n unserer heutigen Wissensgesellschaft
I und bei zunehmendem globalem Wett-
bewerb gewinnt der Leistungsfaktor Arbeit
beziehungsweise die Kompetenz der Beleg-
schaft immer mehr an Bedeutung.
Dies geschieht bei gleichzeitig zunehmen-
der Verknappung von qualifizierten Ar-
beitskraften durch den demografischen
Wandel, Studienanfanger- und Abschluss-
quoten, die einerseits unter dem OECD-
Durchschnitt liegen, sich andererseits in
den letzten zehn Jahren verdoppelt haben
und dadurch den ,Nachschub® fiir die sehr
erfolgreiche duale Ausbildung gefdahrden,
sowie nachlassender emotionaler Bindung
der Mitarbeiter an ihren Arbeitgeber.
Dazu Professor Dr. Christian Scholz von
der Universitat des Saarlandes: ,Nach der
Generation Y steht schon die Generation
Z in den Startlochern, die stark zwischen
privatem und beruflichem Leben diffe-
renziert und nicht derart leistungsbereit
und selbstaufopfernd wie die Generation
Y ist. Sie bindet sich weniger an Unterneh-
men als an interessante, herausfordern-
de Projekte, ist realistisch, nicht optimis-
tisch und tendenziell individueller
eingestellt, schlieBt sich keiner Gemein-
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schaft an, sondern jeder geht seinen eige-
nen Weg. Die Generation Z lebt ihr Berufs-
leben stark nach dem Konzept des Darwi-
portunismus.”

Zunahme der Projektwirtschaft

Eine zusétzliche Einschrdnkung der Ver-
fligharkeit des Erfolgsfaktors Arbeit ent-
steht durch die deutliche Zunahme der
(betrieblichen) Projektwirtschaft. Der tem-
porédre Charakter von Projekten und die
hohe Bedeutung von individueller Repu-
tation senken die Abhangigkeit der Mit-
arbeiter und erschweren die Bindung der
Mitarbeiter an das Unternehmen. SchlieB-
lich ist noch die Entwicklung in Richtung
einer ,open talent economy“ zu beriick-
sichtigen, in der die Belegschaft nicht
mehr nur aus festen Mitarbeitern, sondern
in zunehmendem MaBe aus Zeitarbei-
tern, Freelancern, Contractors und Open
Source-Talenten besteht.

Doch welche Mitarbeiter bilden die Beleg-
schaft? Die alteren Mitarbeiter wurden
in Altersteilzeit und Vorruhestand
geschickt und die jungen in Krisenzei-
ten entlassen oder nach der Ausbildung
nicht itbernommen. Dadurch hat sich ein

Monetaren Anreizen ist die engere emotionale Bindung
ehemaliger Mitarbeiter an ihr Unternehmen vorzuziehen.

Virtuelle Heimat

Fiir Unternehmen wird es immer wichtiger, junge Talente
moglichst frithzeitig an sich zu binden. Dabei sind
Talentnetzwerke ein geeignetes Instrument im Wettbewerb
um die besten Kdpfe der Generationen Y und Z.

sWasserbauch“ an qualifizierten und enga-
gierten Mitarbeitern der ,,Generation X“
entwickelt, der nun bald anfingt, in Ren-
te zu gehen und den kein Unterbau stiitzt,
der in ausreichender Anzahl und Quali-
tat nachriicken kann. Vor diesem Hinter-
grund wird es flir Unternehmen kiinftig
unabdingbar sein, sich als attraktiver
Arbeitgeber zu positionieren, die besten
Mitarbeiter fiir sich zu gewinnen und vor
allem junge Talente moglichst friithzeitig
an sich zu binden, um sich deren Kom-
petenz langfristig zu sichern.

