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1. Einfihrung

In Zeiten des sich zuspitzenden Fachkriftemangels fillt es vielen
Unternehmen und Selbststaindigen zunehmend schwer, geeignetes
qualifiziertes Personal zu finden. Hinzu kommt der Generationen-
wechsel, bei dem die geburtenstarken Jahrgange aus dem Arbeits-
leben ausscheiden und die eher geburtenschwacheren Jahrgange
nachricken. Dieser demografische Effekt verscharft die Situation
der Mitarbeitersuche vielerorts erheblich.

Mittelfristig kann diese Entwicklung zu einer massiven Wachstums-
bremse flr die wirtschaftliche Leistungskraft deutscher Unterneh-
men werden. Diese gesamtwirtschaftlichen Effekte treffen dabei die
Unternehmen jedoch hochst unterschiedlich. Und damit ist auch
klar, dass Personalverantwortliche einen Einfluss auf die Entwick-
lung ihrer eigenen Organisation nehmen konnen.

Die nachfolgenden Informationen geben Ihnen kein Versprechen,
dass sich nach dem Lesen und Umsetzen der dargestellten Impul-
se und Ideen jegliche Recruiting-Herausforderung in Wohlgefallen
auflost. Allerdings erhalten Sie auf den folgenden Seiten wertvolle
praxiserprobte Tipps & Tricks, damit Sie zukiinftig besser bei der
Personalgewinnung aufgestellt sind.
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2. Erfolgsformel fiir die Personalgewinnung

Mit einer einfachen Formel lasst sich verdeutlichen, wann Sie mit
Ihren Rekrutierungsaktivitaten erfolgreich sind. Sie lautet

Erfolg = Arbeitgeberattraktivitit x Sichtbarkeit!

Auch wenn diese Gleichung (das Produkt aus zwei Faktoren) letzt-
lich stark vereinfacht ist, lasst sie sich doch sehr gut als Grund-
lage verwenden. Denn eine perfekte Personalmarketingkampagne
oder ein viral geteiltes Arbeitgebervideo sind noch keine Garantie
fiir eine nachhaltig erfolgreiche Strategie der Personalgewinnung.
Diese verschaffen Thnen zwar eine hervorragende Sichtbarkeit, ma-
chen Sie aber letztlich als Arbeitgeber? nicht wirklich attraktiver
(Stichwort: Mitarbeiterbindung).

Umgekehrt sind tolle Arbeitsbedingungen, tiberdurchschnittliche
Gehalter und eine zukunftsfahige Marktposition wenig wert, wenn
diese Tatsachen fiir die relevanten Zielgruppen nicht sichtbar wer-
den. Sobald ein Faktor in der aufgezeigten Gleichung gleich null
oder fast null ist, werden Sie nicht wirklich erfolgreich sein, wenn
es darum geht, Personal zu rekrutieren.

1 Vgl. Scheller , Praxisleitfaden erfolgreiche Personalgewinnung fiir KMU*.

2 In dieser Publikation wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit in der Regel
das generische Maskulinum verwendet. Die verwendete Sprachform bezieht sich
auf alle Menschen, hat ausschlieRlich redaktionelle Griinde und ist wertneutral.
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3. Ganzheitliches Verstandnis

Behalten Sie dies im Hinterkopf, wenn wir im Folgenden vor allem
dariiber sprechen, wie Sie den zweiten Faktor (Sichtbarkeit) durch
MaBnahmen im Personalmarketing und Recruiting beeinflussen
konnen. Die grundsatzliche und nachhaltige Attraktivitat als Arbeit-
geber konnen Sie im Sinne von ganzheitlichem Employer Branding
(Aufbau einer erfolgreichen Arbeitgebermarke) damit allerdings
nur bedingt steigern. Aber hier liegt wahrscheinlich ein ebenso
groBer Handlungsbedarf fir Ihr Unternehmen.

Auch wenn der Fokus unserer Impulse auf den Bereichen Perso-
nalmarketing und Recruiting liegt, sollten Sie Personalgewinnung
ganzheitlich denken. Dazu gehoren auch die Bereiche Onboarding
und Mitarbeiterbindung (inkl. Weiterbildung), die wir hier nur kurz

anreilRen.
/ Employer Branding \

Mitarbeiterbindung Personalmarketing

\ /
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4. Die Botschaften im Personalmarketing

Starken mittelstandischer Unternehmen

Bedenken Sie, dass nicht nur Unternehmen vergleichbarer Grolie
zu Thren Konkurrenten auf dem Arbeitsmarkt zihlen. Gerade sehr
grofe Unternehmen und Konzerne haben einen erhohten Rekrutie-
rungsbedarf und suchen haufig die gleichen oder zumindest ahn-
lich qualifizierte Mitarbeitende.

Bei der Ansprache potenzieller Mitarbeiter haben insbesondere
sehr starke Marken (wie z. B. international erfolgreiche Konzerne)
eine iiberdurchschnittlich gute Ausgangsbasis. Aufgrund der hohen
Bekanntheit und Beliebtheit deren Unternehmensmarke vermuten
viele Stellensuchende gleichzeitig eine Attraktivitat als Arbeitgeber.

