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Wie Geldhauser heute
Talente gewinnen

Im Recruiting kommt es fur Arbeitgeber darauf an, die richtige Balance zu

wahren: KI-gestutzte Tools kdnnen Prozesse beschleunigen, sollten aber

nicht zulasten der personlichen Ansprache eingesetzt werden. Empathie

und Authentizitat machen den Unterschied.

Andreas Krischke

In den Bereichen Recruiting, Employer
Branding und Arbeitsmodelle setzten
Finanzinstitute bis vor wenigen Jahren
auf weitgehend stabile, von geringer
Innovationskraft gepragte Strategien.
Dann jedoch dnderte sich das Umfeld
grundlegend: Linkedin etablierte sich
im beruflichen Netzwerk als dominie-
rende Plattform, die Pandemie stellte
die etablierten Regeln des Arbeitslebens
zur Diskussion, und der demografische
Wandel machte schmerzhaft deutlich,
dass Personalgewinnung und -bindung
sich vom wichtigen Erfolgs- zum kriti-
schen Wettbewerbsfaktor entwickelt
haben. Banken und Sparkassen miissen

daher nicht nur schneller und effizien-
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ter rekrutieren, sondern zugleich als
glaubwiirdige und attraktive Arbeitge-
ber wahrgenommen werden.
Kiinstliche Intelligenz (KI) hilft heu-
te vor allem in der Definition des Perso-
nalbedarfs. So lassen einige Unterneh-
men interne Stellenbriefings - haufig in
Form von Videokonferenzen — automa-
tisch transkribieren und von der KI um
relevante Details aus der Diskussion er-
ganzen. Das Ergebnis sind Stellenbe-
schreibungen, die nach Einschitzung
vieler HR-Manager priziser ausfallen
als die traditionellen, adaptierten alten
Vorlagen. Anschlielend erstellt die KI
je nach Bedarf verschiedene Formate -
etwa eine interne Funktionsbeschrei-

Kompakt

bung, eine Interview-Checkliste, eine
externe Ausschreibung oder ein Social-
Media-Posting.

Im nichsten Schritt iibernehmen KI-
gestiitzte Matching Engines die Analyse
von Lebensldufen, gleichen diese mit
den Anforderungsprofilen ab, bewerten
die Ergebnisse, erstellen ein Ranking
und koordinieren auf Wunsch auch die
Terminvereinbarung. Dariiber hinaus
kann die KI dem Interviewer fiir jeden
Kandidaten eine individuell zuge-
schnittene Fragenliste bereitstellen, um
die Eignung im Gesprich gezielt zu
pritfen. Insbesondere fiir Fithrungskraf-
te im Top-Management ist das ein er-
heblicher Effizienzgewinn.

s Kinstliche Intelligenz (KI) beschleunigt Prozesse von Stellenprofilen

bis Matching. Doch Empathie und personliche Kommunikation bleiben

entscheidend.

s Linkedin, Empfehlungsnetzwerke und klare kulturelle Identitit sind

heute wirksamer als klassische Stellenanzeigen und Imagekampagnen.

» Differenzierte Arbeits- und Vergiitungsmodelle, abgestimmt auf

Lebensphasen, sichern Mitarbeiterbindung - ein 6konomischer Vorteil

gegeniiber teurem Recruiting.
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Nach dem ersten Interview verliert
die KI an Bedeutung, ab diesem Punkt
ist der Mensch gefragt. Kein Kandidat
mochte iiber seinen Bewerbungsstatus
von einem Chatbot oder einer Conver-
sational Al informiert werden. Hier
zdhlt allein personliche, authentische
Kommunikation. Wertschitzung kann
keine Maschine ersetzen. Aber auch
Menschen machen hier leider oft Fehler.
Fiir Bewerberinnen und Bewerber ist es
frustrierend, wenn sie nach einem ers-
ten Gesprach keine oder nur stark ver-
zogerte Riickmeldungen erhalten.
Griinde dafiir konnen noch laufende
Interviews, Urlaubszeiten oder Krank-
heit des Hiring Managers sein — werden
diese nicht klar kommuniziert, konnen
sie extern nicht nachvollzogen werden.