So investieren Unternehmen zum Bei-
spiel in Form von Praktikumsstellen, Aus-
bildungspldtzen sowie Unterstiitzung von
Doktoranten oder Diplomanden bei ihren
akademischen Arbeiten in junge Men-
schen. Doch wenn die Auszubildenden
nach Ausbildungsende nicht tibernom-
men werden oder nach dem Praktikum
noch ein oder zwei Jahre brauchen, bis sie
fiir eine Festanstellung zur Verfiigung
stehen, sind die Unternehmen kaum in
der Lage, junge Talente systematisch an
sich zu binden, der beziehungsweise die
Investition und die Talente bleiben bei
einem anderen Unternehmen ,hangen®.
Auch generell geeignete Kandidaten wer-
den hdufig nicht oder nur in einer schnell
veraltenden Datenbank nachgehalten. So
halten fast die Hélfte der ehemaligen Prak-
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, , Ein Unternehmen sollte alle jungen Talente an
sich binden, ohne eine frithe Auswahl unter
ihnen zu treffen, dabei aber durchaus Einzelne
dieser Ehemaligen unterschiedlich betreuen.

tikanten und Werkstudenten die derzei-
tigen Bindungsangebote von Unterneh-
men fiir mittelmaBig bis schlecht, 17
Prozent haben den Kontakt zum Unter-
nehmen deshalb ganz verloren.

Wo kdnnen die Unternehmen
ansetzen?

Unternehmen miissen umdenken und
diese jungen Ehemaligen als eine beson-
ders relevante Zielgruppe betrachten,
denn sie sind wichtige Stakeholder des
Unternehmens, die iiber Talentnetzwer-
ke an ,,ihr“ Unternehmen gebunden wer-
den sollten, bis sie in Festanstellung
zurtickkommen konnen. Erste innovative
Unternehmen haben bereits begonnen,
diesen Weg einzuschlagen. So bauten Fir-
men wie Bosch, BMW, die Fraunhofer
Gesellschaft, KPMG oder auch die Unter-
nehmensberatung Accenture Talentnetz-
werke oder Talent Pools auf.

Bei BMW reicht die Bandbreite von Aus-
zubildenden, die ein Studium beginnen,
iiber erfolgreiche Studenten und Absol-
venten bis hin zu Professionals, die bereits
erste Berufserfahrung haben. Michael
Albrecht, Head of Employer Branding &
Recruiting bei BMW, sieht einen grofen
Vorteil darin, dass diese Talente relevan-
te Kompetenzen mitbringen, mit dem
Unternehmen vertraut sind und der
ycultural fit“ stimmt. Damit konnen sie
ihre PS gleich auf die StraBe bringen,
wenn sie tiber das Netzwerk wieder bei
BMW einsteigen. Der Personalabteilung
werden von den Abteilungsleitern ,diese
Talente aus den Handen gerissen®. Dun-
ja Frisch, Leiterin Talent Relationship
Management & Hochschulmarketing bei
der Unternehmensberatung Accenture,
bringt einen wichtigen Vorteil eines eige-
nen Talent Pools auf den Punkt: ,Fiir uns
ist es ganz wichtig, dass wir einen festen
Kandidaten-Pool haben, auf den wir jeder-
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zeit gemaB des volatilen Recruiting-
Geschifts zuriickgreifen konnen.“
Auch die Wirtschaftspriifung KPMG pflegt
in der KPMG Community den Kontakt zu
ehemaligen Kandidaten. Sie feierte im
Sommer 2013 ihren ersten Geburtstag
und umfasst bereits mehrere Tausend
Personen. Ein Unternehmen kann aber
iiber sein Talentnetzwerk neben der Star-
kung der Rekrutierung auch Einfluss neh-
men zum Beispiel auf
1. die Qualifikation oder Employability
der Mitglieder,
2.die Senkung der Quote der Studienab-
brecher und
3.die Entscheidung junger Menschen, ein
MINT-Fach zu studieren.
Ein Beispiel fiir die besonders friihe
Ansprache von Talenten bietet die Fraun-
hofer Gesellschaft: Ziel des ,,myTalent*-
Nachwuchsprogramms ist es, liber eine
Talent Community Schiiler und vor allem
junge Frauen fiir die MINT-Facher (Mathe-
matik, Informatik, Naturwissenschaft,
Technik) zu begeistern und diese mit
ihrem Nachwuchsprogramm friihzeitig
und nachhaltig an sich zu binden.

Welchen Nutzen stiften
Talentnetzwerke?