Da Sie als kleines oder mittelstindisches Unternehmen finanziell
nicht tiber die Marketing-Schlagkraft dieser Unternehmen verfi-
gen, nutzen Sie diese Tatsache im Umkehrschluss einfach positiv
fur Ihre Botschaften im Personalmarketing:

Spielen Sie Thre generellen Vorteile als kleineres Unternehmen be-
wusst aus, z. B.:

m Flache Hierarchien

m Starkeres Gemeinschafts- und Zusammengehorigkeitsgefiihl
m GroRerer Einfluss des Einzelnen auf das Gesamtergebnis

m Mehr Verantwortung

m Raum fir Individualitat

m Oft hohere Flexibilitat

m Weniger Biirokratie

Das sind zwar genau die Eigenschaften, die auch GroRBunterneh-
men zunehmend anstreben. Allerdings werden sie in kleineren Or-
ganisationen in der Regel deutlich glaubwiirdiger gelebt.
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Heben Sie dariiber hinaus weitere echte Besonderheiten Ihres Un-
ternehmens kommunikativ heraus. Dies konnten beispielsweise
sein:

m Moglichkeit Haustiere mit ins Unternehmen zu bringen

m Unterstitzung von Bildungsurlaub iiber den gesetzlichen Rah-
men hinaus

m Besonderes soziales Engagement

m Wissenswertes aus lhrer Nachhaltigkeitsstrategie

5. Attraktivitat fur die jeweilige Zielgruppe

Je nachdem, wen Sie in Threm Unternehmen einstellen wollen,
sollten Sie Ihre Botschaften insbesondere an den Winschen und
Erwartungen dieser Zielgruppe ausrichten und diese quasi einem
weiteren Filter unterziehen. Denn nur weil Sie selbst gewissen Fak-
toren besonders wertschatzen, muss das nicht gleichermalen fur
die gesuchte Zielgruppe ebenfalls gelten.

Wahrend Schilerinnen und Schiler bei der Auswahl einer Stelle
starker auf die gute Erreichbarkeit mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln
Wert legen, legen berufserfahrene Bliroangestellte mehr Wert auf
das Angebot mobiler Arbeit (,Homeoffice).

Beziehen Sie daher zur Definition Ihrer Botschaften an den Arbeits-
markt unbedingt Thre jeweiligen Mitarbeitenden, die Teil eben je-
ner gesuchten Zielgruppe sind, aktiv mit ein.
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6. Unterscheidung von anderen Arbeitgebern

Je starker sich der Arbeitsmarkt in Richtung Arbeitnehmermarkt
entwickelt, um so wichtiger ist es, die Frage moglichst konkret zu
beantworten, warum Jobsuchende oder Menschen, die latent offen
fiir einen Stellenwechsel sind, sich gerade bei lhnen im Unterneh-
men bewerben sollten. Heben Sie sich bestmoglich von anderen
Arbeitgebern ab.

Die nachfolgende Grafik? soll Ihnen verdeutlichen, wie Sie erfolg-

reich Thr Unternehmen als Arbeitgebermarke (Employer Brand)
platzieren.

Starke lhres
Unternehmens

EMPLOYER Wiinsche
BRANDING der Zielgruppen

Mitbewerb in
den Arbeitsmarkten

3 Vgl. Scheller ,,Praxisleitfaden erfolgreiche Personalgewinnung fiir KMU*.
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7. Markenkontaktpunkte

Wenn Sie sich einmal iiberlegen, an welchen Stellen Sie explizit
oder implizit Aussagen tiber sich als Arbeitgeber machen, werden
Sie schnell feststellen, wie vielfaltig die so genannten (Arbeitge-
ber-)Markenkontaktpunkte sind.

Steuerbare Kontaktpunkte sind dabei alle Medien und sonstigen
Kommunikationsmittel, die Sie bewusst und gezielt fiir Ihr Perso-
nalmarketing einsetzen konnen. Sie bilden die professionelle Basis
Ihrer gesamten Employer Branding Kommunikation.

Dazu gehoren unter anderem:

m Karriere-Website/Karriere-Blog
m Imageanzeigen

m Broschiiren/Flyer

m Online-Werbung auf Portalen

m Klassische Stellenanzeigen

m Print-Werbung

m Werbegeschenke

m Prasenz im Internet und tber Social Media
m Messen und Veranstaltungen

m und vieles mehr.

Um die bestmogliche Sichtbarkeit fiir die jeweiligen Zielgruppen zu
erreichen, sind je nach Recruitingkanal und -medium unterschiedli-
che Malknahmen einzuleiten.
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8. Die Stellenanzeige — der unterschatzte Klassiker

Auch wenn in den letzten Jahren vermehrt Stimmen laut werden,
die der klassischen Stellenanzeige nur noch geringe Uberleben-
schancen einraumen, ist sie nach wie vor Dreh- und Angelpunkt
der meisten Stellenbesetzungen. Und das aus gutem Grund.

Natiirlich kann man es sich einfach machen und formulieren:

,»Sie suchen eine neue Herausforderung? Bei uns haben Sie die Chan-
ce dazu. Neben einer marktgerechten Vergiitung bieten wir ein ange-
nehmes Arbeitsklima und vielfdltige Karrieremoglichkeiten. Bewerben
Sie sich jetzt!“ — Dazu ein allgemeines Foto von zwei Idchelnden Men-
schen aus einer Bilddatenbank.

Es ist erschreckend, dass man solche nichtssagenden Anzeigen tat-
sachlich immer wieder findet. Nehmen Sie sich lieber die Zeit, eine
aussagekraftige Stellenanzeige zu formulieren.

Denn das Formulieren einer Stellenanzeige zwingt Sie, sich sehr
genau mit folgenden Punkten auseinanderzusetzen:

m der zu besetzenden Stelle
m dem Anforderungsprofil und

m Threm Unternehmen als Arbeitgeber.

