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FACHKRAFTEMANGEL: DAS PROBLEM
LASST SICH NIGHT DURCH BLOSSES
MARKETING BEHEBEN

ie Personalknappheit in der deutschen Wirtschaft ist derzeit eines der gro-

3en Themen in den Medien, aber auch an den Unternehmerstammtischen.

Wie kann man dieser Knappheit begegnen? Dieses Problem haben auch

viele Recruiting- Agenturen erkannt, die aber mit recht banalen und alther-

gebrachten Mitteln auf diese Krisensituation reagieren wollen: Unterneh-
mer werden iiberzeugt, einfach mehr Geld in ihr Marketing zu investieren. Das Marke-
ting um neue Mitarbeiter hat erstaunliche Ausmafle angenommen. Dieses
Gief8kannenprinzip funktioniert jedoch bei einem Grofiteil der Unternehmen nicht, ein-
fach, weil es zu kurz gedacht ist, sagt der Recruiting-Experte Jan Truch. Er kennt zum
Beispiel die provokante Aussage, es gebe gar keinen Fachkraftemangel in Deutschland.
Dem widerspricht er durchaus. Er nennt sogar die Zahlen, wie viele Fachkrifte tatsach-
lich fehlen. Aber er gibt auch zu bedenken, dass es ja dennoch viele Fachkrifte in Deutsch-
land gibt - sie arbeiten nur woanders.

Jetzt gilt es, Strategien zu finden, mit denen man solche Mitarbeiter
gewinnt und dann auch im Unternehmen langfristig hilt. Eine
Mammutaufgabe, die nicht mal eben so erledigt ist. Dennoch gibt es
viele Losungsansitze, die die meisten Unternehmer nicht zu kennen
scheinen. Diese Antworten werden wir in diesem Themen-Dossier
geben. Denn sie sind gar nicht so weit weg. Eine Mischung aus kon-
kreten Empfehlungen kann dabei helfen, die eigene Personalknapp-
heit in den Griff zu bekommen. Mehr noch: Das Ansehen des Unter-
nehmens in der Offentlichkeit ldsst sich damit sogar steigern. Darum
freuen wir uns besonders, den bekannten Experten Jan Truch fir
PROFESSIONELLES dieses Dossier gewinnen zu konnen. Einen Besseren hitten wir uns
RECRUITING nicht wiinschen kénnen.

Viel Vergniigen beim Lesen
Thr Julien Backhaus
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Jan Truch ist COO und Founder der
HEADFOUND GmbH. Er ist Experte fiir
Personalgewinnung und Performance-
Recruiting, Sales und Marketing

PROFESSI]

WERDEN!

UNTERNEHMER MUSSEN IN DIE ROLLE DES BEWERBERS
SCHLUPFEN, UM QUALIFIZIERTE MITARBEITER ZU FINDEN

keine qualifizierten Mitarbeiter

fiir wichtige Positionen. Oft wird

Recruiting von den Unternehmen

aber halbherzig gemanagt oder auf

den falschen Kanilen. Hier konnen
Recruiter ansetzen, um in einem profes-
sionellen Prozess geeignete Kandidaten
zu finden. In unserem Interview erklirt
Headhunter Jan Truch, worauf es an-
kommt und warum falsche Strategien
nicht nur keinen Erfolg haben, sondern
auch viel Geld kosten.

Herr Truch, hat jedes Unternehmen die
Mitarbeiter, die es verdient?

Ja. Alles hingt davon ab, welche Aktionen
ich selbst setze, um passendere Mitarbeiter
zu finden. Mein Team und ich sind iiber-
zeugt davon, dass der wichtigste Kunde
eines Unternehmens der Mitarbeiter ist.
Diese Sichtweise ermdglicht es, arbeitneh-
merzentriert zu handeln, was wiederum
dafiir sorgt, dass dadurch die Reputation
am Arbeitsmarkt besser wird. Diese Ar-
beitnehmerzentrierung spiegelt sich in der

Personalentwicklung, in der Mitarbeiter-
bindung und im Recruiting wider. Somit
hat es jedes Unternehmen selbst in der
Hand, wie attraktiv es fiir kiinftige Mit-
arbeiter wird.

Weshalb gibt es in Deutschland einen
Fachkriftemangel?

