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ICR Produkte
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® Jobs fur Alle Im Recruiting
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| Vorlese fur Actestgeher Far Jobportaibetrester [bes die Fedslodien Beselimogichbeden des Teishden
5@ COpimake Sradegien nw Nutreng vos Jobperisen Presse

RecruitingJobs.de ] i

’— Jobs fur alle im Recruiting! Arbeitgeber und Bewerber bewerten Jobportale

Sie mischten eine Anzeige aul RecruitingJobs,de schalten? Hier Tindan Sie weiters nfe

Altuelle Stollenangebote: tiber 700 Jobs fir Recruiter, 100 Jobs im Employer Branding &
Personalmarketing, Gber 700 Jobs flir Personalberater, liber 1500 Jobs fur

Personaldisponenten und Gbar 150 Jobs flir Porsonalreferanton im Recruliting.
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INNOVATIONSPREIS-IT

BESTOF 20132
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~mittelstand

HUMAN RESOURCES

Zu wenig Bewerber?

CANDIDATEREACH *=

Damit lhre Stellenanzeigen gefunMe~ J ‘



Wenn Sie mochten, dal3 Ihr Job bei der Suche von
Bewerbern bei Google gefunden wird...

GD'L}SIE consultant itis frankfurt




E Wenn Sie mochten, dab Ihr Job
bei Google so gefunden wird...

GO glE‘ consultant itis frankfurt

Web Bilder Maps Shopping Mehr = Suchoptionen

ngefahr 7.800.000 Ergebnisse (0,24 Sekunden

Cookies helfen uns bei der Bereitstellung unserer Dienste. Durch die Mutzung unserer
Dienste erklaren Sie sich damit einverstanden, dass wir Cookies setzen.

[ Consultant Sd Jobs Frankfurt - Renego.de
cn“nlnn.ll! : www.renego.de » Consultant 5d -

22092013 - CBC -ITIS Technical Consultant (DACH) - neu. CANDIDATEREAGRH in
Frankfurt. Of experience - MCSEMCITP is an asset Other - Minimum of ...

Consultant ITIS / CITRIX m/w in Frankfurt am Main - (-Biqait}b
de_gigajob.com/Stellenangebot. . /Consultant-ITIS-CITRIX html ~

Ort: Frankfurt am Main. Postleitzahl: D-60308. Bundesland: Hessen. Land:
Deutzchland. Regierungsbezirk: Darmstadt. Landkreis: Kreisfreie Stadt Frankfurt
am ..

Consultant ITIS / CITRIX m/w - Jobs in Frankfurt am Main - Gigajob
de.gigajob.com/.. /Frankfurt.._/Consultant ITIS  CITRIX m__ whtml ~

In lhrer Jobbérse rund ums Thema "Consultant ITISACITRE miw Frankfurt am
Main® finden Sie alle Stellenangebote im Gebiet Consultant [TISYCITREE miw in ..




I]EWenn Sie mochten, dal |hr Job bei Google so
gefunden wird...CANDIDATEREACH

ANDIDATEREACH

Herzlichen Gluckwunsch! Dieses Stellenangebot hat |hre
Aufmerksamkeit gefunden, weil Ihr potentieller zukunftiger
Arbeitgeber CandidateReach nutzt - und mit einem Klick auf

fast 50 Jobportalen schaltet!
www.candidatereach.de

Web Bilder Maps Shopping Mehr = Suchoptionen

Ungefdhr 28.200 Ergebnisse (0,14 Sekunden)

Mitarbeiter Braune Ware (m/w} in Briihl bei Kéln - Jobanova

www jobanova.del. . /Mitarbeiter-in—Koeln—IM-135257 8. html

Ein Stellenangebot fur Mitarbeiter Braune Ware {méw) in Brihl bei Kéln finden Sie in
Kdln bei bei der Jobborse Jobanova.

Mitarbeiter Braune Ware (m/w) in Briihl bei Kéln
W, germanpersonnel de/persy/sleleROIKO7/26835617
Fachveridufer/Fachverkduferin fir Elektronik von CAMDIDATEREACH.

Braune Ware Kéln in den Kélner Branchen - Branchenbuch Kéln
ww'w koelnerbranchen.de/Braune_Ware_Koeln html

Braune Ware Kdln im Branchenbuch: Kdlner Branchen. 74 Eintrdge in der Branche:
Braune Ware Kdln.

Braune Ware Jobs. Arbeit | Indeed de

www.indeed.de/Braune-Ware-Jobs Mitarbeiter Braune Ware (m/w) in Briihl bei Koin
103 verflgbare Braune Ware Jobs suf Indeed . de. ... In der Fachabteilung Braune

Ware [Hifi TV/DVDVWideo/Sat'Car-Hifi) sind Sie ... Satumn - Kdln - +2 Orte ...

Braune ware Stellenangebote Braune ware Jobs Braune ... - Kim. ..
www kimeta.desstellenangebote-braune:20ware Proman 5t el Umemenmen o2r Koiner REWE Groun und wir betreioen o2rzer mi manr 215 1.900 MRaroenem in Deutseniand erdigreien 70

Stellenangebote Braune ware - gewinnen Sie durch 1,875 257 aktuelle Fachmariae sowle unseren Online-Shop fOr Unernalungsalaiaronk, Neve Medien, Eleiaro-Haushaksgerate und Entertainment.
Stellenanzeigen die bequeme ... Mitarbeiter Braune Ware [mfw) in Brohl bei Kdln ...

. Zur Verstanung unseres Teams In unserer ProMarit Fliiale in Brinl suchen wir ad 01.05.2013 elnen
Braune Ware Jobs. Top Braune Ware Jobangebote - JobisJob DE
ww'w jobizjob. de/braune-ware/jobs

Mitarbeiter Braune Ware {m/w) in Brihl bei Kéin. CANDIDATEREACH - Kiln, 51148,
DE. hitps://jobs rewe-group.comdsap/bowebdynprofsap/href_a_applwizard ...

Fachberater Braune Ware (w/m) - Aktuelle Stellenangebote: Jetzt ...
www.mediamarkt.de » Home » Job & Karriere
Kiln-Kalk. Wir sind doch nicht bléd und darum Eurcpas Nummer Eins in den ... groBen

Mitarbeiter fur den Bereich Braune Ware (m/w)

Ihre Aufnabhen:
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Herzlich Willkommen!

Heute erfahren Sie in diesem Workshop,

o was aktives Sourcing bedeutet, wann es Sinn macht, aktiv zu sourcen

» wie und wo Sie aktiv sourcen konnen

o warum Kreativitat die wichtigste Voraussetzung fur ein gutes aktives
Sourcing ist

» wie Sie auf XING/LinkedIn die Bewerber finden konnen, die Sie
suchen

o wie die Zukunft des Sourcings aussehen kann

» wie Sie die begehrten Goldfische ,,klonen* konnen

» was Sie bei der Ansprache von latenten Kandidaten
beachten sollten

» wie Sie ldeen fur ein aktives Sourcing bekommen

Institute for Competitive Recruiting




Herzlich Willkommen!

Sie werden nicht lernen,

o wie Sie mit aktivem Sourcing jede lhrer Vakanz fullen konnen

o wie Sie jeden einzelnen Schritt im Sourcing durchfuhren sollen

o daB aktives Sourcing lhre anderen Sourcing Quellen ersetzen wird
o dab aktives Sourcing alle Ihre Probleme lost

Institute for Competitive Recruiting
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Online Vorababfrage Status
Proaktives Recruiting

Die Teilnehmer des Praxis-Intensiv-Seminars wurden vorab online befragt,
wie ihre Erfahrungen mit proaktivem Recruiting bereits sind.



1|C Zugang zu Bewerber

Institute for Competitive Recruiting

Der Zugang zu Bewerbern. Bitte wahlen Sie die passende
Erganzung fur folgenden Satz:ln unserem Unternehmen...