Stellenanzeige ist nicht gleich Stellenanzeige

Stellenanzeigen sind ganz besondere Texte. Einerseits haben sie
einen gewissen Werbecharakter, denn sie sollen Menschen begeis-
tern, sich auf die von Ihnen beschriebene offene Stelle zu bewer-
ben. Gleichzeitig mussen sie fiir die Algorithmen der Suchmaschi-
nen optimiert sein, damit sie dort iberhaupt angezeigt werden und
ins Sichtfeld der von Ihnen gewiinschten Zielgruppen gelangen.

Studien haben zudem gezeigt, dass Stellenanzeigen von den jewei-
ligen Zielgruppen vollig unterschiedlich wahrgenommen werden.
Entgegen der oberflachlichen Annahme, dass Stellensuchende An-
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zeigen wie Prosatexte von oben nach unten auf Relevanz fiir sich
scannen, haben einzelne Abschnitte und Textpassagen fiir manche
Zielgruppen eine deutlich hohere Bedeutung als fiir andere. Kurz-
um: Formulieren Sie Ihre Anzeigen mit diesem Wissen zielgrup-
penspezifisch und betonen Sie die Inhalte, die fir die jeweilige Per-
sonengruppe besonders wichtig sind.

Die Prozentzahlen in der folgenden Tabelle sind so zu verstehen,
dass die jeweilige Zielgruppe mehr oder weniger Wert auf die In-
halte einer Stellenanzeige legt als der Durchschnitt.

Beispiel: Personen, die im Auendienst tdtig sind, finden den Bereich ,Ver-
giitung” in Stellenanzeigen um iiber 28 % wichtiger als der Durch-
schnitt. Personen, die eine Assistenz- oder Stelle in der Sachbear-
beitung suchen, interessieren sich dagegen um 13,7 % weniger fiir
das Gehalt, dafiir aber um 21,3 % mehr fiir die Rahmenbedingun-
gen am Arbeitsplatz im Unternehmen.

Interesse an Job-Details im Vergleich zum Durchschnitt

Details zur (Direkt)-  Ingenieur- IT& (Projekt) Assistenz&  Produktion & HR & Beratung &
Position Vertrieb wesen Entwicklung Leitung Administration Wartung Marketing Consulting
Verglitung +28,1% +10,9% +4,1% 11,2% 13,7% +23,1% 5.2% +13,3%
Qualifikation 2,1% +8,0% 26,3% +26,0% 35,8% 5,6% 21,6% +21,7%
Standort 29,2% 6,8% +8,8% +15,2% +12,0% 9,6% +19,3% 28,9%
Aufgaben 15,0% 10,3% 2,2% 5,7% +9,7% 18,5% +17,1% 5,8%
Ablauf +13,4% 10,6% 7,2% 6,2% +6,00 +2,5% 53% +0,6%
Unternehmen -1,7% 1,6% +14,8% 10,1% +21,3% 1.7% +0,1% 2,8%
Perspektiven +14,9% +1,1% +1,9% 8,2% 6,7% +4,6% 3,0% +1,0%
Kollegen 8,3% +9,3% +6,0% +0,3% +7,4% +5,3% 14% +2,0%

Quelle: Zalvus HR-Digital Studie 2019
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Die Formulierung einer Stellenanzeige

Hier ein paar hilfreiche Tipps fiir das Formulieren einer erfolgrei-
chen Stellenanzeige:

1.

10

Definieren Sie zunachst, um welche Art von Stelle es sich han-
delt (z. B. Festanstellung, Praktikum, Zeitarbeit). Finden Sie die
genaue Stellenbezeichnung und verwenden Sie marktiibliche
Bezeichnungen.

Formulieren Sie aus der Perspektive der Stellensuchenden. Bei-
spielsweise suchen Studierende nicht nach einem ,,Praktikan-
ten”, sondern nach einem ,,Praktikum®.

Machen Sie moglichst konkrete Angaben zum Tatigkeitsschwer-
punkt und zum weiteren Aufgabenbereich.

Beschreiben Sie die erforderlichen beruflichen Qualifikationen.
Unterscheiden Sie dabei zwischen notwendigen Qualifikationen
und wiinschenswerten Zusatzqualifikationen.

Fihren Sie auf, welche Fahigkeiten und Kompetenzen Ihnen
wichtig sind, z. B. im sozialen Bereich oder auch Methoden-
und Sprachkenntnisse. Bei Letzteren ist auch ein Hinweis auf
die offiziellen Niveaustufen hilfreich, z. B. ,,B2“ statt eines
plumpen ,,gute Kenntnisse®.

Verzichten Sie auch auf Allgemeinplitze wie ,Teamfiahigkeit®
oder ,,Kommunikationsfahigkeit®. Diese Begriffe sind nicht aus-
sagekraftig. Noch starker wird Ihre Anzeige, wenn Sie sich so-
gar von der abstrakten Nennung von Eigenschaften 16sen und
stattdessen formulieren, wofir diese Eigenschaft benotigt wird.

Geben Sie an, welche finanziellen Rahmenbedingungen Sie
bieten. Gehen Sie ruhig etwas detaillierter auf das Thema Ge-
halt sowie Thre Benefits ein. Achten Sie darauf, dass Sie neben
monetadr bewertbaren Leistungen auch Themen wie , freie Zeit-
einteilung®, ,,Homeoffice®, ,,Gleitzeitregelungen® oder konkrete
Karrieremoglichkeiten ansprechen.
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8. Stellen Sie Thr Unternehmen kurz und knapp vor. Sprechen Sie
weniger dariiber, ,was Sie tun“, sondern vor allem iiber das
~Warum®, d. h. mit welchem Ziel Sie es tun. Sprechen Sie iiber
den Nutzen Ihrer Arbeit fiir die Kundinnen und Kunden, die Ge-
sellschaft oder die Umwelt.

