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BN Titel

Die Zukunft der Talentgewinnung
hat bereits begonnen

Talentgewinnung und HR-Technologie: Accenture und Siemens beziehen Stellung und erklaren, was
Unternehmen tun kénnen, um an der Spitze zu bleiben.

Seit Jahren wird unter Fiihrungskraften im Bereich der Talent-
gewinnung (Talent Acquisition, TA) die Frage diskutiert, wie di-
gitale Plattformen, Automatisierung und weitere technologi-
sche Fortschritte die Welt der Personalbeschaffung verédndern
werden. Allerdings sind diese Zukunftsvisionen langst Wirk-
lichkeit.

MaRnahmen zur Optimierung der Talentbindung und zur L6-
sung organisatorischer Probleme werden bereits mit Hoch-
druck umgesetzt. Die strategische Bedeutung von HR fiir Unter-
nehmen wachst; parallel dazu wird Technologie zu einem
immer wichtigeren Werkzeug. Laut einer in diesem Jahr verof-
fentlichten Studie von Bersin by Deloitte:

* Uberarbeiten 56 Prozent aller Unternehmen ihre HR-Pro-
gramme, um digitale und mobile Tools nutzen zu kdnnen;

« sind 51 Prozent aller Unternehmen dabei, sich mit Blick auf
digitale Geschaftsmodelle neu auszurichten;

* entwickeln 41 Prozent aller Unternehmen aktiv mobile Apps
fir HR-Aufgaben.

Es besteht kein Zweifel daran, dass Unternehmen ihr HR-Kon-
zept an ein sich standig weiterentwickelndes digitales Umfeld

Emma Gibbons von Accenture (dritte von links) und ihr Team
erhalten die Auszeichnungen ,, Best Candidate Experience”
und ,,Recruitment-Team des Jahres” beim The Firm Awards
2017 in Kollaboration mit einem Kunden.
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anpassen miussen. Und um die richtige Richtung einzuschla-
gen, missen Fiihrungskrafte strategisch vorgehen.

»Nicht die Technologie sorgt fiir einen disruptiven Branchen-
wandel, sondern die Menschen”, erklart Dr. Sebastian Hubert,
Head of Strategy and Technologies Talent Acquisition bei Sie-
mens. ,Meiner Meinung nach ist die Technologie noch nicht so
weit, selbst Innovationen hervorzubringen. Dies istimmer noch
Aufgabe der Menschen.” Siemens — ein weltweit filhrendes
Unternehmen der Elektrotechnik, Elektronik und Automatisie-
rung — rekrutiert Mitarbeiter in Gber 80 Landern und 20 ver-
schiedenen Sprachen. Jahrlich stellt das Unternehmen etwa
30.000 Mitarbeiter ein. Hierflir setzen Hubert und sein Team auf
Avature CRM, eine Losung, die sie beim Talentmanagement
unterstitzt. ,,Die Losung ist weit mehr als blo3 ein Tool fir
uns”, erlautert Hubert. ,Es ist ein vollig neuer Ansatz der Ta-
lentgewinnung.”

Auch Emma Gibbons von Accenture betont, dass der Schwer-
punkt bei der Personalgewinnung weiterhin auf dem Menschen
liegen musse. , Wir miissen das Personal der Zukunft sein”, so
Gibbons, die als Consultant im Bereich weltweite Talentgewin-
nungsstrategie und innovative Recruiting-Tools tatig ist.
Accenture bietet Management-Beratung und weitere profes-
sionelle Dienstleistungen fiir Unternehmen, die in den Berei-
chen Strategie, Digitalisierung und Technik tatig sind. Bei der
Zusammenarbeit mit Accenture-Kunden vereint Gibbons die
Moglichkeiten der Technik mit der Design-Thinking-Methodik.
Durch diesen Ansatz gewahrleistet Accenture, dass bei samt-
lichen MaRnahmen fiir Kunden der Fokus auch in Zukunft auf
den Mitarbeitern liegt, dem grof3ten Kapital eines jeden Unter-
nehmens.

