Nur keine Hemmungen

Uber Facebook, Youtube & Co. kntipfen Personalmanager schneller
als je zuvor Kontakt zu jungen Talenten. Aber wer in sozialen Netzwerken
auch erfolgreich rekrutieren will, der muss Zeit und Grips investieren.

Manuel Heckel
Koéln

m die neue Stelle zu be-
kommen, musste Thomas
Lerche nicht zuerst einen
Personaler iiberzeugen -
sondern die Internetgemeinde.
Fast einen ganzen Monat bastelte er
an seinem Bewerbungsvideo fiir
die ,Hamburg-WG“, bei der sich
junge Fachkrifte vergangenes Jahr
via Internet um einen Job und eine
schicke Wohnung auf St. Pauli be-
warben. Lerche wollte unbedingt
den Job als Junior Social Media Ma-
nager beim Versandkonzern Otto.
100 Unterstiitzer brauchte er, umin
die nichste Runde zu kommen.
,Die hatte ich innerhalb der ersten
zwei Stunden®, berichtet Lerche.
Das Projekt der Hamburg-WG
scheiterte zwar, weil die Hambur-
ger Marketinggesellschaft ihre Un-
terstiitzung strich. Otto blieb aber
an den Kandidaten dran. Und nach
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zwei Bewerbungsgesprichen - zu-
erst via Skype, dann personlich - be-
kam der 22-jihrige Lerche doch
noch den heif} begehrten Job.

Das kreative Projekt steht fiir ei-
nen Trend bei der Personalsuche:
Soziale Netzwerke gewinnen rasch

an Bedeutung. Ob Facebook-Karrie-
reseiten, Videokanéle bei Youtube,
Gruppen bei Xing oder Mitarbeiter-
Blogs: ,,Im Personalmarketing ist es
das ganz grofe Thema“, sagt Wolf
Reiner Kriegler, Geschiftsfiihrer
der Deutschen Employer Branding
Akademie (DEBA).

,Fur uns haben die sozialen Netz-
werke eine grole Bedeutung®, be-
stitigt Sonja Konigsberg, die bei
Otto das Personalmarketing leitet.
»S0 erreichen wir die moglichen
Kandidaten da, wo sie sich aufhal-
ten.“ Dabei wihlen die Mitarbeiter,
die sich um das virtuelle Personal-
marketing kiimmern, genau aus,
welche Inhalte wo gespielt werden:
Wihrend sie bei Facebook vor al-
lem den Dialog mit eher jungen Ta-
lenten suchen, setzen sie bei Twit-
ter auf mogliche Arbeitnehmer fiir
E-Commerce oder IT.

Wie viel die einzelnen Kanile
den Unternehmen bringen, ldsst

Verstarken Sie
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Key Account Manager/in International
Fokus: Key Account Betreuung Vakuum-Aufspannsysteme, Leitung Produktmanagement

Internationale/r Branchenmanager/in Flughafen-/Paketlogistik
Fokus: Key Account Betreuung, Branchenanforderungen einbringen, Marketing

Internationale/r Branchenmanager/in Automobil
Fokus: Key Account Betreuung, Branchenanforderungen einbringen, Marketing

Entwicklungsingenieur/in Elektronik
Fokus: Entwickeln von Produkten, Automatisierungstechnik

Vertriebsingenieur/in im AuBBendienst mit Home-Office

Fokus: Automatisieren mit Vakuum, Flachenvertrieb

Projektleiter/in Vakuum-Greifsysteme
Fokus: Kundenprojekte Automation, Aufbau Projektmanagement

lhre Zukunft in einem starken Team — unser Leistungspaket!

¢ Interne Academy fiir Weiterbildung, Freizeit- und Sportaktivitéten
¢ Innovatives Entgeltsystem mit Gewinnbeteiligung und weitere Erfolgspramien
¢ Sichere, moderne Arbeitsplatze in einem nachhaltig engagierten Unternehmen

Wir freuen uns auf lhre Bewerbung!
¢ Online unter www.schmalz.com/stellenmarkt oder per Mail an martin.helbling@schmalz.de
o Fir Fragen und weitere Informationen ist Herr Helbling unter 0171 9761209 fiir Sie da

J. Schmalz GmbH, Aacher Str. 29, D-72293 Glatten, Landkreis Freudenstadt, T 07443 2403 0, www.schmalz.com
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Thomas Lerche, Junior Social Me-
dia Manager beim Handelskon-
zern Otto: Auf Facebook berich-
tet er Gber seinen Arbeitsalltag.