... haben wir keine
o Schwierigkeiten, unsere offenen
Stellen mit geeig...

... haben wir lzichte
B Schwierigkeiten, unsere
offenen Stellen mit gee...

... haben wir deutliche
B Schwierigkeiten, unsere
offenen Stellen mitg...

... haben wir grofie
B Schwierigkeiten, unsere offenen
Stellen mit geeig...




1|C Griunde fur Schwierigkeiten

Institute for Competitive Recruiting

Falls Sie Schwierigkeiten bei der Besetzung lhrer offenen Stellen haben: Bitte wihlen Sie die
passenden Griinde aus (Mehrfachauswahl ist méglich)

Fachkrafternangel

Cualitat der Bewerber

Vergltung

Standort

Recruitrment Prozess

Sonstiges

Arbeitgeberimage —

Eranchenimage —

0% 20% 40 % B0 % 80 % 100 %



IM&:] Zugang zu Bewerbern nach

Institute for Competitive Recruiting

Wie schwierig ist es fiir Sie personlich, Positionen der unterschiedlichen Level zu besetzen?Bitte geben
Sie eine Einschétzung ab, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie perstnlich zutreffen.Bitte machen Sie
hierbei nur Angaben, fiir die Level, fiir die Sie selber rekrutieren.

Sonstige (bitta
kurz arddutam)

Ingenieura

Technikar

Kaufmannische

Mitarbeitar als Fach-_.

Maistar

Werkstudentan

Azubis

Gawarbliche Miarberar

Praktikanten

Maztar
{Abschlubarbeten)

Kaufmannische Mitarbeiter
mit Berufserfahrung..

Bachelor
{Abschlubarbaten)

Abzchleantan

Skala: 1= leicht, 3= schwer

35



e[5! Zugang zu Bewerbern nach
Positionslevel

Sonstige:

Uhrmacher

Skala: 1= leicht, 3= schwer



Ii[&d:1 Anzahl Bewerbungen pro Stelle

Institute for Competitive Recruiting

Bitte geben Sie an, wie viele Bewerbungen Sie durchschnittlich pro
ausgeschriebene Stelle erhalten

B unter &
. -0
1115

. 16 - 20
. 71- 30
B mehr als 30
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Vorgehen bel mangelnder Resonanz

* nutzen anderes Medium, unter Umstanden upgrade des Titels/ der Position, bemihen
Headhunternetzwerk

* Einschaltung von Personalvermittiungen

« Zu wenig: alternative Quellen suchen (bspw. Fach-Online-Portale), Ausschreibung bei
Linkedin/Xing oder ggf. Headhunter

+ — keine selbststandige Suche in Web, Xing, Linked etc. - Ausweichen auf Konzern und
Headhunter

« Aktivierung lokaler und/oder internationaler Netzwerke (z. B. Personalvermittlungen,
Arbeitskreise, ARGE, IHK-Bildungszentrum, Uhrmacherschulen weltweit, Spezial-
Printmedien, XING, Facebook, Azubinet etc.)

« 1.Netzwerk anzapfen 2.bei Spezialisten oder Managementpositionen Personalberatung

ansprechen, bei Sachbearbeiterpositionen Arbeitsvermittler ansprechen



[o]/;] Beste Recruitingkanale

Institute for Competitive Recruiting

Was sind fiir Sie aktuell die besten Recruitingkanéle? Welche Quellen sind fiir Sie perstnlich erfolgreich
bei der Suche und Einstellung von neuen Mitarbeitern?Bitte geben Sie fiir jeden Kanal eine Einschidtzung
ab, inwieweit die folgenden Aussage auf Sie perstnlich zutrifft."Dieser Kanal liefert mir persénlich in
ausreichender Anzahl und Giite Kandidaten fiir meine offenen Positionen”

Stellenanzeigen auf
allgemeinen Onlinejpobbdrsan
{Monster, Stepstone etc)
Stellenanzeigen
eigane Kameresaite
Sonstige Kanidle (Bte
kurz edautem)

Mitarbetarempfehlungan

Social Media Businass
Metzwerke
(¥ing,LinkedIn etc.)

Stellenanzeigen
Prntmedien

Messen (Hochschul-,
Industne-, Fach-)

Bunde=agentur fur Arbeit

Stellenanzeigen

Spezilipbbirsen
Stellenanzeigen auf
Jebsuchmaschinan {z.5. Kimeta,

IClobs, Jobmpido ...

Aus-und
Wenerbildungsinstute

Suche direkt bei
Suchmaschinen
(Google, Bing, Yahoo)

CW-Datanbanksn

|
0 1 2 3 4

Skala: 1= trifft gar nicht zu, 5= trifft voll und ganz zu



Il[¢][;] Beste Recruitingkanale

Institute for Competitive Recruiting

Sonstiges:
Direktansprache tiber Headhunter
Richemont Netzwerk

Uber Abschlussarbeiten/Praktika im Hause



Flfe][;1 Vertrautheit mit aktiven Suchmdglichkeiten

Institute for Competitive Recruiting

Mit welchen aktiven Suchméglichkeiten und Tools sind Sie vertraut?

Xing

Google (Suchmaschineg)

Linkedin

Facebook

CV Datenbanken

Suchketten

Sonstige (Bitte
kurz erlautern)

o 0.5 1 1.5 2 25 3 35

Skala: 1= trifft gar nicht zu, 5= trifft voll und ganz zu



Flfe][;1 Vertrautheit mit aktiven Suchmdglichkeiten

Institute for Competitive Recruiting

Bitte geben Sie an, zu welchen Sozialen Netzwerken Sie Zugang
haben

Xing Basis Account

Xing Premium Account

#ing Recruiter Account
B Fugang nicht vorhanden

Konto varhanden,
I wird aber nicht
oder kaum genutzt

Konto vorhanden, wird
noch zu wenig genutzt

Konto varhanden, wird
regelmaiig genutzt

Xing Talentmanager

Linkedin Basis Account -

]
Linkedln TalentFinder

Linkedln Recruiter
Account

Twitter Account

Facebook Account




II[&)[5] Anteil proaktiv gesourceter Bewerber

Institute for Competitive Recruiting

Bitte geben Sie an, wie hoch der Prozentsatz (Schéitzung ist ausreichend) der
von lhnen proaktiv "gesourceten” Bewerbern an allen Bewerbern auf lhre
Stellen ist.

BN unter 5%
. 6-10%
. 10%-20%
. 21%- 30%
B mehr als 30%




FI[el[;:] Reponsequote bei proaktiver Ansprache

Institute for Competitive Recruiting

Falls Sie potentielle Kandidaten bereits aktiv ansprechen, geben Sie bitte an, wie hoch der
Prozentsatz (Schitzung ist ausreichend) der Reaktionen ist, d.h. wieviele melden sich auf lhre
Ansprache, wenn Sie 100 Kandidaten angemailt haben?

unter 5% 833%

B%-10%

10%-20% —

21%-30% 167 %

mehrals 305
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Was kdnnen Sie von dem/der Kollegen/in mit 20+% gesourceten
Kandidaten lernen? Was machen sie anders?



Institute for Competitive Recruiting

Was sind lhre 3 besten Recruiting Tipps
far Ihre Kollegen?



C Erwartungen an Workshop

Institute for Competitive Recruiting

"Gedankenanregungen zu aktivem Recruiting zu erhalten und die Moglichkeiten der New Media

besser kennenzulernen, um diese kunftig aktiver nutzen zu konnen."

- "mehr know-how zu aktiven Sourcing Kanalen, Handlungsempfehlungen zur Optimierung des
Recruitings”

- "Erkenntnisse, welche Potenziale bezugl. Recruiting-Kanalen/-vorgehensweisen noch ungenutzt
sind; Aufzeigen von Benchmarks, wie andere es heute schon machen; Aufzeigen von Wegen, wie
diese (bzw. welche davon) auch mit geringen kapazitaren Ressourcen durch uns genutzt werden
konnen; Blick uber den Tellerrand,,

- "Neue Impulse/ Ideen "Bedarfe" des aktuellen Bewerbermarktes. Was macht die aktuelle
Bewerbergeneration aus? Was spricht an?”