Ich wiirde die Frage anders stellen: »Gibt
es den Fachkriftemangel iiberhaupt?«
Klar haben wir derzeit, unter anderem
aufgrund des demografischen Wandels,
zu wenige Fachkrifte. In Deutschland
fehlen zwischen 600.000 und 800.000
Menschen. Dennoch gibt es Fachkrifte
- vielleicht sind sie nicht auf dem Markt
zu finden, aber sie arbeiten fiir irgend-
jemanden. Man muss als Unternehmen
also wissen, wie man qualifizierte Kandi-
daten auf sich aufmerksam macht, tiber-
zeugt und behilt. Dafiir bedarf es einer
wirkungsvollen Strategie.

Was hat es mit Ihrem Slogan »Mitarbei-
ter sind die besten Kunden« auf sich?

ONAUISIERT

‘e

Der Fokus der Unternehmen liegt auf Neu-
kundengewinnung und Bestandskunden-
pflege, nicht auf Mitarbeitergewinnung.
Dafiir werden Automatisierungsprozesse
implementiert, die Kunden »automatisch«
bringen. Ahnliche Prozesse miissen aller-
dings auch im Bereich Recruiting gelten,
um einen steten Strom an Fachkriften
fir sich zu bekommen. Davon sind wir
im DACH-Raum jedoch noch meilenweit
entfernt. Beispielsweise gibt es die Ausbil-
dung des diplomierten Recruiters erst seit
zehn Jahren. Ich war einer der Ersten, der
diese Ausbildung absolviert hat. Die neue
Sichtweise erlaubt es, sich auf nachhaltige
Einstellungen zu fokussieren und mit einer
Ernsthaftigkeit zu betreiben, die norma-
lerweise nur in der Kundengewinnung
an den Tag gelegt wird. Diese drei Punkte
sind unumgénglich, wenn man die besten
Mitarbeiter am Markt fiir sich gewinnen
mochte: Zunichst muss das Unternehmen
die besten Jobs am Markt haben. Der Pro-
zess muss einfach sein - wer aufwendige
Verfahren bei der Bewerbung einsetzt,

www.erfolg-magazin.de -
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wird Interessierte eher abschrecken. Be-
werber miissen sehr schnell kontaktiert
werden, um Wertschitzung zu zeigen und
um schneller als die Konkurrenz zu sein.
Nur mit solch einem verzahnten System
konnen die besten Mitarbeiter gefunden,
gehalten und weiterentwickelt werden.

Wie schitzen Sie die Entwicklung des
Recruiting-Marktes bislang ein?

Es gibt eine sehr positive Entwicklung
des Marktes. Der Bedarf an Fachkriften
sorgt dafiir, dass sich Unternehmen im-
mer mehr mit verschiedenen Recruiting-
Strategien auseinandersetzen. Aufgrund
dieser Nachfrage bieten Agenturen und
Unternehmen immer mehr Produkte und
Losungen an, damit Unternehmen die per-
fekten Mitarbeiter fiir sich finden kénnen.
Inzwischen entstehen auch neue Ansitze
und Philosophien in diesem Bereich, zum
Beispiel Social Recruiting, der Einsatz von
KI oder Employer Branding. Natiirlich ist
nicht alles Gold, was glanzt und am Ende
zdhlen nicht nur erzielte Leads, sondern
dass Unternehmer und passende Mitarbei-
ter auch aufeinandertreffen.

Welche Fehler werden von Unterneh-
mern am hiufigsten bei der Mitarbei-
tersuche begangen?

Dies sind meiner Ansicht nach die grofi-
ten drei Fehler:

Unternehmen betrachten ihre Home-
page als lautestes und wichtigstes Organ
nach auflen. Nur, weil eine Stelle darauf
ausgeschrieben ist, heifit das nicht, dass
diese Ausschreibung auch gesehen wird.
Reichweite wird nicht iber die firmenei-
gene Homepage, sondern iiber verschie-
dene Jobplattformen und tber Social-
Media-Kanile erzielt.

