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SUCHST DU NOCH, ODER FINDEST DU SCHON? 
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ICR Produkte 



ICR Produkte 



Wenn Sie möchten, daß Ihr Job bei der Suche von 

Bewerbern bei Google gefunden wird…  



Wenn Sie möchten, daß Ihr Job  

bei Google so gefunden wird…  



Wenn Sie möchten, daß Ihr Job bei Google so 

gefunden wird…  



Wie geht das? 

…einmal 

erfassen, viele 

Kanäle (z.B. 

über 250 

Jobportale) 

mit wenigen 

Klicks nutzen! 

 

www.candidatereach.de 



Herzlich Willkommen!  
 
 

Heute erfahren Sie in diesem Workshop, 

 

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

● wie und wo Sie aktiv sourcen können 

● warum Kreativität die wichtigste Voraussetzung für ein gutes aktives   

   Sourcing ist 

● wie Sie auf XING/LinkedIn die Bewerber finden können, die Sie       

   suchen 

● wie die Zukunft des Sourcings aussehen kann 

● wie Sie die begehrten Goldfische „klonen“ können 

● was Sie bei der Ansprache von latenten Kandidaten  

   beachten sollten 

● wie Sie Ideen für ein aktives Sourcing bekommen 

 

 

 

 



Herzlich Willkommen!  
 
 

 

Sie werden nicht lernen, 

 
 
● wie Sie mit aktivem Sourcing jede Ihrer Vakanz füllen können 

● wie Sie jeden einzelnen Schritt im Sourcing durchführen sollen 

● daß aktives Sourcing Ihre anderen Sourcing Quellen ersetzen wird 

● daß aktives Sourcing alle Ihre Probleme löst 

 



 

Die Teilnehmer des Praxis-Intensiv-Seminars wurden vorab online befragt, 

wie ihre Erfahrungen mit proaktivem Recruiting bereits sind. 

Online Vorababfrage Status 

Proaktives Recruiting 

 

 



 

 

Zugang zu Bewerber 

 

 



 

 

Gründe für Schwierigkeiten 

 

 



 

 

Zugang zu Bewerbern nach  

Positionslevel 

 

 

Skala: 1= leicht, 3= schwer 



 

 

Zugang zu Bewerbern nach  

Positionslevel 

 

 

Skala: 1= leicht, 3= schwer 

Sonstige: 

 

Uhrmacher 



 

 

Anzahl Bewerbungen pro Stelle 

 



• nutzen anderes Medium, unter Umständen upgrade des Titels/ der Position, bemühen 

Headhunternetzwerk 

• Einschaltung von Personalvermittlungen 

• Zu wenig: alternative Quellen suchen (bspw. Fach-Online-Portale), Ausschreibung bei 

Linkedin/Xing oder ggf. Headhunter  

• – keine selbstständige 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 

Vorgehen bei mangelnder Resonanz 

 



 

 

Beste Recruitingkanäle 

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



 

 

Beste Recruitingkanäle 

Sonstiges: 

 
Direktansprache über Headhunter 
 
Richemont Netzwerk 
 
über Abschlussarbeiten/Praktika im Hause 

 



 

 

Vertrautheit mit aktiven Suchmöglichkeiten 

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



 

 

Vertrautheit mit aktiven Suchmöglichkeiten 



 

 

Anteil proaktiv gesourceter Bewerber 

 



 

 

Reponsequote bei proaktiver Ansprache 



 

 

Was können Sie von dem/der Kollegen/in mit  20+% gesourceten 

Kandidaten lernen? Was machen sie anders? 



 

 

Was sind Ihre 3 besten Recruiting Tipps 

für Ihre Kollegen? 

 

… 



 

 

Erwartungen an Workshop 

-  "Gedankenanregungen zu aktivem Recruiting zu erhalten und die Möglichkeiten der New Media 

besser kennenzulernen, um diese künftig aktiver nutzen zu können."  