9. Nennen Sie Kontaktdaten von personlichen Ansprechpersonen

10. Daruber hinaus sind folgende Informationen in der Stellenan-
zeige hilfreich:

- Angaben zu Vollzeit, Teilzeit, Befristung

- Besondere Arbeitsbedingungen (z. B. in Bezug auf Reise-
tatigkeit oder Auslandskontakte)

— Zeitpunkt des Stellenantritts

- Anforderungen an die Bewerbungsunterlagen (z. B. E-Mail
mit PDF-Anhang) und weitere Hinweise zum Bewerbungs-
prozess.

Hinweis

Nutzen Sie auch die neuen Moglichkeiten, die Textgenerie-
rungs-Bots bieten, um passende marktgangige Formulierun-
gen zu finden. Im Zusammenspiel zwischen ChatGPT und
DeepL Write entstehen in kiirzester Zeit ansprechende Texte.

Stellenanzeigen veroffentlichen

Die Wahl des richtigen Ortes fur die Veroffentlichung einer Stel-
lenanzeige hat einen groen Einfluss auf den Erfolg der Stellenbe-
setzung. Ihre Optionen reichen von einer Vielzahl von Online-Job-
borsen tiber soziale Medien bis hin zu Printmedien. Welcher Kanal
am besten geeignet ist, hangt von verschiedenen Faktoren wie der
Art der zu besetzenden Stelle, Threm Budget sowie der gesuchten
Zielgruppe ab.

11
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GroRe Online-Jobborsen wie Indeed oder StepStone sind eine Opti-
on fir die Veroffentlichung von Stellenanzeigen. Diese Plattformen
erreichen eine breite Zielgruppe von Arbeitssuchenden, nehmen
jedoch auch einiges an Budget in Anspruch fiir die Anzeigenschal-
tung. Soziale Medien wie LinkedIn, XING, Facebook oder Instagram
bieten ebenfalls Moglichkeiten zur Veroffentlichung von Stellenan-
zeigen. Achten Sie via Social Media aber unbedingt auf die pas-
sende Aufbereitung je nach Plattform. Printmedien wie Zeitungen
und Fachzeitschriften konnen ebenfalls eine Option sein, wenn die
Zielgruppe eher traditionell ist oder in einer bestimmten Branche
arbeitet und z. B. Fachmagazine liest. Im Ubrigen haben die meis-
ten dieser Zeitschriften zwischenzeitlich zusatzlich Online-Medien
im Einsatz.

Eine weitere — komplett kostenfreie — Option fiir die Veroffentli-
chung von Stellenanzeigen ist Google for Jobs. Dabei handelt es
sich um eine Funktion der allgemeinen Google-Suche, die Stellen-
angebote von verschiedenen Quellen sammelt und auf einer eige-
nen Suchergebnisseite anzeigt. Um eine Stellenanzeige auf Google
for Jobs zu platzieren, miissen Sie sicherstellen, dass Ihre Website
bzw. Thre Stellenanzeigen strukturierte Daten auf Basis des Sche-
ma.org-Formats enthalten, das Google for Jobs lesen und verstehen
kann.

Hinweis

Nutzen Sie unbedingt die Moglichkeiten einer Optimierung fiir
Google for Jobs, um Ihren Stellenanzeigen kostenfrei Reich-
weite zu verschaffen!

12
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9. Latent Jobsuchende als Zielgruppe

Stellenanzeigen auf klassischen Jobborsen adressieren in der Re-
gel nur aktiv Jobsuchende. Latent Wechselwillige sind auf diesen
Plattformen nicht unterwegs. Allerdings bieten insbesondere Social
Media Netzwerke die Moglichkeit, qualifizierte Kandidaten zu iden-
tifizieren und aktiv anzusprechen (,Active Sourcing®).

Aktiv

Jobsuchende

13
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10. Suche und Direktansprache via Active Sourcing

Zwischenzeitlich sind die Hiirden fir Active Sourcing durch zahl-
reiche funktionale Erweiterung auf Plattformen wie XING oder Lin-
kedIn deutlich abgesenkt. Auch spezialisierte Dienstleister haben
entsprechende Angebote in ihrem Portfolio. Allerdings sinken aktu-
ell die Ruckmeldungsquoten, da die gesuchten Zielgruppen iiber-
proportional hdufig angeschrieben werden. Insofern ist es essenti-
ell, sich intensiv mit den fiir eine aktive Ansprache ausgewahlten
Personen auseinanderzusetzen.

Gehen Sie bei der Ansprache sehr individuell auf das jeweils ver-
offentlichte personliche Profil, die angegebene berufliche Erfah-
rung sowie Skills und Kompetenzen ein. Vermeiden Sie pauschales
,Copy & Paste®, was beim Active Sourcing schnell zum Kontaktab-
bruch fiihrt.

