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Forschungsdesign
Ziel der Studie: Erforschung, wie Nicht-IT-Unternehmen erfolgreich IT-Talente rekrutieren und halten kénnen.
Die Studie wurde in Zusammenarbeit mit der TU Miinchen von Q2/Q3 2021 durchgefihrt.

Key-facts:
Die Nachfrage von Nicht-IT-Organisationen nach IT-Talenten steigt. Gleichzeitig
2 1 flhrt der sich verscharfende Talentmangel zu einem immer harteren "Krieg um Talente".
Nicht-IT-Organisationen missen wissen, wie sie erfolgreich IT-Talente anziehen kénnen, um ihren
Teilnehmer Fortbestand und ihre Wettbewerbsfahigkeit zu sichern.
(Young

. Die folgenden Hauptthemen wurden in der Studie behandelt:
professionals)

Data Scientist _ Allgemeine Attraktivitatskriterien: Welches sind die allgemeinen Attraktivitatskriterien, auf die IT-
s ~N Talente bei der Wahl eines Arbeitgebers achten, und welche Bedeutung messen sie ihnen bei?
(Offene- & Likert-Frage zur Ermittlung einer Rangfolge)
2 bis 5 Beschifti . o .
eschaftigt _ Schliissel zur Attraktivitat: Was sind die einzigartigen und attraktiven Merkmale von Nicht-I1T-
Jahre bei Organisationen? (Offene Frage)
Berufs- . Software _ Hindernisse fiir die Attraktivitat: Was sind die Nachteile von Nicht-IT-Organisationen? (Offene
erfahrun Nicht-IT-
g Developer Frage)
Unter-

_ Erfolgreicher Rekrutierungsprozess: Was ist fiir IT-Talente im Rekrutierungsprozess am

nehmen, wichtigsten? (Offene Frage)
) darunter auch _ Erfolgreiche Rekrutierungskanile: Welche Kanale sind fir IT-Talente relevant, und tber welche
Semi- haben sie ihren aktuellen Arbeitgeber gefunden? (Rangordnungsfrage und offene Frage)
strukturierte Hidden
Interviews . Die Antworten auf alle offenen Fragen wurden mit Hilfe von Grounded Theory! kodiert und
Champions analysiert, wihrend die Likert-Frage und das Ranking mit Hilfe von deskriptiver statistischer Analyse
ausgewertet wurden®.

' Williams & Moser, 2019; Wilson & Coaks, 2014, Glaser & Strauss, 1967; 2 Lin, 2010



Rekrutierung von IT-Talenten in Nicht-IT-Unternehmen

Die IT-Organisation kann die Anwerbung von IT-Talenten direkt beeinflussen, indem sie sich auf das Angebot und die
Starkung der berufsbezogenen Anziehungskriterien konzentriert und den Abbau der Hindernisse vorantreibt

Die Schliissel zur Anziehung
Spezifische Wertangebote (USP) von Nicht-IT-Organisationen

Selbststandigkeit & Verantwortung: Freiheit bei der
Ausfiihrung und Priorisierung von Aktivitaten sowie bei der
Entscheidung, wie IT-Know-how eingesetzt wird. Mehr Ver-
antwortung fur IT-Talente aufgrund V\/vissensﬁberlegenheit,

IT Linkage Sinnhaftigkeit der Arbeit: Beitrag zu

& Produkten die, die physische Welt und/oder

Tangibility: die Gesellschaft positiv beeinflussen. IT-
Talente kénnen aufgrund lhres IT-Know-

Moglichkeit hows und hohen Optimierungs-potenzials

IT durch die Veranderungen bewirken.

Einbindung

in physische p Vielféltiges —— Breite

Produkte Arbeitsumfeld: Entwicklungs-

oder durch moglichkeiten:

die Breites Spektrum > Bereichs-

Befihigung an IT-Aufgaben, in Ubergreifende

von einem Produkt, ~  Entwicklung und

Menschen Fachlich & Sozial Lernen;

und vielfaltigen Personliche

Prozessen Arbeitsumfeld. Weiterentwicklung

greifbar zu durch das kennen

machen. lernen von

verschiedenen
Blickwinkeln und
Anséatzen.