- "Was sind die aktuellen Moglichkeiten des "Proaktiven Recruiting” und wie spreche ich
zielgruppengerecht an? Wie hoch ist das wirkliche Potenzial sozialer Netzwerke und wie nutze ich
sie richtig und effektiv(Regeln, ....)?"

- "Mehr Uber die Moglichkeiten/Tools zur proaktiven Kandidatenansprache erfahren und erkennen fur

welche Zielgruppe ich welches Tool einsetze. Sicherer Umgang mit diesen Tools"



Institute for Competitive Recruiting

(Online-) Stellenanzeigen:

Bewerber sucht i.d.R. nach
Berufsbezeichnung und dem Einsatzort

Recruiter sollte moglichst viele Varianten
bei der Suche berucksichtigen!

S
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(Online-) Stellenanzeigen:

Alternativencheck fiur Jobbezeichnungen

wWwWw.synonyme.woxikon.de
www.openthesaurus.de
WWW.Wie-sagt-man-noch.de

www.|Cjobs.de zur Uberpriifung, welche Jobbezeichnung die hiufigsten Treffer

generieren.



http://www.synonyme.woxikon.de/
http://www.openthesaurus.de/
http://www.wie-sagt-man-noch.de/
http://www.wie-sagt-man-noch.de/
http://www.wie-sagt-man-noch.de/
http://www.wie-sagt-man-noch.de/
http://www.wie-sagt-man-noch.de/
http://www.wie-sagt-man-noch.de/
http://www.wie-sagt-man-noch.de/
http://www.icjobs.de/

Institute for Corpetitive Recruiting

(Online-) Stellenanzeigen: Quick-Check

Zweispaltigkeit lenkt den Lesefluss

JCBTITEL V

Eine zweispaltige Anordnung der Stellenbeschreibung erhaht die

Lesharkeit erheblich.

EOMTAKT

i

Aufzéhlungen erleichtern die schnelle Informationsaufnahme

Unsere Empfehlung:

Lufgaben und Anforderungen erscheinen Gbersichtlicher, wenn

sie als Aufzahlungen zweispaltig gegenibergestellt werden.

Jobtitel zieht die Augen an

. Unsere Empfehlung

JOBTITEL

Der lobtitel wird am schnellsten als sclcher erkannt, wenn er
ganz oben oder direkt unter dem Visual der Stellenanzeige plat-

ziert wird.
KOMTAKT




1CIR

T (Online-) Stellenanzeigen: Quick-Check

Logo bedeutet Branding

[oco Qo] |
Bilder als Eye-Catcher

Unsere Empfehlung:

Das Firmenlogo wird am besten wahrgenommen, wenn es oben

links oder rechts in der Stellenanzeige steht.

JOBTITEL

v

Aussagekrafte Bilder blziben nachhaltig in Erinnerung, wenn sie
thematisch mit dem Unternehmen verknipft sind und sich klar

vom Text in der Stellenanzeige abheben.
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Aktive Bewerber =
Zielgruppe fir

VerdrelfaChung deS TaleﬂtpOO|S| passives Recruiting

Aktiv  15-20%

Latente R~ .rber

Latent 30-50% | e o

ETUIES
Recruiting

Erweiterung
des
Talentpools

Passiv 20-30 %




Agenda

Aktives Sourcing




Soclal Media Recruiting vs. Sourcing

Definition Social Media Recruiting

,Nutzung von Sozialen Netzwerken und Netzgemeinschaften, fur
Zwecke des kurz-, mittel und langfristigen Recruitings‘

A Pl W

Stellenbesetzung Personalmarketing Employer Branding




Soclal Media Recruiting vs. Sourcing

Definition Sourcing

,Nutzung von Suchmaschinen, Sozialen Netzwerken und Netzgemeinschaften,
fur Zwecke der kurz- und mittelfristigen Stellenbesetzung”

Stellenbesetzung Personalmarketing Employer Branding




Social Media Recruiting vs. Sourcing

Bestandteile Sourcing

Potentielle latente Passende attraktive Hiring Manager
Kandidaten suchen Botschaft flir [atenten einbeziehen

und finden Kandidaten kreieren




E Darf ich eigentlich aktiv sourcen ?

Rechtliche Aspekte beim aktiven Sourcing

Darf man lUiberhaupt als Unternehmen direkt Mitarbeiter
von anderen (Konkurrenz-) Unternehmen z.B. iiber Social
Media ansprechen und ggf. abwerben?

Laut BGH ist das Abwerben fremder Mitarbeiter ist als Teil des freien Wettbewerbs
ausdriicklich grundsatzlich erlaubt. (BGH 11.01.2007 Az. | ZR 96/04)

Erst beim Hinzutreten besonderer Umstande, namlich dann, wenn mit der Abwerbung
Ein verwerflicher Zweck verfolgt oder bei der Abwerbung verwerfliche Mittel oder Methoden

eingesetzt werden, wird die Abwerbung unzulassig (Verstold gegen § 4 Nr. 10 UWG):

Die IHK Miinchen hat den aktuellen Stand hierzu sehr schon zusammengefasst:
http://www.competitiverecruiting.de/AbwerbenvonMitarbeitern.html | |

Institute for Competitive Recruiting



http://www.competitiverecruiting.de/AbwerbenvonMitarbeitern.html

== Darf ich eigentlich aktiv sourcen ?

Rechtliche Aspekte beim aktiven Sourcing

Sind potentielle Bewerber tiberhaupt Beschaftigte?

»,Potentielle Kandidaten, sind noch keine Beschiaftigten gem. § 3 Abs.11 BDSG
sind. Das heif3t, nach potentiellen Mitarbeitern kénnen Sie auch bei Facebook und
nicht nur bei Xing suchen.

Damit ist es zwar weitestgehend unproblematisch, potentielle Mitarbeiter zu
recherchieren.”

Quelle: http://rechtsanwalt-schwenke.de/social-media-monitoring-crm-hr-recht-
teil-8-active-sourcing-ansprache-abwerbung-potentieller-arbeitnehmer/



== Darf ich eigentlich aktiv sourcen ?

Rechtliche Aspekte beim aktiven Sourcing

Kandidatensuche und —verarbeitung

,Research & Anlegen von Kandidatenprofilen sind datenschutzrechtlich relevante
Handlungen

Beabsichtigt ein Unternehmen die Suche nach potentiellen Kandidaten, so sollte es
aber den letzten Wortteil, eben die DATEN und damit den Datenschutz auf der Agenda
haben. Denn nach dem Bundesdatenschutzgesetz ( § 3 BDSG) ist die Suche von
Kandidaten, das Anlegen von Kandidatenprofilen sowie die Ansprache und

Beziehungspflege als das Erheben (Beschaffen), das Verarbeiten und das Nutzen von
Daten zu qualifizieren.”

Quelle: http://socialmediarecht.wordpress.com/2013/04/23/active-sourcing-talent-
relationship-management-trm-rechtlich-betrachtet-part-i/



== Darf ich eigentlich aktiv sourcen ?

Rechtliche Aspekte beim aktiven Sourcing

Miussen kandidatenrelevante Inhalte nach einer gewissen
Frist wieder geloscht werden?

Die Daten miissen gemdfs § 35 Abs. 2 BDSG geldscht werden, sobald die Zwecke der
konkreten Speicherung im Einzelfall entfallen sind und keine Einwilligung in die
weitere Speicherung der Daten vorliegt.