Die Mitarbeiter der Zukunft fithren

Im Rahmen eines Workshops, den Gibbons vor Kurzem auf der
+HR Vision Amsterdam” hielt, flihrte sie unter anderem eine
Gruppenaktivitat durch — mit iberraschenden Ergebnissen: Sie
bat die Teilnehmer, sich selbst in einem strategischen Spektrum
einzuordnen, das von dem althergebrachten ,Post and pray”-
Ansatz Giber den CRM-basierten Aufbau von Talentpools bis hin
zu groRRtmaoglicher Kl-Automatisierung reichte. Die Mehrzahl
der 30 Teilnehmer raumte ein, sich irgendwo zwischen dem
»~Postand pray”-Ansatz und dem Aufbau von Talentpools zu be-
finden. Die Anzahl der Teilnehmer, die sich mit klinstlicher Intel-
ligenz beschéftigten: lediglich zwei. ,,Bei der Zusammenarbeit
mit Kunden missen wir zunachst klaren, wie das jeweilige



Unternehmen die Talentgewinnung handhabt und wie fort-
schrittlich das Thema bereits angegangen wird”, so Gibbons.
+~Wie veranderungsfreudig ist das Unternehmen? Wie anpas-
sungsfahig sind die HR-Systeme? Diese Fragestellungen helfen
uns dabei, die zentralen Strategien und Technologien unserer
Kunden so auszurichten, dass sie ihre Talentgewinnung fort-
schrittlicher gestalten konnen.” Wie die Teilnehmer des Work-
shops erklarten, seien in vielen Unternehmen Budgetrestriktio-
nen und fehlende interne Ressourcen fiir den ausbleibenden
Fortschritt verantwortlich. ,Das ,Post and pray’-Prinzip ist noch
sehr weit verbreitet, doch gerade vor diesem Hintergrund ist
Avature ein dauBBerst niitzliches Tool, um einen proaktiven Recrui-
tingprozess einzuleiten”, erlautert Gibbons. ,, Avature ist unser
bevorzugtes Tool zum Aufbau von Communities flir Talente, die
sich wirklich mit dem Unternehmen verbunden fiihlen.”

So konzipierte Accenture unter Einbindung von Avature CRM
eine Talentgewinnungsstrategie, die messbare Erfolge erzielte.
Laut Aussage des Kunden:

» reduzierte sich die Zeit bis zur Stellenbesetzung (,time to
fill“) um 40 Prozent,

» verringerten sich die durchschnittlichen Personalbeschaf-
fungskosten um 51 Prozent,

» reduzierten sich die Recruitingausgaben insgesamt um
39 Prozent,

» konnten die Kosten fiir Personaldienstleister um 47 Prozent
gesenkt werden.

Dank dieser neuen proaktiven Strategie und dem Einsatz von
Avature CRM konnte das Team beeindruckende Ergebnisse er-
zielen—in einem Fall vergingen bis zur Angebotsunterbreitung
weniger als zwei Tage. , Dies sorgt natlrlich dafiir, dass Hiring
Manager die Personalbeschaffung als Dienstleistung deutlich
positiver wahrnehmen®, erklart Gibbons. ,,Auch die Kandida-
tenerfahrung wird dadurch positiv beeinflusst — zwei Erfolge,
die wir jedes Mal beobachten, wenn ein Unternehmen einen
proaktiven Recruitingansatz einfiihrt und diesen mit Avature
kombiniert.”

Herausforderungen auf globaler Ebene begegnen

Die Personalgewinnung in groRem Mafstab und auf weltwei-
ter Ebene ist mit unzahligen Herausforderungen verbunden.
Fihrungskrafte im Bereich der Talentgewinnung missen auf
regionale Erfordernisse eingehen, auf sich wandelnde ge-
schaftliche Bediirfnisse reagieren und dabei gleichzeitig ein
konstant liberzeugendes Nutzererlebnis bieten.