Gerade in dieser Phase ist Kommu-
nikation entscheidend. Personalberater
kennen die Hintergriinde im Prozess,
geben diese zeitnah weiter und kénnen
dadurch negative Irritationen ausriu-
men. Die Erfahrung zeigt deutlich: Fiir
Kandidaten ist das Gefiihl, gewollt und
wertgeschitzt zu sein, zentral. Unab-
hingig von Position, Arbeitgeber oder
Vergiitung entscheidet am Ende fast
immer das Bauchgefiihl dariiber, ob je-
mand den Weg iiber die Zielgerade geht.

Linkedin ist heute die zentrale Platt-
form fiir Active Sourcing, Employer
Branding und Job-Postings in der Fi-
nanzbranche. Die Vorteile gegeniiber
klassischen Online-Jobportalen wie
Stepstone, Indeed oder Monster sind
vielfaltig und deutlich spiirbar. Da
Linkedin ein aktiv genutztes berufliches
Netzwerk ist, erreicht es nicht nur wech-
selbereite Kandidatinnen und Kandida-
ten, sondern auch Fach- und Fithrungs-
krafte, die eigentlich zufrieden sind.
Diese passiven Talente erhalten - abge-
stimmt auf Fahigkeiten, Position und
Interessen — gezielt passende Stellen-
angebote eingeblendet. Klassische Job-
borsen hingegen sprechen ausschlief3-
lich aktiv Suchende an.
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Soziale Netzwerke entfalten ihren
spezifischen Multiplikatoreffekt: Job-
Postings konnen durch Likes, Shares
oder interne Empfehlungen schnell
eine grofle Reichweite erzielen. Der ent-
scheidende Unterschied zur klassi-
schen Stellenanzeige besteht darin, dass
Linkedin Interessenten unmittelbar
zeigt, welche ihrer Kontakte bereits bei
dem potenziellen Arbeitgeber titig
sind. Passive Kandidaten nutzen diese
Moglichkeit, um sich informell tiber
Unternehmenskultur, Arbeitsumfeld
oder Karrierechancen zu erkundigen.
Ist das Vertrauensverhaltnis zu diesem
Kontakt belastbar, sind die erhaltenen
Informationen héufig tiberzeugender
als jede Imagekampagne. Kommt der
Netzwerkkontakt zudem selbst zu der
Einschidtzung, dass der Interessent ein
Gewinn fiir das Unternehmen wire,
wird er ihn auch intern empfehlen -
und agiert somit als Talentscout und
Markenbotschafter zugleich.

Der grof3e Mehrwert liegt in dieser
Authentizitat: Ein Mitarbeitender wiir-
de im Sinne seiner eigenen Reputation
keine Empfehlung aussprechen, wenn
er nicht von der fachlichen und persén-
lichen Passung tiberzeugt wire. Viele
Unternehmen verstirken diesen Refer-
ral-Effekt mit Pramien fiir erfolgreiche
Empfehlungen. Das ist oft eine gute In-
vestition, denn die Uberzeugungskraft
liegt in der personlichen Beziehung.

Diesen Mechanismus machen sich
auch Personalberater zunutze. Schalten
sie ein anonymisiertes Job-Posting auf
Linkedin, wird es automatisch in ihrem
gesamten Netzwerk gesehen. Hiufig
fihrt dies im ersten Schritt zu einem
kurzen Telefonat, in dem abgekldrt
wird, ob die Position grundsatzlich
passt — eine Vorauswahl zum beidseiti-
gen Vorteil.

