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1. Vorwort

Mit dem Programm JOBSTARTER plus férdert das Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF) bundesweit die Verbesserung regionaler Ausbildungsstrukturen. Die
JOBSTARTER plus-Projekte unterstiitzen mit konkreten Dienstleistungen kleine und mittlere
Unternehmen in allen Fragen der Berufsausbildung und tragen so zur Fachkrdéftesicherung
bei. Durchgefiihrt wird das Programm vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB).

Ausbildung 4.0 - was bedeutet das eigentlich?

Wie bei Software-Produkten geht es hier um ein ,Upgrade” gangiger Vorgehensweisen in
der Ausbildung. Viele Begriffe werden mittlerweile in dieser Versionsform angezeigt: bei-
spielsweise Industrie 4.0 oder auch Arbeit 4.0.

Gemeint sind hier die Entwicklungen im Zusammenhang mit der zunehmenden Digitalisie-
rung vieler Geschaftsprozesse.

Im Bereich des Ausbildungsmarketings oder auch Bewerbermarketings eréffnet das Unter-
nehmen neue, vielfaltigere Moglichkeiten, an die richtigen Bewerber zu kommen.

Denn wo holen wir unsere Jugendlichen ab? Im Internet.

Der Bewerbermarkt ist mittlerweile hart umkampft, nicht umsonst hort man heute oft, Un-
ternehmen missen sich mittlerweile bei ihren potentiellen Azubis bewerben.
Das stimmt nur teilweise: Wenn Sie sich richtig prasentieren, im Sinne von ,Tu Gutes und
rede darliber”, wenn Sie die richtigen Kanale optimal nutzen, finden Sie in den meisten Fal-
len auch die passenden Auszubildenden. Ein machtiges Instrument ist dabei das sogenannte
Digital Recruiting.

Inzwischen wird Online-Recruiting von der meisten Bewerber*innen erwartet und ist weiter
auf dem Vormarsch.

Dieser Leitfaden soll Anregung und Hilfe geben: Was gibt es, was kann ich tun und wo finde
ich gegebenenfalls Informationen und Hilfe.

2. Allgemeines
Wie bitte? Generation Y, Z und Alpha?

Beginnen wir mit einigen Zitaten zum Generationenkonflikt oder dem Urteil, das Erwachsene
Uber Jugendliche fallen. Diese Sichtweisen sind so alt wie die Menschheit selbst:

»,Die Jugend achtet das Alter nicht mehr, zeigt bewusst ein ungepflegtes Aussehen, sinnt auf
Umsturz, zeigt keine Lernbereitschaft und ist ablehnend gegen Glbernommene Werte” (Kel-
ler, 1989, ca. 3000 v. Chr., Tontafel der Sumerer).

,Die verschiedenen Altersstufen des Menschen halten einander fir verschiedene Rassen:
Alte haben gewdhnlich vergessen, dass sie jung gewesen sind, oder sie vergessen, dass sie
alt sind, und Junge begreifen nie, dass sie alt werden kdnnen.” (Kurt Tucholsky, 1931)

»,Fehlende Disziplin, mangelnde Leistungsbereitschaft, geringe Belastbarkeit — die Azubis
machen unseren Unternehmen Sorgen” (DIHK-Chef Hans Heinrich Driftmann 2011)

In jeder Generation gab und gibt es Besonderheiten abhangig von gesellschaftlichen, politi-
schen, sozialen und technologischen Entwicklungen.
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Was kennzeichnet unsere Jugend heute, wenn wir von der aktuellen Pisa-Studie und dem
gangigen Urteil, unsere Jugendlichen kénnten groBenteils nicht richtig schreiben und rech-
nen, absehen.

e Sije sind technikaffin und sind mit Internet und mobiler Kommunikation aufge-
wachsen

e Viele von ihnen absolvieren die Hochschule

o Freude an der Arbeit und die Moglichkeit sich weiterzuentwickeln, ist ihnen im
Regelfall wichtiger als Status und Anerkennung (das unterscheidet sie von vielen
der dlteren Generation, fir die der wirtschaftliche Aspekt im Vordergrund stand)

e Sie legen vermehrt Wert auf die Balance zwischen Familie und Beruf

e Was heute Gleitzeit ist, ist auf dem Weg zu New-Work: arbeiten unabhangig von
Zeit, Raum und Ort

e Aber auch ,alte” Werte sind relevant: ein nettes Team, Sicherheit, angemessene
Bezahlung

e Sie erwarten, dass Job- und Ausbildungsangebote online zuganglich sind

e Was gar nicht geht, ist Langeweile

Dieses Profil fordert von Unternehmern Klarheit: Was erwarte ich und was biete ich?

Zudem missen wir uns auf den Kanalen bewegen, die bei den Jugendlichen gefragt sind.
Seien wir ehrlich: Schon immer waren die ,Alten” altmodisch. Da aber die Digitalisierung
immer schneller voranschreitet, miissen wir uns selbst modernisieren. Tatsidchlich funktio-
niert auch das am ehesten, indem Alt und Jung sich aufeinander einlassen und voneinander
lernen.

Im Zusammenhang mit Recruiting bedeutet das, die richtigen Kanale angemessen zu nutzen.

2.1 Welche Zielgruppe fiir welches Angebot?

Umfangreiche MalRnahmen mit hohen Budgets haben keinen Effekt, wenn die Wiinsche und
Bediirfnisse der Azubis nicht beriicksichtigt werden. Eine Folge ist, dass keine Bewerbungen
eingehen.

Eine noch gravierendere Folge ist jedoch, dass eine vollig ungeeignete Zielgruppe angespro-
chen wird und viele Bewerbungen aussortiert werden missen.

2.2 Zielgruppenanalyse

Stellen Sie die richtigen Fragen!

Welche Eigenschaften soll mein Azubi mitbringen?

Was biete ich Auszubildenden an?

Wie erreiche ich die Auszubildenden, die ich suche?

Wie kommuniziere ich mein Angebot?

Stimmen meine Kommunikationskanale mit denen der Jugendlichen Uberein?
Welche Strategien haben sich bewahrt?

Nutze ich alle Moglichkeiten?
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Antworten auf diese Fragen sind unbedingt erforderlich, wenn Sie lhre Stellen richtig beset-
zen mochten. Es ist wichtig, die Tlren zu 6ffnen und aktiv auf Jugendliche und mogliche
Fachkrafte zuzugehen. Es kommt nicht darauf an, wie klein oder grofs ein Unternehmen ist!

Woran orientieren sich Bewerber*innen?

Je klarer die Anforderungen und das Angebot sind, umso attraktiver wird ein Unternehmen
fiir den Bewerber.

Ein potenzieller Auszubildender muss sich ein klares Bild von den Tatigkeiten und ge-
wiinschten Kompetenzen machen konnen. Nur so kann er abzuschéatzen, ob er die erforder-
lichen Voraussetzungen mitbringt.

Je professioneller ein Betrieb sich prasentiert, umso bessere Aussichten hat er von den Be-
werber*innen positiv wahrgenommen zu werden. Auf Dauer wird so auch das Ansehen der
Arbeitgebermarke positiv beeinflusst.

Schon im Vorfeld ist auch der zeitliche Rahmen zu definieren und zu kommunizieren, der fir
den Bewerbungsprozess vorgesehen ist. Unternehmen sollten sich bemiihen, den Erwartun-
gen der Bewerber*innen gerecht zu werden, ohne sich dabei zu verbiegen oder falsche
Versprechungen zu machen. Seien Sie personlich. Auch so kénnen Unternehmen ihr positi-
ves Image als Ausbildungsbetrieb festigen und starken.