,Wir von Siemens nutzen unsere weltweite Prasenz, um dis-
ruptive Technologien zu integrieren”, so Hubert. ,Ein haufig
wiederholter Leitsatz von uns lautet: ,Wir filhren global und
agieren lokal’.” So befasst sich das Unternehmen in GroRbri-
tannien mit Gamification, in Singapur wird zu kiinstlicher Intel-
ligenz geforscht, wahrend in den USA maschinelles Lernen er-
kundet wird. Neue Technologien ermaoglichen es dem Team,
seinem Ziel ein Stiick naherzukommen: Kandidaten, Recruitern
und Hiring Managern ein reibungsloses, kundenorientiertes
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Informationen zu Avature

Als weltweit flihrender Lésungsanbieter im Bereich Sour-
cing, Recruitment-Marketing und Talentbindung ermog-
licht es Avature Unternehmen, Leistungstrager zu rekrutie-
ren und an sich zu binden. Die dynamische Plattform von
Avature umfasst leistungsfahige Kandidaten-Pipelines,
mafgeschneiderte Dashboards und detaillierte Berichts-
funktionen und bietet dadurch allen internen Stakeholdern
weitreichende Transparenz und Sichtbarkeit. Von der Be-
werbung bis zum ersten Arbeitstag setzt Avature auf eine
einzige Plattform, um ein umfassendes Spektrum an Lo6-
sungen fir strategisches Personalwesen und Talentbin-
dung zu bieten. Die individuell anpassbare Losung Avature
CRM wird weltweit von tiber 400 Kunden eingesetzt.

Wollen Sie lhre Personalbeschaffung, die Neueinstellung
von Mitarbeitern sowie lhr Talent-Management effektiver
gestalten? Besuchen Sie avature.net, um mehrzu erfahren.

Nutzererlebnis zu bieten. Wie Hubert deutlich macht, ist es Sie-
mens wichtig, Innovation nicht an eine einzelne Abteilung oder
eine einzelne Person innerhalb des Unternehmens zu delegie-
ren. Um flhrend zu bleiben, ist es seiner Meinung nach erfor-
derlich, ,Innovation viral anzugehen” - das heif3t, Recruiter,
Hiring Manager und sonstige Mitarbeiter gleichermal3en ein-
zubeziehen und sie gemeinsam an der Umgestaltung der Sour-
cing- und Recruitingprozesse teilhaben zu lassen. Und welche
Rolle Gbernimmt eine TA-Flihrungskraft innerhalb dieses Ge-
meinschaftsprojekts? ,,Unsere Aufgabe besteht darin, sicher-
zustellen, dass das TA-Vorhaben als Ganzes funktioniert, dass
wir in die richtige Technologie investieren, unser Portfolio an
malgeschneiderten TA-LOsungen weiterentwickeln und daftir
sorgen, dass unsere Stakeholder keine grundverschiedenen
Technologien auf den Tisch bekommen*”, erklart Hubert.

Siemens nutzt digitale Tools, um zwei wichtige Zielsetzungen
zu erreichen. Zum einen kann das Unternehmen mithilfe dieser
Technologien von einem eher reaktiven Konzept der Talentge-
winnung zu einem proaktiven Ansatz ibergehen. Zum anderen
sind Recruiter dadurch in der Lage, ihre Zeit fiir wirklich sinn-
volle Aufgaben zu nutzen. ,, Wir wollen unseren Recruitern eine
Technologie an die Hand geben, mit der sie friiher Feierabend
machen konnen”, unterstreicht Hubert. , Wir wissen, dass un-
sere Kolleginnen und Kollegen im Bereich der Talentgewin-
nung jeden Tag unter erheblichem Arbeitsdruck stehen; daher
achten wir darauf, nursolche Technologien zu implementieren,
die keine zusatzlichen Belastungen fiir unsere Recruiter mit sich
bringen.”

