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Sie kennen ganz bestimmt Harry Potter! Ok, wer kennt Harry Potter nicht?
Statistisch gesehen hat sogar jeder siebte Deutsche alle Harry-Potter-
Blcher gelesen. Nur 29% der Deutschen haben weder einen Film gesehen,
noch ein Buch Uber Harry Potter gelesen. Davon kennt eine grofde Mehrheit
Harry Potter zumindest namentlich.

Wenn Sie zu den 71% gehdren, die Harry Potter gelesen oder als Film ge-
sehen haben, dann kénnen Sie sich sicher an eine Szene aus dem ersten
Harry Potter Film / Band erinnern: Der kleine Harry soll von Hedwig, der Eule,
die Einladung nach Hogwarts erhalten. Harry’s Onkel Vernon versucht aber
genau das zu verhindern, indem er die ersten wenigen Briefe abféngt, die
Hedwig an Harry versendet hat.

Anfangs gelingt es, aber irgendwann nicht mehr, denn plétzlich flattern
tausende von Briefen durch den groRen Kamin in das Wohnzimmer des
Hauses. Ein wahrer Sturm aus Briefen weht Harry und der Familie des
Onkels um die Ohren. So viele Briefe, dass es absolut unméglich ist, dass
Harry nicht mindestens eine Einladung erhdlt.

So war es, als mittelstndische Unternehmen vor einigen Jahrzehnten
einen neuen Mitarbeiter gesucht haben. Fur die Neubesetzung einer Stelle
wurde die ortsansdssige Zeitung angerufen, es wurde um die Verdffent-
lichung einer Stellenanzeige gebeten oder die Arbeitsagentur genutzt. Hier
wurde lediglich ein Sachbearbeiter angerufen und schon war die Stellen-
anzeige offentlich.

Genau wie bei Harry sind binnen kurzer Zeit so viele Bewerbungen reinge-
flattert, sodass Arbeitgeber die Qual der Wahl hatten, welchen Bewerber
sie zu einem Vorstellungsgesprdch einladen und anschliefiend einstel-
len wurden. Es war gentgend Quantitdt an Bewerbungen und gentgend
Qualitat bei den Bewerbern vorhanden.

Aus diesem Grund waren Bewerbungsprozesse fruher oft langwie-
rig. Unternehmen haben sich ausreichend Zeit genommen, um den
passenden Kandidaten fur ihr Unternehmen zu finden. Damals ist es
Ublich gewesen, so lange abzuwarten bis eine gewisse Menge an
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Bewerbungen eingegangen war, bevor Arbeitgeber eine vollstandige
Bewerbung mit Passbild, Anschreiben, Lebenslauf und diversen Zeugnis-
sen bewertet und den Auswahlprozess begonnen haben. Es ist durchaus
Ublich gewesen, dass Bewerber einige Wochen auf eine erste Rlckmeldung
warten mussten, denn es haben sich dutzende Bewerber auf eine offene
Stelle beworben. Heute sieht die Lage anders aus: Der Fachkréftemangel
- mittlerweile ein gefllgeltes Wort, um offiziell einen Mangelzustand unse-
rer Volkswirtschaft zu beschreiben - ist in vielen Branchen bereits spurbar.
Eine Vielzahl an Arbeitspldtzen mit bestimmten Qualifikationen kann nicht
besetzt werden, da auf dem Arbeitsmarkt keine entsprechend qualifizier-
ten Fachkrafte zur Verfugung stehen. Selbst Lehrstellen bleiben unbesetzt.

Die Auftragsbucher kleiner und mittelstéindischer Unternehmen (kmu)
sind aufgrund grofder Nachfrage nach ihren Produkten und Dienstleis-
tungen haufig prall gefullt. Dennoch geraten Unternehmen trotz gldnzen-
der Perspektiven in eine Schieflage. Der Hauptgrund: Verzégerungen bei
der Umsetzung und Ausfuhrung der Anfragen u. a. aufgrund des Man-
gels an qualifizierten Mitarbeitern und Fachkrdften. Dieser Mangel kann
im schlimmsten Fall dazu fuhren, dass Unternehmer um den Fortbestand
ihres Betriebes kdmpfen mussen, wenn Auftréige verloren gehen und
Umsdtze einbrechen. Fachkrdéfte stellen in einem Land wie Deutschland mit
seiner mittelstéindischen Tradition eine entscheidende Triebfeder unserer
Wirtschaft dar. Um genau diese Fachkréfte ist ein starker Wettbewerb
unter den Unternenmern entbrannt.

Genauso wie sich die Lage der Fachkrdafte verdndert hat, hat sich auch
die Art und Weise verdndert, wie Bewerbungsprozesse funktionieren. Im
heutigen digitalen Zeitalter funktionieren die herkdémmlichen (analogen)
Methoden meist nicht mehr. Die qualifizierten Fachkrdéfte, die es noch gibt,
sind nicht aktiv auf Stellensuche. Die besten Mitarbeiter haben einen festen
Job.

Die neuesten Studien, u. a. von PWC, belegen folgende Zahlen:

ca. 5 % aller deutschen Angestellten sind aktuell aktiv auf der Suche nach

einem neuen Job.
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Schalten Sie nun eine Stellenanzeige in nur einem Jobportal oder in der
Tageszeitung, dann werden von diesen 5 % mit viel Glick maximal
20 % lhre Stellenanzeige sehen.

Das ist nicht viel und sicher keine gute Ausgangslage fur einen erfolgrei-
chen und grofen Bewerberzulauf. Dabei ist vor allem die Quantitat der
Bewerbungen gemeint. Die Qualitdt der Bewerber wird bei einer solchen
Vorgehensweise ebenfalls beeintréchtigt. Doch warum ist das so?

Heute ist die Situation - um im Bild zu bleiben - genau andersherum, als
es im Harry Potter Film dargestellt wird. Harry ist nicht der Arbeitgeber, der
tausende Bewerbungen erhdlt, sondern Harry ist ein Arbeitnehmer, bei
dem sich tausende Arbeitgeber bewerben. Harry hat also die Wahl: Geht
er nach Hogwarts oder an eine andere Schule fur Hexerei und Zauberei?

Ein Bewerber kommt auf zahlreiche offene Stellen. Ein Bewerber hat die
Qual der Wahl, wo er sich bewirbt. Er hat eine freie Auswahl aus zahlreichen
Angeboten.

Erschwerend kommt hinzu: Stellenangebote in Jobportalen lesen sich oft
gleich, jede Stellenanzeige ist mit einer Vielzahl anderer Stellenanzeigen
vergleichbar. Machen Sie selbst den Test. Gehen Sie auf ein x-beliebi-
ges Jobportal. Suchen Sie nach einer beliebigen Stelle in Ihrer Region. Sie
werden Uberflutet von Stellenangeboten und alle sind sich &hnlich. ,Wir
bieten.”, ,lhre Aufgaben sind.”, ,Sie bringen mit.” - Absoluter Einheitsbrei.
Wo wurden Sie sich jetzt bewerben?

Aus Arbeitgebersicht kommt aber noch ein weiterer Faktor hinzu: Die
Arbeitnehmer, welche aktiv auf der Jobsuche sind, haben meist einen
guten Grund fur ihre aktive Suche. Diese aktiv Suchenden sind meist nicht
die TOP-Mitarbeiter, die wir uns als Arbeitgeber winschen. Aus diesem
Grund gehen mittelsténdische Unternehmen heutzutage hdufig einen
faulen Kompromiss bei der Besetzung offener Stellen ein, weil sie froh sind,
Uberhaupt jemanden einstellen zu kénnen.
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Der Erfolg in der Mitarbeitergewinnung bleibt hier dem Zufall (iberlas-
sen. Die gute Nachricht: Der Erfolg Idsst sich vom Zufall befreien!

Doch werfen wir nun einen Blick in die Zukunft: Durch die zuvor genannten
Studien wissen wir gleichzeitig aber, dass mind. 37 % aller Arbeitnehmer,
latent wechselwillig’ sind.

Das bedeutet, 37% der Angestellten sind mit ihrem derzeitigen Job
unzufrieden. Sie leben metaphorisch in einer offenen Ehe mit ihrem aktu-
ellen Arbeitgeber und sind bereit zum ,Flirten” und ,Daten”. Sie sind sogar
bereit, sich ,scheiden zu lassen” und neu zu ,heiraten”. In der Altersgruppe
der 30 bis 39 jahrigen Menschen innerhalb eines Anstellungsverhdltnisses
sprechen wir sogar von fast 50 %, latent Wechselwilligen.