Tipp: Damit Recruiting-MafSnahmen Erfolg haben, miissen sie auf die jeweilige Zielgruppe
zugeschnitten sein. Angehende IT-Professionals legen auf andere Dinge Wert als etwa Inge-
nieure fiir Maschinenbau. Unternehmer*innen, Ausbilder*innen und Personaler*innen sollten
ihre Zielgruppe im Vorfeld gut analysieren.

2.3 Was zu tun ist

Anforderungsprofil erstellen

Definieren Sie genau wen, was, wann und wofiir Sie rekrutieren.

Verbreitung des Ausbildungsplatzangebots

Hier bietet es sich an, nicht nur auf einen Verbreitungsweg zu setzen, sondern die heutigen
Moglichkeiten der Kommunikation zu nutzen und das Angebot auf mehreren Kandlen zu
verbreiten.

3. Recruiting — Allgemeine Instrumente und MaBnahmen

Die folgende Liste von MalBnahmen und Instrumenten zeigt stichpunktartig eine breite Aus-
wahl verschiedener Méglichkeiten im Azubi-Recruiting.

Printmedien und Mainstream-Werbemittel

Flyer (gerne auch Kleinformate)

Plakate mit Ausbildungsinfos

Unternehmensbroschiiren und Geschaftsberichte

Presse und Printmedien (Fernsehen, Rundfunk, Zeitungen etc.)
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Stellenanzeigen in Printmedien

Das Schalten von Anzeigen in Printmedien spricht Jugendliche zumeist kaum an, ist aber
dennoch interessant, da die meisten Zeitungen ihre Stellenportale auch online zur Verfi-
gung stellen. Da die Eltern groRen Einfluss auf die Berufswahl haben, ist deren Stellenwert
nicht zu unterschatzen. Die meisten lesen morgens immer noch die Tageszeitung oder zu-
mindest regionale Anzeigenblatter.

Flr die Schaltung eines Stellenangebots in einem Printmedium empfiehlt es sich, zusatzlich
Kanale zu wahlen, die von der Zielgruppe genutzt werden:

e Schilerzeitungen
e (regionale) Jugendmagazine
e (regionale) Ausbildungsmagazine (z. B. von Kammern)

Veranstaltungen extern

Mit einem Stand auf einer Ausbildungsmesse (bitte beachten Sie die Anmeldefristen) haben
Unternehmen die Moglichkeit, in direkten Kontakt mit Schulabgangern zu treten und diese
fur ihr Berufs- beziehungsweise Ausbildungsangebot zu interessieren. Die Betriebe und Un-
ternehmen sollten diese Ausbildungsmessen nutzen, um sich als attraktiver Arbeitgeber
darzustellen und erste Kontakte mit potenziellen Auszubildenden herzustellen.

Teilnahme an Wettbewerben (z.B. Bester Ausbildungsbetrieb)

Beteiligen Sie sich an ibergeordneten Aktionen (z. B. Zukunftswerkstatt Handwerk)
e Ausbildungsmessen (Jobsnap, Last-Minute-Borse, Jobfit, Ausbildungsmesse Job-

start-Handwerk (KHW))

Betriebliche Praxisangebote und Veranstaltungen intern

Um sich einen Uberblick zu einem Berufsbild zu verschaffen, haben junge Menschen die
Moglichkeit, sich z. B. im Rahmen von Berufsorientierungstagen tGber Unternehmen und Be-
rufsfelder zu informieren.

Eine gewisse Bekanntheit haben in den letzten Jahren der Girls‘ Day und Boys‘ Day erlangt.
Hier geht es darum, der jeweiligen Gruppe geschlechtsuntypische Berufe nadher zu bringen.
Flir Madchen sind das die sogenannten , MINT“-Berufe, also Mathematik, Informatik, Na-
turwissenschaft und Technik. In diesen Berufen sind Frauen immer noch klar unterreprasen-
tiert.

Fir Jungen sind damit soziale Berufe oder Tatigkeiten im Gesundheitswesen gemeint, die
typischerweise von Madchen besetzt werden. Unternehmen, die an diesen Tagen teilneh-
men, kénnen so einen Einblick in den Arbeitsalltag dieser Berufe geben.

Mit dem Angebot von Praktika im Unternehmen kann jungen Menschen einerseits ein Ein-
blick in die tagliche Arbeitswelt gegeben werden, sowie Interesse fiir das Berufsbild geweckt
werden. AulRerdem sieht man, wer talentiert ist und die spater geforderten Fahigkeiten und
Kompetenzen wahrscheinlich umsetzen wird kdnnen. Durch soziale Kontakte, die im Prakti-
kum entstehen, ist eine Bindung an das Unternehmen fir geeignete Jugendliche leichter zu
erreichen als ohne direkten Kontakt. Ein Praktikum hat somit Vorteile fiir beide Seiten.

e Tag der offenen Tir
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Girls’ und Boys' Day u.a.
Betriebsbesichtigung
Betriebspraktikum

Ferienjob

Betriebspraktikum fir Lehrkrafte

Regionale Kooperationen und Unterstiitzungsangebote (Beispiele)

e Schul- und Klassenpatenschaften
e Regionale Initiativen und Netzwerke
(z.B. Bildungspartnerschaft Schule/Betrieb, eine Initiative der IHK);
Arbeitskreis SCHULEWIRTSCHAFT, Partnerschaften,
https://www.schulewirtschaft.de/www/schulewirtschaft.nsf/id/EN Home?open#
e |Institutionelle Serviceangebote
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ausbilden/ausbildungsstelle-melden

Empfehlungen lhrer eigenen Mitarbeiter*innen

Die Moglichkeiten der Mundpropaganda durch die eigene Belegschaft sollte nicht unter-
schatzt werden. Personliche Empfehlungen im Freundes- oder Bekanntenkreis hat sich im-
mer noch bewahrt. Mitarbeiter und Azubis, die sich im Unternehmen wohl fiihlen, machen
gerne Werbung und werden auch umgekehrt nur gutes Personal empfehlen.

4. Digital Recruiting im Besonderen

Heutzutage sind neben den aufgezeigten ,herkdmmlichen” Instrumenten aber auch moder-
ne, also digitale Wege unerldsslich und oft vielversprechender.

Uberlegen Sie sich im Vorfeld, was, wann und wie. Nutzen Sie verschiedene Kanile und
reflektieren Sie den Erfolg. Bei all lhren MaBnahmen muss der Mensch im Mittelpunkt ste-
hen.

Gerade Azubis suchen zwar digital, brauchen aber die personliche Note und Ansprache.

4.1 Fragen fiir das Recruiting

=  Welches Konzept liegt einer erfolgreichen Recruiting-Kampagne zugrunde?
=  Welche Zielgruppen werden durch welche Methode angesprochen?
=  Welche Plattformen sind besonders Erfolg versprechend und warum?

Es gibt nicht den L6sungsansatz, aber:
= Diversifikation erfordert mehr Know-how tber die Kandle und MaRnahmen.
=  Wer sich gut auskennt, hat die besten Voraussetzungen und Chancen, seine Zielgrup-
pe zu erreichen.
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= Holen Sie sich Input: Junge Menschen wissen, was junge Menschen anspricht. Fra-
gen Sie lhren Auszubildenden oder Jugendliche in Ihrer Umgebung.
= Digitales Recruiting ist nicht nur etwas fiir groBe Unternehmen!

Fiir groBere Unternehmen:
= Recruiter sollten sich vom Generalisten zum Spezialisten entwickeln.
= Heute braucht es sogenannte T-Shaped People.