Ein weiterer Fehler ist, dass die Erstkon-
takthiirden zu hoch sind. Die meisten
qualifizierten Kandidaten befinden sich
meistens bereits in einem Arbeitsverhalt-
nis. Klassisches Bewerbungsmanagement
funktioniert in diesem Fall deshalb nicht.
Unternehmen haben es nicht verstanden,
die Erstkontakthiirde so wie bei Kunden zu
senken. Es muss Bewerbern so einfach wie
moglich gemacht werden, Kontakt mit Un-
ternehmen aufzunehmen. Fehlende Trans-
parenz ist auch ein Aspekt: Unternehmen
kommunizieren viel zu selten, wie hoch bei-
spielsweise das Gehalt ist, oder was die Mis-
sion des Unternehmens ist. Nur zu fordern,
ist zu wenig. Die erfolgreichsten Unterneh-
men kommunizieren ihre Stellenausschrei-
bung als bestes Angebot auf dem Markt.

Worauf sollten sich Unternehmer fokus-
sieren, wenn sie die besten Mitarbeiter
fiir sich gewinnen wollen?

Will ich die besten Mitarbeiter, muss ich
das beste Unternehmen mit den besten
Jobs sein. Verschiedene Bewertungsporta-
le wie Kununu, Google, Instagram, Steps-
tone oder Indeed sind enorm wichtig fiir
die Auflendarstellung. Ich muss als Unter-
nehmen den attraktivsten Job anbieten —
das beste Gehalt, die besten Entwicklungs-
moglichkeiten und die besten Benefits.
Auflerdem miissen Fiihrungskrifte fiir ihr
Unternehmen brennen, um die Bewerber
mit ihrer Begeisterung anzustecken. Ar-
beitgeber miissen bedenken: Qualifizierte
Kandidaten konnen sich die Jobs in der
Regel selbst aussuchen, weil sie so begehrt
auf dem Markt sind.

Welche Rolle spielen kiinstliche Intelli-
genz und professionelle Datenanalyse bei
der Mitarbeitersuche?

Diese {iibernehmen immer wichtigere
Rollen im Recruiting-Prozess. Allerdings
héingt das Ergebnis einzig und allein da-
von ab, wie professionell und strategisch
wichtig diese Tools eingesetzt werden. Wer
unwichtige oder falsche Inputs gibt, wird
auch falsche Ergebnisse erhalten. Insge-
samt kann festgehalten werden, dass der
Grad der Automatisierung durch KI erhéht
werden kann, wodurch mehr Zeit fiir die
intensive personliche Auseinandersetzung
mit den Bewerbern bleibt. Genau dieses
personliche Engagement kann den Unter-
schied bei der Entscheidung der Bewerber
ausmachen. Ich denke, dass anhand von
Zahlen, Daten und Fakten die Machbarkeit
einer Stellenbesetzung zu analysieren ist.
Das spiegelt den Markt und seine Poten-
ziale wider. Je nachdem, welche Qualifika-
tion zu besetzen ist, muss auch eine andere
Strategie angewandt werden. Ein kaufmén-

nischer Leiter ist anders zu suchen und zu
iberzeugen als beispielsweise ein Service-
techniker. Es sind einfach unterschiedliche
Typen von Menschen, mit unterschiedli-
chen Bediirfnissen, Vorlieben und Prinzi-
pien. Dadurch unterscheidet sich auch die
Form der Ansprache.

Was halten Sie vom Social-Media-
Recruiting-Hype?

Viele Social-Media-Recruiting-Agenturen
kommen aus dem Marketing und den-
ken, sie konnten Recruiting-Kampagnen
ebenfalls vermarkten. Dies ist eine véllig
falsche Sicht der Dinge. Es zahlt ndmlich
nicht die Lead-Generierung, sondern, ob
ich mit dem Prozess auch die passenden
Mitarbeiter finde. Dazu muss selektiert
werden sowie vor- und nachgeschaltete
Prozesse optimiert werden. Unternehmen
verbrennen viel Geld fiir Dinge, die eigent-
lich gratis sind. Sie kaufen sich Marketing-
Know-how, aber kein Recruiting-Know-
how ein und wundern sich, weshalb keine
Mitarbeiter gewonnen werden.