C



6] Agenda
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(Online-) Stellenanzeigen:

Stellenanzeigen
beinhalten aktuell

« Tatigkeiten

* Fertigkeiten

* Notwendige
Erfahrungen

* Ausbildungen

 Kompetenzen

Wir suchen zum niichsimbglichen Eintrittstermin einen

Brand Controller {m/w)

Thre Aulgaben

Flanung von Umsate, Mamge, Kosten, Marketingaufwand (Gr unse-
re wellweilen Niederlassungen

Erstellung aussagekrifliger Reports und Auswertumgen
Anfertigen von Forecast-, Budget- und Langfristplanungen
Anahyse des wellwellen Boutiquen-Netowerks

Weltweite Projektbewertung und -kalkulation

Monitoring von Verrechnungspreisstrukiuren

Produktbesogens Margenauswertung und -prognose
Durchifihren von Cashilow-Analysen

Erstellung konsolidierier Monats-, Quartals- und Jahresabschlis-
se nach intermationalen Rechnungslegungsvorschriften

Business Partner [Tr die operativen Einheiten Vertrieb und Marke-
ting welbweit

Thr Praofil

Erfolgreich abgeschlossenes Studium der Betriebswirtschalt mit
Schwerpunkt Finanzen/Controlling

Mehrjihrige Berulserfabrung im Controlling eines intermational
agierenden  Untermehmens oder einer internationalen Wirl-
schalsprifungsgesellschafl

Vertielle Erfahrungen i Umgang mit imernationalen Rechnungs-
legungsstandards (LAS, [FRS, US-GAAF)

Verhandlungssichere Englischkenninisse in Wort und Schrift
Sichere Kommunikation innerhalb verschiedener Hierarchieebe-
nen und interkuliurelle Kompetenz

Fundierte Anwenderkenninisse in SAP, sshr gute M5 (HTce-
Eennimnisse | insbesonders M5 Exceal)

Ausgeprigle analytische Fahigkeilen sowie eine selbststindige,
strukturierte und systematische Arbeitsweise

TeamiGZhigkeit, Einsatsberaitschall sowie Belastbarkeil, Durchset-
zungsvermdigen und guies Kommunikationsverhalien




nE Wir suchen zum niichsimbglichen Eintrittstermin einen

Institute for Competitive Recruiting

Brand Controller {m/w)

Thre Aulgaben
Flanung von Umsatz, Marge, Kosten, Marketingaufwand fiir unse-

1 - 1 . re wellweilen Niederlassungen
(Online-) Stellenanzeigen: —  puelveienNiderlossungen = @ st
Anfertigen von Forecast-, Budget- und Langfristplanungen
Anahyse des wellwellen Boutiquen-Netowerks
Weltweite Projektbewertung und -kalkulation

1] 1 : Storin hn ssstruk
Ok, fur aktiv | Prodibibesmgone Margema et . progose
- Durchiihren von Cashflow-Analysen
-  Emstellung k lidierier Monats-, Quartals- und Jahresabsch liis-
S u C h e n d e e ntmn I;tdlnmgslzgmgufum}u'iﬂtn -

Business Partner [Tr die operativen Einheiten Vertrieb und Marke-

Bewerber g welbwol

Thr Praofil

Erfolgreich abgeschlossenes Studium der Betriebswirtschalt mit
Schwerpunkt Finansen Controlling

Mehrjihrige Berulserfabrung im Controlling eines intermational
agierenden  Untermehmens oder einer internationalen Wirl-
schalsprifungsgesellschafl

Vertielle Erfahrungen im Umngang mit internationalen Rechnungs-
legungsstandards (LAS, [FRS, US-GAAF)

Verhandlungssichere Englischkenninisse in Wort und Schrift
Sichere Kommunikation innerhalb verschiedener Hisrarchiesbe-
nen und interkuliurelle Kompetenz

Fundierte Anwenderkenninisse in 5AP, sshr gute M5 Office-
Eennimnisse | insbesonders M5 Exceal)

Ausgeprigle analytische Fahigkeilen sowie eine selbststindige,
strukturierte und systematische Arbeitsweise

TeamiZhigkeit, Einsatsberaitschall sowie Belastbarkeit, Durchset-
zungsvermdigen und guies Kommunikationsverhalien




nE Wir suchen zum niichsimbglichen Eintrittstermin einen
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Brand Controller {mu/w)

Thre Aulgaben
Flanung von Umsatz, Marge, Kosten, Marketingaufwand fiir unse-

(Online-) Stellenanzeigen: —_ mwelweien Niederlssungen

Erstellung aussagekrifliger Reports und Auswertumgen
Anfertigen von Forecast-, Budget- und Langfristplanungen
Anahyse des wellwellen Boutiquen-Netowerks

Weltweite Projektbewertung und -kalkulation

: ; by fustrisk
Aber warum sollte e o
- Durchiihren von Cashflow-Analysen

ein guter Bewerber, - i o

Business Partner [Tr die operativen Einheiten Vertrieb und Marke-

der solch einen Job =~ "=

Thir Profil

h at ) weC h e l N - Erfolgreich abgeschlossencs Studiarn der Betridbwwirtachaft plt

Schwerpunkt Finansen Controlling

-  Mehrjihrige Berulserfahrung im Controlling eines intermational
WOllen? agierenden  Untermehmens oder einer internationalen Wirl-
¢ sehallsprifungsgesellschall

Vertielle Erfahrungen im Umngang mit internationalen Rechnungs-
legungsstandards [TAS, IFRS, US-GAAF)

Verhandlungssichere Englischkenninisse in Wort und Schrift
Sichere Kommunikation innerhalb verschiedener Hisrarchiesbe-
nen und interkuliurelle Kompetenz

Fundierte Anwenderkenninisse in 5AP, sshr gute M5 Office-
Eennimnisse | insbesonders M5 Exceal)

Ausgeprigle analytische Fahigkeilen sowie eine selbststindige,
strukturierte und systematische Arbeitsweise

TeamiZhigkeit, Einsatsberaitschall sowie Belastbarkeit, Durchset-
zungsvermdigen und guies Kommunikationsverhalien
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Will ein Unternehmen erfolgreich bessere
Mitarbeiter finden als der Wettbewerb, mul
es zunachst Erfolg definieren:

Erfolg definiert sich uber Ergebnisse (Output) nicht uber Qualifikationen und
Fertigkeiten (Input).

Wenn jemand erfolgreich im Job ist, dann hat er oder die offensichtlich
die notwendigen Fahigkeiten.
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Sobald der Erfolg definiert ist, gilt es,
Menschen zu finden die sowohl kompetent
als auch motiviert sind, den Job zu machen.

Diese Menschen werden viele der Fahigkeiten haben, die in den aktuellen
Stellenbeschreibungen stehen aber der Mix wird anders sein.

Kompromisse sollten nicht beim Erfolg sondern bei den Qualifikationen gemacht
werden. Dies erhoht die Anzahl der moglichen Kandidaten.
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Wonach suchen gute Kandidaten?

Gute Kandidaten suchen nicht nach Jobs abhangig davon, welche
Fahigkeiten sie haben, sie suchen nach Herausforderungen, in denen sie
sich mit ihren Fahigkeiten beweisen konnen und noch etwas lernen
konnen.

Daruber hinaus suchen sie nach Veranderungen. Falls der angebotene
Job genauso ist wie der aktuelle, warum sollten Sie wechseln wollen?

Deshalb brauchen Sie ein Erfolgsprofil!
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Fragen fiir die Erstellung eines Erfolgsprofils

Was werden die groBten Herausforderungen im Job sein?

Was ist zu tun in den ersten 30 Tagen, ersten Quartal, ersten halben Jahr?
Was ist die groBte technische Herausforderung, falls nicht oben enthalten?
Was wiirde ein sehr guter Bewerber mit seinen Fahigkeiten tun?

Was machen die Besten besser als die durchschnittlichen?

Warum wiirde ein Top Bewerber diesen Job machen wollen?