T-Shaped People

Breites Wissen

Uber Unternehmertum, Innovation, Management, HR

NEES

Wissen

iber eine
spezielle
Sparte

Abbildung 1

4.2 Vorteile des Online-Recruitings

Die Nutzung verschiedener Kanale und Instrumente erlaubt einerseits mehr Know-how (ber
Ihre Zielgruppe und einzelne Bewerber. Andererseits gewdhren Sie viele Mdglichkeiten, lhr
Unternehmen kennenzulernen!

Erhohung der Passgenauigkeit

Mit den Methoden des Online-Recruitings ist es moglich, lhre Zielgruppe zu identifizieren
und anzusprechen. Daflir sorgen spezialisierte Online-Jobb6rsen, Bewerber*innen-
Datenbanken und skalierbare Moglichkeiten der Bewerber*innen-Suche, beispielsweise
durch Filterung (Ausbildung, Schulabschluss etc.).

Beschleunigte Personalbeschaffung

Durch direkte, teilweise in Echtzeit verlaufende Kommunikation mit den Kandidat*innen
kénnen Informationen schnell abgefragt und offene Fragen, etwa durch E-Mail oder Chat-
moglichkeiten in Social Media Raumen, beiderseitig schneller geklart werden.

Kostensenkung des Rekrutierungsverfahrens

Im Gegensatz zu den klassischen Personalbeschaffungsverfahren ist das digitale Recruiting
von geeigneten Auszubildenden langfristig kostengiinstiger.
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Mehr Prasenz = mehr Aufmerksamkeit

Pflegen Sie alle Ihre digitalen Kandle regelmaRig und halten Sie die Informationen Uber lhr
Unternehmen immer aktuell, denn interessierte Bewerber*innen werden sich im Internet
informieren. Erstellen Sie Querverweise zwischen verschiedenen MaRnahmen. Sie kénnen
beispielsweise genauere Informationen zur Ausbildungsstelle auf vielen Kanalen und Platt-
formen direkt verlinken. Das erh6ht die Aufmerksamkeit bei Ihren potentiellen Bewerbern.

Tipp: Schon heute dominieren die Techniken des E-Recruitings die Strategien des Ausbil-
dungs- und Personalmarketings.

Die gréfste Resonanz finden Online-Jobbérsen bei den Nutzer*innen, wenn es um Bewerbun-
gen geht. Erst auf Platz zwei findet sich die eigene Karriere-Webseite, gefolgt von den Emp-
fehlungen der eigenen Mitarbeiter*innen.

4.3 Schritte des digitalen Recruitings

Schritt 1: Definition der eigenen Unternehmenskultur

Um zu lberzeugen, missen Sie wissen, wer Sie selbst und was lhre Werte sind. Als Unter-
nehmenskultur bezeichnet man geteilte Werte, Normen und Uberzeugungen einer Organi-
sation.

Authentizitat und Glaubwiirdigkeit erreichen Sie nur, wenn Sie Anspruch und Handeln in
Einklang bringen.

Schritt 2: Einsatz von kompetenten Online-Spezialisten?

Nicht umsonst heiflt es: ,Das Internet vergisst nie“. Bedenken Sie, dass jeder Tweet, jeder
Facebook-Post, jeder Blog-Eintrag und jeder Kommentar, egal ob auf lhrer Unternehmens-
webseite oder auf einer Plattform, wie auf einer groRen Blihne von allen gesehen werden
kann. Nur, im Gegensatz zum Theater, ist dies kein fliichtiges Statement, sondern bleibt
meist fiir langere Zeit sichtbar. Daher ist es gegebenenfalls ratsam, sich fiir die digitale
Kommunikation einen internen Experten oder externe Kommunikationsdienstleister zu ho-
len.

Schritt 3: Die Wahl des Kanals

Um lhre Zielgruppe erfolgversprechend zu erreichen, miissen Sie wissen, auf welchen Kana-
len diese hauptsachlich unterwegs ist und welche Sprache sie spricht. Auch hier gilt: Bezie-
hen Sie lhre aktuellen Auszubildenden mit ein! Sie kennen und nutzen diese Kanale und wis-
sen, was Jugendliche anspricht.
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Schritt 4: Das FACE-Konzept

Quelle Alexander Pinker
(https://medialist.info/2018/11/25/5-schritte-fuer-die-integration-von-digitalem-recruiting-
im-unternehmen/)

Das FACE-Konzept ist ein von Bernhauer, Hesse, Laick und Schmitz entwickeltes Werkzeug.
FACE bedeutet Follow, Attract, Communicate und Engage (Folgen, Anziehen, Kommunizieren
und Einstellen). Es kann dem Unternehmen als Werkzeug dienen, Online-Recruiting-
Malnahmen nach aulRen hin authentisch darzustellen.

Follow Man muss verstehen, worliber die Zielgruppe spricht und aktiv den Nut-
zern auf der eigenen Plattform zuhoéren.

Attract Nutzen Sie Ihre Erkenntnisse. Anschliefend muss die Aufmerksamkeit
durch Nutzung der Erkenntnisse auf das Unternehmen gelenkt werden.

Communicate Die Kommunikation selbst hat sich gedandert, horen Sie aufmerksam zu
und vereinfachen Sie den Weg zu lhnen.

Engage Ein zielgruppennaher Dialog kann final dazu fihren, dass Nutzer*innen
sich bewerben.

Unternehmenskultur

$

Personal Vertrieb Marketing X Dienstleister

4

=
F ollow

4

A ttract
-

Communicofe

4

E ngage
= Bewerber

Abbildung 2
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4.4 Kandle und Instrumente

Online-Jobborsen

Auf einer Online-Jobborse kénnen Unternehmen ihr Ausbildungsplatzangebot veroffentli-
chen. Eine Online-Jobborse bringt Arbeitsangebote und Arbeitssuchende zusammen. In der
Regel ist die Schaltung einer Anzeige kostenpflichtig fiir den/die Arbeitgeber und meist kos-
tenfrei fir Jobsuchende. Online-Jobborsen ermoglichen die Informationsabfrage und -
auswahl mit Hilfe von Filtern, um schnell zu den gewiinschten Ergebnissen zu fiihren. Wie
bei Print-Stellenanzeigen werden auch bei der Online-Anzeige alle Ublichen Informationen
wie die Beschreibung der Aufgaben und Anforderungen, der Ablauf des Bewerbungsverfah-
rens, die Ansprechpartner*innen und weitere relevante Informationen angezeigt. Beziehen
Sie dabei nach Moglichkeit Ihre Unternehmens- oder Karrierewebseite per Link (Hyperlink)
mit ein. Sie kdnnen in der Anzeige darauf verweisen, dass weitere interessante Informatio-
nen Uber lhr Unternehmen auf Ihrer Homepage zu finden sind.

Tipp: Besonders beliebt ist hier auch die unmittelbare Mdglichkeit, sich direkt auf die ausge-
schriebene Stelle zu bewerben, auch per Smartphone oder iiber Bewerbung per E-Mail so-
wie Kontaktformulare.

Unternehmen mit einem hohen Bewerberaufkommen nutzen oft Kontaktformulare, weil sie
diese mit einem Datenbank gestiitzten Bewerbermanagementsystem verkniipfen kénnen,
was das Bewerbermanagement entlastet und Zeit spart.