Exemplarische Strategien zur Durchsetzung der USP

_Hervorhebung des Wertangebots in Stellenbeschreibungen
und im Rekrutierungsprozess

_Entwicklung einer Rekrutierungsstrategie auf der Grundlage
von unternehmensspezifischen Anziehungskriterien

[ berufsbezogen ][ ]

! Dabirian et al

Kriterien fiir die Anziehungskraft® hoch
nach Wichtigkeit fiir IT-Talente geordnet
( R
O(} Tatigkeit mit Sinn: Moglichkeit, Fahigkeiten anzu-
\0 wenden und damit zu etwas gréBerem Beizutragen )
( R
Selbstverwirklichung: durch intellektuelle, breite und <
= anspruchsvoller Arbeit )

AYd

J
Work-Life-Balance: Flexibilitidt und Zeit, um berufliche | g
und personliche Ziele zu erreichen, Urlaub

(@

J
S
Personliche Entwicklung: Karriere- und Kompetenz-
entwicklung durch Trainings & innerhalb der Rolle

i

il
.

J L

Gehalt und Sozialleistungen: Angemessene
Entlohnung und Sozialleistungen

—>

angenehme Kollegen;
inspirierende und vertrauensvolle Fiihrung

Lage und infrastrukturelle Gegebenheiten
der Unternehmensstandorte, Ndhe zum Wohnort

f

Arbeiten in einem transparenten, ethischen,
innovativen und modernen Unternehmen

Hoher Reifegrad und Umfang
der Geschiftstatigkeit

: Arbeitsplatzsicherheit, Mittel zur Be-
waltigung temporarer Probleme/Herausforderungen

gering

., 2019; Chapman et al., 2005; Mller et al. 2011

Ty

\]J

Hindernisse fiir die Anziehungskraft
Nachteile von Nicht-IT-Organisationen

Antiquiertheit & Inflexibilitat: Konservative
Umgangsformen und Biirokratie, altmodische Verfahren
und steile Hierarchien sowie veraltete IT-Infrastrukturen
und Technologiepakete

v \
Starre Arbeitsmodelle: Verschlossenheit gegentiber
flexiblen Arbeitszeit- und Standortmodellen, Konzentration
auf die Erflllung der Arbeitszeit und nicht auf die
Ergebnisse.

v

Mangel an technischen Entwicklungsmdéglichkeiten:
Weniger technische Vorbilder, weniger Moglichkeiten zum
beruflichen Austausch und weniger Alternativen flr
Spezialisierung und technische Herausforderungen.

A

Mangelndes IT-Verstindnis: Geringes Bewusstsein fir die

Bedeutung der IT fiir den Unternehmenserfolg. Non-IT MA
mangelt es oft an IT- und digitalen Kompetenzen, was sich

negativ auf IT-Projekte/-Arbeit auswirkt.

Unattraktiver Standort: Arbeitsort oft nicht in attraktiven
und groRen Stadten, keine zentral gelegenen Biiros.

Exempl. Strategien zur Uberwindung von Hindernissen

_Starkung digitales Mindsets / Anerkennung der IT-Relevanz
_Investitionen in die Modernisierung
_Anbieten von individuellen & flexiblen Arbeitsmodellen



Rekrutierung von IT-Talenten in Nicht-IT-Unternehmen

Allgemeine Kanale sind bei der Anwerbung von IT-Talenten erfolgreicher und effizienter als IT-spezifische Kanale und
sollten daher genutzt werden, um eine erfolgreiche Rekrutierung von IT-Talenten sicherzustellen

Top Kanile! fiir die Ansprache professioneller IT-Talente

Peer-Group-Marketing und Empfehlungsprogramme

,’ Personliche Kontakte geben Arbeitgeberempfehlungen oder leiten Stellen-
ausschreibungen weiter, Lesen von Websites mit Arbeitgeberbewertungen