Viele Arbeitgeber werden es sicherlich auch schon am eigenen Leib
erfahren haben: Der Arbeitsmarkt hat sich in den vergangenen Jahren
stark gewandelt. Von einem Markt, auf dem sich der Arbeitgeber seine
Mitarbeiter aussuchen konnte, ist kaum mehr etwas Ubrig geblieben. Mitt-
lerweile mUssen Arbeitgeber um geeignete Mitarbeiter buhlen. Die Anspri-
che und Anforderungen der sogenannten ,Millenials” (auch Generation Y
genannt) und der nun nachrickenden ,Generation Z* an Arbeitsplatz und
Arbeitgeber haben sich drastisch gewandelt.

Kaum jemand kann diesen viel gebrauchten Begriff mehr héren: ,Work-
Life-Balance” oder neuerdings Work-Life-Blending’ sind nicht mehr nur
trendige Floskeln. Nein, sie entsprechen tatsdchlich einer Grundeinstel-
lung der jungen Generationen, denen Karriere und viel Geld nicht mehr
als das einzig Erstrebenswerte erscheinen. Selbstverwirklichung, Zufrieden-
heit, Identifikation mit dem Arbeitsplatz, gelebtes Teamworking usw. stellen
heutzutage die Kriterien dar, die fur Arbeitnehmer z&hlen und ausschlag-
gebend sind, wenn es fur sie um die Auswahl des Arbeitgebers geht.

Arbeitgeber sollten im eigenen Interesse die verdnderte Motivation und die
neuen Anforderungen als Chance verstehen, heute und zukunftig die TOP-
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Mitarbeiter zu gewinnen, die zu ihnen fachlich und menschlich passen.
Dem mussen Arbeitgeber sich stellen und auf diese Herausforderungen
die passenden Antworten finden, denn sonst wird die Besetzung offener
Stellen zu einem endlosen Kampf gegen Windmuhlen mit verheerenden
Auswirkungen auf das eigene Unternehmen.

Wichtig ist es, Recruiting als Langstreckenlauf zu verstehen, als einen
nachhaltigen Prozess und eine Struktur, die im Unternehmen geschaf-
fen werden sollte. Die ver&nderten Arbeits- und Lebensbedingungen und
der fortschreitende Fachkraftemangel haben dazu gefuhrt, dass Nach-
wuchsférderung und Recruiting nicht mehr nur ein zeitlich begrenztes
Projekt darstellen, sondern ein dauerhafter Begleiter jedes Arbeitgebers sein
sollten. Kaum ein TOP-Mitarbeiter geht mehr aktiv auf Jobsuche. Wie
finde ich also Mitarbeiter, die dem Arbeitsmarkt gar nicht zur Verfugung
stehen? Wie kannich mich um geeigneten Nachwuchs kimmern und meine
Ausbildungsstellen besetzen? Beim Thema Recruiting sprechen wir daher
niemals von einem Sprint. Erfolgreiche Mitarbeitergewinnung und -bindung
ist ein Marathon. Es handelt sich dabei um einen Prozess, der nicht erst
begonnen werden kann, wenn ein Mitarbeiter seine Kundigung vorlegt
oder ankundigt, in den vorzeitigen Ruhestand zu gehen. Es ist selbstver-
standlich moéglich, schnell neue Mitarbeiter anzuwerben, jedoch ist das
Problem damit nicht behoben.

Wer Mitarbeitergewinnung als Sprint versteht, IGuft schnell Gefahr, dhnlich
wie Harry’s witender Onkel Vernon, anderen Unternehmen dabei zuzuse-
hen, wie diese tausende Briefe erhalten und wie sie die besten Mitarbeiter
gewinnen und binden. Auféerdem geraten Sie als Arbeitgeber in einen ver-
meidbaren zeitlichen Konflikt, der Sie dazu zwingen kdnnte, eine schnelle
Entscheidung treffen zu mussen. Auf den folgenden Seiten erfahren Sie,
wie Sie zukUnftig Harry Potter werden, der tausende Briefe erhdlt, die durch
den Kamin herein flattern. Briefe, mit denen Sie die besten Mitarbeiter mit
einer TOP-Qualitét gewinnen und langfristig an Ihr Unternehmen binden.
Wir geben Ihnen anschauliche Beispiele und Praxiserprobte Insider-Tipps
an die Hand. Dafur durchleuchten wir zunéchst die Prozesse, die nétig sind,
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um eine Vielzahl an Bewerbungen zu erhalten. Im Anschluss beschdaftigen
wir uns mit den Prozessen, die dazu fuhren, dass Sie mit einer TOP-Quote
absolut kompromisslos die besten Mitarbeiter einstellen. Wir beschaftigen
uns eingehend mit dem Onboarding-Prozess, damit Ihre Mitarbeiter moég-
lichst schnell produktiv arbeiten kénnen und sich zusétzlich von Anfang an
in Inrem Unternehmen wohl und angenommen flhlen. Im dritten Kapitel
erfahren Sie, welche MaRnahmen nétig sind, um Mitarbeiter langfristig
an lhr Unternehmen zu binden und Sie dauerhaft planbar und muhelos
neue Mitarbeiter einstellen kdnnen. Wir wollen Ihnen deutlich machen, wie
wichtig nachhaltige Recruiting - Strukturen sind und wie Sie sie selbst oder
mit unserer Hilfe in Gang setzen kénnen.

Interaktives Bewerberformular

+ Erstkontakt ca. 3 Minuten +

Bewerber eignet sich nicht Bewerber eignet sich

+ Interview ca. 30 Minuten +

Bewerber eignet sich nicht Bewerber eignet sich

Bewerber eignet sich nicht

Bewerber eignet sich
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Gehen wir durch die Innenstadt, sehen wir Uberall ein &hnliches Bild:
Menschen schauen auf ihr Handy oder sitzen in einem Café an ihrem
Laptop. Arzttermine werden online gebucht, die Zeitung wird online
gelesen und alles Wichtige lasst sich mittlerweile per Mail absprechen. Auf
Facebook, Instagram, TikTok und Co. sind wir mehrmals té&glich unterwegs.

Unsere Umgebung wird also immer digitaler und auch vor dem Arbeits-
markt macht die Digitalisierung schon lange nicht mehr Halt. Das ,digital
Recruiting” hat Idngst Einzug bei der Suche nach Mitarbeitern gehalten und
es bietet den Arbeitgebern ungeahnte Méglichkeiten.

Das sogenannte ,digitale Recruiting’ umfasst mehrere Bereiche. Sowohl
den Recruiting - Prozess Uber Jobportale und auf Social Media als auch
das Etablieren der digitalen Bewerbung - gerade im Zeitalter des Fach-
kr&ftemangels sind dies unverzichtbare Werkzeuge, die Sie unbedingt

nutzen sollten.
Im Folgenden erfahren Sie, wie Sie den Erfolg vom Zufall befreien, eine

hohe Anzahl an Bewerbungen erhalten und somit die besten Mitarbeiter
auswdhlen kénnen.
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1.1. Die Candidate Journey

Mit der sogenannten Candidate Journey sollen Sie mehr Bewerbungen
erhalten und TOP-Mitarbeiter finden. Durch eine definierte und optimierte
Candidate Journey verschaffen Sie sich einen klaren Vorsprung im Kampf
um die besten Fachkréfte auf dem Markt. Sie kbnnen mit wenig Aufwand
gerzielt mehr qualifizierte Personen ansprechen und bessere Bewerbungen
erhalten. Ein Blick auf die Customer Journey erklart, warum es manchmal
sehr schnell mit neuen Einstellungen geht und ab und zu etwas l&nger
dauert.

Schauen wir uns also zundchst die Customer Journey (zu deutsch:
Kundenreise) an. So werden im Marketing die verschiedenen Schritte
bezeichnet, die ein potenzieller Kunde zurtcklegt, bevor er sich fur ein
bestimmtes Produkt oder eine Dienstleistung von lhnen entscheidet. Ist
diese Reise nachvollziehbar fur ein Unternehmen und kénnen sich Arbeit-
geber und Mitarbeiter in die Perspektive der Kunden hineinversetzen, so
kann aufgedeckt werden, wo es Hindernisse gibt und wo Kontakte ggf. noch
nutzerfreundlicher gestaltet werden kénnen. Diese Idee wird heute auch
auf das Recruiting und die Personalarbeit Ubertragen, denn auch hier
wollen Sie sich gegen lhre Konkurrenz durchsetzen und die besten qualifi-
zierten Fachkréfte gewinnen. Von der Grundidee und vom Vorgehen unter-
scheiden sich Customer und Candidate Journey daher nicht gravierend.