Die Vorteile von Active Sourcing:

m Gezielte Ansprache geeigneter Kandidatinnen und Kandidaten,
zusatzlich latent oder nicht Suchende

m  Qualitat statt Quantitat
m Weniger negative Botschaften durch Absagen auf Bewerbungen
m Einsparung von Kosten fiir die Schaltung von Stellenanzeigen

m Zeitvorteil bei der Stellenbesetzung, da Personen sofort ange-
sprochen werden konnen

m Direkte Kommunikation innerhalb eines Netzwerkes mit der
Moglichkeit der Vernetzung, z. B. fiir eine spétere Ansprache

m Stellen, deren (Wieder-)Besetzung Sie nicht offentlich machen
wollen, konnen im Hintergrund besetzt werden.

14
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Die Nachteile von Active Sourcing

m Keine vollstindigen Bewerbungsunterlagen vorhanden
bzw. missen diese ggf. nachgefordert werden

m Rechtliche Hiirden bei der Ansprache

m Politische Dimension bei der Ansprache und Abwerbung
(z. B. von Mitbewerbern)

m Unprofessionelle Ansprache schreckt Top-Talente ab

m Stellenanzeigen konnen oft ein gesundes, wachsendes Unter-
nehmen suggerieren und zahlen dann auf die Arbeitgebermar-
ke ein. Active Sourcing findet dagegen weitgehend im Verbor-
genen statt

m Anfangs mehr Aufwand als Stellenanzeigen mittels ,,Post &
Pray“.

11. Social Media im Recruiting nutzen

Die Relevanz von Social Media fiir die Stellensuche ist sehr unter-
schiedlich. Nachfolgend finden Sie einen kurzen Uberblick iiber
ausgewahlte soziale Netzwerke und ihre Einsatzmoglichkeiten im
Personalmarketing/Recruiting.

Die Nutzung von sozialen Medien im Personalmarketing und Rec-
ruiting ist auch eine Frage des Kommunikationsverhaltens. Dabei
geht es um

m eine sehr personliche Ansprache

m schnelle Reaktionszeiten

m plattformspezifische interessante Inhalte

= mediale Anreicherung der Inhalte

m aktive Beteiligung am sozialen Networking

m und letztlich oft auch die Preisgabe von mehr oder weniger
personlichen Informationen an eine breitere Offentlichkeit.

15
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Die Wahl des richtigen Social Media Netzwerks fiir Thr Recruiting
hingt — wie sollte es anders sein — von der zu erreichenden Ziel-
gruppe ab.

Zielgruppe Schiiler/Azubis

Suchen Sie beispielsweise innerhalb der Zielgruppe Schiiler Men-
schen fiir den Einstieg als Auszubildende oder fiir ein duales Studi-
um, kommen Sie um die folgenden Plattformen und Apps vermut-
lich nicht herum:

m Instagram

m TikTok

m Twitch

m WhatsApp

= YouTube

m Sichtbarkeit in Lern-Apps

Einerseits sind die Nutzungsquoten bei Jugendlichen auf diesen
Plattformen hoch. Andererseits bestehen zahlreiche Moglichkeiten
fir Ihr Personalmarketing und Recruiting.

Bei der Nutzung sozialer Medien sollten Sie immer die unterschied-
lichen Charakteristika und Zielgruppen der verschiedenen Plattfor-
men berticksichtigen, um eine effektive Ansprache zu gewahrleis-
ten.

Instagram ist eine extrem beliebte Plattform, um junge Menschen
anzusprechen. Hier konnen Sie Thre Arbeitgebermarke mit visu-
ellen Inhalten wie Bildern und Videos prasentieren. Wichtig ist,
regelmdRig -mindestens taglich- Inhalte zu posten und dabei auf
Authentizitat und Kreativitat zu achten. Die Nutzung von Reels und
Stories erhoht die Chance auf Interaktion.

16



Praxis-Impulse zur erfolgreichen Personalgewinnung l

TikTok ist eine vergleichsweise neue Plattform, die allerdings bei
der jungen Zielgruppe zwischenzeitlich sehr verbreitet ist. Dafiir
miissen Sie kurze und unterhaltsame Videos produzieren, die nicht
zwangslaufig professionell sein miissen. Vielmehr sollten sie v.a.
darauf achten, dass der Unterhaltungswert im Vordergrund steht
und die Inhalte auf die Zielgruppe zugeschnitten sind. Kommen Sie
schnell auf den Punkt mit Ihrer Botschaft, zeigen Sie Humor (der
Zielgruppe angepasst) und nehmen Sie sich selbst nicht zu ernst
dabei.

Twitch ist eine Plattform, die vor allem von Gamern genutzt wird.
Unternehmen konnen hier ihre Arbeitgebermarke prasentieren,
indem sie Livestreams zu Gaming-Events oder anderen relevanten
Themen veranstalten oder sich an Events von Recruiting-Dienstleis-
tern beteiligen. Wichtig ist dabei, auf Authentizitat zu achten und
die Interessen der Zielgruppe (z. B. Gamer) in den Mittelpunkt zu
stellen. Diese Art des Personalmarketings ist noch vergleichsweise
wenig genutzt — gute Chancen also fiir ,.first mover®.

WhatsApp kann zum Austausch von Nachrichten mit potenziellen
Kandidaten genutzt werden. Unternehmen konnen diese Plattform
nutzen, um direkt mit potenziellen Bewerbern in Kontakt zu treten
und sie iiber aktuelle Stellenangebote und Karrieremoglichkeiten
zu informieren (Verteiler).

YouTube kann fiir Recruiting genutzt werden, indem Sie informa-
tive Videos erstellen, die potenziellen Bewerbern einen Einblick in
das Unternehmen und die Arbeitskultur geben. Die Inhalte sollten
ansprechend und informativ sein und direkt in Threm eigenen You-
Tube-Channel laufen. Diese Videos konnen Sie auch leicht auf Ihrer
Karrierewebsite einbinden oder uiber Social Media verlinken.