@ Inhouse Recruiter
\Die direkte Ansprache eines IT-Talents durch einen Inhouse-Recruiter erméglicht IT Ta-
lenten einen personlichen, transparent & spezifischen Austausch mit dem Unternehmen

IT-Talents konnen Uber persénliche Nachrichten, Stellenanzeigen und regelmaRige

@ Plattform fur soziale Netzwerke flir Unternehmen
Postings angesprochen werden (IT-Themen, Vorstellung von Kultur u. Mitarbeitern)

Headhunter
@ Headhunter verfiigen (iber eine gute Kenntnis des Arbeitsmarktes, sind objektiv und
haben echtes Interesse daran IT Talente zu vermitteln

1. Einladung zur Veranstaltung

U
Unternehmenseigene Veranstaltungen wie Workshops geben Arbeitgebern und
Arbeitnehmern die Gelegenheit, sich auf informelle Art besser kennenzulernen

Unternehmens-Websites

D: Stellenausschreibungen auf Unternehmenswebsites sind ein wichtiges und
kostengtinstiges Mittel, um interessante neue Stellenangebote zu prasentieren

[ erfolgreichsten innerhalb der befragten Gruppe

! Weitzel et al., 2009

high

sreuolssajoid Juajel-1| Jo adualajaid

Erfolglose Kanile

@ Jobmessen (online/offline)

'* Jobmessen sind nicht relevant fiir IT-Fachleute (young professionals), jedoch
relevant fiir Studenten/Absolventen

Blogs
. Befragten IT-Fachkrafte schreiben oder lesen keine Online-Eintrage in Blogs.

g Nischen-Jobbdorsen

Branchenorientierte Jobbdrsen wurden von IT-Talenten nicht konsultiert

[ J

I 1 42 % der Befragten hatten bereits vor der Festanstellung, wahrend des
Studiums fur die Unternehmen gearbeitet. Das zeigt, dass Studentenangebote
langfristig erfolgreiche Kanile zur Anwerbung von Top-IT-Talenten sind.

Duale Werk- Abschluss-
Studien- studenten Praktika arbeiten
programme Angebote




Rekrutierung von IT-Talenten in Nicht-IT-Unternehmen

Die Erfillung des Informationsbedarfs der IT-Talente sowie der Erwartungen wahrend des gesamten Rekrutierungs- und
Interviewprozesses gewahrleistet eine erfolgreiche Rekrutierung von IT-Talenten

Informationsbedarf von IT-Talenten

I i Im Vorstellungsgesprach sollten Arbeitgeber den Charakter des potenziellen kiinftigen Managers, die Raumlichkeiten, die spezifischen Aufgaben und den
Verantwortungsbereich hervorheben, sowie Einblicke in das Team und die Unternehmenskultur gewahren.

"[...] Sie schauen sich einen Arbeitgeber an, Sie fiihren die Vorstellungsgesprdche, wie wird das Ganze dargestellt? Gibt eine Du Kultur? Sind die Leute entspannt, kommen die
Leute miteinander aus? Wiirde ich mit ihnen nach einem Projekt ein Bier trinken gehen? [...]."

Erwartungen an den Recruiting Prozess: Erwartungen an den Recruiter:

= Geschwindigkeit § . Personlicher & offener Austausch

= "Rechtzeitiges Feedback ist immer ein Zeichen dafiir, dass sich das "Das personliche Gesprdch hat mir sehr viel gebracht, weil ich schnell
Unternehmen kiimmert. Ich denke, das gehért zum guten Ton und wirft herausfinden konnte, was ihnen wichtig ist und was nicht."

ansonsten ein schlechtes Licht auf den Arbeitgeber".

@ Transparenz e Ausdruck der Wertschéatzung

AN "Es ist mir wichtig, dass die Entscheidungsfindung transparent ist.” Ib "Ich achte sehr darauf, wie ein Unternehmen mit seinen Bewerbern umgeht
und welche Wertschdtzung man dort erfdhrt."