Die Customer Journey hilft Ihnen, Ihre Kunden zu verstehen.
Die Candidate Journey hilft Ihnen, Ihre Bewerber zu verstehen.
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Bei der Candidate Journey (zu deutsch: Reise des Kandidaten/Bewerbers)
werden sich alle Kontaktpunkte angeschaut, die ein Bewerber vom ersten
Kontakt mit einem Unternehmen bis hin zu seiner potenziellen Einstellung
als neuer Mitarbeiter hat. Diese Kontaktpunkte werden auch ,Touchpoints’
genannt. Mithilfe dieser Touchpoints wird der Bewerbungsprozess vom
Anfang bis zum Ende durchleuchtet. Anders ausgedruckt: Die Candidate
Journey beschreibt die Reise vom Kandidaten zum Mitarbeiter.

Sie als Unternehmer versetzen sich dabei in die Lage Ihrer Bewerber und
Uberlegen sich, welche Kontaktpunkte es gibt, was fUr Bewerber hier
besonders wichtig ist und wo méglicherweise Unklarheiten oder Probleme
auftauchen kénnten. Wenn Sie sich mit der Candidate Journey auseinan-
dersetzen, gehen Sie bewusst einen Perspektivwechsel ein und schauen
von auRen auf Ihr eigenes Unternehmen und Ihre (Recruiting-)Prozesse.
Haben Sie sich schon mal gefragt, wie Bewerber von offenen Stellen bei
Ihnen erfahren kénnten? Wie sie sich vor einer Bewerbung informieren
und wie der Bewerbungsprozess aus ihren Augen aussieht? Genau diese
Fragen wird die Candidate Journey, also die bewusste Einnahme der
Perspektive des Bewerbers, Innen beantworten. Um diese Reise nachvoll-
ziehen zu kénnen, gibt es verschiedene Modelle, die Ihnen dabei helfen
kénnen. Der Weg vom Kandidaten zum Mitarbeiter Iasst sich beispielsweise
gut mit dem AIDA-Modell erkléren.

Schritt 1: Attention:

Sie wollen Aufmerksamkeit far Inr Unternehmen und Ihre offenen Stellen
schaffen. Hier lernt jemand Ihr Unternehmen zum ersten Mal kennen, der
zuvor noch nicht von lhnen und Ihrem Unternehmen gehért hat.

Schritt 2: Interest:

Sie wollen Interesse bei qualifizierten Fachkraften wecken und lhnen zei-
gen, welche Moéglichkeiten und Chancen es bei Ihnen im Unternehmen
gibt. Hier présentieren Sie lhre Angebote, Ihr Alleinstellungsmerkmal und
die Vorteile, die eine Mitarbeit bei Ihnen hat.
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Schritt 3: Desire:

Da Ihre Wunschmitarbeiter in der Regel schon einen Job haben, mussen
Sie Begeisterung erzeugen und bei grundsatzlich wechselwilligen Fach-
kraften das Verlangen wecken, genau bei Ihnen anzufangen. Hier zeigen
Sie echt und authentisch was Sie besser kénnen als die Konkurrenz und
warum Sie der beste Arbeitgeber in der Region sind.

Schritt 4: Action:

Am Ende der Reise wollen Sie eine Bewerbung bekommen. Dieser Pro-
zess muss schnell und unkompliziert sein. Hier geht es um praktische
Bewerbungsformulare und eine kurze Zeitspanne zwischen Bewerbung,
Kennenlernen und Vertragsangebot.

Sie brauchen eine Candidate Journey bzw. sollten diese verstehen, weil
jeder Kontaktpunkt zwischen einer qualifizierten Fachkraft und Ihrem
Unternehmen darUber entscheidet, ob aus einem passiven Zuschauer
ein aktiver Bewerber wird. Die Grundannahme ist: Je positiver die Kontakt-
punkte zwischen InremUnternehmen und einem potentiellen Kandidaten
sind, desto eher und desto 6fter bewerben sich die Wunschkandidaten
spdater bei Ihnen. Wenn Sie heute nicht ausreichend Bewerbungen oder
keine gentigend qualifizierten Zuschriften bekommen, dann ergibt es Sinn,
sich explizit Gedanken zur Candidate Journey zu machen und diese dann
Schritt far Schritt zu optimieren.

Eine erfolgreiche Candidate Journey:

- liefert mehr qualifizierte Bewerber

- spricht gezielter Inre Wunschmitarbeiter an

- schafft eine persdnliche Bindung zwischen Bewerbern und Ihrem
Unternehmen

- bringt Ihnen Wettbewerbsvorteile im Wettstreit um die besten
Mitarbeiter

- erhoéht Ihre Reputation und Professionalitat

- spart Kosten im Recruiting

MEHR BEWERBUNGEN ERHALTEN SEITE17
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Wir kennen bereits aus dem vorherigen Abschnitt die Fakten zum Fachkraf-
temangel. Nur 5 % der Zielgruppe sind aktiv auf Jobsuche, von den Ubrigen
95 %, die in einer Anstellung sind, sind jedoch ca. 37 % latent wechselwillig.

Klassische Touchpoints, wie beispielsweise eine Stellenanzeige in der
Zeitung, funktionieren daher nur nach dem Zufallsprinzip. Um jedoch den
Erfolg vom Zufall zu befreien, mUssen Sie den Kontakt dort aufbauen,
wo sich lhre Wunschmitarbeiter befinden und sie auf ihrer individuellen
Candidate Journey von ihrem bisherigen Unternehmen zu lhrem Unter-
nehmen begleiten.

Das sind moégliche erste Touchpoints:

- Google-Suche

- Social-Media Werbung

- Stellenanzeigen bei Arbeitgeberportalen und Jobboérsen
- Kontakt bei Messen und Events

- Personliche Empfehlungen aus dem Bekanntenkreis

Das sind mégliche weitere Touchpoints:
- Website

- Karriereseite

- Social-Media Profile

- Newsletter

- E-Mail Marketing

- Retargeting

- Stellenanzeigen

- Bewerbungsformular

- Direktkontakt

Ihr Ziel ist es, jeden einzelnen Touchpoint der Candidate Journey so zu
optimieren, dass die Wahrscheinlichkeit, aus einem Kandidaten einen
neuen Mitarbeiter zu machen, steigt. An allen Kontaktpunkten sollten
die Kandidaten daher moglichst viele positive und nachhaltige Erfahrun-
gen machen. Die sogenannte Candidate Experience ist also im Verlauf der

SEITE 18 DIE CANDIDATE JOURNEY



FACHKRAFTE EINSTELLEN

gesamten Candidate Journey ein wesentlicher Erfolgsfaktor. Was ist die
Candidate Experience?

Die Candidate Experience beschreibt die Summe der Erfahrungen und
Wahrnehmungen, die ein Bewerber oder potenzieller Mitarbeiter wah-
rend des Einstellungsprozesses mit Ihrem Unternehmen sammelt. Dazu
gehdren die Jobsuche, der Bewerbungsprozess, Interviews und auch das
Onboarding. Warum sind all diese Erfahrungen wichtig?

Eine positive Candidate Experience ist aus mehreren Grinden unerldss-
lich. Das Employer Branding kann durch die Erfahrungen der Kandidaten
positiv oder negativ beeinflusst werden. Employer Branding ist eine Stra-
tegie, das Unternehmen als attraktiven Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt
zu positionieren. Wir kennen dieses Vorgehen aus dem Marketing. Die so
entstandene Arbeitgebermarke soll gezielt vom Unternehmen gestaltet
werden. Sie soll Arbeitnehmer dazu animieren, sich mit Ihrem Unterneh-
men, lhren Werten und Ihrer Philosophie (beispielsweise hohe Entlohnung,
Umgang auf Augenhohe etc.) zu identifizieren. So kénnen Sie sich als
attraktiver Arbeitgeber positionieren. In der heutigen Zeit ist es einfach fur
einen Kandidaten, seinen Eindruck von einem Unternehmen auf Social-
Media-Kandlen zu teilen oder auf einer Arbeitgeber-Bewertungsseite wie
Kununu zu hinterlassen. Diese Bewertungen sind oft die erste Anlaufstelle,
die ein potenzieller Kandidat vor dem Ausflllen einer Bewerbung
aufsucht. Wenn Interessierte mehrheitlich negative Bewertungen sehen, ist
es unwahrscheinlich, dass sie sich bewerben oder eine Stelle annehmen.