Das Profil der Zielgruppe bestimmt die Wahl des Kanals fiir Ihr Ausbildungsplatzangebot.
Haufig sind Online-Jobborsen auf bestimmte Zielgruppen ausgerichtet. Es gibt Online-
Jobbdrsen, die sich auf bestimmte Berufsfelder, Branchen oder regionale Zonen spezialisiert
haben, meist von Verbanden und Kammern. Oft bieten gerade regionale Berufsverbande
oder Kammern eigene Lehrstellenb6rsen an. Auch gibt es Internetseiten, auf denen Unter-
nehmen gezielt auslandische Fachkrdafte oder Auszubildende ansprechen kdénnen. (z.B.
https://www.make-it-in-germany.com/de/unternehmen/gezielt-rekrutieren/zielgruppen-im-
blick-haben/auszubildende/ oder auch https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden-und-
binden/nachwuchskraefte-ausbilden/auszubildende-aus-europa)

Eine kleine Auswahl an Online-Stellenborsen mit einer kurzen Beschreibung finden Sie
hier:

Online-Stellenborse Zielgruppe Besonderes
Bundesagentur fiir Keine  spezifi- Bei der Bundesagentur flr Arbeit
Arbeit sche Zielgruppe kénnen Sie nicht nur lhre freien Stel-

len einstellen, sondern auch mit ei-
nem eigenen Unternehmensprofil auf
sich aufmerksam machen.
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Online-Stellenborse

Zielgruppe

Besonderes

Lehrstellenborse der

Industrie- und Han-
delskammer

Auszubildende

Sind Sie auf der Suche nach Azubis,
kénnen Sie die Lehrstellenb6rse der
IHK nutzen. Kontaktieren Sie ihre ort-
liche IHK beispielsweise Uber dieses
Kontaktformular, um lhren Ausbil-
dungsplatz auf der Lehrstellenbérse
zu platzieren.

Lehrstellenborsen
der Handwerks-

Auszubildende

Zahlreiche ortliche HWKs bieten eige-
ne Lehrstellenbdrsen an Uber die Sie

kammern Nachwuchskrafte erreichen kénnen.
https://www.lehrstellen-
radar.de/5100,94,Isrentry.html

Absolventa Junge Akade- Die Stellenborse ist auf akademische
miker und Stu- Berufseinsteiger und Studenten spezi-
denten alisiert.

Azubiyo Auszubildende Die Stellenborse ist auf Ausbildungs-
und dual Stu- berufe spezialisiert und bietet unter
dierende anderem einen Eignungsabgleich, mit

dem Sie eine automatische Einschat-
zung erhalten, wie sehr sich ein Kan-
didat oder eine Kandidatin fur lhre
Stelle eignet.

Back in Job Keine spezifi- Auf der Homepage koénnen Sie auch
sche Zielgruppe Minijobs und Praktika anbieten.

Berufsstart Junge Akade- Auf der Homepage kénnen Sie unter
miker und Stu- anderem Praktika und Werksstuden-
denten tentatigkeiten anbieten.
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Online-Stellenborse

Zielgruppe

Besonderes

Europaische Kom-

Europadische

Spezialisierte EURES-Berater konnen

mission Fachkrafte Sie bei der Rekrutierung europaischer
Fachkrafte unterstiitzen.
Jobboérse.de Keine spezifi- Sie kdénnen lhre Ausschreibung bran-
sche Zielgruppe chenspezifisch auf mehreren Websei-
ten platzieren.
Kimeta Keine spezifi- Kostenpflichtige Stellenbdrse mit gro-
sche Zielgruppe Rer Reichweite. Es gibt auch eine
Ubersicht zu branchen- und regions-
spezifischen Stellenbdrsen
Monster Keine spezifi- Die Stellenborse eignet sich insbeson-
sche Zielgruppe dere, wenn Sie Fihrungskrafte und
erfahrene Fachkrafte suchen. Auch
eine internationale Personalsuche ist
moglich.
My Handycap Menschen mit Auf der Homepage koénnen Sie Stel-
Behinderung lenangebote und Ausbildungsplatze
speziell fir Menschen mit einer Be-
hinderung anbieten.
Stepstone Keine spezifi- Die Stellenborse eignet sich insbeson-
sche Zielgruppe dere, wenn Sie Fihrungskrafte und
erfahrene Fachkrafte suchen. Auch
eine internationale Personalsuche ist
moglich.
Unicum Junge Akade- Auf der Homepage kdnnen sie unter
miker und Stu- anderem Praktika und Werksstuden-
denten tentadtigkeiten anbieten.
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Workeer Gefllchtete Geflichtete stellen auf der Homepage
ihr Profil online. Auch Sie als Unter-
nehmen kénnen gezielt Stellen anbie-
ten.

Social Media Recruiting

Welchen Nutzen haben Sie durch Social Media Recruiting?
Authentisches Recruiting kann die Glaubwiirdigkeit steigern und Vertrauen schaffen.

= Oftmals sind die kommunikativen Kandidat*innen gerade die, die auch auf den Social
Media Plattformen zu finden sind.

= Die Qualitat der eingehenden Bewerbungen kann positiv beeinflusst werden.

= Ebenfalls kann durch die Auslagerung der Social Recruiting-Prozesse die Personalab-
teilung entlastet werden.

Beispiele fir Social Media Recruiting
Wie bereits erwahnt, gilt auch hier: Entwickeln Sie ein Konzept woflir Sie was, wann nutzen.
Orientieren Sie Ihre Strategie an der Zielgruppe, die Sie ansprechen moéchten.

* Influencer Marketing, auch ,Multiplikatoren-Marketing’ genannt, ist eine Disziplin
des Online-Marketings, bei der Unternehmen gezielt Meinungsmacher (Influencer)
und damit Personen mit Ansehen, Einfluss und Reichweite in ihre Markenkommuni-
kation einbinden” (Wikipedia).

= Redaktionelle Betreuung und Content Marketing ,Content-Marketing ist eine Marke-
ting-Technik, die mit informierenden, beratenden und unterhaltenden Inhalten die
Zielgruppe ansprechen soll, um sie vom eigenen Unternehmen und seinem Leis-
tungsangebot oder einer eigenen Marke zu (iberzeugen und sie als Kunden zu gewin-
nen oder zu halten” (Wikipedia).

= Entwicklung von passenden Werbetragern
= Einbindung bestehender Stellenanzeigen oder Jobportale
= Einbindung der eigenen Mitarbeiter*innen und Auszubildenden als Referenzen

Xing ist derjenige Social-Media-Kanal, der von den GroRBunternehmen aus Deutschland am
haufigsten genutzt wird. Lediglich bei der Arbeitgeberimage-Werbung steht mit Facebook
ein anderer Kanal im Vordergrund. Schatzungsweise werden soziale Netzwerke weltweit von
zwei Dritteln aller Internetnutzer*innen regelmalig angesteuert. Sie dienen immer mehr der
Informationsgewinnung liber Produkte oder Dienstleistungen, denn die Generationen Y
und Z vertrauen Empfehlungen von Freund*innen und Bekannten mehr als der klassischen
Werbung der Unternehmen. Auf die Arbeitswelt bezogen bedeutet dies, dass es entschei-
dend sein kann, in den Sozialen Netzwerken nicht nur anwesend, sondern auch aktiv zu
sein, denn hier wird ,Meinung gemacht”. Xing, Facebook, LinkedIn, Kununu, Twitter & Co.
haben hohe Wachstumsraten.