Was wird die Person lernen werden, mitnehmen konnen?



(Online-) Stellenanzeigen:

Ein Recruiter mub in der Stellenanzeige
und fur die proaktive Suche zumindest
folgende Fragen beantworten konnen:

Was werden die groBbten Herausforderungen im Job sein?

Was wiirde ein sehr guter Bewerber mit seinen Fahigkeiten tun?

Warum wiirde ein Top Bewerber diesen Job machen wollen?




(Online-) Stellenanzeigen: Ubung Formulierung

1. Wahlen Sie eine Vakanz, die Sie gut kennen
2. Beantworten Sie diese Fragen speziell flr diese Vakanz:

Was werden die groBten Herausforderungen im Job sein?
Was wiirde ein sehr guter Bewerber mit seinen Fahigkeiten tun?

3. Ubertragen Sie die Beantwortung der ersten Frage in die
Herausforderungen fur ihre Stellenanzeige




Agenda
Praxiseinstieg:
Kandidatensuche mit LinkedIn




Agenda
Praxiseinstieqg: Proaktives Sourcing bel
LinkedIn (und Experteer)

Kurziiberblick LinkedIn




Sourcing in LinkedlIn
Uber Linkedin:

“Das” Business Netzwerk weltweit, 240 Mio. Mitglieder

« Kann von Recruitern als Lebenslaufdatenbank genutzt werden

* Wird mehr und mehr zu einer Jobborse

« Kann (immer noch) effektiv kostenlos genutzt werden

 Profile haben reichhaltige Inhalte: Personen, Unternehmen,
Gruppen, Events, Umfragen

» Unterstutzt (eigene) Bool’sche Syntax

» Hat eine Datenstruktur, die uber Google oder Bing durchsucht

werden kann

Institute for Competitive Recruiting




Europa im Fokus

UK NL

259.000.000

Registrierte Mitglieder (Stand Dezember 2013)

Frankreich

|
ltalien

Spanien - 5M+

Kanada
in SM+ EMEA

I

Indien

Brasilien

Australien

e
- n

Institute for Competitive Recruiting



Agenda
Praxiseinstieq:
Proaktives Sourcing bel LinkedIn

Was ist der Unterschied zu XING?




Sourcing in LinkedlIn

Unbegrenzter Zugang zu allen X X

Mitgliederprofilen
n max. Anzahl der angezeigten Suchergebnisse 2000 1000
X X
diin tor Comosivg: Cscritng % X

Anzeige der Suchergebnisse mit Kurzprofil

Sofortanzeige eines Kurzprofils der gefundenen

Kandidaten mit:

* aktuelle Position, aktueller Arbeitgeber

* |letzte Position, letzter Arbeitgeber

* Aushildung

Begrenzung der Suche auf Kandidaten mit best. geplant X
Tags (selbstgewahlten Bezeichnungen), in

angehangten Lebenslaufen, Machrichten

Speicherung der Suchabfragen und nicht enthalten X
automatische Benachrichtigung bei

Meuzugangen auf das Suchprofil

Schnelle Reduzierung der Suchergebnisse auf ¥ X
relevante Ergebnisse durch exklusive Suchfilter
Zwischenablagemdoglichkeit von gefundenen geplant X

Kandidaten (Speicherung (Clipboard) zur
weiteren Durchsicht und evtl. spateren
Zuordnung zu einem Projekt

Méglichkeit der Wiedervorlage von nicht enthalten X
interessanten Kandidaten

Abspeicherung und Zuteilung von gefundenen X X
Kandidaten auf selbstbenennbare Projekte

Sichtbarkeit aller bisheriger Kommunikation mit X X
dem jeweiligen Kandidaten (eigene oder von

Kollegen)

Auswahlmaglichkeit, ob ein Suchprojekt mit X X

Kollegen geteilt (=sichtbar ist) wird oder nicht

Institute for Competitive Recruiting




Sourcing in LinkedlIn

LinkedIn Recruiter vs. Xing Talentmanager: Vergleich

Kandidatenansprache ~~ XingTalentManager Linkedin Recruiter
Direkte Kandidatenkontaktierungs-Moglichkeit X X
Beil Kandidatenansprache, Begrenzung der Suche nur X X
auf diejenigen moglich, die noch nicht vom Recruiter
cder vom Recruitingteam angesprochen wurden

Ansprache von bis zu 50 gefundenen Kandidaten mit geplant X
einer einzigen personifizierten (Massen-) Mail
(Vorlagen sind frei konfigurierbar)

Institute for Competitive Recruiting




Sourcing in LinkedlIn
Kandidatenmanagement ~ XingTalentManager Linkedin Recruiter

Anzeige in welcher Phase des Recruiting-Prozesses X X
der Kandidat sich befindet
Anzeige in welchem Status eines Projektes der X X

Kandidat sich befindet (kann je nach Projekt

unterschiedlich sein)

Maglichkeit, Bemerkungen,/Beurteilungen zu X X
Kandidaten zu verfassen, mit

Entscheidungsméaglichkeit, ob man diese entweder

nur selber einsehen kann ob oder ob das ganze Team

dieze einsehen kann.

Machhalten der eigenen und der Kommunikation der X X
[Team-) Kollegen mit den Kandidaten
Vermeidung von Mehrfachansprache von Kandidaten X X

durch Einsichtnahmemdéaglichkeit in Projekte, Notizen

und Kommunikation mit Bewerbern durch Kollegen in

der Personalbeschaffung

Risikominimierung bei Weggang eines Recruiters X X
durch Zugriff auf vollstandige Kommunikation mit

Bewerbern, damit Erhaltung des Netzwerkes und

Weitergabe an Nachfolger mdglich.

Unterscheidungsméglichkeit in "Meine Projekte” und X X
"Teamprojekte" fur Recruiter

Zugriff auf Kandidatenprofil wird dem Mitglied nicht X X
angezeigt (Recruiter bleibt anonym)

Zuordnungsmoglichkeit gefundener Kandidaten aus X X

den Suchergebnissen heraus zu einem ader
mehreren Projekten

Weiterleitung von gefundenen Kandidaten an z.B. evtl. geplant X
suchende Manager

Automatisierte Beurteilungsmaglichkeit (selber evtl. geplant %
konfigurierbar) mit Skala und Freitext durch suchende

Manager stitute for Competitive Recruiting




Sourcing in LinkedlIn
gl s e bbb

Verteilung der gebuchten "Lizenzen/User/ geplant X
Mutzungsmoglichkeiten" auf Recruiter
Festlegung eines "Workflows" in Form von X X

verschiedenen Status, die einem Kandidaten
zugeordnet werden kénnen

Definition von (rechtl.) verbindlichen Vorlagen zur nicht enthalten X
Ansprache von Kandidaten.
Stellenanzeigenposting (inkl. Paket mit nicht enthalten, kann nicht enthalten, kann
Stellenpostingmoaglichkeiten) zugebucht werden zugebucht werden
Reporting/Controlling/Monitoring nicht enthalten X
Team Aktivitaten X
z.B. Anzahl Login, Anzahl der durchgefihrten Juchen, X
Anzahl der aufgerufenen Kandidaten,
Ranglisten der Top Nutzer X

Ubersicht der Aktivitdten pro Recruiter
Anzahl der Aufrufe der geposteten 3tellen durch

Interessenten
Dashboard (aggregierts Ubersicht) fir jeden Recruiter nicht enthalten X
Uber sein Projekte
Einsichtméglichkeit in alle Projekte X X
Anzahl der Einstellung durch das gewahlte Netzwerk nicht enthalten

pro Unternehmen anhand der Anderung der
Arbeitgeberangaben in den Mutzerprofile (Excelliste)

Statusubersicht pro Projekt nicht enthalten nicht enthalten
Anzahl gefundene Kandidaten, Anzahl angesprochene nicht enthalten méglich mit
Kandidaten, Anzahl positive Reaktionen, Zusatzmodul Talent

Pipeline

Institute for Competitive Recruiting




Agenda
Praxiseinstieqg: Proaktives Sourcing bel
LinkedIn (und Experteer)

Kurziiberblick Experteer




Praxiseinstieq:
Proaktives Sourcing bel Experteer

A
10% Em,ooo experteer hunt 4
; —h Talent

Linked
StepStone’. a0, | €60.000- m

& €40.000 ' XING »
@ monster’




Praxiseinstieg:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Unterschied zu Xing und Linkedin:

v Reines Karrierenetzwerk
v Kein Business oder Social Netzwerk

v Hohe Antwort-Raten von Kandidaten wegen Karriereorientierung,
Wechselbereitschaft und Vertraulichkeit.

v Diskretion eines geschlossenen Netzwerkes, auf dem nicht fir andere
ersichtlich ist, wer kontaktiert oder verknlpft wurde.