ERFOLG
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EIN FACHARTIKEL VON JAN TRUC

KEINE ERGEBNISSE
LIEFERT

ocial-Media-Recruiting wird der-

zeit von etlichen Agenturen als

ultimative Losung fiir den Fach-

kréaftemangel angepriesen. Zuge-

geben: Das Angebot ist auch ver-
lockend und klingt logisch. Menschen
halten sich immer 6fter und ldnger in den
sozialen Medien auf. Was liegt daher naher,
als diese Menschen dort anzusprechen, wo
sie sind? Nun, eine ganze Menge, wie ich in
diesem Artikel ausfithren werde.

Von falschen Versprechungen und
schnellem Geld
Agenturen fiir Social-Media-Recruiting
sind in den vergangenen Jahren wie Pilze

aus dem Boden geschossen. Es vergeht
kaum ein Tag, an dem nicht ein neuer An-
bieter den Unternehmen zum Thema Be-
werbersuche das Blaue vom Himmel ver-
spricht. Man kann bereits an diesem Punkt
etwas skeptisch sein, denn woher kommen
denn plétzlich die ganzen Recruiting-Ex-
perten, die ihr Wissen auf Social Media
umlegen? Fakt ist: Die gibt es gar nicht. Es
ist vielmehr so, dass diese Agenturen aus
einer Marketingperspektive auf das Thema
Mitarbeitergewinnung blicken, was nicht
ganz falsch, aber eben auch nicht ganz
richtig ist. Das Versprechen dieser Agentu-
ren lautet: »So viele Mitarbeiter, wie Sie
wollen, und das mit nur einem Maus-

klick!« Angebote von 5.000 Euro aufwirts
iberzeugen Unternehmen, diesen Weg zu
verfolgen. Doch weshalb funktioniert die
Mitarbeitergewinnung dennoch nicht?

Marketing ist nicht gleich Recruiting!
Dieser Satz ist wohl der Wichtigste fiir
Unternehmen, die auf Dauer sogenannte
A-Player, also Top-Talente, an Land ziehen
wollen. Marketing ist zwar enorm wichtig,
um Bekanntheit und Reputation aufzu-
bauen, doch im Recruiting reicht dies nicht
aus. Nachdem vor allem Social-Media-
Agenturen ihr Know-how auf den Recrui-
ting-Markt umlegen, kommt es hier zu
enormen Verzerrungen in der Wahrneh-

www.erfolg-magazin.de -
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Bilder: Jan Truch

mung. Wichtig sind ndmlich nicht die
Menge an Leads, wie dies im Marketing ist,
sondern die Qualitit der Leads, die gewon-
nen werden. Diese Qualititskriterien miis-
sen jedoch im Vorfeld festgelegt werden.
Unternehmen miissen kristallklar wissen,
nach wem sie suchen. Wenn hier zu viele
Menschen durch die sogenannten Recrui-
ting-Funnel durchgejagt werden, ist dies
kein Zeichen von Qualitit, sondern eher
ein Zeichen von Unklarheit. Erzielte Leads
sagen nichts {iber den Erfolg einer Recrui-
ting-Kampagne aus.

Der Gesamtprozess ist entscheidend
Social-Media-Recruiting ist fiir Unterneh-
men auch deshalb so verlockend, weil es
scheint, dass dariiber hinaus keine Veran-
derungen an bestehenden Prozessen not-
wendig sind. Das Ergebnis ist fiir die meis-
ten Unternehmen dann doch recht
erniichternd. Wie bereits angedeutet
wurde, muss eine enorme Vorarbeit in
Form der Ausarbeitung der wichtigsten
Prinzipien, Werte, Charaktereigenschaften
(Core Values) der Mitarbeiter vorgenom-
men werden. Das macht man nicht so
nebenbei, sondern die Auseinandersetzung
mit diesem Thema ist entscheidend fiir den
Erfolg. Auch nachgelagerte Prozesse wie
die Kontaktaufnahme der Leads miissen
professionell gemanagt werden. Leads, die
wochenlang nicht kontaktiert werden, ha-

ben am Ende des Tages keine Lust auf ein
Unternehmen, das ihnen keine Wertschit-
zung entgegenbringt. Im Idealfall dauert
die Erstkontaktaufnahme mit Bewerber im
Schnitt sieben Minuten!