Privat

sich nur schwer belegen. Otto gibt
an, dass etwa 130 Einstellungen in
den letzten drei Jahren auf die Pra-
senzin den sozialen Netzwerken zu-
riickgehen. Andere Firmen spre-
chen lieber von einer

schenkt Potenzial.“ Besonders bei
den Karriereseiten von Facebook
prallen die Wunschvorstellungen
der Personalabteilungen oft auf
eine harte Wirklichkeit.

Ein Viertel aller Deutschen ist bei
Facebook registriert - da miisse das
Fischen nach Talenten leichtfallen,
so die Logik der Personaler. Oft

muss dabei die Zahl

~qualitativen Erfolgs- ,Alles,waseinen der Fans herhalten,
quote“, weil der Dialog Blick hinter die um eine Seite als er-
zunehme. ,,Es geht uns Kulissen bietet, folgreich auszuzeich-
nicht nur um die, die kommt bei nen. Nacl'l' diesem Ba-
konkret einen Job su- « Tometer fiihrt der Auf-
chen, sondern um die Bewerbern gut an. tritt von BMW mit fast
ganze  Zielgruppe®, Magdg{":fi“s” 55000 Fans, gefolgt

sagt Sonja Konigsberg.

Experte Kriegler warnt vor iiber-
zogenen Erwartungen: ,Letztend-
lich ist es nichts weiter als ein neues
Marketinginstrument, die Inhalte
miissen iiberzeugen.“ Wer soziale
Netzwerke effektiv nutzen wolle,
miisse mehr tun, als nur virtuell pra-
sent sein, sagt Kriegler: ,,Wer nur
seine Karriere-Homepage ins so-
ziale Netzwerk verlidngert, ver-

von dem der Bundes-
wehr mit 40000 und Audi mit
28000 Anhingern.

Aber: ,Die Fanzahlen sind sehr
triigerisch®, sagt Wolf Reiner Krieg-
ler. ,,Im privaten Bereich wollen die
meisten schlicht in Ruhe gelassen
werden.“

Eine neue Studie der Universitit
Bamberg zeigt, dass nur etwa neun
Prozent der Uni-Absolventen auf
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den Fanseiten der Unternehmen
bei Facebook recherchieren. ,Viele
Nutzer fiirchten, dass ihre Daten
auf der Plattform nicht ausreichend
geschiitzt sind“, erldutert Philipp
Rauschnabel vom Lehrstuhl fiir
Marketing der Uni Bamberg. Dazu
komme die Sorge, dass private Ur-
laubs- und Partyfotos dem Persona-
ler ein ungiinstiges Bild vermitteln.
,Flr die meisten Bewerber ist Face-
book einfach nicht serios genug®,
fasst Rauschnabel zusammen.

Effektiver, aber aufwendiger ist
die direkte Kontaktaufnahme iiber
soziale Medien. Personaler schrie-
ben gezielt potenzielle Mitarbeiter
an - etwa iiber die Plattform Xing.
Dieser Prozess funktioniere auch
umgekehrt, sagt Rauschnabel: ,,Stu-
denten melden sich direkt beim Ab-
teilungsleiter, um die Personalabtei-
lungen zu umgehen.“

Eine weitere Moglichkeit ist, sich
abseits der bekannten Online-Tum-
melplitze umzuschauen. So sucht
etwa der Mittelstindler Stihl aus
Waiblingen nach Elektrotechni-

kern. Stihl platziert Stellenanzeigen
auch mal dort, wo die Kandidaten
ihre Freizeit verbringen - etwa in
Modellbauforen. ,Das verlangt
mehr Recherche im Vorfeld, aber
dafiir sind wir ganz nah dran an der
Zielgruppe“, sagt Personalreferen-
tin Magda Jasinski.