Der gesamte Prozess der Mitarbeitergewinnung unterteilt sich natur-
gemadR in mehrere Phasen und fdhrt im Idealfall zu einer erfolgreichen
Einstellung eines geeigneten Kandidaten. Wd&hrend dieses Prozesses
sammelt der Kandidat Eindrlcke, erhdlt Informationen, macht Erfah-
rungen und nimmt Dinge aus seiner Sicht wahr. All diese Eindricke und
Erfahrungen des Kandidaten werden als ,Candidate Experience” bezeich-
net. Eine Candidate Experience muss nicht zwingend zu einem ,Happy End”
fUhren. Im Gegenteil: Es kommt hdufig vor, dass bspw. eine mangelhafte
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Struktur des Bewerbungsprozesses, schlecht vorbereitete Interviews oder
eine ungenugende Karriereseite zu einer negativen Candidate Experience
fUhren. Die Folgen: eine mdéglicherweise hochqualifizierte Fachkraft wendet
sich ab und ist fur den Arbeitgeber verloren. Wichtig dabei zu beachten ist
auch, dass fur die Mitarbeitergewinnung mit hoher Qualitét der Mitarbei-
ter eine allumfassende Candidate Experience von groRer Bedeutung ist.
Ein TOP-Kandidat wird seine Suche Uber Ihr Unternehmen nicht auf eine
Quelle beschranken, sondern sowohl auf Social Media, in Bewertungspor-
talen und in Suchmaschinen suchen, als auch Ihre Unternehmens- und
Karriereseite genau unter die Lupe nehmen. Das Reflektieren der Candi-
date Experience fuhrt also dazu, den Bewerbungsprozess als umfassendes
Gesamtpaket zu begreifen. Sie sollten sich nicht nur auf eine Strategie
(zum Beispiel nur auf sozialen Medien) konzentrieren und dabei einen Be-
werber durch ,push”-Faktoren zu einer Bewerbung dréngen, sondern auch
durch ,pull” -Faktoren ein gesamtes Bild von Ihnen kreieren, denn ein sol-
ches wird vor allem TOP-Mitarbeiter anziehen.

Sie haben sicher schon mal davon gehért, dass negative Erfahrungen viel
eher im Geddchtnis der Menschen verhaftet bleiben, als positive Erfahrun-
gen. Gute Erfahrungen werden zwei Mal weitererzdhlt, schlechte Erfahrun-
gen hingegen zwdlf Mal. Ahnliches wird Arbeitgebern widerfahren, wenn die
Candidate Experience negativ ausfdllt. Heutzutage kann also ein Feedback
verheerende Konsequenzen fur das Arbeitgeberimage bzw. das Employer
Branding haben. In Zeiten von Bewertungsplattformen far Arbeitgeber wie
Kununu oder den allgegenwdartigen Social-Media-Kandlen, schlagen sich
negative Bewertungen sofort nachteilig auf die Arbeitgebermarke nieder.
Diese Plattformen und Kandle sind mittlerweile die priorisierten Anlaufstel-
len far interessierte Kandidaten, wenn sie erste Informationen Uber den
potenziellen Arbeitgeber von morgen sammeln. Haufen sich dort negative
Candidate Experiences, so ist es eher unwahrscheinlich, dass sich Kandi-
daten dort in groRer Zahl bei Ihnen bewerben.

Aber: Hinterlassen Bewerber oder Mitarbeiter aufgrund einer positiven
Candidate Experience entsprechend positive Bewertungen, so steigen lhre
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Chancen betréchtlich, von quadlifizierten und passenden Mitarbeiter als
attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden. Die Candidate Expe-
rience endet dabei nicht automatisch mit der Einstellung. Auch der erste
Arbeitstag und die ersten Wochen der Einarbeitung, das sogenannte
Onboarding, sowie die Probezeit spielen ebenfalls eine mafligebliche Rolle
fur die Erfahrung des Kandidaten. Im Folgenden soll die Candidate Journey
in funf Schritten detailliert nachvollzogen werden, um diese fur Ihr Unter-
nehmen nachvollziehbar zu machen. In einem weiteren Schritt kann diese
dann optimiert werden.

Ein Versté&ndnis der Candidate Journey ist gerade fur Sie in Ihrer Branche
wichtig, da Sie qudlifizierte Fachkrafte gerzielt von der Konkurrenz abwer-
ben mussen und diese sich nicht von alleine bei Ihnen bewerben werden.
Die Candidate Journey lhrer Bewerber sollte sich daher grundlegend von
der eher klassischen Reise in anderen Branchen, in denen es ausreichend
Fachkrdafte und Nachwuchs gibt, unterscheiden. Die folgenden funf Schritte
kénnen Ihnen helfen, Ihre persdnliche Candidate Journey aufzustellen:

1. Wunschkandidaten kennen

Leitfrage: Wen mochte ich eigentlich einstellen?

Bevor Sie die Reise fur einen Kandidaten planen kdnnen, mussen Sie erst
einmal wissen, wen Sie Uberhaupt fur diese Reise begeistern wollen: Wer
sind Ihre Wunschmitarbeiter? Was macht sie aus? Wo befinden sie sich

und was suchen sie in ihrem Job, was Sie ihnen méglicherweise bieten
kébnnen?
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2, Status Quo ermitteln

Leitfrage: Wie sieht unsere aktuelle Candidate Journey aus?

Versetzen Sie sich in die Lage Ihrer Wunschmitarbeiter und Uberlegen Sie
Schritt fur Schritt, wo diese mit Ihnen und Ihrem Unternehmen in Kontakt
kommen. Schreiben Sie all diese BerUhrungspunkte auf und ordnen Sie
diese in eine Reihenfolge, in denen man mit Ihnen in Kontakt kommt. Ver-
suchen Sie ein Gefuhl dafur zu entwickeln, wie das Empfinden der Personen
bei den jeweiligen Kontaktpunkten ist.

Expertentipp: Sprechen Sie mit relativ neuen Mitarbeitern
Uber lhre Erfahrungen auf dem Weg vom alten Job zu inrem
jetzigen Job bei Ihnen. So mUssen Sie nicht raten, wie sich
der Prozess und Kontakt flr potenzielle Bewerber anfuhlt,
sondern haben direktes Feedback von denjenigen, die ihn

(kurzlich) durchlaufen haben.

3. Einstieg definieren

Leitfrage: Wie werden Bewerber auf Sie aufmerksam?

lhre Zielgruppe - quadlifizierte Fachkrafte - verbringt nicht Stunden bei der
Jobsuche, um die ndchste Anstellung zu finden, sondern hat aktuell bereits
einen Job. Der Erstkontakt zu Inrem Unternehmen kommt daher selten Gber
Zeitungsanzeigen oder Online-Jobbdrsen. Viel relevanter sind die sozia-
len Medien und Inhre dortigen (Recruiting-)Aktivitdten, mit denen Sie Ihre
Zielgruppe direkt erreichen kénnen. Der erste Kontaktpunkt zwischen Ihnen
und einem potenziellen Bewerber ist daher vermutlich Ihr Auftritt bei Face-
book, Instagram und Co. oder im direkten, privaten Umfeld.

Expertentipp:ArbeitenSienichtnachdem,GieRkannen-Prin-
zip'undwerbenuberalleinbisschen,sondernnutzenSiesdmt-
liche kostenfreie Moglichkeiten und teilen Sie vorhandene

Budgets konzentriert auf die wichtigsten Kandle auf.
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4. Touchpoints verbinden

Leitfrage: Wie kann ich Besucher nach dem Erstkontakt bei mir halten?

Nachdem Ihnen der Erstkontakt mit einem potenziellen Bewerber gelun-
gen ist, mussen Sie nun das Interesse wecken und weiter anfeuern. Uberle-
gen Sie sich bei jedem Touchpoint, welche Winsche, Erwartungen, Angste
und Bedurfnisse ein Bewerber haben kénnte. Was brauchen, wollen und
suchen Bewerber an jedem einzelnen Touchpoint?

Expertentipp: Verweisen Sie bei jedem Touchpoint di-

rekt auf den ndchsten und Uberlassen Sie nichts dem
Zufall: Fordern Sie beim Klick auf eine bezahlte Social-Media
Anzeige dazu auf, Ihrer Seite zu folgen; verweisen Sie auf
Ihre Karriereseite; binden Sie diese prominent auf lhrer
Homepage ein.

5. Unentschlossene liberzeugen

Leitfrage: Wie bringe ich Personen dazu, ihnre Bewerbung abzuschicken?

