihren Stellenangeboten zu verstecken.

Installieren Sie ein Mitarbei-

ter-wirbt-Mitarbeiter-Pro-

gramm welches auch wirk-
lich funktioniert. In den USA sind solche
Programme bereits seit langer Zeit an der
Tagesordnung. Ein Mitarbeiter-wirbt-Mit-
arbeiter-Programm spart Zeit und Kosten
und findet in der Regel Mitarbeiter, die
sehr gut zum Unternehmen passen, da sich
Menschen vielfach in den gleichen Kreisen
bewegen. Wer ein solches Programm er-
folgreich installieren mochte, muss unbe-
dingt 8 Punkte beriicksichtigen, die ich Th-
nen gerne zukommen lasse, wenn Sie mich
unter info@andremay.de kontaktieren.

Ziehen Sie Bewerber durch

die Sogwirkung einer strah-

lenden  Arbeitgebermarke
an. Das sogenannte ,Employer Branding“
entwickelt sich aus Selbstbild und Fremd-
bild. Das heift einmal durch das Bild, das
Sie von Threm Unternehmen kommuni-
zieren und durch das Bild, welches von
der Auflenwelt wahrgenommen wird.
Beispielsweise durch Social Media, ausge-
schiedene Mitarbeiter oder Bewertungs-
portale wie etwa KUNUNU. Employer
Branding ist ein sehr wirkungsvolles In-
strument, um langfristig die besten Kandi-
daten vom Markt zu angeln.

Die Direktansprache, auch

»Aktive Sourcing“ genannt,

ist ein Instrument, das un-
ter anderem in Strukturvertrieben oder
Networkmarketing-Vertrieben  regelma-
Rig praktiziert wird. Uber viele Jahre habe
ich diese Form des Recruiting selbst in
der Finanzdienstleistung praktiziert. Egal
ob personliche oder telefonische Direkt-
ansprache, es ist einer der interessantes-
ten Kanile, um die besten Kandidaten zu
fischen. Wichtig ist: Sie brauchen einen
guten Gespréchsleitfaden und sie miissen
es einfach TUN.

Social Media Recruiting
ist effektiv und kostengiin-
stig. Sie konnen aktiv nach
geeigneten Kandidaten suchen oder sich
und Thr Unternehmen gekonnt prisen-
tieren. Wenn Sie in sozialen Netzwerken
aktiv sind, ist es wichtig, die Regeln zu
kennen und zu beachten. Eine Devise ist
»erst geben, dann nehmen® TIPP: Schalten
Sie fiir Thre Zielgruppe auf Facebook eine
optimierte Videoanzeige. Dieser Weg wird
noch von sehr wenigen Unternehmen
praktiziert und spricht die Bewerber direkt
personlich an.

Bewerber/Kandidatenpool:
Die Kandidaten am Markt
sind begrenzt. Aus diesem
Grund ist es sinnvoll, Bewerber, mit denen
Sie nicht zusammengekommen sind und
die Sie fiir geeignet halten, in einen Bewer-
berpool aufzunehmen und zu einem spi-
teren Zeitpunkt nochmal zu kontaktieren.
Wichtig: Der Bewerber muss der Daten-
speicherung zustimmen.

Eine optimierte Karri-
ereseite: Die Karriere-
seite ist die sogenann-
te Landingpage fiir Ihre Aktivititen
am Bewerbermarkt. Die Bewerber,
die auf Thre Seite kommen, sollten
eine optimierte Karriereseite vorfinden.
Nur so ist gewdhrleistet, dass der Bewerber
auch wirklich Kontakt zu Thnen aufnimmt.

Online Jobborse: Auch wenn

der richtige Hype um diesen

Recuiting-Kanal vorbei ist,
ist es ein dienliches Basisinvestment, um
an gute Kandidaten zu kommen. TIPP:
Mit einem sogenannten Split-Test lasst
sich kostengiinstig die Attraktivitat Ihrer
Stellenanzeige testen.