Institute for Competitive Recruiting




E Praxiseinstieg:

Proaktives Sourcing bel Experteer

Karrierelevel

} Hoch exp erte e.[

Linked m StepStone"g

L

) &
XING @ monster

Mittel

Diskretion im Niedrig Mittel Hoch

Recruiting-Prozess g
Wechselwilligkeit



nEE} Praxiseinstieg:
Proaktives Sourcing bel Experteer

US 270.000 + COM 450.000 i I




nEE} Praxiseinstieg:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Altersstruktur Das Durchschnittsalter

der Kandidaten betragt
“'E I"b: 73 Qo
bis ¥

Funktionsbhereiche

* Untemshmenstibeung
Vertrieb
Inteme Beratung
I

* Produktian

* Marketing

o Finanzen
Entwicklung & Deswgn
Einkauf

* Controthing

* Andere

38 Jahre.
309 40.43 1|

Gehaltsklassen i tsysend fisol Das durchschnittliiche Branchen

Einkommen liegt bei
20%
I 12%
10% i1
l l i l

80.000€ p.a.
S0 5080 6080 804100 100120 12+

* Consulting

* Agtormobil- und Fahrzeugbeu
IT & Telekomemunikation

* Handel

* Finanadwnstiaistung
{fentlicher Sektor
Medizn & Life Science
Rohstoffa

* Baugewerbe & lmmobilien

* Anders




1CIR
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Praxiseinstieg:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Karrierelevel Uber 50% der Kandida- Berufserfahrung Fast 80% der

ten sind Fiihrungskrifte Kandidaten verfiigen
und im oberen Manage- dber mehr als 5 Jahre
ment tatig. Berufserfahrung.

i)

% o
16% » (Ibar 5 Jave
_ . Bis 2 Jahre
0 = 25 Jbv
Fachkratt Manager | Lerar Husiness
Senior Senior o Geschafts-
Fachkraft blanager fithees
Personalverantwortung Rund 50% der Projekterfahrung Uber die Halfte der

Kandidaten verfiigen " Kandidaten verfiigen
dber mehr als 5 Jahre dber mehr als 5 Jahre

- Personalverantwortung. Projekterfahrung.

» [ber 5 Jahm
10% 175 . = 7 bia § Jahra
» Bi 7 Jahra
l I L Kaina Erfahnung
L & 2 h his 2 krirw

iler 2 bt L
.Ii!llll! .'uIIIII' .IiI'III' I |1|'|'II II'I|
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Praxiseinstieq:

Proaktives Sourcing bel Experteer

experteer'-

My Experteer Kandidatensuche

b

Stellen -

:g. Ken Account (sfealth mode) Hilte Experteer emptehlen Logout

Mein Profil

Projekte

# Neues Projekt hinzufiigen

Meine Projekte -~

Alle (0
Offen (1)
Pausiert (0}
Beendet (0}

© 2013 Experteer GmbH

1 Projekt gefunden

Seite 1 von 1

testl ZUM PROJEKT =
Erstelt am: 08.08.2013 Status: | Offen -

0 Kandidaten
Stelle ausschreiben

ABBRECHEN PROJEKT ERSTELLEN <9

Kandidaten zu diesem Projekt
hinzufiigen

Impressum | AGB | Datenschutz | Presse | Blog | Hilfe | Stemap



nE Praxiseinstieq:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Aktiv-Sucher
Passiv-Sucher
Alktuell nicht suchend

Aktualitit des Profils (in Tagen)

v

unbegrenzt

I:lﬂ

Branchen
Funktionsbereich

Karriere-Level

Name / ID (i ]

stichwort @) WHDL (verifiaktion OR ver

Zielfirmen ﬂ

Expertisen ()

Kandidatenalter 'm m‘

25 65




Praxiseinstieg:
Proaktives Sourcing bel Experteer
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m Mein Account (stealth mods) Hilfe Experteer empfehlen Logout

de
expertees
My Experteer - Stellen - Projekte Mein Profil

Kandidatensuche 71 von 1.510.03% Kandidaten gefunden 1 bis 25 ]
SUCHE SPEICHERN ¥ Sortieren nach: - Bitte auswihlen— - Fitern nach Status
Sl Profil Jobtitel % Firma % Branche 5 Ort -
RFID Product, Test and Texas instruments Produktion Halbleiter Freising
bisheriger Berufserfahrung Quality Enginesr [Alten)
aktueller Position
Karrierezielen
-
Senior Manager Global Mypegasus GmbH Digitale Halbleiter (Speicher, Ghringen
Aktiv-Sucher Quality Systems beE Atmel pProzessoren, Standard
Compliance Logik)
Passiv-Sucher
Aktuell nicht suchend -
Alktualitit des Profils (in Tagen) Experte - Harman/Becker Elektrotechnik und Mechanik Villingen -
Entwicklungsingenieur; Automotive Schwenningen
w w Projektkoordinator System GmbH
] unbegrenzt
-
Branchen -
technischer Assistent Vitesge Elektrotechnik und Mechanik Recklinghausen
Funktionsbereich Semiconductor
GmbH

v
w




Praxiseinstieg:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Institute for Corpetitive Recruiting

H Mein Account (steslth mode) Hilfe Experteer empfehlen Logout

experteer'”

My Experteer - Kandidatensuche - Stellen - Projekte Mein Profil

Kontaktmanagement PREMIUM

B Kandidat kontaktisren

<7 Merken

b

&  Drucken Kontaktanfragen verschicken:
KANDIDAT KONTAKTIEREN =¥ Klicken Sie auf
" « JHandidat kontaktieren”
Projekt Management -

* Die Kontaktdaten sind erst nach einer erfolgreichen Kontaktanfrage 2 Efﬂﬁ Hg{:’ umjk“; rs%an den
cinzehbar. = Jie die Kontaktanfrage
% Zu Verifikationsingenier Infinecn ndidat wird informbert and kann
% Zu Verifikationsi ier Infi 353]%:1 k-lff;f I Idk
« die Kontaktanfrage annehmen

hinzufigen Fragen?
@2 lnser Business-Pariner Team

% 7u einem anderen Projekt hinzufiigen @ hilft gerne:+49 89 55 779 3160
# Verifikationsingenier Infineon [

Aktuelle Position

Neu -

Seit 09/2013 Mypegasus GmbH beE Atmel, Neckarsulm, Deutschland

Kandidateninteraktion F (2 Monate) Senior Manager Global Quality Systems Compliance
Digitale Halbleiter (Speicher, yProzessoren, Standard Logik)

@ R&D, F&E

Bereicheleiter / Senior Manager

Karriereziele



Praxiseinstieq:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Institute for Corpetitive Recruiting

Karriereziele

1

Level:
Abteilungsleiter / Manager, Bereichzleiter /
Senior Manager, Business Unit Leiter