- "mehr know-how zu aktiven Sourcing Kanälen, Handlungsempfehlungen zur Optimierung des 

Recruitings"  

- "Erkenntnisse, welche Potenziale bezügl. Recruiting-Kanälen/-vorgehensweisen noch ungenutzt 

sind; Aufzeigen von Benchmarks, wie andere es heute schon machen; Aufzeigen von Wegen, wie 

diese (bzw. welche davon) auch mit geringen kapazitären Ressourcen durch uns genutzt werden 

können; Blick über den Tellerrand„ 

- "Neue Impulse/ Ideen "Bedarfe" des aktuellen Bewerbermarktes. Was macht die aktuelle 

Bewerbergeneration aus? Was spricht an?" 

- "Was sind die aktuellen Möglichkeiten 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 über die Möglichkeiten/Tools zur proaktiven Kandidatenansprache erfahren und erkennen für 

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

 



 

 

(Online-) Stellenanzeigen: 

 

Bewerber sucht i.d.R. nach 

 

Berufsbezeichnung und dem Einsatzort 

 

Recruiter sollte möglichst viele Varianten 

bei der Suche berücksichtigen! 



 

 

(Online-) Stellenanzeigen: 

 
Alternativencheck für Jobbezeichnungen 
 
www.synonyme.woxikon.de 
www.openthesaurus.de 
www.wie-sagt-man-noch.de 
 
www.ICjobs.de zur Überprüfung, welche Jobbezeichnung die häufigsten 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/


 

 

(Online-) Stellenanzeigen: Quick-Check 



 

 

(Online-) Stellenanzeigen: Quick-Check 



Aktive Bewerber = 
Zielgruppe für 
passives Recruiting Verdreifachung des Talentpools! 

Latente Bewerber 
= Zielgruppe für 
proaktives 
Recruiting 

x3 



Agenda  
Aktives Sourcing 

● Was ist Aktives Sourcing? 

● Wann macht Aktives Sourcing Sinn? 

● Warum sollten Sie Aktives Sourcing einsetzen? 

● Wo können Sie aktiv sourcen? 

● Wie können Sie aktiv sourcen? 

● Dürfen Sie eigentlich aktiv sourcen? 



 
 

 

   

Definition Social Media Recruiting 

„Nutzung von Sozialen Netzwerken und Netzgemeinschaften, für 

Zwecke des kurz-, mittel und langfristigen Recruitings“ 

  

 

Stellenbesetzung 

 

Personalmarketing 

 

 

Employer Branding 

 

 

 

Social Media Recruiting vs. Sourcing 



 
 

 

   

Definition Sourcing 

„Nutzung von Suchmaschinen, Sozialen Netzwerken und Netzgemeinschaften, 

für Zwecke der kurz- und mittelfristigen Stellenbesetzung" 

  

 

Stellenbesetzung 

 

Personalmarketing 

 

 

Employer Branding 

 

 

 

Social Media Recruiting vs. Sourcing 



 
 

 

   

Bestandteile Sourcing 

  

 

Potentielle latente 
Kandidaten suchen 
und finden 

 

Passende attraktive 
Botschaft für latenten 
Kandidaten kreieren 

 

 

Hiring Manager 
einbeziehen 

 

 

 

Social Media Recruiting vs. Sourcing 



Darf ich eigentlich aktiv sourcen ? 

Rechtliche Aspekte beim aktiven Sourcing 
  
Darf man überhaupt als Unternehmen direkt Mitarbeiter 
von anderen (Konkurrenz-) Unternehmen z.B. über Social 
Media ansprechen und ggf. abwerben? 

Laut BGH ist das Abwerben fremder Mitarbeiter ist als Teil des freien Wettbewerbs 
ausdrücklich grundsätzlich erlaubt. (BGH 11.01.2007 Az. I ZR 96/04)  
 
Erst beim Hinzutreten besonderer Umstände, nämlich dann, wenn mit der Abwerbung  
Ein verwerflicher Zweck verfolgt oder bei der Abwerbung verwerfliche Mittel oder Methoden 
eingesetzt werden, wird die Abwerbung unzulässig (Verstoß gegen § 4 Nr. 10 UWG): 
 
Die  IHK München hat den aktuellen Stand hierzu sehr schön zusammengefasst:  
http://www.competitiverecruiting.de/AbwerbenvonMitarbeitern.html 

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


Darf ich eigentlich aktiv sourcen ? 