Auch die Sichtbarkeit in Lern-Apps kann im Recruiting von Vorteil
sein. Hier konnen Sie durch die Platzierung von Werbeanzeigen
potenzielle Bewerber erreichen, die auf der Suche nach relevanten
Aus- und Weiterbildungsangeboten sind. Eine Vielzahl von Schii-
ler-Apps bieten diese Moglichkeiten bereits an.
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Zielgruppe Studierende

Einen Zugang zu Studierenden erhalten Sie insbesondere im hoch-
schulnahen Umfeld. Denken Sie hier beispielsweise an

m Vor-Ort-Aktionen, z. B. bei Karrieremessen

m Sponsoring von Studierenden-Events und Feiern wie Sommer-
feste einer Fakultat, Sport-Turniere von Hochschulgruppen
u.v.m.

m Verleihung von Stipendien und Forderpreisen

m Vortrage und Workshops zu Fachthemen sowie Zusammenar-
beit im Rahmen von Praxis-Projekten

m Nutzung hochschuleigener Stellenportale und Newsletter-
Optionen

m Spezialisierte Online-Plattformen und Apps, die Ihnen
einen Zugang zu dieser Zielgruppe eroffnen, z. B. Plattformen
fir Skripte.

Wenn Sie Studierende adressieren, beachten Sie unbedingt rele-
vante Trends in Richtung Nachhaltigkeit, Sinnhaftigkeit der Arbeit
sowie eine offene Haltung zur New Work Bewegung. Umwelt-
schadliche Giveaways oder nicht nachhaltige Messeauftritte wirken
mittlerweile eher schadlich auf Thre Arbeitgebermarke ein.

Zielgruppe Professionals

Je nach Branche, Berufsbild, Rolle und Qualifikationslevel bieten
sich z. B. folgende Portale und Plattformen an

m XING, LinkedIn, Facebook und Twitter
m Branchenspezifische Portale und Plattformen

m Fachzeitschriften, die hdufig auch ein Online-Pendant haben.
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Quereinsteiger

Auf dem heutigen Arbeitsmarkt wird es fiir Unternehmen immer
schwieriger, zu 100 % passend qualifizierte Mitarbeiter zu finden.
Eine Moglichkeit, diesem Mangel zu begegnen, ist die Einstellung
von Quereinsteigern. Dabei handelt es sich um Personen, die aus
einem anderen Berufsfeld kommen und noch keine direkte Erfah-
rung in der angestrebten Position haben, aber durch ihre fachliche
Expertise, ihre Erfahrungen und Perspektiven eine Bereicherung
fir das Unternehmen darstellen konnen.

Sie sollten Quereinsteiger im Recruiting ansprechen, indem Sie
ihre Anforderungen und Erwartungen klar kommunizieren und
potenzielle Bewerber ermutigen, ihre bisherigen Erfahrungen und
Kompetenzen in einem neuen Kontext einzusetzen. Gezielte Wei-
terbildungen und Trainings konnen Quereinsteiger ebenfalls auf
die Anforderungen des neuen Berufsfeldes vorbereiten und ihnen
helfen, die notwendigen Fahigkeiten und Kenntnisse zu erwerben.
Sie sollten aber auch bedenken, dass Quereinsteigende meist eine
langere Einarbeitungszeit bendtigen, um sich in das neue Arbeits-
umfeld einzufinden. Es lohnt sich haufig trotzdem, in sie zu inves-
tieren, da sie oft eine frische Perspektive und neue Ideen mitbrin-
gen, die zu einem Wettbewerbsvorteil fithren konnen.

Die Entscheidung fiir den Einsatz von Quereinsteigern ist letztlich
eine unternehmerische Entscheidung unter Berticksichtigung des
notwendigen Invests im Vergleich zu einer ggf. langer bestehenden
Vakanz.
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12. Offline-Marketing

Bei aller Affinitat zu Online-Aktivitaten - vergessen Sie bei Ihren Re-
krutierungsbemiihungen nicht die Offline-Welt! Eine Vielzahl von
Veranstaltungen und kleineren Events warten darauf, von [hnen
und Thren Mitarbeitenden besucht zu werden. Je aktiver Sie sich
dort einbringen, desto groer wird Thr Netzwerk. Und damit die
Reichweite fur Thre Rekrutierungsaktivitaten.

Alle Produkte, Verpackungen, Transportmittel und sonstigen Kon-
taktpunkte konnen Sie nicht nur zur Kundengewinnung, sondern
auch zur Ansprache potenzieller neuer Mitarbeitender nutzen. Sei-
en Sie kreativ!

13. Programmatic Job Advertising

Neben den Jobborsen gibt es weitere vielversprechende Moglich-
keiten, Jobanzeigen zielgerichtet auszuspielen. Diese sind oft deut-
lich besser auf die jeweiligen Anforderungsprofile zugeschnitten
und konnen neben den aktiv Suchenden auch die passiv oder latent
Suchenden erreichen. Programmatic Job Advertising ist ein aus
dem Online-Marketing bekanntes Verfahren, bei dem softwarege-
stutzt und vollautomatisch Werbeplatze im Internet eingekauft wer-
den.

Voraussetzung fir den Erfolg ist eine sehr genaue Definition der
gesuchten Zielgruppen, da (nur) diese elektronisch gefiltert und
adressiert werden. Dadurch ist ein zielgerichteter Einsatz der Bud-
getmittel moglich.