Bei der Entwicklung der TA-Technologie nutzt das Talentgewin-
nungs-Team von Siemens einen horizontalen Ansatz, der alle
relevanten Nutzer und Stakeholder in die Planung einbezieht.
AuRRerdem fiihrt das Team fortlaufend Methodik-Workshops
durch, um Recruiter darin zu schulen, wie sie Avature noch bes-
ser nutzen kdnnen. Wie die Recruiter im Unternehmen berich-
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ten, sind es haufig kleine Annehmlichkeiten, die in der Summe
einen grof3en Unterschied machen. So ist Siemens aktuell da-
bei, Video-Interviews einzufiihren, was den Reiseaufwand flr
Recruiter minimiert und ihnen dabei hilft, die Vorauswahl der
Kandidaten deutlich effizienter und effektiver zu gestalten.
~Wenn wir eine neue Technologie einflihren, muss allen im
Unternehmen klar sein: Ein Tool, das nicht benutzt wird, kann
auch keine positive Wirkung entfalten”, erklart Hubert.

Proaktives Recruiting

Eine fur die weltweite Talentgewinnung zustandige Flihrungs-
kraft war friiher vor allem damit beschaftigt, offene Stellen best-
moglich zu besetzen. Heute hingegen geht es in erster Linie da-
rum, einen dynamischen Talentpool an gefragten Kandidaten
an das Unternehmen zu binden.

Accenture geht dabei folgenden Weg: Noch bevor festgelegt
wird, welche Methode der Personalgewinnung am vielverspre-
chendsten ist, wird ein klarer Bedarfsplan ausgearbeitet: Wo
soll eingestellt werden, wer wird eingestellt und welche gro3e-
ren Projekte stehen an? AuRerdem berlicksichtigt das Team die
schwieriger zu besetzenden Stellen sowie diejenigen Stellen,
die in groBer Zahl zu besetzen sind. Dann unterteilt das Sour-

10 HR Performance 5/2017

cing-Team die MalBnahmen in drei Aktivitaten: Kandidaten fir
das Unternehmen zu interessieren, ausfindig zu machen und
an das Unternehmen zu binden.

Employer Branding

Um die richtigen Talente fir sich zu gewinnen, missen sich
Unternehmen ihrer Zielgruppe zunachst als Arbeitgeber erster
Wahl prasentieren. Mehr als 80 Prozent aller Flihrungskrafte im
Bereich der Talentgewinnung sind der Meinung, dass Employer
Branding einen erheblichen Einfluss aufihre Fahigkeit hat, qua-
lifizierte Fachkrafte einzustellen. 53 Prozent aller Flihrungskrafte
wirden mehr Geld in die Schaffung einer attraktiven Arbeitge-
bermarke investieren, wenn die finanziellen Mittel dafiir vor-
handen waren.

Im vergangenen Jahr hat Siemens einen weltweiten Relaunch
seiner Arbeitgebermarke durchgefiihrt und eine Content Engine
entwickelt, um personalisierte Geschichten von Mitarbeitern
auf der ganzen Welt zu vero6ffentlichen. AulRerdem setzt das
Unternehmen auf Mitarbeiter als Markenbotschafter, um Inhalte
zu erstellen, die durch ihren unterschiedlichen kulturellen und
sprachlichen Hintergrund die geografische Reichweite des Kon-
zernswiderspiegeln. ,Auf diese Weise kénnen wir sicherstellen,
dass unsere unternehmenseigenen Stellen und Inhalte auf die
Markte zugeschnitten sind, in denen wir tatig sind”, so Hubert.
,Personalisierung ist aktuell ein ganz wichtiges Thema.”

Als Teil dieses personlicheren Ansatzes hat Siemens seine Stel-
lenbeschreibungen um Videobeitréage erweitert, die die schrift-
liche Beschreibung erganzen. , Unser Ziel dabei ist, die Bezie-
hung zwischen unseren Recruitern und den Kandidaten in
unseren Talentpools zu vertiefen, indem wir ihnen ermdg-
lichen, verbal die Werbetrommel fiir das Unternehmen zu riih-
ren und Beitrage in den sozialen Netzwerken zu veroffent-
lichen.”

Talentpools

Recruiter konnen Pipelines nutzen, um langfristige Beziehun-
gen zu herausragenden Talenten aufzubauen — und das noch
bevor konkrete offene Stellen zu besetzen sind. Durch E-Mail-
Kampagnen, Newsletter, Google Hangouts und personliche
Kontaktpunkte konnen Kandidaten das Unternehmen besser
kennenlernen, was ihre Bereitschaft erh6ht, zukiinftig tatsach-
lich fiir das Unternehmen tatig zu werden.