Social Recruiting ist nur ein Werkzeug
von vielen

Es ist iibrigens auch ein Irrglaube, dass
man jede Branche mit Social-Media-Re-
cruiting erreichen kdnnte. Die Praxis
zeigt, dass beispielsweise Arzte, Steuerbe-
rater und Anwilte iiberhaupt nicht durch
diesen Ansatz angesprochen werden kon-
nen. Wenn man dies nicht weif3, verbrennt
man als Unternehmen enorm viel Geld
und verliert kostbare Zeit.

Wie so oft im Leben sind die Choreogra-
fie und die Gesamtausrichtung entschei-
dend fiir den Erfolg im Recruiting. Ein-
zelmafinahmen koénnen vielleicht
kurzfristige Erfolge zeigen, doch langfris-
tig entscheidet die richtige Strategie iiber
Erfolg oder Misserfolg.

Unternehmen miissen also wissen, wen sie
tatsdchlich suchen, spannende Angebote
unterbreiten und professionell mit diesen
Anwirtern umgehen. Erst wenn alle ande-
ren Pfeiler des Recruitings stehen, kann
der Einsatz von Social-Media-Recruiting
Sinn machen. Hilfreich kann auch eine

Potenzialanalyse sein, die darlegt, ob iiber-
haupt jemand den gewiinschten Kriterien
entspricht und wenn ja, wie wahrscheinlich
es ist, dass diese Personen gefunden wer-
den. Dies spart Zeit und Geld.

ERFOLG
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EXTREME - 10 .
FOCUS s TRANSFORMER

von Jan Truch,
um die richtigen
Mitarbeiter zu finden
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Unternehmen miissen herausfin-

den, wo sich geeignete Kandida-

ten im Internet bewegen und
missen dort mit passenden Stellenaus-
schreibungen sichtbar sein.

Aussagekriftige, kreative und

hervorragende Stellenausschrei-

bungen erstellen. Wer die bes-
ten Mitarbeiter will, muss auch das
beste Angebot haben. Das Gesamtpaket
muss einfach passen.

Fiir den Aufbau und fiir die

Pflege der eigenen Reputation

miissen Unternehmen die So-
cial-Media-Plattformen professionell
nutzen. Dies sorgt dafiir, dass auch pas-
siv suchende Kandidaten Notiz vom
Unternehmen nehmen.

Aktionen wie »Mitarbeiter wer-
ben Mitarbeiter« miissen massiv
ausgebaut werden. In der Praxis
hat sich diese Strategie als sehr erfolg-
reich herausgestellt. Die Belohnung muss
allerdings auch dementsprechend sein
— wir sprechen hier von mindestens
einem Monatsgehalt.

Unternehmen sollten sich auf

ihre Kernkompetenzen fokus-

sieren. Die Mitarbeitersuche
sollte mithilfe engagierter Personalagen-
turen durchgefithrt werden, die sich am
Markt auskennen und relevante Kandi-
daten identifizieren.

Unternehmen sollten keine Be-

werbungsgespriche mehr fith-

ren, sondern Kennenlerngespra-
che. Hierfir sollten Unternehmen lernen,
sich selbst optimal zu prisentieren, um
A-Player von sich zu iiberzeugen.

Weiterentwicklung der Mitarbei-

ter sollte ein Grundpfeiler der

Unternehmensphilosophie sein.
Bereits ab dem Beginn der Zusammen-
arbeit sollte den Mitarbeitern klar sein,
welche Optionen ihnen offenstehen.

Das Entwerfen, Leben und

Kommunizieren der eigenen

Unternehmenskultur sollte
elementar sein. Unternehmen miissen
ein Umfeld schaffen, in dem sich Mit-
arbeiter wohlfithlen und sich entwi-

ckeln kénnen.

Die besten Mitarbeiter erwarten

die besten Jobs. Unternehmen

mit den attraktivsten Angeboten
werden sich auch die besten Leute sichern
kénnen. Das Gesamtpaket muss {iberzeu-
gen (Mission, Weiterentwicklungsmoglich-
keiten, Karriere, Geld)

Zeit ist Geld. Je schneller die

Kontaktaufnahme mit Be-

werbern erfolgt, desto gro-
Ber ist die wahrgenommene Wertschit-
zung auf Seiten der Wunschmitarbeiter.