Es gibt eine Vielzahl von Tools und Dienstleistern, die Program-
matic Job Advertising fiir Unternehmen anbieten.
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14. Einsatz von Markenbotschaftern
im eigenen Unternehmen

Deutlich effektiver als die Ansprache durch Personalverantwortli-
che im HR-Bereich, kann der Einsatz sogenannter Markenbotschaf-
ter sein, die eine fachliche Expertise mit der gesuchten Zielgruppe
teilen. Die Kommunikation unter ,ihresgleichen® ist fiir Menschen
deutlich authentischer, glaubwiirdiger und damit im Recruiting
auch wesentlich wirksamer.

Bestenfalls finden Sie in Threr Organisation Menschen, die sich die
Zeit nehmen, tatsachlich eine soziale Beziehung zu einer Person
z. B. via Social Media aufzubauen. Konkret bedeutet das, reine Stel-
lenanzeigen-Postings zu vermeiden und stattdessen immer wieder
Einblicke in das eigene Unternehmen und den Arbeitsalltag zu ge-
wéahren. Bauen Sie damit eine natiirliche Arbeitgeber-Attraktivitat
abseits von Marketingaussagen und Werblichkeit auf.

15. Mitarbeiter-werben-Mitarbeiter Programme

Mundpropaganda war schon immer die beste Werbung. Und auch
im Zeitalter des Internets ist die Empfehlung einer Stelle durch
Mitarbeitende oder andere nahestehende Personen eine der erfolg-
reichsten Rekrutierungsmethoden.

Dartber hinaus setzen viele Unternehmen eigene Mitarbeiteremp-
fehlungsprogramme auf. Das bedeutet, dass Sie fiir die Empfehlung
von geeigneten Kandidaten fur zu besetzende Stellen entsprechen-
de Pramien ausloben. Einen zusatzlichen Anreiz zu schaffen, ist
grundsatzlich eine gute Idee.

Allerdings sollten Sie sich gut iiberlegen, ob Sie tatsachlich mit mo-
netaren Mitteln nachhelfen wollen. Ein einmal eingefiihrtes System
lasst sich nicht so schnell wieder abschaffen. Zufriedene und Ihrer
Arbeitgebermarke treue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollten
eigentlich auch ohne riesige finanzielle Pramien eine intrinsische
Motivation besitzen, Thr Unternehmen als Arbeitgeber weiter-
zuempfehlen.
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16. Umgang mit Arbeitgeberbewertungsportalen

Eine nicht zu unterschitzende Wirkung entfalten die AuBerungen
von Mitarbeitenden und Bewerbern auf Arbeitgeberbewertungs-
portalen im Internet. Marktfiihrer im deutschsprachigen Raum ist
hier kununu, das internationale Pendant glassdoor.

Auf kununu konnen Unternehmen vollig anonym bewertet werden.
Diese Bewertungen sind fiir alle frei zuganglich - auch fiir Suchma-
schinen. Aufgrund des sehr prominenten Rankings werden bei der
Suche nach Unternehmen als Arbeitgeber haufig auch die jeweili-
gen Profile des Unternehmens auf Arbeitgeberbewertungsportalen
unter den ersten Treffern angezeigt.

Da diese Portale einzig dem Zweck dienen, Besuchenden passen-
de Unternehmen und deren Bewertungen zu prasentieren, diirfen
Sie davon ausgehen, dass die Kommentare und Bepunktungen sehr
wohl einen Einfluss auf die Auswahl eines Arbeitgebers nehmen.

Da die Bewertungen auf kununu eine besondere Bedeutung fiir die
Wahrnehmung Threr Arbeitgebermarke im Internet spielen konnen,
sollten Sie ein Abonnement einrichten, das Sie iiber jede neue Be-
wertung via E-Mail informiert. Dabei kann es interessant sein, ne-
ben Ihrem eigenen Unternehmen auch Abonnements fiir die wich-
tigsten Mitbewerber oder weiterer fiir Sie relevanter Unternehmen
einzurichten.

Gleichzeitig sollten Sie insbesondere die kritischen Riickmeldun-
gen als Arbeitgeber offiziell kommentieren. Damit zeigen Sie nicht
nur den Bewertenden gegeniiber, dass Sie deren Bewertung und
die erginzenden Hinweise wahrgenommen (und natiirlich auch
ernstgenommen!) haben. Sie prasentieren sich vor allem auch ge-
genuber allen anderen Besuchern Ihres Unternehmensprofils als
feedbackoffener Arbeitgeber.

Bewertungen im Internet sind stets Feedback. Dieses sollten Sie
unbedingt ernst nehmen.
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Beim Verfassen einer Stellungnahme als Reaktion einer Bewertung
ist folgendes zu beachten:

m zUugig reagieren, aber nicht iberstirzt
m personlich und wertschatzend antworten
m auf die Kritik eingehen, ggf. Fehler einriumen

m Hinweisen auf Mangel in Abldufen und Strukturen
tatsachlich nachgehen

m direkten Kontakt suchen.

Umgekehrt konnen Sie aktiv Ihre Arbeitgebermarke tiber kununu
gestalten, indem Sie Thre Mitarbeitenden bitten, Thr Unternehmen
dort zu bewerten. Dies sollten Sie aber auf keinen Fall verpflichtend
oder gar per Anweisung tun. Laden Sie stattdessen Ihre Mitarbei-
tenden ein, als Markenbotschafter fiir Ihr Unternehmen zu agieren.
Gleichzeitig konnen Sie so wertvolles inhaltliches Feedback von
den Mitarbeitenden erhalten.