Wenn Sie viele qualifizierte Bewerbungen erhalten wollen, mussen Sie es
den Bewerbern so einfach wie méglich machen. Achten Sie auf klare und
eindeutige Formulierungen, leicht zugéngliche Informationen und kompe-
tente Ansprechpartner. Der Moment kurz vor dem Abschicken der Bewer-
bung ist die gréfte Hurde in der Candidate Journey, an der viele Personen
aussteigen. Ihr Ziel ist es, diese Unentschlossenen zu Gberzeugen

Expertentipp: Setzen Sie auf schlanke und effiziente
Bewerbungsprozesse. Eine Bewerbung ohne Lebenslauf,
Anschreiben & Co stellt einen enormen Unterschied dar.

Verzichten Sie konsequent auf diese enorme Hurde.
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Fazit & Fehlervermeidung

Wenn Sie die Wahrscheinlichkeit erhéhen wollen, dass sich qualifizier-
te Fachkrafte auch tatsachlich bei Ihnen bewerben, kann die Candidate
Journey lhnen helfen. Versetzen Sie sich in Ihren Wunschkandidaten und
vollziehen Sie die Reise’ zu Ihrem Unternehmen aus seiner Perspektive
nach. Ihr Ziel ist es, lhre Kontaktpunkte mit einem potenziellen Bewerber
sorgfdltig aufeinander abzustimmen und an jedem dieser Touchpoints ein
positives und begeistertes Geflhl bei dem Kandidaten zu erzeugen. Diese
positiven Erfahrungen erreichen Sie durch gut aufbereitete Inhalte (z. B. auf
Ihrer Karriereseite), eine persénliche Ansprache der Bewerber, gezielte Ein-
blicke in den Arbeitsalltag und in lhre Vorteile als Arbeitgeber. Nicht zuletzt
durch schlanke und einfache digitale Méglichkeiten einer Bewerbung.

All diese Dinge fuhren nicht nur zu mehr und qualitativ hochwertigeren
Bewerbungen, sondern férdern auch ein positives Employer Branding.
Denken Sie daran, dass sich das Anwerben von Bewerbern nicht groRartig
von dem Anwerben lhrer Kunden unterscheidet. Die Candidate Journey
endet allerdings nicht mit einer Bewerbung, sondern auch das Onboarding
und die Probezeit sind Teil der Erfahrung eines Kandidaten. Diese werden
ausfuhrlicher in den folgenden Kapiteln behandelt. Als Néchstes lernen Sie
drei typische Fehler zu vermeiden.

Fehler 1: Zu wenig Touchpoints

Seien wir mal ehrlich: Qualifizierte Fachkréfte schauen nicht einfach so
regelmdaRig auf lhrer Karriere-Website vorbei. Moglicherweise kennen
sie Ihr Unternehmen gar nicht und wissen nicht, dass Sie derzeit suchen.
Abseits davon haben Wunschkandidaten vermutlich keine Zeit und Mo-
tivation, proaktiv nach einer neuen Stelle zu suchen, da sie bereits eine
haben. Trotzdem wollen Sie genau diese Leute ansprechen, also mussen
Sie ihnen eine Mdoglichkeit dazu geben: Einen Touchpoint. Viele Firmen
gehendavon aus, dass esreicht, eine Stellenanzeige hochzuladen und dann
abzuwarten. Das geht heute nicht mehr - erst recht nicht in Ihrer Branche!
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So geht’s besser: Uberlegen Sie, wo sich Ihre Wunschmitarbeiter aufhalten
und wie Sie dort einen Kontakt herstellen kdbnnen - dank digitaler Prézision
kénnen Sie immer wieder Touchpoints automatisiert generieren.

Fehler 2: Zu wenig Informationen

Studien zeigen: Jeder zweite potenziell Interessierte bewirbt sich erst gar
nicht, weil wichtige Informationen fehlen (z. B. Angaben zu Bewerbungs-
moglichkeiten, Arbeitsinhalten, Leistungen | Benefits, Unternehmens-
vorstellung /-kultur). Sie haben ganz sicher tolle Inhalte und Vorteile als
Arbeitgeber zu bieten - zeigen Sie sie auch. Geben Sie Bewerbern alle
Informationen, die sie brauchen.

So geht’s besser: Nutzen Sie die Macht von Videos, um personliche und
emotionale Inhalte schnell und einfach (z. B. tber Ihre Website und Social
Media) zu transportieren. Treten Sie als Geschaftsfuhrer vor die Kamera
und werben Sie echt und nahbar um neue Talente. Signalisieren Sie, was
Sie und Ihr Unternehmen ausmacht. Zeigen Sie authentische Bilder aus
Ihrem Unternehmen, keine Stock-Fotos. Versetzen Sie sich in die Lage der
Bewerber: Welche Vorteile wirde er schdtzen? Eine Getréinke-Flatrate?
Einen Zugang zu Audible oder Spotify? Kostenfreie Bucher?

Fehler 3: Zu lange und komplizierte Prozesse

Nichts ist fur Bewerber abschreckender, als langwierige Bewerbungsver-
fahren und intransparente Prozesse. Sie haben es nicht mit Personen zu tun,
die hdnderingend nach einer Stelle suchen, sondern mit hochqualifizierten
Fachkrdéften. Diese mussen Sie davon Uberzeugen, dass Sie besser sind
als der aktuelle Arbeitgeber. Hier will niemand lange nach Lebensléufen
und Anschreiben suchen, sondern sich bei Interesse direkt bewerben

kédnnen.
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So geht's besser: Einfache und Ubersichtliche digitale Bewerbungsformu-
lare - direkt eingebunden auf der Karrierewebsite und bei Social Media -
Uber die man sich mit nur wenigen Klicks bewerben kann. Kommmunizieren
Sie aulBerdem klar, was als ndchstes passiert (z. B.,Wir rufen Dich innerhalb
der nachsten zwei Tage an.”).

Attention Desire

Go gle o Erstgesprach

0 ‘indeed Bewerbung Vorstellungs
/ \ \ gesprach

Y (

77’
0 . o © 0 . o ©

Linkedffl] website & stepSton: MONSTER

Beispielbild zum AIDA-Ablauf, Touchpoints dienen als Beispiel
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1.2. Die Karriereseite als Fundament

Die Karriereseite ist der Dreh- und Angelpunkt im Kampf um die besten K&p-
fe. Haben Sie sich schon mal gefragt, ob Sie eine Karriereseite brauchen?
Suchen Sie aktuell qualifizierte Mitarbeiter? Dann brauchen Sie auf jeden
Fall eine Karriereseite. Diese Antwort ist wahrscheinlich offensichtlich.
Suchen Sie gerade niemanden? Haben Sie keine offenen Stellen? Auch
dann brauchen Sie eine Karriereseite. Der erste Fall scheint klar: Sie
suchen neue Mitarbeiter? Dann sollten Sie sich im Netz auf Ihrer Website
als suchender, vor allem aber spannender und interessanter Arbeitgeber
positionieren. Doch selbst wenn Sie keine neuen Leute einstellen wollen
oder kdnnen, ist eine Karriereseite wichtig. Zum einen, weil Sie ganz sicher
in Zukunft neue Mitarbeiter brauchen - weil Kollegen in Rente gehen oder
wechseln, zum anderen, weil es |hr Ziel sein sollte, langfristig als attraktiver
Arbeitgeber auf sich aufmerksam zu machen. Recruiting ist eine Struktur,
die ein Unternenmen langfristig denken und nachhaltig fir sich etablieren

sollte.

Spoileralarm: Vielleicht denken Sie jetzt: “Das ist kalter Kaffee. Iich
habe ja schon lange eine Karriereseite”. In diesem Fall legen wir Ihnen
ans Herz, diesen kleinen Leitfaden weiterzulesen. Héchstwahrschein-
lich werden Sie feststellen, dass die Ihnen bekannten Karriereseiten
nicht viel mit dem zu tun haben, was heutzutage eine moderne und
erfolgreiche Karriereseite ausmacht.

Wir empfehlen, die Karriereseite immer fUr Initiativbewerbungen oder
Ausbildungs- und Praktikumsstellen offen zu lassen. Denn wer weif3 - viel-
leicht brauchen Sie in ein paar Wochen schon eine qualifizierte Fachkraft!
Warum ist es ratsam, sich schon mit dem Recruiting zu beschdftigen,
bevor es eine unbesetzte Stelle gibt? Die Kosten fUr eine unbesetzte
Stelle werden hdufig unterschatzt. Eine ,einfache” unbesetzte Stelle kostet
den Arbeitgeber ca. 300 Euro am Tag, bei einer leitenden Funktion sind
es ca. 700-800 Euro pro Tag. Noch teurer kann es werden, wenn Sie den
J[falschen” Mitarbeiter einstellen. Hier entstehen Kosten fur den erneuten
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Bewerbungsprozess, das Onboarding, die Einarbeitung, die unzureichende
Arbeit des ,falschen” Kandidaten, die wiederum von anderen Mitarbeitern
aufgefangen werden muss. Daher ist es sinnvoll, sich schon jetzt mit dem
Recruiting-Prozess zu beschdftigen und eine erfolgreiche Karriereseite als
Fundament dafur zu erstellen.