Es gilt Authentizitdt zu vermitteln und Fans, Follower und Unterstiitzer*innen zu generieren.
Was waére authentischer als dass Sie lhre Mitarbeiter*innen zu Wort kommen lassen. So ist
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es moglich, dass sich potenzielle Bewerber*innen ein breiteres Bild von lhrem Unternehmen
machen kénnen. Es geht darum, positiv aufzufallen und Emotionen zu transportieren. Auch
konnen Sie zufriedene Kund*innen bitten, sich mit einem Post einzubringen, oder Sie lassen
sich beispielsweise Uber Proven Expert oder andere Anbieter bewerten. Erregen Sie durch
ungewohnliche Aktionen Aufmerksamkeit und Interesse. Leere Floskeln und falsche Ver-
sprechungen haben hier keine Chance. Durch die breite Vernetzung der sozialen Netzwerke
ist eine Uberpriifung lhres Markenversprechens jederzeit méglich - und gepriift wird es wer-
den, davon kénnen Sie ausgehen. Kommunizieren Sie jederzeit sympathisch und freundlich,
aber weichen Sie nie von lhrer Unternehmenskultur ab. Wenn nétig, stellen Sie dazu Social
Media Profis ein, die sich mit der Materie auskennen und die Sprache lhrer Zielgruppe spre-
chen.

Tipp: lhre Zielgruppe ist bereits in den Sozialen Netzwerken zu Hause. Besuchen Sie sie dort,
wo sie schon sind und holen Sie sie ab. Wer als Arbeitgeber in sozialen Netzwerken nicht aktiv
ist, der ist schnell unattraktiv oder bleibt unbekannt.

Mobile Recruiting

Mobile Recruiting ist eine moderne Entwicklung, die Ansatze des Mobile Marketings auf-
greift und an die Prozesse des Personalmarketings und Recruitings anpasst und fortfiihrt.
Beim Mobile Recruiting kontaktieren Unternehmen und Personalvermittlungen potentielle
Jobkandidat*innen mit Hilfe von Mobilgeraten. Mit steigender Tendenz lesen die Nut-
zer*Innen Stellenanzeigen immer 6fter am mobilen Endgerat. Es ergibt also Sinn, an dieser
Stelle die Ausbildungsangebote fiir das Format von Smartphones und Tablets zu optimieren,
damit diese gut lesbar sind. Es ist ratsam, sich beim Mobile Recruiting auf die wesentlichen
Inhalte einer Anzeige zu beschranken, denn die GroRe eines Smartphone-Displays ist be-
schrankt.

Mobile Job-Apps, Karrierewebseiten oder auch Apps von Jobborsen kommen beim Mobile
Recruiting zum Einsatz, aber auch andere Kanale wie die jobspezifische Kommunikation in
sozialen Netzwerken oder der Versand von Job- oder Karriere-Newslettern via SMS, werden
gerne genutzt. Bei Letzterem missen sich die Bewerber*innen vorher beim Unternehmen
registrieren lassen, um aktuelle Ausbildungsplatz- oder Jobangebote in Echtzeit zu erhalten.

Unter Verwendung von Mobile Tagging, bei dem mit Hilfe eines Strich- beziehungsweise
Barcodes Informationen bereitgestellt und ausgelesen werden kénnen, ist es moglich,
schnell Zugang zu weiterflihrenden Informationen zu bekommen, sofern diese entsprechend
eingepflegt wurden. Um einen 2D-Barcode oder einen QR-Code auslesen zu kénnen, ist es
erforderlich, eine Reader-Software auf dem mobilen Endgerét zu installieren. Uber diese
Codes kann man ohne groRen Aufwand z.B. auf die eigene Unternehmens- oder Karriere-
Webseite verweisen.

Mobile Zusatzangebote wie standortbezogene Dienste (Location-Based-Social-Networks),
Virtual Reality oder Augmented Reality, werden beim Mobile Recruiting immer &fter einge-
setzt.

Tipp: Gerade junge Menschen sind diesen Angeboten gegeniiber sehr offen und nutzen sie
hdéufig schon, so dass davon auszugehen ist, dass gerade diese Generation sehr gut liber den
Mobile Recruiting-Kanal zu erreichen sind.
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Employer Branding und War of Talents

Der Begriff Employer Branding geht auf einen Fachartikel in der englischsprachigen Zeit-
schrift Journal of Brand Management aus dem Jahre 1996 zuriick und bedeutet soviel wie
»Arbeitgebermarkenbildung”. Dabei handelt es sich um eine unternehmensstrategische
Malnahme, die Konzepte des Marketings nutzt, um sich positiv von Mitbewerbern abzuhe-
ben beziehungsweise zu differenzieren und um sich als attraktiven Arbeitgeber darzustellen.
Im Gegensatz zum Arbeitgeberimage, welches hauptsachlich durch Medieneinfliisse ent-
standen ist, versuchen die Unternehmen beim Employer Branding gezielt die Art und Weise
zu gestalten, wie sie am Marktplatz als Arbeitgeber wahrgenommen werden. Ziel ist es, die
Personalbeschaffung effizienter zu machen, dadurch die Qualitat der Bewerber*innen zu
erhéhen und durch eine erhohte Identifikation der Mitarbeiter*innen mit dem Unterneh-
men eine langfristige emotionale Bindung an den Arbeitgeber zu erreichen.

Tipp: Lassen Sie sich bewerten bei beispielsweise kununu (Bewertung durch Mitarbeiter) oder
auch Proven Expert (Kundenbewertung).

In bestimmten Branchen haben deutsche Unternehmen Schwierigkeiten, geeignetes qualifi-
ziertes Personal zu finden, und kdmpfen um die besten Nachwuchskriafte und Top-
Absolventen.

In diesem sogenannten War For Talents gilt es fur die Personaler*innen die Arbeitgeber-
marke zu pflegen, um von Bewerbern deutlicher als die Konkurrenz positiv wahrgenommen
zu werden.

Nicht zuletzt durch die Digitalisierung und den demografischen Wandel, hat sich, gerade
wenn es um die besten Kopfe geht, die Bewerbungssituation fast umgekehrt. Heute bewirbt
sich auch der Arbeitgeber beim Jobsuchenden oder den Auszubildenden und nicht nur an-
dersherum, wie man es gewohnt war.

Tipp: Die jungen Talente sind heutzutage wdhlerischer als ihre Vorgéinger-Generationen. Die
Kunst ist es, die Zielgruppe mit ihren Anspriichen, Werten und Bediirfnissen zu verstehen und
dies auch zu zeigen, wenn man sie fiir sich gewinnen méchte.

Mehrwerte fiir Bewerber*innen schaffen

Erreicht werden kann dies durch Einbindung der Bewerber*innen in laufende Arbeitsprozes-
se wie etwa ein praktisches Probearbeiten. Interessante Neuigkeiten und Fakten aus dem
Unternehmen oder beschleunigte Bewerbungsprozesse konnen helfen, dass die Beteiligten
sich voneinander ein klareres Bild machen kénnen. Wenn Mehrwerte geschaffen werden,
sprechen sie sich meist schnell rum und erzeugen fast immer ein positives Image des Unter-
nehmens. Interessant ist an dieser Stelle auch der Gedanke, generell fiir die eigenen Mitar-
beiter*innen Mehrwerte zu schaffen, um sich einerseits positiv von den Mitbewerber*innen
abzuheben und anderseits die Motivation der eigenen Belegschaft zu steigern, denn der
Bewerbungsprozess ist relativ schnell vorbei, die Anstellung in der Regel nicht.

Faktoren wie personliche Anerkennung und die Moglichkeit, die eigenen Fahigkeiten best-
moglich einzubringen, gewinnen immer mehr an Bedeutung.

Heutzutage ist es notwendig, auf mehreren Plattformen aktiv zu sein. Diese miissen nicht
zwangslaufig die bekanntesten sein. Genauso gut kann ein kleineres, branchenspezifisches
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Internetportal helfen, geeignete Bewerber*innen zu finden. Bewerber*innen mochten kein
anonymes, gesichtsloses Unternehmen als Ansprechpartner*in.