Struktur f’y Angenehme Rahmenbedingungen
% "Ich (iberpriife, [...] ob systematische Tests durchgefiihrt werden. d "Und ich weif3 noch, wie ich auf der Heimfahrt nach dem
Unstrukturierte Bewerbungsverfahren schrecken mich eher ab." Vorstellungsgesprdch dachte, dass ich mich sehr wohl gefiihlt habe und mir
vorstellen kann, dort zu arbeiten."



Rekrutierung von IT-Talenten in Nicht-IT-Unternehmen

Ein strategisches und zielgerichtetes Vorgehen bei gleichzeitiger Bereitschaft, auf individuelle
Attraktivitatsbarrieren einzugehen, sichert die erfolgreiche Rekrutierung von IT-Talenten

Laufende Uberpriifung der Angemessenheit und des Erfolgs der Manahmen

Voraussetzung

Strategische

Personal-
Planung

Vorbereitung

Rekrutierungs-Ziele
(KPIs)

Identifizierung der
erforderlichen IT-Fdhigkeiten
und -Ressourcen fiir ein
zukunftssicheres IT-
Dienstleistungsportfolio

< -- (IO &IT-Abteilung ~~ - »

Ermittlung von Leistungs-indikatoren
fur die Personal-beschaffung (# der
Gesprdche, Angebotsannahmequote,
Zeit bis zum Vorstellungsgesprdch
usw.)

Arbeitgeber

Operative Bewertung und Verdnderung - Sicherstellung der Effektivitdt der Kommunikation

Kommunikations-
strategie

Entwicklung von
Werbebotschaften und
Auswahl von Zielgruppen

Bewertung der
Kanalreife

Identifikation und Bewertung
der eingesetzten Recruiting-
Kandlen

Analyse des
Rekrutierungs-
prozesses

Bewertung und Messung
der internen Prozesse

Mit der P

IT-Talent
Journey

Strategie, Rekrutierung und
Integration von Kandlen nach
Zielgruppen

Struktureller Wandel - Ermittelte Hindernisse angehen, um Attraktivitdt und Bindung zu erh6hen

Positionierung

Identifizierung von Kriterien
und Hindernisse fiir die
Arbeitgeberattraktivitdt

Zusammenarbeit mit

N Personalabteilung

e

Definitionen

Karrierepfade

Digitale Denkweise
andern

Formalisierung der IT-

Entwicklung von Initiativen

Personalentwicklung fiir eine digitale Denkweise

und Karriereplanung

und Change Management

Z beit mit der U

|

Zentraler

IT-Standort

Modernes
Arbeiten

Bewertung der Infrastruktur,

__ Erreichbarkeit und Néhe zu den __

gewlinschten IT-Talenten

g und der P

Priifung der Maglichkeiten zu
Gleitzeit, Home Office, Job-
Rotation, agile Prinzipien etc.




Rekrutierung von IT-Talenten in Nicht-IT-Unternehmen

Der Reifegrad der IT-Organisation hinsichtlich operativer Rekrutierungsprozesse und der strukturellen Attraktivitat

zeigt Ansatzpunkte zur Ergreifung von Malnahmen auf

Rekrutierungs-Ziele (KPlIs)

Reporting zur Messung der Effizienz
& Effektivitat von Recruiting

Strategische Personalplanung MaBnahmen & Kandlen Arbeitgeber Positionierung
Zielbild Gber aktuell & zukinftig ® Kenntnisse Uber die individuellen
bendtigten Rollen & Profile inkl. P ® Kriterien flr Arbeitgeberattraktivitat &
Umsetzungsroadmap Zielbild fur das Arbeitgeber-Image

Karrierepfade
Definierte Karrierepfade in der IT-

® Organisation sowie klare Entwicklungs-
chancen & Perspektiven fur IT-Talente

Kommunikationsstrategie

&

Definierte Botschaften zur @
Kommunikation der Attraktivitats-
kriterien & des Arbeitgeber-Images

W
v

Modernes Arbeiten

Angebot von attraktiven Arbeitsmodellen
wie Gleitzeit, Home Office, Job Rotation,
Teilzeit, Sabbatical etc.