Rechtliche Aspekte beim aktiven Sourcing 
  
Sind potentielle Bewerber überhaupt Beschäftigte? 

„Potentielle Kandidaten, sind  noch keine Beschäftigten gem. § 3 Abs.11 BDSG 
sind. Das heißt, nach potentiellen Mitarbeitern können 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 
  
Müssen kandidatenrelevante Inhalte nach einer gewissen 
Frist wieder gelöscht werden? 

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



Agenda  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Xing 

• Kurzüberblick XING 

• Wen kann ich dort finden? 

• Wie kann ich interessante Profile finden? 

• Praktische Übungen 



 

 

(Online-) Stellenanzeigen: 

 

Stellenanzeigen  

beinhalten aktuell 

 
• Tätigkeiten 

• Fertigkeiten 

• Notwendige  

    Erfahrungen 

• Ausbildungen 

• Kompetenzen 

 

 

 

 



 

 

(Online-) Stellenanzeigen: 

 

Ok, für aktiv  

suchende  

Bewerber 

 

 

 

 



 

 

(Online-) Stellenanzeigen: 

 

Aber warum sollte 

ein guter Bewerber, 

der solch einen Job 

hat, wechseln 

wollen? 

 

 

 

 



 

 

 

Will ein Unternehmen erfolgreich bessere 

Mitarbeiter finden als der Wettbewerb, muß 

es zunächst Erfolg definieren: 

 
Erfolg definiert sich über Ergebnisse (Output) nicht über Qualifikationen und 

Fertigkeiten (Input). 

 

Wenn jemand erfolgreich im Job ist, dann hat er oder die offensichtlich  

die notwendigen Fähigkeiten. 

 

 

 



 

 

 

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 Fähigkeiten 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 erhöht die Anzahl der möglichen Kandidaten. 

 

 

 



 

 

 

Wonach suchen gute Kandidaten? 
 

Gute Kandidaten suchen nicht nach Jobs abhängig davon, welche 

Fähigkeiten sie haben, sie suchen nach Herausforderungen, in denen sie 

sich mit ihren Fähigkeiten beweisen können und noch etwas lernen 

können.  

 

Darüber hinaus suchen sie nach Veränderungen. Falls der angebotene 

Job genauso ist wie der aktuelle, warum sollten Sie wechseln wollen? 

 

Deshalb brauchen Sie ein Erfolgsprofil! 



 

 

 

Fragen für die Erstellung eines Erfolgsprofils 
 

 

Was werden die größten  Herausforderungen im Job sein? 

 

Was ist zu tun in den ersten 30 Tagen, ersten Quartal, ersten halben Jahr? 

 

Was ist die größte technische Herausforderung, falls nicht oben enthalten? 

 

Was würde ein sehr guter Bewerber mit seinen Fähigkeiten tun? 

 

Was machen die Besten besser als die durchschnittlichen? 

 

Warum würde ein Top Bewerber diesen Job machen wollen? 

 

Was wird die Person lernen werden, mitnehmen können? 

 

 

 

 
 



 

 

(Online-) Stellenanzeigen: 

 

Ein Recruiter muß in der Stellenanzeige 

und für die proaktive Suche zumindest 

folgende Fragen beantworten können: 

 
Was werden die größten  Herausforderungen im Job sein? 

 

Was würde ein sehr guter Bewerber mit seinen Fähigkeiten tun? 

 

Warum würde ein Top Bewerber diesen Job machen wollen? 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

(Online-) Stellenanzeigen: Übung Formulierung 

 

 

1. Wählen Sie eine Vakanz, die Sie gut kennen 

2. Beantworten Sie diese Fragen speziell für diese Vakanz: 

 
Was werden die größten  Herausforderungen im Job sein? 

 

Was würde ein sehr guter Bewerber mit seinen Fähigkeiten tun? 

 

3. Übertragen Sie die Beantwortung der ersten Frage in die 

Herausforderungen für ihre Stellenanzeige 
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Agenda  
Praxiseinstieg:  

Kandidatensuche mit LinkedIn 

● Kurzüberblick LinkedIn 

● Wen kann ich dort finden? 