Tipp: Wer Erfolg in der Personalbeschaffung haben méchte, kann heute nicht mehr auf die
verschiedenen Arten der Bewerberansprache wie Text, Ton und Bild verzichten. Erzeugen Sie
positive Aufmerksamkeit mit ungewdéhnlichen Aktionen. Begeistern Sie lhre Bewerber*innen
mit Persénlichkeit und Menschlichkeit.

Arbeitgebervideos, Imagefilme

Die Zuwachsraten auf YouTube und Live-Video-Portalen wie Periscope und Meerkat spre-
chen eine eindeutige Botschaft: Audiovisuelle Medien sind absolut im Trend.
Arbeitgebervideos bieten sowohl Unternehmen als auch Bewerber*innen einen echten
Mehrwert. Mit einem authentischen Imagevideo kdnnen Sie potenziellen Bewerber*innen
komplexe Themen anschaulich erklaren und somit schneller ndherbringen. Gerade bei unbe-
kannteren Tatigkeitsbeschreibungen, kénnen sich Bewerber und Bewerber*innen Uber die
Videos ein unmittelbares Bild von der Tatigkeit machen. Bei Tatigkeiten, die textlich schwie-
rig zu vermitteln sind oder sogar Gefahr laufen in Schriftform missverstanden zu werden,
sind audiovisuelle Inhalte fast unverzichtbar. Gleichzeitig werden durch bewegte Bilder
Emotionen erzeugt. Wenn es dem Arbeitgebervideo gelingt, Bilder und Emotionen in den
Kopfen der Bewerber*innen zu erzeugen, die positiv besetzt sind, steigern sie die Unter-
nehmensattraktivitat und die Aussicht auf geeignete, ins Unternehmen passende Auszubil-
dende.

Ein Arbeitgebervideo muss keine Hochglanzproduktion sein, aber sollte sich durch Professio-
nalitat und hohe Qualitdt auszeichnen, wenn es lberzeugen soll. Abgesehen von der Hard-
ware, die mit einer guten Kamera, einem guten Mikrofon, einigen Stativen und einer, nach
Moglichkeit, professionellen Videoschnitt-Software, schon gut aufgestellt ist, sollte mit ei-
nem durchdachten Konzept fiir das Storyboard und der richtigen Wahl der Location, ein Er-
folg lhres Arbeitgebervideos fast vorprogrammiert sein. Es gilt die richtige Mischung zwi-
schen Information und Unterhaltung zu finden. Das Video sollte nicht langer als zwei Minu-
ten sein, da die Aufmerksamkeit nach dieser Zeit nachldsst und die Videoproduktion dann
Gefahr lauft, langatmig und langweilig zu werden.

Ein erfolgreiches Arbeitgebervideo sollte...

e qualitativ hochwertig sein

e informativ sein

e sich auf den ausgeschriebenen Ausbildungsplatz beziehen
e nicht die Lange von 2 Minuten Uberschreiten

e auch unterhaltend sein

e Authentizitdt vermitteln (Unternehmen/Akteur*innen)

e nicht den Eindruck einer Produktwerbung hinterlassen

e deutlich sichtbar platziert sein

Tipp: Beziehen Sie lhre Auszubildenden in das Konzept fiir das Video ein. Sie wissen, was Ju-
gendliche in ihrem Alter anspricht!
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Candidate Management (Bewerbermanagement) und Recruiting

Candidate Management ist ein neues Instrument des Personalmanagements, welches die
Personalgewinnung mit systematischen, softwarebasierten Losungen unterstiitzt, bei denen
die Steuerung und Verwaltung aller Malinahmen, Methoden, Prozesse und Strategien vom
Bewerbermanagementsystem koordiniert und verknlpft werden.

Es schlieflt dabei alle Prozesse und Stationen der Bewerbung mit ein. Angefangen bei der
Ausschreibung der Stelle beziehungsweise des Ausbildungsangebots liber den Eingang der
Bewerbung, ihrer internen Weiterleitung, einer Einladung zum Vorstellungsgesprach bis hin
zur Zu- oder Absage an die Bewerber*innen. Dabei sollte es gleichzeitig auch die Einhaltung
der gesetzlichen Vorschriften des Datenschutzes sicherstellen.

Ein gut funktionierendes Bewerbermanagementsystem wird zum einen Kosten und Zeit ein-
sparen und ist zum anderen gleichzeitig eine Chance, das Profil Ihrer Arbeitgebermarke zu
scharfen. Aber Effektivitdit und Effizienz alleine sind nicht alles. Sich daraus ergebende
schnellere Durchlaufzeiten in den Bewerbungsprozessen werden sich positiv auf die Candi-
date Experience auswirken und somit auch |hre Employer Brand starken. Die Chancen,
schneller geeignete, zum Unternehmen passende Mitarbeiter*innen zu finden, werden
durch den planvollen Einsatz eines Bewerbermanagementsystem verbessert, denn schon am
Anfang des Bewerbungsprozess kann abgeklart werden, ob das Unternehmen und der/die
Arbeitsuchende auch wirklich zusammen passen.

Speziell bei Schiiler*innen, zuweilen auch bei dlteren Zielgruppen geht es oft um die Frage
der beruflichen Orientierung: Welcher Ausbildungsberuf passt zu mir? Passt das Traineepro-
gramm zu mir?

4.6 E-Recruiting

In der Konigsdisziplin des E-Recruiting, im War for Talents, geht es um die Gewinnung der
Besten, den sogenannten High Potentials und High Professionals. Dabei hat sich im Laufe
der Zeit, insbesondere im Vergleich zu den letzten Jahrzehnten, einiges gedandert. Heute ver-
sucht man, sich proaktiv diesen Zielgruppen zu nahern.

Active Recruiting (Active Sourcing)

Statt auf passende Bewerbungen zu warten, kénnen Sie auch aktiv nach Fachkraften suchen,
etwa Uber Lebenslaufdatenbanken, Social Media und sonstige Netzwerke. Versuchen Sie,
Uber verschiedene Kanale und Plattformen lhre Zielkandidaten zu erkennen und direkt an-
zusprechen.

Bewerberdatenbanken

Online-Jobborsen bieten oft auch die Nutzung Ihrer Bewerber*innen-Datenbanken an. Mit
Hilfe von Filtern hat man die Moglichkeit, zweckgerichtet und planvoll nach der definierten
Zielgruppe zu suchen und diese dann direkt persdnlich anzusprechen.

Online-Karrierenetzwerke

Manche Online-Communities dienen dem Austausch von Kontakten, Ideen und Innovationen
wie auf einem Marktplatz. Mit einer Unternehmensprasenz innerhalb dieses Netzwerkes

Seite 19



f\
DigiKkompiv E@@

ergibt sich die Moglichkeit, Karriereinteressent*innen direkt anzusprechen oder von diesen
angesprochen zu werden.

Fachforen

Wie der Name schon sagt, treffen hier Fachleute einer Branche oder eines Berufsfeldes auf-
einander, um die unterschiedlichsten Fragestellungen einer Thematik zu diskutieren. Dabei
ergeben sich fast immer Gelegenheiten, neue Kontakte zu knipfen und potenzielle Kandi-
dat*innen zu erkennen.