Authentische Kommunikation, ein
konsistentes Erscheinungsbild und klar
definierte Werte bilden die Grundlage
fiir eine erfolgreiche Recruiting- und
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Employer-Branding-Strategie. Kultu-
relle Identitét einer Bank bedeutet nicht
die ,beste®, sondern die passende Kul-
tur. Ob Investmentbank, Landes- oder
Forderbank, Fintech oder Wertpapier-
haus - jedes Institut wird naturgemaf3
eine eigene, unverwechselbare Unter-
nehmenskultur pragen. Die Kunst be-
steht darin, die eigenen Werte sichtbar
und glaubwiirdig nach auflen zu tra-
gen. Wer als Arbeitgeber nicht klar
zeigt, wofiir er steht, lauft Gefahr, im
War for Talents schlicht tibersehen zu
werden. Entscheidend ist Authentizitt:
Nur eine Kultur, die tatsdchlich gelebt
wird, darf kommuniziert werden. An-
dernfalls wird eine Imagekampagne
schnell zur Zielscheibe von Spott und
kann der Reputation langfristig erheb-
lichen Schaden zufiigen.

Arbeit und Vergiitung

in Einklang bringen

Flexibles Arbeiten und Work-Life-
Balance werden seit Jahren diskutiert,
aber dabei oft auf Arbeitszeit-Diskussi-
onen zwischen Management und Be-
triebsrat reduziert. Das Thema umfasst
jedoch nicht nur um Arbeitszeitmodel-
le, sondern ebenso flexible Vergiitungs-
systeme. Die Bediirfnisse der Mitarbei-
tenden unterscheiden sich je nach Le-
bensphase und personlicher Situation
erheblich. Starre Modelle und ,,gleicher
Lohn fiir gleiche Arbeit® greifen dann
zu kurz, wenn nicht alle Beschéftigten
»gleich arbeiten® wollen oder kénnen.
Transparente, individuelle und nach-
vollziehbare Modelle haben die besten
Chancen, Talente langfristig zu binden
und Fluktuation zu vermeiden.

Ein durchaus typischer Karriereweg
zeigt, was fiir die Finanzinstitute auf
dem Spiel steht (siehe Abbildung auf
Seite 54): Eine Absolventin mit be-
triebswirtschaftlichem Hintergrund,
sie soll hier Svenja heiflen, startet nach
Studium, Traineeprogramm und Kre-
ditausbildung bei einer deutschen Lan-
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Lebensphase
Berufsanfanger

Lebensphase
,Durchstarten”

Ziele
Karriere, Leistung,
steile Lernkurve

Ziele
Erste
Schritte

Deutsche
Landesbank

Angelsach-
sische Bank

Quelle: Indigo Headhunters

Bankkarriere voller Wechsel - ein Beispiel

el Tenee.

Problem: Ein unflexibles Arbeits- und Leistungsumfeld ,zwingt” Leistungstrager
zum Wechsel, wenn sich ihre Lebensumstande verandern. Jeder Wechsel kostet
Unternehmen Zeit und Geld.

Lebensphase
Familiengriind ung

Lebensphase

- Weiterbildung?

+ Kinder in
Ausbildung?

« Flihrungs-
aufgaben?

Ziele
Work-Life-
Balance

... weiterer
Wechsel?

Europaische
Bank

desbank im Firmenkundengeschift.
Schon bald stellt sie fest, dass Beforde-
rungen und variable Vergiitung in ers-
ter Linie an die Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit gekniipft sind, nicht an in-
dividuelle Leistung. Erst der Wechsel
zu einer angelsdchsischen Bank in
Frankfurt am Main bringt Svenja ein
dynamisches Umfeld, steile Lernkur-
ven, attraktive Boni und eine konse-
quent leistungsorientierte Kultur. Der
Preis dafiir ist eine hohe Arbeitsbelas-
tung, Abendessen im Biiro und perma-
nenter Zeitdruck. Die Priorititen ver-
schieben sich mit der Familiengriin-
dung. Svenja fragt sich daher: Gibt es
ein Arbeitsumfeld, das berufliche Wei-
terentwicklung erméglicht, ohne die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben zu opfern? Der Wechsel zu einer
groflen kontinentaleuropdischen Bank
erleichtert ihr die Balance zwischen
beiden Welten. Leistung wird aner-
kannt und honoriert, ohne dass Freizeit
und Privatleben vollstindig in den
Hintergrund treten.