Hubert betont, dass das Avature-System diese MalRnahmen
sinnvoll unterstiitzt,indem es Recruiter in die Lage versetzt, Ta-
lente weltweit ausfindig zu machen und anschlieRend mitihnen
in Kontakt zu bleiben — anstatt lediglich eine bestimmte Person
fir eine konkrete Stelle an einem festen Standort zu finden.
»,Qualifizierte Mitarbeiter sind heutzutage tberall auf der Welt
zu finden”, so Hubert weiter. ,Wir sollten unsere Suche und
Kontaktpflege wirklich global gestalten, um die besten Mitar-
beiter flr konkrete Geschaftsanforderungen zu finden und mit
ihnen in Kontakt zu bleiben.”

Nicht nur der Lebensstil der Kandidaten wird internationaler,
viele hochqualifizierte Mitarbeiter bevorzugen es zudem, nur



vorlibergehend oder freiberuflich fiir ein Unternehmen tatig zu
werden. Um diesen Pool an potenziellen Mitarbeitern fiir sich
zu gewinnen, hat Accenture ein eigenes Portal fir vertraglich
befristete Mitarbeiter entwickelt. AuRerdem werden Mitarbei-
ter aufgefordert, qualifizierte Freiberufler weiterzuempfehlen.
Mithilfe dieses Ansatzes ist es dem Unternehmen gelungen,
seine Talent-Community um potenzielle Kandidaten zu erwei-
tern und seine Abhangigkeit von Personaldienstleistern zu re-
duzieren.

Mitarbeiterempfehlungen

Gibbons zufolge stellen Mitarbeiterempfehlungen eine der
»~qualitativ hochwertigsten Quellen fiir Talente” dar. Mit dieser
Feststellung steht sie keinesfalls allein da: 48 Prozent aller Fiih-
rungskréafte im Bereich der Talentgewinnung betrachten Mitar-
beiterempfehlungen als ihren wichtigsten Kanal fiir hochqua-
lifizierte Neueinstellungen. ,,Wir haben alles daran gesetzt, ein
wirklich durchdachtes Empfehlungsprogramm zu entwickeln”,
erlautert Gibbons. ,Dazu brauchten wir nicht nur eine gute
Plattform —wir wollten Mitarbeitern, die potenzielle Kandidaten
weiterempfehlen, ein rundum zufriedenstellendes Erlebnis bie-
ten.”

Accenture setzt hierfur auf ein Kl-Tool, das Mitarbeitern dabei
hilft, die empfohlene Person den am besten passenden offenen
Stellen zuzuordnen. AuRerdem nutzt das Unternehmen eine
Empfehlungs-Engine, die gezielt auf die sozialen Netzwerke der
Mitarbeiter zurlickgreift, um Personen zu finden, die fiir eine
bestimmte Position in Frage kommen. Falls es fiir einen poten-
ziellen Kandidaten keine offene Stelle gibt, konnen Mitarbeiter
ihn auffordern, sich in der unternehmenseigenen Talent-Com-
munity zu registrieren. Dank Avature sieht das Talentgewin-
nungs-Team, wer eine bestimmte Person empfohlen hat.

Als Siemens sein weltweites Mitarbeiterempfehlungspro-
gramm einflihrte, gab es bereits mehrere Empfehlungspro-
gramme an unterschiedlichen Standorten. Allerdings war
nichts darlber bekannt, wie erfolgreich die Programme jeweils
waren. Dank des internationalen Programms, das mithilfe von
Avature verwaltet wird, kdnnen Mitarbeiter Personen ausihrem
Netzwerk fir beliebige Stellen auf der ganzen Welt vorschlagen.
~Wir wollten unsere Mitarbeiter motivieren, flir uns tatig zu
werden — denn auf diese Weise stehen uns 350.000 Recruiter
zur Verfligung und nicht bloB ein paar Hundert”, macht Hubert
deutlich.