Soziale Netzwerke

In den meisten sozialen Netzwerken gibt es verschiedene Wege der Kommunikation. So ist
es auf vielen Plattformen Usus, sich eine E-Mail oder eine Nachricht (auch in Echt-Zeit) zu
schreiben. In Netzwerken wie Xing oder LinkedIn, die primar beruflich orientiert sind, sieht
man meistens schon an den Einstellungen der Nutzenden, ob eine (Ausbildungs-)Stelle ge-
sucht wird und ob man grundsatzlich an Angeboten interessiert ist. Auch hier wird wieder
mit Filtern gearbeitet, was es erleichtert, die Zielgruppe beziehungsweise interessante Kan-
didat*innen zu finden.

Die Herausforderung der Unternehmen besteht hier darin, die Befindlichkeiten der potenzi-
ellen Fachkrafte zu erkennen und ihre Sprache zu sprechen. Nur so wird man diese Zielgrup-
pe erreichen und interessante Kontakte kniipfen kénnen. Wer verinnerlicht hat, dass Unter-
nehmen sich heutzutage mehr Miihe geben miissen, um fiir die gewlinschte Zielgruppe als
Arbeitgeber interessant zu sein, ist schon ein ganzes Stiick weiter. Mit einem groRen, allseits
bekannten Firmennamen, hat man bei dieser Zielgruppe noch nichts gewonnen. Diese jun-
gen Spezialist*innen legen viel mehr Wert auf Themen wie Work-Life-Balance, Kreativitat,
Individualitat und Entfaltungsmaglichkeiten im Job. Der Job soll in ihr Leben passen.

Erschwerend kommt hinzu, dass gerade auch an dieser Stelle, also beim E-Recruiting, geeig-
nete Mitarbeiter*innen bendétigt werden, die in der Lage sind, diesen wichtigen Prozess mit-
zugestalten und die bendétigten Kompetenzen am besten schon mitbringen oder fahig sind,
sich das erforderliche Know-how schnell zu erarbeiten. Eine meist kostenintensivere Losung
ist die Einbindung externer Dienstleister, die schon Kompetenz von Haus aus mitbringen,
aber auch erst in Unternehmensstrukturen, Abldufe und das Leitbild der Unternehmenskul-
tur eingefiihrt werden missen, um effektiv und effizient arbeiten zu kénnen.

Tipp: Fordern und férdern Sie internes Know-how! Gerade auf diesem Sektor gibt es ein gro-
fes Schulungsangebot!

Unternehmenswebseite / Karrierewebseite

Vergessen Sie nie, dass lhre Internetprasenz so etwas wie eine fir jedermann immer abruf-
bare Visitenkarte lhres Unternehmens ist und daher jederzeit gepflegt sein sollte. Es gibt
keine zweite Chance fir einen ersten Eindruck.

Durch das Internet ist es moglich, Ihre ,Visitenkarte” mit weiteren Informationen, auch in
anderen Medien zu verknilpfen. In einer Print-Stellenanzeige sollte auf den eigenen Inter-
netauftritt verwiesen werden. Das gilt natirlich auch fir alle anderen Online-Auftritte lhres
Unternehmens in den sozialen Netzwerken. Nutzen Sie das Angebot einer Online-Prasenz in
den sozialen Medien, um lhre Starken, Zertifizierungen und Auszeichnungen zu prasentieren.
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Achten Sie darauf, dass alle lhre Aktivitdten ein homogenes Bild ergeben und identische
Informationen vorhalten. Meist ist die Unternehmenswebseite aber auch der erste Anlauf-
punkt der heutigen Bewerber, und diese erwarten alle relevanten Informationen Utber Ihr
Unternehmen genau dort. Auch hier hat man wieder die Moglichkeit, sich durch Schaffung
von Mehrwerten von den Mitbewerbern abzuheben. Diese kénnen praktisch sein und In-
formationen zur Infrastruktur, zur Verkehrsanbindung, zur Kindergarten-Situation in der
Umgebung oder zum besten Backer in der Ndhe liefern. Originalitat wird hier gerne gese-
hen: Im Idealfall wird in den sozialen Netzwerken darliber gesprochen. Binden Sie auch hier,
wenn es passt, lhre Mitarbeiter*innen mit ein, wie es schon im Kapitel Employer Branding
beschrieben wurde.

Behalten Sie die Diskussionen auf allen Plattformen im Auge und fiirchten Sie keine Negativ-
Bewertungen. Meist sind das nur subjektive Einzelstimmen und nicht jeder beliebige Zuruf
sollte erwidert werden. Wagen Sie immer mit Augenmal’ ab, ob eine Antwort oder Stellung-
nahme angebracht ist. Unwahre Behauptungen oder Missverstandnisse sollten sich leicht
widerlegen lassen beziehungsweise aufgeklart werden. Positives Feedback kann durch Ver-
linkung geschickt in Ihr Online-Portfolio mit aufgenommen werden.

Tipp: Stdrken Sie Ihre Glaubwiirdigkeit durch authentische Beitrdge mit Hilfe lhrer Mitarbei-
ter*innen. Erzeugen Sie das Gefiihl, dass man bei lhnen auch mal hinter die Kulissen schauen
kann und zeigen Sie dabei, dass Ihre Werte und Leitkultur nicht nur Worthlilsen sind, sondern
auch gelebt werden.

Weitere Werkzeuge und Moéglichkeiten des Online-Recruiting

e Videos und Podcasts
Bereitstellung von Medien (Audio, Video) auf der Unternehmenswebseite oder lGber so-
ziale Medien, um Uber das Unternehmen zu berichten.
Kanadle: YouTube, Karrierewebseite, Apple Store, Spotify, RSS

e Virtual Reality
Beispielhaft lasst sich Virtual Reality im Employer Branding einsetzen. Statt die Biro-
raume nur in 360-Grad-Videos zu zeigen, kdnnen Kandidat*innen virtuell durch die Bi-
rordume gefihrt werden oder sogar mit den zukinftigen Kollegen interagieren. So kon-
nen dank VR beispielsweise die Aufmerksamkeit flr das eigene Unternehmen gesteigert
und ein authentischer Einblick ins eigene Unternehmen gegeben werden.

e Blogs
Blogs dienen der Schaffung von Transparenz liber das Leben im Unternehmen und
Uberlassen es den Leser*innen, sich selbst ein Bild Giber die Firma zu machen.
Beispiele: Mitarbeiterblogs, Kampagnenblogs, Themenblogs

e Apps

» Talenthero (von meinestadt.de GmbH) ist eine App fiir junge Menschen, die auf
der Suche nach einem Ausbildungsplatz sind. Dabei ist Talenthero keine reine Stel-
lenbérse, sondern bietet durch einen Orientierungscheck sowohl einen Uberblick
darliber, was es Uberhaupt fiir Ausbildungsberufe gibt, als auch eine Hilfe fir Un-
entschlossene. Bei diesem Check geben die Azubis in spe bis zu drei Interessensge-
biete ein und kénnen diese Interessen danach noch weiter verfeinern.
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Truffls

Der Bewerber beziehungsweise die Bewerberin wird hier anfangs nach seinen Pra-
ferenzen gefragt: In welchen Berufsfeldern mochtest Du arbeiten? Wo wohnst Du
(und bist Du umzugsbereit)? Suchst Du eine feste Anstellung in Vollzeit oder viel-
leicht doch ein Praktikum? Danach kann der CV importiert (XING, LinkedIn, PDF) o-
der die Daten selbst eingegeben werden. Die Jobs werden in truffls als Karte mit
den wichtigsten Informationen dargestellt: Titel, Unternehmen, Berufsfeld, Rah-
menbedingungen und die Branche des Arbeitgebers sollen hier reichen, um schnell
zu entscheiden, ob ein Job in Fragen kommt oder nicht.