Ob dieses Modell fiir Svenja lang-
fristig tragfahig ist, bleibt offen - doch
aus Arbeitgebersicht ist ein ganz ande-
rer Punkt entscheidend: Jede Neubeset-
zung kostet Zeit und Geld. Eine Ar-
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beitsumgebung, die sich an die Lebens-
phasen der Mitarbeitenden anpasst, er-
moglicht es, Kolleginnen und Kollegen
zu halten, in deren Entwicklung die
Bank unter Umstanden stark investiert
hat. Leistungsorientierung und Work-
Life-Balance sind dabei keine Gegen-
sdtze, sondern zwei Seiten derselben
Medaille. Entscheidend ist die Fahig-
keit, Karrieremodelle zu entwickeln,
die eine kontinuierliche Weiterent-
wicklung erlauben, ohne Mitarbeiten-
de zu zwingen, fiir jede neue Lebenssi-
tuation den Arbeitgeber zu wechseln.

Das Beispiel verdeutlicht zugleich,
dass Arbeitgeber bei zu starren Struk-
turen hiufig genau diejenigen Top-Per-
former verlieren, die fiir den kiinftigen
Unternehmenserfolg wichtig sind. Fle-
xibles Arbeiten und Work-Life-Balance
sind daher nicht nur Themen der Mit-
arbeiterzufriedenheit oder Unterneh-
menskultur, sondern zugleich eine be-
triebswirtschaftlich sinnvolle Entschei-
dung. Jeder Abgang verursacht erhebli-
che Kosten - von der Suche nach Ersatz
iber die Einarbeitung bis hin zur Zeit,
die vergeht, bis die neue Kraft das volle
Produktivitdtsniveau erreicht hat.

An diesem Punkt stellt sich oftmals
die Frage: Ist es realistisch, dass erfah-

rene Mitarbeitende akzeptieren, wenn
jingere Kolleginnen und Kollegen auf-
grund herausragender Leistungen ho-
here Boni erhalten? Die Praxis zeigt: Ja,
das ist moglich - vorausgesetzt, die
Rahmenbedingungen sind klar. Vergii-
tungsmodelle miissen fair gestaltet,
nachvollziehbar strukturiert und in ih-
rer Koexistenz transparent kommuni-
ziert werden. Entscheidend ist aufler-
dem, dass sie sowohl von den Fiih-
rungskriften als auch von den Teams
anerkannt und respektiert werden. Un-
ter solchen Voraussetzungen kénnen
unterschiedliche Generationen und Er-
fahrungsstufen erfolgreich zusammen-
arbeiten, ohne dass Leistungsgerechtig-
keit oder Teamzusammenhalt infrage
gestellt wird.

Workation zeigt: Regeln
lassen sich anpassen
Arbeitsrechtliche Bedenken gegeniiber
differenzierten Vergiitungsmodellen
erweisen sich in der Praxis oft als weni-
ger hinderlich als vermutet. Noch vor
wenigen Jahren hitten Personalabtei-
lungen Workation als versicherungs-
technisch unmdglich abgelehnt — heu-
te ist sie vielerorts gelebte Realitat. Die
Erfahrung zeigt: Spielregeln lassen sich
anpassen, wenn der Wille vorhanden
ist und die Mafinahme als sinnvoll er-
kannt wird.

Kreditinstitute brauchen den Mut,
tradierte Muster konsequent zu hinter-
fragen. Erfolgreiches Recruiting im Fi-
nanzsektor bedeutet heute, Prozesse in-
telligenter zu gestalten, authentisch
und transparent zu kommunizieren
und Arbeitsmodelle zu entwickeln, die
flexibel, fair und glaubwiirdig sind. =

Verfasst von

Andreas Krischke,
Grinder und Geschéftsfih-
rer von Indigo Headhunters
in Frankfurt am Main.
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