Beliebt sind vor allem Beitrége,
die einen Blick hinter die Kulissen
ermoglichen. Maschinenbauer Stihl
stattet zum Beispiel Werksstuden-
ten mit Kameras aus und lisst sie
mit Fotos von ihrem Arbeitsalltag
berichten. Oder die Firma veroffent-
licht mal einen Post zum Mitarbei-
terfest. ,,Alles, was einen Blick hin-
ter die Kulissen bietet, kommt gut
an“, sagt Jasinski.

Das bestitigt Philipp Rauschna-
bel: ,Der Hauptnutzen ist, ein au-
thentisches Bild vom Unternehmen
zu zeigen.“ So konnten sich auch
Firmen gut positionieren, die sonst
weniger stark als Arbeitgebermarke
aufgestellt sind. Frosta, Hersteller
von Tiefkiihlkost, berichtet im Mit-
arbeiterblog etwa iiber die Weih-
nachtsfeier oder die neuen Fahrrad-
abstellplitze fiir Mitarbeiter.

Das Profil, mit dem Thomas Ler-
che seinen Job bei Otto ergattert
hat, ist bei Facebook immer noch
aktiv. Tauchten anfangs noch Bilder
auf, wie er die neue Wohnung in
Hamburg renovierte, dominieren
nun Beitrdage mit Konzernbezug. Ab-
gesehen von den iiblichen Social-
Media-Richtlinien des Unterneh-
mens sei er vollig frei in der Aus-
wahl seiner Themen: ,Da gibt es
keine restriktiven Vorgaben, das
hat mich anfangs auch iiberrascht.“

Er nutzt den Account, um Otto
als attraktiven Arbeitgeber zu zei-
gen. Mal postet er Bilder von einem
Treffen mit dem Vorstand, mal foto-
grafiert er stolz sein Jobticket fiir
den Nahverkehr, darauf folgt ein Vi-
deo von einem Biirostuhlrennen.
,2Manche haben mich schon ange-
schrieben und gefragt, ob ich den
ganzen Tag nur an lustigen Aktio-
nen teilnehme*, sagt der 22-Jdhrige
schmunzelnd, ,dem ist natiirlich
nicht so, ich bin auch noch mit vie-
len anderen Aufgaben beschiftigt.“

Der Mittelstand lockt mit kurzen Wegen nach oben

Unternehmen mit wenigen Hierarchiestufen sind fUr viele Berufs

Manuel Heckel
Kaln

enau 713 Stellenanzeigen
G zeigt ein Online-Portal fiir Be-

rufseinsteiger mit Bachelor-
Abschluss dem an, der das Stich-
wort ,flache Hierarchie“ eingibt.
Ob Store-Manager im Handel, Pro-
jektleiter im Maschinenbau oder
Softwareentwickler bei einem IT-
Konzern: Alle potenziellen Arbeit-
geber prasentieren sich den Bewer-
bern als Unternehmen mit kurzen
Entscheidungswegen und grofier ei-
gener Verantwortung.

Die Firmen wissen, dass das im
Ringen um Nachwuchskrifte zieht.
~Wenn ein Mitarbeiter keine Verant-
wortung tibertragen bekommt und
sein Chefihn bremst, verliert er die
Motivation oder kiindigt sogar®,
sagt Dieter Hohl, Inhaber der Perso-
nalberatung Impuls, ,,das kann sich
heute keine Firma mehr leisten.“
Andererseits profitieren Firmen
auch von kurzen Entscheidungswe-
gen: ,,In Unternehmen mit flachen
Hierarchien werden Talente schnel-
ler erkannt.“ So machen Unterneh-

men aus der Not eine Tugend und
verschlanken unabléssig ihre Orga-
nisation - um Kosten zu sparen, um
schneller reagieren zu kénnen und
um clevere Kopfe anzuziehen.
»Man kann heute einfach nicht
mehr von oben nach unten durchre-
gieren“, sagt Bennet van Well von
der Strategieberatung Metaplan,
,»50 schlau kann eine Fithrungskraft
gar nicht sein.“

Herausforderung fiir Personalchefs

Die Experten warnen jedoch davor,
flache Hierarchien generell als Heil-
mittel fiir Mitarbeitermotivation zu
sehen. Dort, wo Fiihrung im Alltag
kaum sichtbar ist, kann auch Unsi-
cherheit entstehen: Wer erteilt
wem Anweisungen? Wer berichtet
an wen? Gerade Berufseinsteiger
fithlten sich in einer hierarchischen
Organisation oft wohler, sagt Bera-
ter Hohl.