Fach- und Flhrungsexpertise

Branchen: Branchenexpertise: Fihrungserfahrung: Berufserfahrung:
B . N .. . . c c
Elektrotechnik und Mechanik. F & E Dienstleister Produktion Halbleiter, Digitale ﬂ?lbleﬁer (Speicher,mehr als & Jahre mehr als 5 Jahre
fir Automebihersteller, Produktion Halbleiter, WProzessoren, Standard Logik), Hochschulen Experte fir: Projekterfahrung
Produktion elektronischer Bauelemente, NC, Funktionale Expertise: Automotive Core Tools, Automotive Spice IS0 mehr als 5 Jahre
Maschinen, Roboter Produktion, Herstelung, R&D, FEE 15504, Design Methodik, Funktionale Sicherheit
Funktion: Karri L : 150 26262, Halbleiter, Elektronik, Internationale
: rriere-Level: -
Consulting, Beratung, Produktion, Herstellung, Bereichsleiter f Senior Manager System Zertifizierungen, Interne und 3rd Party

Audits inklusive VDA 6.3 Prozessaudits, MSA

R&D, F&E, Unternehmensfihrun
g (Measurement System Analysis) und MCA

Expertizen:

Automotive Core Toolz SPC, PRAP, APQP 80,
SWhy, De=sign for Quality, Funktionale Sicherheit
IS0 26262 | Automotive SPICE, 150 5001, 120 TS
165949 150 14001, Halbleiter, Elektronik

Land:
Schweiz, Deutzchland

[ S VR N [ —

PLZ/Ort: 74813 Ohringen (290 km)

Job-Titel:
Leiter Qualtitzmanagement

(Machine Capability Analysis), QFD, SPC, FMEA,
FTA, FMEA, 8D, SWHY, PPAP, Control Plan,
Qualty Operations / Qaulititzsicherung
rAnderungsmanagement (ECM), Control Plan,
Critical Nodes), Quality Systems 150 9001 150
TS 16949, Umweltmanagement 150 14001
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Praxiseinstieq:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Berufserfahrung

0972013
(2 Monate)

1172011 - 0812013
(1 Jahr 10 Monate}

04/2009 - 11/2011
(2 Jahre 11 Monate)

Mypegasus GmbH beE Atmel, Neckarsulm, Deutschland
Senior Manager Global Quality Systems Compliance

Digitale Halbleiter (Speicher, pProzessoren, Standard Logik)
R&D, FAE

Bereichszleiter / Senior Manager

Atmel Automotive GmbH, Heilbronn, Deutschland
Senior Manager Global Quality Systems Compliance

Digitale Halbleiter (Speicher, yProzessoren, Standard Logik)
R&D, F&E

Bereichszleiter / Senior Manager

Betreuung und Weiterentwicklung des Atmel Qualitdtzmanagementsystems nach IS0 2001 und 150
I TS 165945 fiir Eurcpa, China und Indien einschliesslich der Durchfihrung von internen Audits
Leitung und Fihrung des QS-Compliance Teams weltweit (15 Mitarbeiter), insbesondere in Europa,
USA und den Philippinen

Planung, Organisation und Beauftragung der jahrlichen Zerifizierungsaudits in Nordamerika, Europa
und Aszien fir die Managementzystemstandards 150 9001, 1S0 TS 169459 und IS0 14001
Einfihrung von Entwicklungsprozessen fur Automotive SPICE IS0 15504 und Funktionale
Sicherheit nach 1S0 28262

Management Review Reporting (Audit-Status, Maknahmenverfolgung und
“erbesserungsaktivititen)

Leitung des globalen Dokumenten-Managements fir Prozess-, Verfahrens-, und
Arbeitzanweisungen

Atmel Automotive GmbH, Heilbronn, Deutschland
Senior Manager Quality Systems Europe

Digitale Halbleiter (Speicher, pProzessoren, Standard Logik)
R&D, F&E

Bereichzleiter / Senior Manager

Betreuung und Weiterentwicklung des Atmel Qualitdtzmanagementeystems IS0 9001 und IS0/ TS



E Praxiseinstieq:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Sonstige Angaben

Mitglied im WDINDE Bereich Mikroelektronik

Mitarbeit und Programmkomitee im VWerkand der Elektrotechnik Elektronik Informationstechnik e V. VDE (TG} / VDE (GMM} in den Fachgruppen:
* Entwurf von analogen Schalttungen,

» Zuverldssigkeit und Entwurf

* Methoden und Beschreibungssprachen zur Modellierung und Verifikation von Schaltungen und Systemen

Mitarbeit im 2VEl (Zentratverband Elektrotechnik- und Elektronikindustrie e V) in den Arbeitsgruppen:
* Funkticnale Sicherheit 150 26262
* Managementzysteme

Lehrtatigkeiten
Dozent an der Hochschule heilbronn im Fachbreich Elektronik seit ca. 20 Jahren
Yorlesungen im Bereich Computerunterstitzter Schaltungsentwurf, Analog- und Digitalzimulation, Hardware-Beschreibungssprachen, WVHDL

Dozent an der Dualen Hochschule Baden-YWirttemberg in Mosbach seit 3 Jahren
Yorlesung zum Entwurf digitaler Systeme



E Praxiseinstieq:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Arbeitsmarktexpertise flr Recruiter

Experteer Analytics Einstellungen Land:

and: Branche:

Deutschland

Unternehmensname:

v Elektrotechnik und Mechanik v Alle Firm
Mitarbeiter-Aktivititslevel

Meine Branche

= Drucken Il Feedback geben

Benchmarking Tool

Mitarbeiter Aktivitatslevel Mitarbeiter Verweildauer

Altiv-Sucher Alktuel nicht suchend

13.4% 50,5% 3 3,4 Jahre

Mitarbeiter in dieser Branche bleiben |Anger auf einer Position
als im nationalen Durchschnitt aller Branchen von 3,2 Jahren.

Passiv-Sucher 1 Jahr 2 Jahre 3 Jahre

36,1%

expertee
experiec

Entwicklung des Aktiv-Sucher-Anteils



E Praxiseinstieq:
Proaktives Sourcing bel Experteer

Entwicklung des Aktiv-Sucher-Anteils

14 bis 25 4
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Kompetenzprofil Recruiter 2.0

Institute for Corrpetive Recruting Rec r u ite r 1 . 0 Rec r u ite r 2 . 0

Selbstverstindnis Administrator Berater & Verkaufer
Nimmt Jobprofil vom HM Berat und challenged HM bei

Auftragsannahme entgegen Erstellung des Jobprofils

Publiziert das Jobprofil online  Erstellt eine performance- orientierte

Stellenausschreibung

oder in Printmedien Stellenausschreibung
Bewerbersuche Sucht nur passiv (Print Sucht auch aktiv in allen
und/oder Online) zielgruppenadédquaten Kanalen
Vorauswahl Fiihrt die Vorauswahl anhand Hat ein tiefes Verstandnis fur die zu

des Jobprofils durch besetzende Position

Nutzt eignungsdiagnostische Kenntnisse
beim Abgleich der Erfordernisse und
Qualifikationen

Bewertu ng Ist sich aufgrund des
unscharfen Profils unsicher

Interview Interviewt zu viel, da Verstandnis Interviewt verhaltensbasiert mit
fur das Profil fehlt Verstandnis fir die notwendigen
- Kompetenzen
Bewerberi berzeugung Bietet Bewerber nur Uberzeugt Bewerber mit einer
| Standardvertrag an differenzierenden Arbeitgeber-
( - — Attraktivitatsaussage
Interaktion mit lemg Agiert als Dienstleister fiir den

M - Wird vom HM als Experte anerkannt
anager J Hiring Manager und als Berater geschatzt




Kompetenzprofil Recruiter 2.0

Institute for Competitve Recruiting
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Agenda