Sieger glauben nicht an Zufall.

Die Karriereseite ist Inre Chance, sich dauerhaft als attraktiver Arbeitgeber
zu positionieren - unabhdngig davon, ob Sie gerade einstellen oder nicht.
Eine Karriereseite ist vor allem deshalb wichtig, weil sie explizit qualifizier-
te Fachkrafte anspricht. Auf Websites erfahren Besucher oft viel Uber die
Leistungen, Produkte und Angebote des Unternehmens, aber sehr wenig
oder gar nichts Uber den Betrieb und Uber Sie als Arbeitgeber. Ihr Leis-
tungsportfolio ist interessant fur potenzielle neue Mitarbeiter. Was aber
vor allem zd&hlt sind lhre Werte und Ihre Unternehmens-DNA: Wie sind
Sie zu lhren Mitarbeitern? Wie funktioniert das Miteinander? Wie laufen
Kommunikation und Fuhrungsverhalten? Wie sieht ein typischer Tag aus?
Was ist Ihre Mission, Ihre Vision? All diese Fragen sind fur Ihre Kunden erstmal
irrelevant, fur Inre (neuen) Mitarbeiter aber essentiell.

Daher ist es wichtig, sich bewusst zu werden: lhre allgemeine Website
und lhre Karriereseite haben zwei unterschiedliche Zielgruppen, die Sie
unterschiedlich ansprechen und begeistern mussen. Das Anwerben der
beiden Zielgruppen funktioniert aber dhnlich, um es Uberspitzt zu formulie-
ren: Kundengewinnung und Mitarbeitergewinnung ist das Gleiche:

. Zielgruppe der Website: (Potenzielle) Kunden

. Ziel der Website: Kaufbereite Wunschkunden

. Zielgruppe der Karriereseite: (Potenzielle) neue und qualifizierte
Mitarbeiter

. Ziel der Karriereseite: Wechselbereite TOP-Mitarbeiter

Die Sichtbarkeit Ihrer Karriereseite ist von groRer Bedeutung. Machen Sie es
Interessenten und potenziellen Bewerbern so einfach wie moglich. Wer sich
erst durch undurchsichtige Navigationen klicken muss, um Uberhaupt zu
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erfahren, ob und wen Sie suchen, der wird sich kaum bei Ihnen bewerben.
Wenn Sie neue Mitarbeiter suchen, positionieren Sie diese Nachricht
prominent auf der Startseite Ihrer Website.

To-Do:

O RichtenSieeineneigenenMenupunkt (,Karriere”,,Jobs’,,Stellenangebote”
oder Bei uns arbeiten’) ein.

[O Platzieren Sie einen Button mit einem Direktlink zur Karriereseite
prominent auf Ihrer Startseite.

O Schaffen Sie auf weiteren Unterseiten passende Verlinkungen zur
Karriereseite (z. B. ein Button ,Lust darauf, Erfolgsgeschichte zu
schreiben?” auf der Seite Ihrer Kundenreferenzen).

Ganz wichtig ist es, dass lhre Website und insbesondere Ihre Karriereseite
mobil optimiert sind. Qualifizierte Fachkrdfte finden Sie heutzutage Uber
das Smartphone. Wenn die Karriereseite auf dem Handy oder Tablet
nicht I&dt oder unuberschaubar ist, sind Sie raus. Die Schnelllebigkeit der
Digitalisierung kennt keine Gnade.

Die Vorteile einer Karriereseite liegen auf der Hand - fur Sie und lhre

Bewerber:

1. Alle Informationen auf einen Blick
2. Gezielte Zielgruppenansprache
3. schnelle Onlinebewerbung

Der Aufbau einer Karriereseite richtet sich ganz nach den Dingen, die In-
teressierte und Bewerber am hdaufigsten suchen. Das sind allem voran
aktuelle Stellenanzeigen bzw. offene Stellen, Informationen zum Unterneh-
men (dazu gehoren: die Geschdftsfuhrung, Kollegen, das Arbeitsumfeld,
der Standort), Informationen zum Ablauf des Bewerbungsprozesses und
konkrete Ansprechpartner bei Ruckfragen.
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Die Checkliste fiir Ihre Karriereseite

[0 Das Wichtigste zuerst: Ihre offenen Stellen

[0 Hintergrund zum Unternehmen: Wer sind Sie? Wofur brennen Sie?
Was macht Sie einzigartig?

O zahlen, Daten, Fakten: z. B. Anzahl Auszubildende, Meisterabsolventen,
GeschdftsfUhrer, Mitarbeiter je Fachbereich

[ Einblicke in den Arbeitsalltag: z. B. durch ,Follow-me-around” Videos,
Ubersicht ,typischer Aufgaben®, (z. B. Badeinbau im Neubau, Installation
einer Solaranlage, Beratungsgesprdch beim Kunden, Wartung von
Heizungsanlagen)

[ Benefits: z. B. 4-Tage-Woche, Firmen E-Bikes, Fort- und
Weiterbildungsangebote

Sie kbnnen die Karriereseite nutzen, um interne und externe Erfolge zu zeigen.
Das sind beispielsweise Erfolge und Auszeichnungen als Arbeitgeber, lang-
jéhrige Betriebszugehorigkeit bzw. eine geringe Fluktuation, Siege bei Wett-
bewerben oder Auszeichnungen in der Ausbildung. Gerade regional punkten
Sie dartber hinaus mit Mitgliedschaften in Ortsverbdnden oder ehrenamt-
lichem Engagement.

R
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Die ideale Karriere Website ist:

Ubersichtlich:

Uberzeugen Sie mit einer klaren Struktur und einfachen Inhalten. Ein Video
sagt mehr als ewig lange Texte. Bewerbungen sind etwas Emotionales und
das kommt in Videos am besten ruber - vor allem wenn Sie als Unterneh-
mer und lhre Mitarbeiter vor der Kamera stehen und neue Bewerber direkt
ansprechen.

Konkret:

Keine Floskeln! Nutzen Sie keine schwammigen Aussagen wie: “Wir sind ein
innovatives und mitarbeiterfreundliches Unternehmen” oder “Es warten
interessante Projekte und Kunden auf Sie” Machen Sie es konkret und
listen Sie auf, mit welchem Equipment Sie arbeiten, was neben dem Lohn
gezahlt wird oder wie Sie Work-Life-Balance gestalten - zum Beispiel mit
einer 4-Tage-Woche.

Schnell:

Niemand will lange Bewerbungen ausfullen und den verstaubten Lebens-
lauf raussuchen. Machen Sie eine Bewerbung bei Ihnen so schnell und
einfach wie moglich. Eine Bewerbung in unter 2 Minuten mit wenigen Klicks
- so kriegen Sie die Besten.

Nicht vergessen: Sie sprechen Fachkréfte an, die schon einen Job haben,
aber potenziell bereit sind zu wechseln. Machen Sie diesen Wechsel so ein-
fach wie moglich. Ganz wichtig ist es, dass Sie dem Bewerber klar ma-
chen, was Sie einzigartig macht: Was kénnen Sie besser als die Konkurrenz?
Warum lohnt es sich, langfristig bei Innen zu arbeiten? Was bieten Sie, was
sonst niemand bietet? Was ist Ihre Vision, lhre Mission?

Antworten auf diese Fragen kénnen lhre Benefits sein. Das heilRt Ange-
bote, die Sie Inren Mitarbeitern - neben einem attraktiven Gehalt - ma-
chen koénnen. Ihre Benefits sollten immer Ihre Unternehmensphilosophie
und Ihre Werte widerspiegeln. Heute mUssen Sie sich mit Uberzeugenden
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Argumenten bei den Fachkréften bewerben und nicht mehr andersher-

um. Hierbei kann neben der Karriereseite auch ein spezieller Blog fur die

Zielgruppe Mitarbeiter’ dienlich sein. Dieser Blog gibt weitere, aktuelle Ein-

blicke in das Unternehmen. Sie kénnen auch ein Organigramm erstellen,

um Bewerbern zu zeigen, wie Ihr Unternehmen strukturiert ist. Wie sehen

die Hierarchien aus?