Arbeitgeber-Bewertungs-

portale: Wenn Sie online

ein Produkt erwerben oder
sich beispielsweise einen Facharzt suchen,
dann schauen Sie eventuell nach Rezen-
sionen in dem passenden Bewertungs-
portal. Mittlerweile informiert sich jeder
zweite Bewerber {iber ein Arbeitgeber-Be-
wertungsportal. Das gingigste Portal im
deutschsprachigen Raum ist KUNUNU.
Hier sind mehr als 265.000 Unternehmen
gelistet. TIPP: Besprechen Sie das Thema
mit ihrer Mitarbeiterschaft und lassen Sie
sich von Bestandsmitarbeitern bewerten.

Recruiting  braucht feste

Ziele. Setzen Sie sich Aktivi-

tatenziele, beispielsweise
zehn Anrufe potenzieller neuer Mitar-
beiter pro Tag. Aktivititenziele halten Sie
gerade in der Direktansprache in einem
guten Zustand und motivieren Sie weiter
zu machen.
Mehr unter www.neuemitarbeiter.info

Aktivitit gewinnen und
halten: Entscheidend ist
nicht mit welchem Re-

cuiting-Kanal Sie anfangen. Entscheidend
ist, dass Sie tberhaupt anfangen. Meine
Erfahrung ist, wenn Sie starten, ergeben
sich viele Dinge von selbst. Dinge, die Sie
in der Theorie nicht vorhersehen konnten.
Gerne unterstiitze ich Sie dabei, die besten
Mitarbeiter, Verkéufer und Talente fiir Thr
Unternehmen zu gewinnen.
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May fiir Sie

Mitarbeiter gewinnen wie ein Profi

Anmeldung unter
www.neuemitarbeiter.info

Verkaufer-Recruiting

Recruiting Online-Akademie

Wo finde ich die Besten Mitarbeiter, Verkaufer und
Talente? Wie begeistere ich sie fir meine Firma, mein
Unternehmen und mein Network? Und wie hole ich diese
Top-Leute in mein Team und integriere sie so reibungslos
wie moglich?

Die Online Academy hat Antworten auf diese Fragen,
denn sie nutzt das 360° Recruiting System, das André
May aus dem Wissen und der Erfahrung von Uber zehn
Jahren Vertriebsfihrungskraft in einem DAX-Konzern
kondensiert hat.

Sie lernen, im Bewerbungsgesprach zu erkennen, wer
wirklich zu den Top-Leistern gehort. Lassen Sie sich
beibringen, wie Sie telefonisch und direkt Verkdufer so
anzusprechen, dass sie brennend gerne lhrem Unter-
nehmen angehoéren wollen. Auch Social Media und die
dadurch gegebenen Méglichkeiten des Recruitings sind
Thema der Online Academy.

Wie Sie mit dem 360°-Recruiting-System

die besten Verkaufer finden

Wie findet man die besten Verkaufer fur sein Unter-
nehmen? Woran erkennt man Top-Verkdufer im Be-
werbungsgesprach? Und wie ermdglicht man diesen
wichtigen Mitarbeitern den perfekten Start in das Unter-

nehmen?

Der Autor, Trainer und Keynote Speaker André May
weil3 genau, vor welchen Herausforderungen Recruiter,
FUhrungskrafte und Geschaftsfhrer stehen, wenn sie
gute Verkaufer fir ihr Unternehmen gewinnen méoch-
ten. In diesem Buch enthillt der Recruiting-Experte sein
360-Grad-Recruiting-System, mit dem Personalverant-
wortliche in sechs einfachen Schritten zuverlassig neue
Top-Verkaufer finden und an das Unternehmen binden.

Die Begeisterung, die dieses Buch ausl6ste, bescherte ihm
Platz 1 in den Amazon-Verkaufslisten.
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SIE SUCHEN NEUE MITARBEITER, VERKAUFER ODER TALENTE?
DANN KOMMEN SIE ZUR MASTERCLASS OF RECRUITING!

MASTERCLASS

Mehr Mitarbeiter Mehr Umsatz Mehr Motivation
WRAAT SNICER T Ty events.de

ALLE TERMINE
UND TICKETS UNTER:

WWW.ANDRE-MAY-EVENTS.DE

fstra,
aulstrg,»
¥ Zo
Recruitie
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