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Vorwort

Mein Vater gab mir vor vielen Jahren fiir meinen beruflichen Werdegang ver-
schiedene Ratschldge. So sollte ich unbedingt darauf achten, eine Arbeit zu wih-
len, die zu mir und meinen Werten passt und mir Freude bereitet. Auch wenn
sich dieses Gefiihl im Berufsalltag nicht immer einstellen konne, sollte es jedoch
weitgehend iiberwiegen. Aulerdem empfahl mir mein Vater, mich bei der Arbeit
moglichst mit Menschen zu umgeben, die ich mag und die mich fordern und vor-
anbringen. ,,Wenn Du diesen Prinzipien folgst, bist Du auf dem richtigen Weg*,
meinte er. ,,.Der Rest ergibt sich von selbst, vertraue darauf!*

Auch wenn ich meinen Vater damals noch nicht richtig verstand, muss ich ihm
riickwirkend uneingeschrinkt recht geben. So haben sich seine Ratschlige als
goldrichtig erwiesen, wann immer ich mich spiter bei einem IT-Arbeitgeber um
eine Vakanz bewarb. Noch wihrend ich langjdhrige Fiithrungspositionen bei inter-
nationalen IT-Anbietern innehatte, wuchs meine Leidenschaft fiir die diversen
Arbeitsthemen so sehr, dass ich diese in den Fokus meines Wirkens stellte: 2009
habe ich mich komplett auf die Personal- und Strategieberatung fiir IT-Unterneh-
men spezialisiert.

Damit moglichst viele IT-Experten und IT-Anbieter von meinen Erkenntnis-
sen und Erfahrungen in diesem Bereich profitieren konnen und somit die rich-
tigen Menschen zusammenkommen, habe ich das ,kulturbasierte Recruiting®
entwickelt. Es beruht auf der These, dass es fiir jeden Menschen die richtige Auf-
gabe gibt, und soll IT-Arbeitgeber unterstiitzen, hoch qualifizierte Kandidatinnen
und Kandidaten zu finden und dauerhaft an sich zu binden. Kurzum: Ich mochte
Thnen helfen, nach einem speziellen Sechs-Punkte-Plan eine Unternehmenskultur
zu etablieren, an der auch mein Vater seine Freude gehabt hitte.



VI Vorwort

In diesem Sinn biete ich Ihnen an, Ihr Unternehmen bei der Transformation
zum , kulturbasierten Recruiting* zu begleiten.
Viel Spaf bei der Lektiire,

Miinchen, Deutschland Thr
im Mirz 2017 Frank Rechsteiner
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Einleitung

Zusammenfassung

Der steigende Fachkriftemangel in der IT-Branche macht ein Umdenken im
Recruiting erforderlich. Statt Stereotypen wie ,,spannende Kundenprojekte*
oder ,,gute Aufstiegschancen® zu bemiihen, sollten IT-Arbeitgeber an der Opti-
mierung von Unternehmenskultur und Personalmanagement arbeiten. Welche
Mafnahmen sinnvoll sind, ist Inhalt dieses Buchs. Im Fokus steht die ,,Hype-
Strategie” mit dem ,,Sechs-Punkte-Plan®, die auf langjéhrigen Erfahrungen in
der Personal- und Strategieberatung fiir internationale I'T-Anbieter fuf3t.

Employer Branding heift das Zauberwort, mit dem Unternehmen in Zeiten wach-
senden Fachkriftemangels um die Gunst potenzieller Bewerber buhlen. Heftige
Flirtversuche sind gerade in der IT-Branche zu beobachten, in der nach Angaben
des Branchenverbands Bitkom Ende 2016 insgesamt 51.000 offene Stellen zu
verzeichnen waren, was einem Anstieg um fast 20 % gegeniiber dem Vorjahr ent-
spricht (Bitkom 2016).

Doch scheint es vielen Unternehmern schwerzufallen, sich als attraktive
Arbeitgeber zu positionieren. Wie sonst liele sich erklidren, dass in ihren Selbst-
darstellungen und Imagekampagnen immer wieder dieselben Floskeln auf-
tauchen: von ,einzigartigen Chancen und Entwicklungsmoglichkeiten® iiber
,spannende Kundenprojekte* bis hin zu ,,Teamgeist und kollegialem Arbeits-
klima“. So mancher Bewerber winkt da schnell ab — mit Allgemeinplidtzen lésst
sich lidngst kein IT-Experte mehr locken.

Dieses Buch geht der Frage nach, wie IT-Anbieter ein Profil entwickeln kon-
nen, das sie von anderen unterscheidet. Nach einem Sechs-Punkte-Plan wurde
die ,,Hype-Strategie entwickelt, die es Start-ups und Konzernen ermoglicht, die
besten Mitarbeiter zu finden und zu binden, ohne die gingigen Klischees attrak-
tiver Arbeitgebermarken und kostspielige Headhunter zu bemiihen. Wihrend die
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2 1 Einleitung

meisten Unternehmen mit Unterstiitzung von Personalberatern an ihrer Aulendar-
stellung arbeiten, geht es bei der ,,Hype-Strategie” darum, die Unternehmenskul-
tur und das Personalmanagement zu verbessern und damit einen neuen Ansatz fiir
Employer Branding zu entwickeln.

Im Zentrum des Buches stehen Erkenntnisse zum Thema ,,Was Ihre Mitarbei-
ter wirklich wollen®, darunter innovative Arbeits- und Fiihrungsmodelle, die dem
steigenden Wunsch der Mitarbeiter nach einer flexiblen Integration von Berufs-
und Privatleben entsprechen. Ich nutze dabei meine langjdhrigen Erfahrungen
als Personal- und Strategieberater nationaler und internationaler I'T-Anbieter und
erginze meine Ausfiihrungen um zahlreiche Praxisbeispiele und Interviews mit
Geschiftsfiihrern und HR-Verantwortlichen namhafter I'T- und Unternehmensbe-
ratungen in Deutschland.
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