Recruiting von Absolventen

Millennials haben die Generation X inzwischen als grof3te
Gruppe der Erwerbstatigen Uberholt. Die auch , Generation
Smartphone” genannte Kandidatengruppe will standig online
und informiert sein — und ist das auch. , Sie sind als Digital Na-
tives aufgewachsen”, erlautert Gibbons. ,Sie wollen alles so-
fort, sie erwarten, rund um die Uhr Zugang zu Informationen
zu haben.”

Auf das Recruiting bezogen, bedeutet das, ihnen ein kunden-
orientiertes Online-Erlebnis zu bieten. Vor Kurzem nahm Sie-
mens mit Blick auf kiinftig zu besetzende Stellen eine Neukon-
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figuration seines weltweiten Absolventenprogramms vor. , Wir
versuchen, die besten digitalen Talente flir uns zu gewinnen.
Unsere Kandidatenerfahrung muss dies entsprechend wider-
spiegeln”, erklart Hubert. ,,Der erste personliche Interaktions-
punkt sind unsere Recruiting-Events. Das bedeutet, dass wir
auch dort digital prasent sein miissen. Anstatt sich lediglich als
Arbeitgeber zu prasentieren und mit Kandidaten zu interagie-
ren, konnen Recruiter dank Avature potenzielle Kandidaten di-
rekt in die passende Talent-Pipeline aufnehmen. Im Anschluss
an die Events konnen Recruiter mithilfe von personlichen Nach-
richten Kontaktpflege betreiben, was die Wahrscheinlichkeit
erhoht, dass Events tatsachlich zu Neueinstellungen fihren.

Herausragende Recruitingleistungen

Fur Gibbons als Consultant zahlen nicht nur Hiring Manager,
sondern auch Recruiter als interne Stakeholder. Deshalb will
sie von beiden Parteien wissen, was sie jeweils von den einzel-
nen Kontaktpunkten innerhalb des Recruitingprozesses erwar-
ten. Dadurch, dass Accenture bei der Entwicklung neuer Tools
oder Prozesse auch die Recruiter einbezieht, ist sichergestellt,
dass sie am gleichen Strang ziehen.

Zudem flihlen sich Recruiter auf diese Weise besser eingebun-
den, wenn sie Leistungen fiir Hiring Manager erbringen. Dies
istvon unschatzbarem Wert, da beide Parteien bei Einstellungs-
entscheidungen eng zusammenarbeiten mussen. Im Rahmen
eines ersten Gesprachs kann ein Recruiter dem Hiring Manager
beispielsweise einen Bedarfsplan, eine Einstellungsstrategie
sowie eine Ubersicht tiber die Wettbewerbssituation an die
Hand geben. Durch diese umfassenden Leistungen kann sich
der Recruiter—und die Talentgewinnungsabteilung ganz allge-
mein — als strategischer Geschaftspartner prasentieren.

Um ein Beispiel zu nennen: Ein Siemens-Recruiter sollte einen
Kandidaten flir eine schwer zu besetzende Stelle (einen Ent-
wicklungsingenieur Maschinenbau) finden und nutzte dazu ei-
ne Pipeline fiir Schliisselpositionen. Bereits zwei Wochen nach
der Veroffentlichung der Stellenausschreibung konnte das

HR Performance 5/2017 11



BN Titel
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Dr. Sebastian Hubert (Siemens) halt eine Prasentation

zum Thema ,,Disruption von Technologie und strategischer
Talentakquise” auf der 2017 US Avature Conference.

Unternehmen ein Angebot unterbreiten. Hubert zufolge hatte
der Prozess vor der Implementierung von Avature CRM unter
Umstanden flinfmal so lang gedauert. Was am Ende zahlt, ist
natirlich, den richtigen Kandidaten einzustellen, doch auch
Schnelligkeit kann nicht schaden. ,Es hat einen groB3en Einfluss
darauf, wie man von Unternehmensseite als Dienstleister wahr-
genommenwird”, erklart Hubert. ,,Was zahlt wirklich fiir unsere
Hiring Manager, wenn es um Leistungserbringung geht? Dass
sie die richtigen Mitarbeiter bekommen, dass sie sie schnell be-
kommen und dass der Prozess transparent ist.”