Flache Strukturen fordern das
Personalmanagement besonders
heraus. Fehlen normale Aufstiegs-
moglichkeiten, muss anders diffe-
renziert werden. Eine Moglichkeit

ist, fiir einzelne Projekte Zustdndig-
keiten zu verteilen. Alternativ konn-
ten Mitarbeiter darin bestidrkt wer-
den, eine Fachkarriere anzustreben
- ohne untergeordnetes Team.

Nicht alle Personalabteilungen
hitten jedoch heute bereits diese
Strategien parat, sagt Berater van
Well: ,Manchmal gera-

einsteiger attraktiv. Vor allem kleinere Firmen k&nnen punkten.

schritte hat etwa die Automobil-
branche gemacht, weil sie sich in
der Wirtschaftskrise neu positionie-
ren musste. In der Energiebranche
jedoch wichst die Erkenntnis iiber
flachere Strukturen erst jetzt. Und
konservative Branchen wie Banken
und Versicherungen miissten fast

zwangsldufig auf eine

ten Bewerber, dienach  ,,In Unternehmen Kklassische Linienorga-

Fachkarrieren fragen, mit flachen nisation setzen, um

aber in den Verdacht, Hierarchien ihre Risiken zu kontrol-

lfeme Verantwortung werden Talente lieren, sagt van Well..

iibernehmen zu wol- hnell Bewerbern raten die

len.« Schne e‘: Experten zu wenig Zu-
Einen guten Leu- erkannt. riickhaltung. ,,Wenn

Dieter Hohl

mund haben hiufig
mittelstindische Unter-
nehmen. Absolventen verbinden
kleinere Firmen mit flachen Hierar-
chien, wie eine Untersuchung von
Haniel vergangenes Jahr zeigte.
»Hier werden Talente sehr schnell
mit Verantwortung betraut“, besti-
tigt Till Lohmann, Partner bei der
Unternehmensberatung Pricewater-
house-Coopers (PwC).

In Grofikonzernen dagegen ist
das Bild differenzierter. Fort-

Personalberater

ich mich in der kom-
fortablen Situation be-
finde, mich entscheiden zu kén-
nen, dann sollte ich Fragen stel-
len“, sagt van Well. Wer ist an Ent-
scheidungen beteiligt? Wie wird ge-
stritten?

Wer darauf ehrliche Antworten
erhilt, der weif besser, ob er wirk-
lich flache Hierarchien bekommt -
oder ob das Etikett in der Stellenan-
zeige nichts anderes als ein Werbe-
spruch ist.

Sie haben den
Blick fiirs Detail?

Michael Heinemann —
begeisterter Modellbauer
und Mitarbeiter von
Phoenix Contact.
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Wenn Sie Phoenix Contact begegnen, sehen Sie ein international
agierendes Familienunternehmen mit Stammsitz in Ostwestfalen,
das seine Innovationsphilosophie téglich lebt. Sie erleben Menschen,
die all ihre Begeisterung in Lésungen fiir hochwertige elektrische Ver-
bindungstechnik und in grenzenlose Industriekommunikation stecken.
Sie begegnen mehr als 12.300 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die
mit ihrem Know-how und persénlichem Engagement Phoenix Contact
zu einem richtungsweisenden Unternehmen machen.

Wir verstarken unser Team

Einkaufer fiir Bauteiltechnologie und
Entwicklungssupport mw

[Job-ID: 3171] | Phoenix Contact in Blomberg]

Corporate Controller mmw

[Job-ID: 2966] | Phoenix Contact in Blomberg]

Controller Product Costing miw

[Job-ID: 3222] | Phoenix Contact in Blomberg]

Division Controller mw

[Job-ID: 3223] | Phoenix Contact in Blomberg]

Mehr Informationen, mehr Jobs, einfach bewerben:

www.phoenixcontact.de/jobs

PO [Ucontac

INSPIRING INNOVATIONS

© Handelsblatt GmbH. Alle Rechte vorbehalten. Zum Erwerb weitergehender Rechte wenden Sie sich bitte an nutzungsrechte@vhb.de.