Aber es steckt noch mehr in den jungen
Talenten als nur das Potenzial zum Mit-
arbeiter. Vielmehr geht es um die gene-
relle Bindung von deren Kompetenz an
das Unternehmen. Sie konnen sich viel-
faltig direkt und indirekt zum Vorteil des
Unternehmens einbringen:
1.im Wettbewerb um die besten Kdpfe,
zum Beispiel durch
a. direkte Optimierung der Rekrutie-
rung in Form von Re-Hiring der jun-
gen Talente und indirekt durch Emp-
fehlungen Dritter (Referral Hiring);
b. Senkung der Personal- und Rekrutie-
rungskosten

2.durch Teilnahme am betrieblichen Wis-
sens- und Innovationsmanagement als
Kompetenz- oder Expertennetzwerk ,
zum Beispiel
a. direkt durch kollaborative Erstellung
von Studien und Einbindung in die
Marktforschung des Unternehmens
b.indirekt durch Hinweis auf wichtige
Kompetenztrager auBerhalb des Talent-
netzwerkes;
3.zur Nutzung des Geschéftspotentials,
das in ihnen als Kunde oder Empfeh-
lungsgeber liegt;
4.zur Imagepflege des Unternehmens,
denn alle Ehemaligen erhohen als Mar-
kenbotschafter den Bekanntheitsgrad
der Unternehmensmarke und starken
das (Employer) Branding.
Dabei ist es kaum absehbar, welche Mit-
arbeiterqualifikationen und -kompeten-
zen das Unternehmen zu welcher Zeit
brauchen wird. In der ,open talent econo-
my*“ wird es moglicherweise ehemalige
Praktikanten geben, die dem Unterneh-
men spater eher als Contractor oder Free-
lancer wertvolle Dienste leisten werden
und ein ehemaliger Doktorand wird zwar
kein Mitarbeiter, aber ein begeisterter Kun-
de des Unternehmens oder empfiehlt via
Referral Hiring ehemalige Kommilitonen
als Mitarbeiter an das Unternehmen.

Wie funktionieren Talentnetzwerke
in der Praxis?

Ein Unternehmen sollte alle jungen Talen-
te an sich binden, ohne eine friihe Aus-
wahl unter ihnen zu treffen, dabei aber
durchaus Einzelne dieser Ehemaligen
unterschiedlich betreuen. Entsprechen-
de Pilotprojekte, in denen im Rahmen der
Bindungsprogramme die Einstiegsvoraus-
setzungen gestrichen wurden, sind schon
auf dem Weg. Das Unternehmen kann
dadurch tiber einen weiteren ldngeren
Zeitraum hinweg mit den Talenten zusam-
menarbeiten, sie beobachten, gezielt wei-
terentwickeln und schlieBlich die Poten-
ziale heben.

Ein unternehmenseigenes Talentnetz-
werk ist mehr als eine Community. Es ist
eine meist aus der Personal- oder Marke-



tingabteilung heraus betreute Organisa-
tion mit Management und Mitgliedern,
das die neuen Sozialen Medien in Form
einer meist geschlossenen Internetplatt-
form als zeitgemé@Be Form des Markenauf-
tritts nutzen, das heiBt offline und online
stattfindet und lebt, also auch ganz stark
durch den personlichen Kontakt unterei-
nander und zum Unternehmen gepragt
sein sollte.. Das Management erfiillt ver-
schiedene Funktionen:
1. Entwicklung und Angebot von Leistun-
gen an die Talente;
2.Trager des Beziehungsmanagements
a. Key Talent Management
b. Allgemeines Talent Relationship
Management (TRM);
3.Ubernahme der PR und des Social
Media beziehungsweise Community
Management;
4. Verwaltung der Mitglieder und Daten-
management;
5.Gestaltung des externen Touchpoint-
und internen Schnittstellenmanage-
ments.
Um im Mitgliederwettbewerb der Netz-
werke attraktiv zu sein, muss das Talent-
netzwerk einen echten Mehrwert stiften
und wendet sich daher mit bedarfsge-
rechten und lebensphasenorientierten
Angeboten an die Talente. Damit das
Talentnetzwerk ,lebt” und seine Mitglie-
der (emotional) langfristig bindet, sorgt
das Talent Relationship Management
(TRM) fiir eine kontinuierliche und ziel-
gruppengerechte Kontaktpflege.