Jobbify

Das Prinzip hinter jobbify ist denkbar einfach: Jede*r Nutzer*in durchlduft einen
Fragebogen, welcher die Selbstreflexion fordert und dabei bewusste Manipulation
einschrankt. Ein intelligenter Algorithmus verbindet dann jene Jobsuchenden und
Unternehmen, die gut zusammenpassen.

Fiir das Matching werden neben den fachlichen Qualifikationen ebenfalls die Erwar-
tungshaltung und das Personlichkeitsprofil eines*r Kandidaten*in einbezogen. So
kann unter anderem eingeschatzt werden, wie gut ein Kandidat zur jeweiligen Un-
ternehmenskultur passt.

Talentcube

Talentcube ist eine mobile Bewerbungsplattform, die fir Jobsuchende eine App zur
Verfligung stellt, mittels derer man sich professionell und nur mit Smartphone auf
jeden beliebigen Job in Deutschland bewerben kann. Der Clou dabei: Anstatt ein
Anschreiben zu erstellen, beantwortet der*die Bewerber*in drei konkrete Fragen
und filmt sich dabei mit der Front-Kamera.

Chatbots und Roboter

Der Chatbot ist im Wesentlichen nichts anderes als ein klassischer Chat. Doch nicht
von Mensch zu Mensch, wie man Chatsysteme heute bereits im Service anwendet,
sondern von Maschine zu Mensch. Eine Revolution im Service und in der Kunden-
ansprache. Mit der erwarteten Weiterentwicklung von Maschinenlernen sowie
Klnstlicher Intelligenz in den nachsten Jahren werden Chatbots immer menschen-
dhnlicher, und das Angebot wird sowohl umfangreicher als auch attraktiver fiir Un-
ternehmen.

Ein wesentlicher Vorteil von Chatbots ist deren Erreichbarkeit. Wahrend Sie als Re-
cruiter irgendwann mal Feierabend haben, gerade ein Vorstellungsgesprach fihren
oder andere wichtige Dinge erledigen missen, ist Kollege Roboter dauerhaft, emsig
und ohne jede Ermiidungserscheinung online. 24 Stunden am Tag, sieben Tage die
Woche. Und am Wochenende. Urlaub oder Pause braucht er auch nicht. Ihr Job-bot
ist immer und liberall erreichbar.

Chatfuel

Chatfuel ist eine Chatbot-Engine, die die meiste Arbeit fir ihre Nutzer*innen erle-
digt. Sie ist ideal fir alle Nutzer*innen, die keine Programmiererfahrung aufweisen.
Die Benutzeroberflache ist dabei so einfach gehalten, dass es moglich ist, einen
Chatbot in weniger als 15 Minuten zu erstellen.
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TechCrunch, British Airways und Adidas haben beispielsweise Chatfuel genutzt, um
gemeinsam mit ca. 20.000 weiteren Nutzer*innen Chatbots zu erstellen.

» Robot.me
Rebot.me ist ein einfacher Dienst, mit dem man Chatbots erstellen, (be-)lehren,
testen und anschlieBend auf die eigene Webseite stellen kann. Auch bei dieser
Plattform werden keine Programmierkenntnisse bendtigt, um sie zu nutzen. Die
Chatbots werden so erstellt, dass sie voreingestellte Fragen beantworten kénnen,
jedoch auch wahrend der Konversation dazu lernen.

Tipp: Nutzen Sie die Bots, um den Bewerber*innen alle erdenklichen Fragen zu be-
antworten und sie optimal abzuholen!

4.7 Faktoren der Recruiting Strategie

Persona und User Journey

Viele Ausbildungsplatz-Suchende sind oft mit einer komplexen und langatmigen Online-
Bewerbung, z.B. Uber ein Formular, tberfordert oder sie verlieren mittendrin die Lust am
Ausflllen.

Es ist also sinnvoll, sich damit zu beschaftigen, wie die Bewerbungsreise fiir den Einzelnen
aussieht, um diese so komfortabel wie maglich zu gestalten.

Der Begriff Customer Journey steht fiir die Stationen, die Kund*innen durchlaufen, bis ihre
gewollte Zielhandlung — wie ein Kauf, eine Bestellung oder Auskunft — durchgefiihrt wurde.
Abgeleitet hiervon stehen die Begriffe Candidate Journey oder User Journey fiir die ,,Reise”
eines Bewerbers oder einer Bewerberin von der Aufnahme der Information (wie ein Ausbil-
dungsangebot) bis zur Absage oder der Einstellung. Hier ist es wieder wichtig, sich mit der
Gedankenwelt, den Erwartungen und Bedirfnissen der Kandidat*innen zu beschaftigen und
diese zu verstehen.

Ein klar definierter Zeitrahmen, mit ausgewiesenem Fahrplan der zu durchlaufenden Statio-
nen, kommt immer besser an als ein unbestimmtes, unklares Zeitmanagement, bei dem die
Bewerber*innen im Unklaren (iber Ablauf und Abschluss des Bewerbungsprozesses bleiben.

Persona Methode
Bei der Persona Methode versetzt man sich in die Perspektive der Bewerber*innen der Ziel-
gruppe. Dabei sollte man so realistisch wie mdglich vorgehen.

e Es werden sogenannte Personas erstellt. Diese sind erdachte Personen, die typische
Eigenschaften der Kandidatinnen und Kandidaten der Zielgruppe verkorpern sollen.

e Personas sollten bereits zu Beginn des Stellenangebots klar definiert werden, um wah-
rend des gesamten Projektes davon profitieren zu kénnen.

Durchfiihrung:

e Realistischer Name (die Persona soll nicht zur Comicfigur werden)

e Foto der Person (ebenfalls ein realistisches!)

e Demographische Informationen (Alter, Ausbildung, Familienstand,...)
e  Beruf und Hauptaufgaben
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e Ziele, Wiinsche, Erwartungen, Bediirfnisse (an das eigene Produkt)
e Vorlieben, Abneigungen und Hobbys
e evtl. ein Zitat, das einen wichtigen Aspekt der Persona zum Ausdruck bringt

Tipp: Entwickeln Sie Ihre eigenen Personas!

5. Zusammenfassung/Schlusswort

Seien Sie wach und bleiben Sie prasent. Begeben Sie sich auf Augenhéhe mit Ihren potentiel-
len Bewerbern und 6ffnen Sie sich, geben Sie Einblick in Ihren Betrieb.

Definieren Sie Ihre Arbeitgebermarke und machen Sie sie sichtbar.

Und: Bleiben Sie immer menschlich und persoénlich! Trotz aller Digitalisierung braucht es
immer noch den prasenten Menschen.

Die wichtigsten MaBnahmen zusammengefasst:

Arbeitgebermarke und Unternehmenskultur:

Kommunizieren Sie Ihre Qualitaten als Arbeitgeber und bleiben Sie lhren Werten treu
Stellenangebot:

Erfolgreiches Recruiting durch Ausrichtung am eigenen Employer Branding
Karrierewebseite:

Die zentrale Anlaufstation mit allen Informationen tber Ihr Unternehmen fiir Bewer-
ber*innen

Medieneinsatz:

Nutzen Sie alle Kanale und Mdéglichkeiten, bekannter zu werden

Veranstaltungen:

Bindung durch persdnlichen Kontakt

Unternehmensbroschiire:

Eine authentische Zusammenfassung aller unternehmensrelevanten Informationen
Arbeitgebervideo:

Informativ und unterhaltend - wecken Sie Emotionen

Social Media:

Seien Sie prasent bei lhrer Zielgruppe

Mehrwerte schaffen:

Steigerung der Motivation durch (einzigartige) Angebote, Prozesse und personliche Aner-
kennung
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