● Wie kann ich interessante Profile finden? 

● Was ist der Unterschied zu XING? 

● Was kostet das? 

● Und was ist mit Facebook und Twitter? 
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Agenda  
Praxiseinstieg: Proaktives Sourcing bei 

 LinkedIn (und Experteer) 

Kurzüberblick LinkedIn 
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Sourcing in LinkedIn 
Über LinkedIn: 

 

• “Das” Business Netzwerk weltweit, 240 Mio. Mitglieder 

•  Kann von Recruitern als Lebenslaufdatenbank genutzt werden 

•  Wird mehr und mehr zu einer Jobbörse 

•  Kann (immer noch) effektiv kostenlos genutzt werden  

•  Profile haben reichhaltige Inhalte: Personen, Unternehmen,   

   Gruppen, Events, Umfragen 

•  Unterstützt (eigene) Bool’sche Syntax 

•  Hat eine Datenstruktur, die über Google oder Bing durchsucht 

werden kann 

 



259.000.000+ 
Registrierte Mitglieder (Stand Dezember 2013)  

 

8M+ 

Kanada 

84M+ 

USA 

15M+ 

Brasilien 

4M+ 

Australien 

50M+ 

EMEA 

22M+ 

Indien 

2M+ 

Süd Afrika 

4M+ 

DACH 

5M+ 

Italien 
6M+ 

Frankreich 

5M+ 

Spanien 

4M+ 

NL 
13M

+ 

UK 

Europa im Fokus 
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Agenda  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei LinkedIn 

Was ist der Unterschied zu XING?  
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Sourcing in LinkedIn 
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Sourcing in LinkedIn 
LinkedIn Recruiter vs. Xing Talentmanager: Vergleich 
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Sourcing in LinkedIn 
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Sourcing in LinkedIn 



Agenda  
Praxiseinstieg: Proaktives Sourcing bei 

 LinkedIn (und Experteer) 

Kurzüberblick Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 

 

Unterschied zu Xing und Linkedin: 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 

 

Arbeitsmarktexpertise für Recruiter 



  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing 

  
Praxiseinstieg:  

Proaktives Sourcing bei Experteer 



 

 

Kompetenzprofil Recruiter 2.0 

Recruiting 2.0 erfordert den Recruiter 2.0 

 



Post & Pray Recruiting war gestern  
– heute wird proaktiv rekrutiert!  

Was bedeutet das für die Personaler/Recruiter? 



Kompetenzprofil Recruiter 2.0 



Kompetenzprofil Recruiter 2.0 



Agenda  
Verdreifachung des Bewerberpools mit 

gekonnter Ansprache latenter 

Kandidaten 

● Ansprache von passiven Bewerbern will gelernt sein! 

● Unterschiede in Wechselbereitschaft und Mobilität erkennen 

●  Gelegenheiten Nutzen 

●  Erfolgstipps für das Gespräch 

 



Die Kunst der Ansprache von  

latenten Kandidaten 



Die Kunst der Ansprache von  

latenten Kandidaten 

Bestandteile der Ansprache 
 

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

2.   Wirksame Betreffzeile formulieren 

3.   Persönliche Infos aus den Profildaten übernehmen 

4.   Entwicklungsmöglichkeiten aufzeigen 

5.   Handlungsaufforderung 

6.   Kontaktdaten 

 



Die Kunst der Ansprache von  

latenten Kandidaten 

Bestandteile der Ansprache 
 

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

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

Gehaltsniveau, Massenentlassungen, neue technische/inhaltliche Herausforderungen etc.  

2.   Wirksame Betreffzeile formulieren 

Abhängig von der Hypothese, eine Betreffzeile, die den Adressaten zum Öffnen animiert 

3.   Persönliche Infos aus den Profildaten übernehmen 

Für die zukünftige Position relevante Profilbestandteile herausgreifen und nennen 

4.   Entwicklungsmöglichkeiten aufzeigen 

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

die Qualifikationen einbringen kann (entnehmbar aus dem Erfolgsprofil) 

5.   Handlungsaufforderungen 

6.   Kontaktdaten 

 



Die Kunst der Ansprache von  

latenten Kandidaten 

 
Für eine erfolgversprechende Ansprache gilt es daher bzw. darüber hinaus 
grundsätzlich einige Punkte zu beachten: 
 
1. Betreffzeile 
 
 Eine Ansprache die nicht geöffnet wird, stirbt in Schönheit, wenn sie nicht  
 geöffnet wird. Hier hilft ein Bezug auf das persönliche Profil bzw. die  
 Karriereziel des Kandidaten. 
 