ERFOLG
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Anzeige

ANGEBOTE VON
JAN TRUCH:

@ jan_truch

Jan Truch

Liebe Geschaftspartner,

Mit unserer jahrelangen Erfahrung in
der Rekrutierungsbranche haben wir
verstanden, dass die Akquise von neuen
Talenten weit mehr als nur das Besetzen
offener Stellen ist. Es handelt sich um
eine fein abgestimmte Kunst, bei der es

Bevor wir in diese spannende Reise ein-
tauchen, mochten wir Sie zu einem per-
sonlichen Erstgespriach einladen. Hier
kénnen wir gemeinsam die individuellen
Anforderungen Ihrer offenen Stellen ana-
lysieren und die effektivsten Recruiting-
Methoden festlegen.

darum geht, nachhaltige und fruchtbare
Beziehungen zu kniipfen. Wir sind hier,
um Sie durch einen mafigeschneiderten
Ansatz zu fithren, der darauf ausgerichtet
ist, die perfekten Kandidaten fiir Thr
Unternehmen zu gewinnen.

Nutzen Sie die beigefiigten QR-Codes,
um einen Termin in unserem Kalender zu
buchen, sei es mit mir oder einem Mit-
glied meines Teams. Wir freuen uns dar-
auf, Thre speziellen Bediirfnisse zu be-
sprechen und eine auf Sie zugeschnittene
Losung zu finden.

10
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Anzeige

Ingenieurspositionen erfordern eine
besondere Herangehensweise.

Wir empfehlen einen 360-Grad-Rekru-
tierungsansatz, der den Einsatz von
Click Search zur Verbreitung Ihrer
Stellenanzeigen auf bis zu 300 Jobplatt-

Fir Fachkriftepositionen, wie zum Beispiel
Zerspanungsmechaniker und Industrieme-
chaniker, ist Social-Media-Recruiting
besonders wirksam. Hierbei setzen wir
Anzeigen auf relevanten Plattformen ein,
die Interessierte auf eine spezialisierte

Wir sind uns bewusst, dass der Prozess
nicht mit der Einstellung endet. Deshalb
stehen wir Thnen auch nach dem Recrui-
ting zur Seite und bieten ein Mentoring-
Programm an, das neuen Mitarbeitern
den Einstieg erleichtert und dazu beitragt,
eine lang anhaltende Bindung zu Threm

JAN TRUCH

RECRUITING

formen umfasst und die direkte
Ansprache potenzieller Mitarbeiter via
Telefon ermoglicht. Um ein dichtes Netz
rund um Thre Zielgruppe zu spannen,
unterstiitzen wir diese Strategie durch
gezielte Werbeanzeigen, die ein weitrei-
chendes Engagement garantieren.

Recruiting-Landingpage fithren. In einem
wohl strukturierten Funnel-System werden
die Kandidaten dann qualifiziert, wodurch
wir auch diejenigen erreichen kénnen, die
passiv nach neuen Moglichkeiten Aus-
schau halten.

Unternehmen aufzubauen. Um den
Ubergang noch reibungsloser zu gestal-
ten, bieten wir zudem eine Schritt-fiir-
Schritt-Anleitung fiir das Onboarding an.

Diese konnen Sie direkt iiber den
beigefiigten QR-Code erwerben.

Bilder: Jan Truch

Freuen Sie sich auf Anfang 2024, wenn mein Buch »Recruiting mit System - Die

Zukunft der Mitarbeiterakquise fiir maximale Marktdominanz« erscheint. Hierin
teile ich mein gebiindeltes Wissen und viele Einblicke in erfolgreiche Recruiting-
Strategien. Zusatzlich werde ich am 21. und 22. Mirz 2024 erneut als Speaker auf
der DRX auftreten und meinen Vortrag mit dem Titel »Die goldenen Recruiting-
Regeln« présentieren.

MITSYSTEM

Die Zukunft der Mitarbeiterakquise
far tdominanz

Wir sind hier, um gemeinsam mit Ihnen die Zukunft Ihres

Unternehmens zu gestalten. Buchen Sie jetzt ein Erstge-

q i, - sprach iiber den QR-Code und heginnen Sie Ihre Reise zu
| einer erfolgreichen Mitarbeiterakgquise.

uvm.
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