Recruiting Kanale

Strukturierte Bespielung & ®
Bewertung von Recruiting Kanalen
abgestimmt auf die Zielgruppen

o Digitale Denkweise
Etabliertes Change Management sowie
Initiativen zur Forderung & aktiven
Anwendung von digitalen Denkweisen

Recruiting Prozess ®
Strukturierter Recruiting Prozess mit
kurzer Durchlaufzeit, klaren Bewertungs-
kriterien & Kommunikationspunkten

@O
[

[ Voraussetzungen & Vorbereitung Operatives Recruiting Struktureller Wandel

lhre Vorteile 3

_ Transparenz Uiber den aktuellen
Reifegrad des IT-Recruitings in Ihrer
IT-Organisation

_ Identifikation von Problemfeldern in
der systematischen Ansprache von IT-
Talenten

_ Identifikation von strukturellen
Attraktivitatsproblemen im
Unternehmen & der IT-Organisation

_ Erkennen von Liicken in der
strategischen Personalplanung zur
langfristigen Erbringung der
differenzierenden IT-Services

_ Identifikation moglicher Ursachen fiir
unzureichende Rekrutierung von IT-
Talenten

_ Ableitung von Ansatzpunkten zur
schnellen & effektiven Verbesserung
der Erfolgschancen von Recruiting
MaRnahmen




Rekrutierung von IT-Talenten in Nicht-IT-Unternehmen

Der Reifegrad der IT-Organisation hinsichtlich operativer Rekrutierungsprozesse und der strukturellen Attraktivitat
zeigt Ansatzpunkte zur Ergreifung von Malnahmen auf

Arbeitsinhalt

1. Brose Purpose
2. Verantwortungsbereich
3. Agile Zusammenarbeit

Gehalt & Benefits

25. Gehalt

26. Altersvorsorge o
27. Benefits

Karriere

22. Vertikal o
23. Horizontal

24. Stelle

Weiterbildung
19. On the job
20. Off the job
21. Peer learning

New Work Retention

Arbeitsort, -mittel

4.
5.
6.

Working from Home
Burokonzept
IT-Arbeitsmittel

N

o0 ) bd W

Arbeitszeit

7. Flexibilitat
8. Arbeitszeitkonto
9. Sabbaticals

10.

12.

16. Prozess

Strategic Workforce Planning

. Operational Workforce Planning

Personalauswabhlkriterien

. Arbeitgeberversprechen (EVP)
. Personalmarketing
15.

MA werben MA

17. IT-Unterstiitzung (ATS)
18. Active Sourcing

lhre Vorteile Q

_ Transparenz Uiber den aktuellen
Reifegrad des IT-Recruitings in Ihrer
IT-Organisation

_ Identifikation von Problemfeldern in
der systematischen Ansprache von IT-
Talenten

_ Identifikation von strukturellen
Attraktivitatsproblemen im
Unternehmen & der IT-Organisation

_ Erkennen von Liicken in der
strategischen Personalplanung zur
langfristigen Erbringung der
differenzierenden IT-Services

_ Identifikation moglicher Ursachen fiir
unzureichende Rekrutierung von IT-
Talenten

_ Ableitung von Ansatzpunkten zur
schnellen & effektiven Verbesserung
der Erfolgschancen von Recruiting
MaRnahmen



Rekrutierung von IT-Talenten in Nicht-IT-Unternehmen
,Good Practice” SWM
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Martin Stephany
Co-Head CIO Advisory

martin.stephany@4cgroup.com
+49 173 346 58 29

X lin

,Beifahrer auf Zeit bedeutet flir mich .... alle Etappen
einer komplexen Transformation einer IT Landschaft
gemeinsam mit ClO weiterzuentwickelh um den
Wertbeitrag fiir das Business sichtbar zu machen.”
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