Ihre Benefit - Checkliste

O

O

O O Oo O O

Sozialleistungen (Vertraglich geregelter Jahresurlaub, Sonderurlaub
bei Hochzeit, Geburt und Jubiléen, Finanzielle Beteiligung bei der
Kinderbetreuung, Festgelegtes Urlaubsgeld, Leistungs- und
ergebnisabhangiges Weihnachtsgeld, Betriebliche Altersvorsorge)

Arbeitsschutz (z. B. Zusatzversicherungen)
Arbeitszeitregelungen (z B. 4-Tage-Woche, Lebensarbeitszeitkonto)

Betriebliches Gesundheitsmanagement (z. B. Kostenubernahme/
Bereitstellung von E-Bike, Fitnessstudio, Massagen)

Fort- und Weiterbildungen (RegelmdRige interne und externe
Weiterbildungen, festes Aus- und Weiterbildungsbudget pro Jahr,
finanzielle Unterstutzung fur Lehrmittel und Fachliteratur)

Bereitstellung bequemer, hochwertiger Dienstkleidung (ggf. mit
Markennennung)

Modernste Werkzeuge

Hochwertige IT-Ausstattung (auch zum Privatgebrauch)
Neuwertige Fahrzeuge (auch zum Privatgebrauch)

Kostenlose Speisen und Getranke (z. B. Obst, Wasser, Kaffee, Tee)

KostenlUbernahme sonstiger Aufwendungen (z. B. OPNV-Ticket,
Tankgutscheine)
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O RegelmaRige Teamevents
[0 Gerzielte Einarbeitung fur Neueinsteiger

| Buddy/Mentorensystem (d. h. dltere Kollegen lernen neue
Kollegen an)

Fazit & Fehlervermeidung

Die ideale Karriereseite schafft es, klar und authentisch zu vermitteln, wer
Sie als Unternehmer und Unternehmen sind, woflr Sie stehen, wen Sie su-
chen und was Sie von der Konkurrenz abhebt. Dabei ist immer klar, was Sie
dem Bewerber anbieten, wenn er sich fur Sie entscheidet. Wer hier von Ihnen
Uberzeugt ist, kann sich in wenigen Klicks bewerben. Daher bleibt festzuhal-
ten: Wer als Arbeitgeber dauerhaft und erfolgreich qualifizierte Mitarbeiter
gewinnen mochte, der kommt um eine Karriereseite nicht herum. Sie ist das
Fundament, auf dem die erfolgreichen Strategien zur Mitarbeitergewinnung
aufgebaut sind. Sie ist der Dreh- und Angelpunkt jeglicher MaRnahmen.
Jedes Jahr sind es 20 % weniger Menschen, die in den Stellenbdrsen nach
einem Job suchen. Fangen Sie also fruhzeitig an.

Sie brauchen in jedem Fall eine Karriereseite, ob Sie gerade Mitarbeiter
suchen oder nicht. Recruiting ist ein dauerhafter Prozess, um die Qualitét
lhrer Mitarbeiter kontinuierlich zu steigern. Sie als Arbeitgeber kdénnen
dadurchlernen, TOP-Mitarbeiter zu erkennen, denn es gibt ein Muster. Die-
ses Muster wird in den folgenden Kapiteln ndher erl@utert. Zudem hilft es
lhnen schon jetzt damit zu beginnen, sich Uber einiges klar zu werden:
Welche Mitarbeiter wollen Sie und welche Vorteile kbnnen Sie potenziellen
Kandidaten bieten? Sind Ihre Benefits noch ausbauféhig? Sie wollen
sogenannte A-Mitarbeiter, nicht B oder C - Mitarbeiter. Im Zweifel kbnnen und
sollten Sie sich gegen einen Kandidaten entscheiden. Ihre Seite sollte also
stets offen fur Initiativbewerbungen oder Praktika sein.
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JFehler zu machen ist menschlich. Fehler zu wiederholen, schmerzlich.” Zum
Ende dieses Artikels mochten wir Ihnen daher noch einmal drei typische
Fehler zeigen, die wir immer wieder auf Karriereseiten finden.

Fehler 1: Die Seite ist zu allgemein

Auf der Karriereseite finden sich lediglich allgemeine Informationen zum Be-
rufsfeld und nur vage Beschreibungen vom Arbeitsalltag oder von Projekten.

So geht’'s besser: Zeigen Sie konkrete Einblicke in den Arbeitsalltag,
erzéhlen Sie Erfolgsgeschichten von Kundenprojekten und stellen Sie Ihr
Alleinstellungsmerkmal in den Vordergrund.

Fehler 2: Die Seite ist zu unpersénlich

Website und Karriereseite bestehen hauptséchlich aus gekauften Stock-
Images und vorgefertigten Animationen.

So geht's besser: Nutzen Sie die Macht von Bildern und Videos. Treten Sie
als Unternehmer zusammen mit lhren Mitarbeitern vor die Kamera und
sprechen Sie Bewerber direkt an. Erzeugen Sie Emotionen - denn so erinnert

man sich am l&dngsten an Sie.

Fehler 3: Die Seite ist zu gut, um wahr zu sein

Das Unternehmen ist die Eierlegende Wollmilchsau: Bei einem Tischkicker,
taglichen Massagen und wédchentlichen Betriebsfeiern fragt man sich, wie

hier noch jemand Zeit zum Arbeiten findet.

So geht’'s besser: Versprechen Sie nur das, was sie halten kénnen, aber
stellen sie das ganz klar in den Vordergrund.
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1.3. Stellenanzeigen, die aus der
Vergleichbarkeit ausbrechen

Klassische Stellenanzeigen in der Zeitung und Inserate auf Jobportalen
sind wenig erfolgversprechend. Der Erfolg dort ist reiner Zufall. Dennoch
ist es wichtig, auch diese Kandle zu nutzen, weil ein wichtiger Faktor des
Erfolgs die digitale Omniprdsenz ist. In Einzelféllen macht es sogar Sinn,
diese Omniprdasenz auf analoge Kandle auszuweiten. Um den Erfolg Gber
eine Stellenanzeige zu maximieren, sollte eine Stellenanzeige veroffentlicht
werden, die anders ist. Eine Stellenanzeige, die aus der Vergleichbarkeit
mit den Gbrigen Angeboten ausbricht. Aber wie sollte eine Stellenanzeige
aussehen und wo muss sie platziert sein, sodass Ihre Wunschmitarbeiter
sie nicht nur sehen, sondern sich direkt bewerben?

Eine Stellenanzeige hat ein Ziel: Bewerbungen generieren. Doch nicht nur
irgendwelche Bewerbungen, sondern gute Bewerbungen von qualifizierten
Fachkrdften in Ihrer NGhe. Wichtig dabei ist zu beachten: Mehr als 50% aller
Bewerber ziehen eine Bewerbung gar nicht erst in Betracht oder brechen
ihre Bewerbung ab, wenn wichtige Informationen in der Stellenanzeige
fehlen.

Wie Sie lhre Karrierewebsite erfolgreich gestalten, haben wir bereits
beschrieben. Stellenanzeigen durfen dort selbstversténdlich nicht fehlen.
Doch qualifizierte Wunschmitarbeiter finden (leider) selten direkt den Weg
zu lhrer Karrierewebsite. Die perfekte Stellenanzeige beginnt daher nicht
erst auf Ihrer Website, sondern schon viel friher: auf Jobbdrsen, Uber Face-
book, Instagram & Co. Eine gute Stellenanzeige steht nie fur sich alleine,
sondern ist immer eingebettet in eine ganzheitliche Strategie. Fur eine
Stelle kénnen bis zu 14 verschiedene Stellenanzeigen geschrieben werden,
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denn es gibt viele Wege die passenden Bewerber zu finden und richtig
anzusprechen. Fur die perfekte Stellenanzeige haben wir drei Grundregeln
definiert: Sie ist digital, Gibersichtlich und echt.