2. Persönliche Ansprache mit Aufnahme von Daten aus dem Profil 
  
 Das Anschreiben selbst muss unbedingt einen persönlichen Bezug zum  
 Kandidaten haben.  
 

Tipps für die erfolgreiche Ansprache von gefundenen Traum-Kandidaten 

 



Die Kunst der Ansprache von  

latenten Kandidaten 

 
3. Wechselvermutung muß 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.nächster Karriereschritt, bessere Work-Life Balance, persönliche 
 Weiterentwicklungsmöglichkeiten etc.) haben, dann sinken Ihre 
 Erfolgsaussichten 
 
4. Neue Herausforderung muß zum Karriereziel passen 
  
 Machen Sie sich Gedanken, was der nächste Karriereschritt des gefundenen  
 potentiellen Kandidaten sein könnte: Den gleichen Job woanders? Oder den  
 nächsten Schritt bei Ihnen? 

Tipps für die erfolgreiche Ansprache von gefundenen Traum-Kandidaten 

 



Agenda  
Aktives Sourcing – Wer soll es machen? 

 

●  Eigene Mitarbeiter evaluieren 

●  Entscheidung treffen: intern, extern, automatisiert? 



 

Sourcing und Social Media Recruiting – 
Tolle Möglichkeit! 

Aber wer soll es machen? 

Strategie für Aktives Sourcing 



Der Job eines Recruiters ist es , einen 

Stellenanforderung aufzunehmen, die 

Suchkanäle auszuwählen, Bewerber 

zu finden, den oder die Richtige 

auszuwählen und die Stelle zu 

besetzen. Schnelligkeit und Qualität 

sind Trumpf! 

Ein Recruiter kann  durch 

Reorganisation genug Zeit für eine     

         effektive Suche in Social    

 Media  finden. 

Active Sourcing 

Toll- Aber wer soll’s machen?  

Sourcing kann neben der kurzfristigen  

Stellenbesetzung viel mit dem eher 

mittel- und langfristigen  Aufbau von 

Talent-pipelines über Beziehungs-

management  zu tun haben. Ein 

interner Sourcer kann mit einer guten 

Talentpipeline die Besetzung 

aktueller Vakanzen der Recruiter 

unterstützen. Sein oder ihr Job ist es, 

die Sozialen Medien in das tägliche 

Arbeiten zu integrieren. 

Bei einem kurzfristigen Bedarf oder 

Headcountproblemen können externe 

Sourcer ergänzend schnell und 

zielgerichtet  zusätzliche Bewerber 

generieren. 

RECRUITER INTERNAL SOURCER EXTERNAL SOURCER 



 

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

gefunden hat… 

Sourcing ist ein bißchen wie Goldsuche 
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Welche Fragen haben 

Sie? 

 



Wollen Sie sich mit anderen Recruitern über 

Recruiting Themen austauschen? 

 



Wollen Sie auch auf dem Laufenden bleiben mit den 

Entwicklungen im Recruitment, haben aber keine Zeit, sich in 

Gruppen, Netzwerken, blogs etc. aktuell zu halten, wollen aber 

das Wichtigste nicht verpassen? Dann ist der monatliche ICR 

Recruitment Buzz Newsletter eine Hilfe für Sie! 

 

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

Abonnieren: http://bit.ly/RecBuzzReg 

 

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


Intensivseminar Proaktives 

Recruiting 

Vielen Dank  
für Ihre Aufmerksamkeit!! 

Wolfgang Brickwedde 

Director  

Institute for Competitive Recruiting  

Heidelberg 

Tel.+49 (0) 6221 7194007 

Tel.+49 (0) 160 7852859 

email: wb@competitiverecruiting.de 

Kontakt Referent/in  