Virtuelle Heimat

Eine vielversprechende Internetplattform
muss zugleich sowohl die Anforderungen
des Unternehmens zur systematischen
und effizienten Begleitung des Talentnetz-
werks mit sich bringen, als auch als ,,vir-
tuelle Heimat“ die Perspektive der Talen-
te ausreichend berticksichtigen und eine
Losung bereitstellen, die durch Anpas-
sung von Design und Layout das Unterneh-
men reprasentiert und eine kohdrente
Candidate Experience ermoglicht. Mitt-
lerweile bieten die Plattformen alle Facet-
ten eines modernen CRM-Systems von

Kampagnen tiber Korrespondenzmana-
gement und automatischen Workflows bis
hin zu Content Management. Die Techno-
logie macht es unter anderem iiber Data
Mining-Prozesse mdoglich, Talente auf
Basis ihrer Praferenzen und ihres Verhal-
tens zu verstehen und so personalisierte
und bediirfnisorientierte Angebote anzu-
bieten.

Ausgefeilte Losungen beantworten zu-
gleich auch die Frage: ,Warum sollte ich
denn in einem weiteren Netzwerk meine
Daten pflegen.“ Plattformen wie Xing oder
Linkedin werden zwar durchaus fiir die
Netzwerkarbeit genutzt, dienen aber eher
als Gelegenheit zum Erstkontakt und
anschlieBender Uberleitung zur firmen-
eigenen Plattform.

Basis und Messbarkeit des Erfolgs

Um den Erfolg der Netzwerkarbeit nach-
vollziehen und belegen zu konnen, muss
er liber die Festlegung verschiedener Kri-
terien klar messbar gemacht werden und
damit die Investition in ein Talentnetz-
werk rechtfertigen. Mogliche messbare

Erfolgsfaktoren sind:

1. Steigerung der Bewerberqualitat: Kan-
didaten aus einem Talentnetzwerk sind
circa sieben- bis zehnmal erfolgreicher
in den Bewerbungsgesprachen als ande-
re Kandidaten,

2.Reduktion der ,Time to Fill“ (Zeit bis zur
Stellenbesetzung) um bis zu 50 Pro-
zent durch direkten Zugriff auf den
bereits vorhandenen Kandidatenpool,

3.Senkung der Einstellungskosten um
bis zu 30 Prozent,

4.Reduktion der Fluktuation im ersten
Jahr um bis zu zehn Prozent, denn die
Kandidaten aus dem Talent Pool haben
sich bereits intensiv mit ihrem kiinfti-
gen Arbeitgeber beschaftigt,

5.Senkung der Einarbeitungskosten bei
~Re-Hiring*,

6. Steigerung des Umsatzes, denn auch
junge Talente konnen wertvolle Empfeh-
lungen fiir Geschaftsmoglichkeiten
geben,

7. Anzahl der Produktverbesserungen
oder -neuheiten, die gemeinsam mit

den kreativen, gut ausgebildeten jun-
gen Leuten entwickelt wurden

8.Unternehmensimage laut Positionie-
rung bei ,Best Place to Work*.

Emotionale Bindung statt
monetédrer Anreize

Der Fachkréftemangel ist eine schleichen-
de Entwicklung und viele Unternehmen
reagieren darauf mit Ad-hoc-Losungen,
wie Lohnsteigerungen, die sich aber auf
die Preise und damit auf die Wettbewerbs-
fahigkeit eines Unternehmens auswir-
ken. Diesen monetdren Anreizen ist die
engere emotionale Bindung ehemaliger
Mitarbeiter an ihr Unternehmen vorzuzie-
hen. Uber sein eigenes Talentnetzwerk
kann ein Unternehmen auch in spéateren
Lebensphasen die Potenziale heben, die
fiir beide Seiten in dem Kontakt und Aus-
tausch schlummern und seine langfristi-
ge Wetthewerbsfiahigkeit in einer globa-
len Wirtschaft sichern.

Ein Talentnetzwerk hat damit sogar das
Potenzial, sich mit der Zeit zu einem inter-
nationalen Kompetenznetzwerk zu entwi-
ckeln, denn die Unternehmen nehmen
zunehmend Wachstumsmaoglichkeiten in
den Emerging Markets wahr, bauen dort
eigene Standorte mit lokalem Personal auf.
Ein Vorteil von eigenen Talent Pools ist,
dass sie Schritt fiir Schritt aufgebaut wer-
den konnen und zugleich sehr schnell ers-
te Ergebnisse zeigen. So sind einige der
genannten Unternehmen dabei, die Kon-
takte aus ihrem Talent Pool zu ihrem wich-
tigsten Recruiting-Kanal zu machen bezie-
hungsweise haben dies bereits erreicht.
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