Unterlassen Sie es auf jeden Fall, selbst gefdlschte Bewertungen
uber Ihr Unternehmen zu posten oder posten zu lassen! Auch das
Loschen von vermeintlich unliebsamen Bewertungen sollten Sie
weitgehend vermeiden. Schaffen Sie es stattdessen wertschatzen-
de Kommentare zu ergdnzen, punkten Sie iibrigens deutlich starker
bei den Portalnutzern als wenn es dort gar keine negativen Bewer-
tungen gabe.
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17. Guerilla Recruiting

Besondere Kreativitat ist auch beim so genannten Guerilla Recru-
iting gefragt. Urspriinglich fir Guerilla-Marketingaktionen entwi-
ckelt, wird der Ansatz heute auch fiir die Personalgewinnung ad-
aptiert.

Im Gegensatz zu klassischen Rekrutierungsmalnahmen setzt Gue-
rilla Recruiting darauf, dass die Ansprache der Zielgruppe (haufig
Mitarbeitende eines speziellen Mitbewerbers) extrem unerwartet
bzw. in einem ungewohnlichen Kontext erfolgt.

Diese offensive und von den betroffenen Unternehmen oft auch als
aggressiv empfundene Rekrutierungsmafnahme erfordert in jedem
Fall Fingerspitzengefiihl, damit die Aktionen nicht ins Gegenteil
umschlagen.

Hinweis

Weitere Informationen und Praxisbeispiele zum Thema
Guerilla Recruiting finden Sie beispielsweise unter
https://persoblogger.de/2019/03/04/querilla-recruiting-
definition-beispiele-und-praxistipps

18. Headhunter

Wiahrend bei der Suche nach Kandidaten fiir das Top-Management
groller Unternehmen die Einschaltung von Personaldienstleistern
ublich ist, ist dies bei kleineren Unternehmen eher selten der Fall.
Personaldienstleister iibernehmen nach Auftragserteilung und aus-
fithrlichem Briefing je nach Vereinbarung die komplette Beschaf-
fung.
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Wichtig beim Einsatz von Headhuntern ist neben der Kostentrans-
parenz ein Einblick in die Vorgehensweise der Personalberatung.
Diese sollte im Einklang mit den Werten Ihrer Arbeitgebermarke
stehen. Dariiber hinaus ist ein intensives Briefing notwendig, damit
der Dienstleister nicht nur die personliche und fachliche Qualifika-
tion, sondern auch die kulturelle Passung zu Threm Unternehmen
im Auge behalt.

In der Regel sind Personaldienstleister die teuerste Variante der
Personalgewinnung.

19. AbschliefSender Ausblick

Die Herausforderungen bei der Gewinnung von Mitarbeitenden
nehmen zu. Aber mit dem entsprechenden Wissen, kreativen Ideen
und einer grofSen Portion Herzblut werden Sie Mittel und Wege fin-
den, um in Kontakt mit potenziell Interessierten zu kommen. Haben
Sie den Mut, neue Wege zu beschreiten und binden Sie vor allem
stets Thre Mitarbeitenden aktiv ein. Personalgewinnung ist zwar
von der Prioritat her ,,Chefsache®. Allerdings betrifft die Umsetzung
alle im Unternehmen Tatigen, getreu dem Motto #bettertogether.

25



DATEV eG, 90329 Niirnberg (Verlag)
© 2023 Alle Rechte, insbesondere das Verlagsrecht, allein beim Herausgeber.

Die Inhalte wurden mit grofter Sorgfalt erstellt, erheben keinen Anspruch auf eine
vollstindige Darstellung und ersetzen nicht die Priifung und Beratung im Einzelfall.

Diese Broschiire und alle in ihr enthaltenen Beitrdge und Abbildungen sind
urheberrechtlich geschiitzt. Mit Ausnahme der gesetzlich zugelassenen Falle ist
eine Verwertung ohne Einwilligung der DATEV eG unzulassig.

Eine Weitergabe an Dritte ist nicht erlaubt.

Aus urheberrechtlichen Griinden ist eine Verdffentlichung z. B. in sozialen Netz-
werken oder auf Internet-Homepages nicht gestattet.

Im Ubrigen gelten die Geschiftsbedingungen der DATEV.
Angaben ohne Gewahr

Titelbild: © Antonioguillem/www.stock.adobe.com

Stand: Mai 2023

DATEV-Artikelnummer: 12664

E-Mail: literatur@service.datev.de




	1.	Einführung
	2.	Erfolgsformel für die Personalgewinnung
	3.	Ganzheitliches Verständnis
	4.	Die Botschaften im Personalmarketing
	5.	Attraktivität für die jeweilige Zielgruppe
	6.	Unterscheidung von anderen Arbeitgebern
	7.	Markenkontaktpunkte
	8.	Die Stellenanzeige – der unterschätzte Klassiker
	9.	Latent Jobsuchende als Zielgruppe
	10.	Suche und Direktansprache via Active Sourcing
	11.	Social Media im Recruiting nutzen
	12.	Offline-Marketing
	13.	Programmatic Job Advertising
	14.	Einsatz von Markenbotschaftern 
im eigenen Unternehmen
	15.	Mitarbeiter-werben-Mitarbeiter Programme
	16.	Umgang mit Arbeitgeberbewertungsportalen
	17.	Guerilla Recruiting
	18.	Headhunter
	19.	Abschließender Ausblick