Verdreifachung des Bewerberpools mit

gekonnter Ansprache latenter
Kandidaten
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R
Die Kunst der Ansprache von
latenten Kandidaten



nE Die Kunst der Ansprache von
s latenten Kandidaten

Bestandteile der Ansprache

Hypothese: Warum konnte ein potentieller Kandidat wechseln wollen?
Wirksame Betreffzeile formulieren

Personliche Infos aus den Profildaten ubernehmen
Entwicklungsmoglichkeiten aufzeigen

Handlungsaufforderung

o U1 AW NP

Kontaktdaten



nE Die Kunst der Ansprache von
s latenten Kandidaten

Bestandteile der Ansprache

1. Hypothese: Warum kdnnte ein potentieller Kandidat wechseln wollen?

Abhangig vom Profil: z.B. Zeit in der aktuellen Position, Branche mit relativ niedrigem

Gehaltsniveau, Massenentlassungen, neue technische/inhaltliche Herausforderungen etc.
2. Wirksame Betreffzeile formulieren

Abhingig von der Hypothese, eine Betreffzeile, die den Adressaten zum Offnen animiert
3. Personliche Infos aus den Profildaten Gbernehmen

Fir die zuklnftige Position relevante Profilbestandteile herausgreifen und nennen
4. Entwicklungsmoglichkeiten aufzeigen

Vage bleiben und statt eines konkreten Jobs, den nachsten Schritt beschreiben und wie er oder Sie

die Qualifikationen einbringen kann (entnehmbar aus dem Erfolgsprofil)

5. Handlungsaufforderungen

6. Kontaktdaten



C Die Kunst der Ansprache von
~weeen|gt@nten Kandidaten

Tipps fur die erfolgreiche Ansprache von gefundenen Traum-Kandidaten

Fir eine erfolgversprechende Ansprache gilt es daher bzw. darliiber hinaus
grundsatzlich einige Punkte zu beachten:

1. Betreffzeile
Eine Ansprache die nicht ge6ffnet wird, stirbt in Schdonheit, wenn sie nicht
geoffnet wird. Hier hilft ein Bezug auf das personliche Profil bzw. die
Karriereziel des Kandidaten.

2. Personliche Ansprache mit Aufnahme von Daten aus dem Profil

Das Anschreiben selbst muss unbedingt einen personlichen Bezug zum
Kandidaten haben.



C Die Kunst der Ansprache von
~weeen|gt@nten Kandidaten

Tipps fur die erfolgreiche Ansprache von gefundenen Traum-Kandidaten

3. Wechselvermutung muR stimmen

Warum soll der potentieller Kandidat eigentlich wechseln? Und warum zu
Ihnen? Wenn Sie auf diese Fragen keine Antworten oder zumindest eine
Idee (z.B.nachster Karriereschritt, bessere Work-Life Balance, personliche

Weiterentwicklungsmoglichkeiten etc.) haben, dann sinken lhre
Erfolgsaussichten

4. Neue Herausforderung muld zum Karriereziel passen

Machen Sie sich Gedanken, was der nachste Karriereschritt des gefundenen

potentiellen Kandidaten sein konnte: Den gleichen Job woanders? Oder den
nachsten Schritt bei Thnen?



Agenda

Aktives Sourcing — Wer soll es machen?




Strategie fur Aktives Sourcing

Sourcing und Social Media Recruiting —
Tolle Moglichkeit!

Aber wer soll es machen?

Institute for Competitive Recruiting
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C Active Sourcing

RECRUITER

Der Job eines Recruiters ist es , einen
Stellenanforderung aufzunehmen, die
Suchkanale auszuwahlen, Bewerber
zu finden, den oder die Richtige
auszuwahlen und die Stelle zu
besetzen. Schnelligkeit und Qualitat
sind Trumpf!

Ein Recruiter kann durch
Reorganisation genug Zeit fur eine

effektive Suche in Social
Media finden.

INTERNAL SOURCER

Sourcing kann neben der kurzfristigen
Stellenbesetzung viel mit dem eher
mittel- und langfristigen Aufbau von
Talent-pipelines Uber Beziehungs-
management zu tun haben. Ein
interner Sourcer kann mit einer guten
Talentpipeline die Besetzung
aktueller Vakanzen der Recruiter
unterstutzen. Sein oder ihr Job ist es,
die Sozialen Medien in das tagliche
Arbeiten zu integrieren.

Toll- Aber wer soll’s machen?

W\

EXTERNAL SOURCER

Bei einem kurzfristigen Bedarf oder
Headcountproblemen konnen externe
Sourcer erganzend schnell und
zielgerichtet zusatzliche Bewerber
generieren.



Sourcing Ist ein bilchen wie Goldsuche

Man muR an vielen Stellen suchen, und es
kann auch frustrierend sein, aber wenn
man einen Nugget oder eine Goldader

gefunden hat...

Institute for Competitive Recruiting




Welche Fragen haben
Sie?




Wollen Sie sich mit anderen Recruitern uber
Recruiting Themen austauschen?

Institute for Competitve Recruiting
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Startseite Foren Gruppenmitglieder
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2012 in Hamburg

Verwaltung und Einstellungen »

% 2. Platz fiir CandidateReach beim HR Innowation S5lam- Stellenanzeigen

mit einem Klick bei fast 50 Jobportalen werdffentlichen

= 100 Plitze bereits fast auswverkauft: “*Recruiting 2013" am 19. September

» Mehr

Zuletzt diskutierte Themen in dieser Gruppe

Beitrag geschrieben:

Ansicht: Beitrdge w

la Wolfgang Brickwedde }J hat im Forum DAD: Diskussicn am Dienstag einen

DAD: Neve Semantische Suche in Monsters' CV-Datenbank - bringt das was?

02.07 2012, 15:43
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Optionen

e ]
il d&h
(ber dizse Gruppen-Fesd In Grupps
Gruppe abonnisren einladen
Suchen

| Beitrige () Meine Beitrdge
|:::| Autor

Tipps fir lhre Suche B suchen

Daten & Einstellungen

Daten Einstellungen

In dieser Gruppe sind Sie Moderator.

Gruppe besteht seit: 08.08.2010
Mitglieder in dieser Gruppe: 2.842
Beitrdge in dieser Gruppe: 723
Es gibt 11 Anfragen zum Beitritt zu dieser

Gruppe.



Wollen Sie auch auf dem Laufenden bleiben mit den

Entwicklungen im Recruitment, haben aber keine Zeit, sich in
nm Gruppen, Netzwerken, blogs etc. aktuell zu halten, wollen aber
das Wichtigste nicht verpassen? Dann ist der monatliche ICR
Recruitment Buzz Newsletter eine Hilfe fr Sie!

Institute for Competitve Recruiting

Aktuelle Ausgabe: http://eepurl.com/nfGjb

Abonnieren: http://bit.ly/RecBuzzReqg

1|C
RECRUITMENT BUZZ

Die interessantesten Nachrichten aus der Welt des Recruitments

\
Facr J

) Fan werden auf Facebook

k= Follow on Twitter Hallo Frau Barwig,
Weiterleiten

der Monat Juni brachte einiges Interessantes zum Thema Recruiting mit sich:
Social Media Recruiting wurde bis zum Jahr 2015 diskutiert, CandidateReach
mischt den Markt des E-Recruitings auf mit der Moglichkeit fiir Arbeitgeber,
vor alem fir KMU, mit einem Klick auf fast 50 Jobportalen zu schalten,
deutschsprechende Ingenieure werden aus Spanien eingeworben. Esist also

—

mal wieder Zeit, um sich lber die interessantesten Inhalte, Diskussionen,
Meinungen, Trends und Meuigkeiten aus der Welt des Recruitments aus dem

Ausgabe 06/12

Monat informiert zu halten.


http://eepurl.com/nfGjb
http://bit.ly/RecBuzzReg

Intensivseminar Proaktives
Recruiting

Vielen Dank
flir lhre Aufmerksamkeit!!

Kontakt Referent/in