Wenn Talentgewinnung eine Dienstleistung ist, dann ist das
wichtigste Kriterium die Zufriedenheit des internen Kunden.
Siemens hat eine mobile Feedback-Funktion eingefiihrt, die es
Hiring Managern ermdglicht, ihr Erlebnis anhand von Schlis-
selindikatoren zu bewerten. Das Feedback kann aufgeschlisselt
werden, wodurch regionale Flihrungskrafte aussagekraftige In-
formationen erhalten, um die Teamleistung zu analysieren und
zu verbessern. Je nachdem, wie das Feedback ausfallt, konnen
Recruiter unmittelbar reagieren. ,,Bei schlechtem oder mittel-
maRigem Feedback werden Recruiter sofortinformiert”, so Hu-
bert. ,Das Wichtigste ist meiner Meinung nach, dass sie sich
zeitnah mit ihrem Hiring Manager in Verbindung setzen und
nachfragen, was schiefgelaufen ist und was sie in Zukunft bes-
ser machen kénnen.”

Die Vorteile eines technologischen Okosystems

Nicht nur, wenn es um Recruitingprozesse geht, legt Accenture
groBen Wert auf Agilitat, Schnelligkeit und eine transparente
Zusammenarbeit. ,Diese Qualitadten erkennen wir auch in un-
serem Dienstleistungspartner Avature wieder”, betont Gib-
bons. ,,Was mich personlich an Avature von Anfang an begeis-
tert hat, ist, dass ihre Entwicklungsphilosophie genau die Werte
verkorpert, die uns wichtig sind: Agilitat und Flexibilitat. AuBer-
dem ist das Okosystem offen fiir Zusammenarbeit.”
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Accenture experimentiert aktuell mit der Einbindung von KiI-
und Robotik-Tools, sowohl in Kooperation mit Partnern als auch
im Rahmen von Eigenentwicklungen. ,Es ist toll und wichtig
fliruns, dass alles nach dem ,plug and play‘-Prinzip funktioniert,
dass wir je nach Bedarf andere Anbieter ausprobieren und ein-
binden kénnen und dass Avature so anpassungsfahigist—nicht
nur, was unsere eigenen Anforderungen betrifft, sondern auch
die unserer Kunden”, erlautert Gibbons. Im Laufe der Jahre ha-
be sich eine echte Partnerschaft zwischen ihr und den Beratern
von Avature entwickelt: ,,Wir spielen uns gegenseitig Ideen zu,
wir verfolgen ein gemeinsames Ziel: namlich mithilfe dieses
Tools das Optimum aus der Talentgewinnung herauszuholen.”
Auch Hubert betont, dass Siemens bei der Entwicklung von Zu-
kunftstechnologien wesentlich von Avature profitiert.

L~Entscheidend fiir uns ist, ein System zu haben, das dort, wo
es darauf ankommt, eine nahtlose Integration erméglicht. Und
das ist bei Avature der Fall”, erklart er. ,,Avature ist das agile
und reaktionsschnelle Riickgrat unserer TA-Technologieland-
schaft.”

Die strategische Talentgewinnung wird konzeptionell standig
weiterentwickelt, wodurch sich die Recruiting-Weltin den kom-
menden finf Jahren schneller verandern wird als in den ver-
gangenen zwanzig. Aus diesem Grund sollten Unternehmen
flexibel und agil sein und auf eine Talentgewinnungstechnolo-
gie setzen, die Wachstum ermoglicht. Angesichts all dieser
Neuentwicklungen mussen Unternehmen anders agieren als
zuvor, wenn sie ihren Vorsprung behalten wollen. Wenn das di-
gitale Zeitalter durch Disruption gepragt ist, dann definiert sich
das Unternehmen der Zukunft durch fortwahrendes Lernen.
Erfolgreiche Unternehmen setzen auf folgende Methoden: pra-
zise Analysen, standige Neubewertung und Bereitschaft zur
Veranderung.
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