Digital

Sie kénnen die perfekte Stellenanzeige haben und trotzdem keine Bewer-
bungen bekommen, wenn Sie am falschen Ort werben. Dass eine Anzeige
in der lokalen Zeitung heute wenig bringt, durfte klar sein, schlielich
leben wir in einem digitalen Zeitalter. Doch auch in der Onlinewelt gibt es
viele verschiedene Mdglichkeiten und Orte, an denen Ihre Stellenanzeigen
auftauchen koénnen. Da kaum eine gute Fachkraft heute aktiv auf der
Suche nach einem neuen Job ist, helfen Ihnen Jobportale wie indeed
oder die Arbeitsagentur nur bedingt weiter. Und dennoch sind sie wichtig.
Erfolgversprechender sind jedoch Facebook, Instagram und Co. Zur
vereinfachten Veroéffentlichung digitaler Stellenanzeigen in Jobportalen
gibt es sperzielle Software fur sogenannte Multi-Postings. Das bedeutet,
dass Sie gleichzeitig Ihre Stellenanzeige auf unterschiedlichen Portalen mit
einem Klick veroéffentlichen. Hierbei gibt es kostenfreie und kostenpflichtige
Mdéglichkeiten der Verdffentlichung.

Ubersichtlich

Nur jeder dritte Bewerber sagt, dass die Informationen - gerade zum
Unternehmen selbst - in der Stellenanzeige Ubersichtlich gestaltet
sind. Dabei muss fur Bewerber sofort klar sein: Wer sind Sie, was ist lhre
Mission, Ihre Vision, was ist die Aufgabe, welche Benefits gibt es und welche
Voraussetzungen sollte der Bewerber erfullen? In eine perfekte Stellen-
anzeige gehodren keine langen und doch nichtssagenden Floskeln,

sondern psychologisch optimierte Formulierungen, die eine bestimmte
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Zielgruppe gerzielt ansprechen. Daher sollte sie nicht nur Ubersicht-
lich sein, sondern auch auf gdéngige Formulierungen verzichten, also

anders sein.

Unser Tipp: “Be different or die”

Echt

Wir Menschen entscheiden innerhalb von wenigen Sekunden, ob uns
etwas oder jemand sympathisch ist oder nicht. Nicht umsonst heifdt es: “Es
gibt keine zweite Chance fur den ersten Eindruck.” Was fur Freundschaften
gilt, ist auch im Recruiting wahr. Die perfekte Stellenanzeige muss sympa-
thisch sein, Emotionen wecken und echt sein. Es geht nicht um gestellte
Stockbilder aus dem Netz, sondern um echte Eindrlicke aus Ihrem Betrieb.

Unser Tipp: Setzen Sie auch auf aktuelle Fotos und kurze
Videos, nicht auf lange Texte. Stellen Sie sich und Ihr Team

vor die Kamera fUr echte Eindricke. Fragen Sie Ihr Team, ob

die Anzeige zu Ihrem Unternehmen passt.
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Checkliste: Das Stellenanzeigen-ABC fiir Wunschmitarbeiter

Eine Stellenanzeige gleicht der anderen. Mehr Floskeln als klare Ansagen.
Kein Unterschied zum aktuellen Arbeitgeber. So sieht die Welt der Stellen-
anzeigen heute fur viele qualifizierte Fachkrdfte aus. Unser Stellenanzeigen
-ABC hilft lhnen, fnf wichtige Punkte im Blick zu behalten.

A = Alleinstellungsmerkmal

Fur potenzielle neue Mitarbeiter muss schnell klar sein, was Sie bieten, was
der aktuelle Arbeitgeber nicht kann. Was macht Sie einzigartig? Was zeich-
net Sie aus? WofUr sind Sie bei Kunden, aber auch intern in der Belegschaft
bekannt? Zeigen Sie lhre Stdrken und Uberzeugen Sie die Fachkrafte am
Arbeitsmarkt, warum sich ein Wechsel zu Ihnen lohnt.

B = Betriebsklima

Der Arbeitsalltag bei Innen im Betrieb wird sich vermutlich nur wenig vom
Arbeitsalltag bei Ihren Mitbewerbern unterscheiden. In der perfekten Stel-
lenanzeige mussen Sie mehr bieten. Wie ist das Betriebsklima und das
Miteinander im Team? Férdern Sie die Fort- und Weiterbildung? Fordern
Sie die Entwicklung der Mitarbeiter? Gibt es Teamevents mit der ganzen
Firma? FUr potenzielle Bewerber sollte deutlich werden, dass die Menschen
gerne bei lhnen arbeiten und auch das Zwischenmenschliche passt. Denn
nur wer sich im Team auch wirklich wohl fuhlt, bleibt langfristig bei Ihnen.
Menschen arbeiten mit Menschen. Wenn Sie bestimmte Rituale in lhrem
Unternehmen haben, erzéhlen Sie davon. Mehr dazu finden Sie im dritten
Kapitel Rituale im Arbeitsalltag’.

1. Nennen Sie konkrete Beispiele (z. B. Weihnachtsfeier,
Sommergrillen).

2. Zeigen Sie - wenn mdéglich - Bilder und Videos aus dem Betrieb.

3. Verlinken Sie auf Bewertungsportale (alternativ: Teilen Sie
positive Zitate von Mitarbeitern und Kunden).
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C = Compensation & Benefits

Nur mit dem Gehalt Uberzeugen Sie heute kaum noch Bewerber: “Wer
fur Geld kommmt, der geht auch wieder fur Geld". Das wollen Sie bestimmt
nicht, denn wer fUr ein bisschen mehr Geld heute zu Ihnen wechselt, der
wird morgen fur noch ein bisschen mehr Geld wieder zur Konkurrenz
gehen. Bei lhren aktuellen Mitarbeitern gilt das Gleiche: Kein Mitarbeiter
sollte wegen des Gehalts gehen. Uberzeugen Sie mit attraktiven Benefits
wie einer 4-Tage-Woche, hochwertigem Equipment oder attraktiven Fort-
und Weiterbildungen. Unsere 30 Tipps, wie Sie zum attraktiven Arbeitgeber
werden, erhalten Sie im dritten Kapitel ,Employer Branding”.

1. Werden Sie konkret beim Finanziellen (z. B. Gehaltskorridor,
Zusatzleistungen, 13. Gehalt, Boni).

2. Werfen Sie einen Blick auf die Ausstattung (z. B. Werkzeugmarken,
Firmenkleidung, Firmenwagen).

3. Zeigen Sie, was Work-Life-Balance bedeutet (z.B. Arbeits-
zeitmodelle, 4-Tage-Woche, Sportprogramm, E-Bike-Leasing).

D = Digitale Bewerbungsmaglichkeit

Niemand hat Zeit und Lust ein mehrseitiges Anschreiben zu verfassen, alte
Zeugnisse zu suchen oder den Lebenslauf zu aktualisieren. Machen Sie es
den Bewerbern so einfach wie méglich. Mehr hierzu erfahren Sie im zweiten
Kapitel ,Der Bewerbungsprozess'.

E = Einblicke in die Arbeit

Sie haben eine ganz klare Vorstellung von lhrem Wunschmitarbeiter, er
aber vermutlich noch nicht von Ihnen. Geben Sie klare Einblicke in den
Arbeitsalltag. Weg mit allgemeinen Phrasen wie ,interessante Projekte”,
.den Horizont erweitern” und ,abwechslungsreiche Kunden” und her mit
konkreten Beispielen aus der Praxis. Wie sieht ein typischer Tag bei Ihnen
aus? Welche Kundenprojekte sind bereits erfolgreich abgeschlossen? Was
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fur Auftragstypen gibt es? Aber z. B. auch: Was bedeuten ,flache Hierar-
chien” bei Ihnen und was verstehen Sie unter ,Work-Life-Balance'?

1. Nennen Sie 3-5 konkrete Téitigkeiten.

2. Beginnen Sie mit der wichtigsten Tdtigkeit bzw. mit den am
héaufigsten vorkommenden Aufgaben.

3. Verlinken Sie auf Erfolgsprojekte und exemplarische Kunden-
projekte, wenn Sie diese auf Ihrer Website dargestellt haben.

EICHHSLZ

HUIZUNG & KEHLUNG

C'AsG
WIR SUCHEN DICH!
Arzt, Facharzt fir
Andsthesie oder

Schmerztherapeut
(m/w/d)

Elektriker

v asg-onfine. com

Fazit

Die perfekte Stellenanzeige ist wie Ihr perfekter Wunschmitarbeiter: digital,
schnell und unkompliziert. Achten Sie darauf, dass keine Informationen
fehlen, aber verzichten Sie auf alles, was UberflUssig ist. Keine nichtssagen-
den Floskeln und viel genutzte Satze. Heben Sie sich von der Masse ab und
zeigen Sie Ihr Unternehmen echt und konkret. Was macht Sie aus? Was
macht Sie einzigartig? Welche Vorteile kbnnen Sie bieten?
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1.4. Mitarbeiter werben Mitarbeiter

Das Mitarbeiter - Empfehlungsprogramm, also das Werben von Mitarbei-
tern durch bestehende Mitarbeiter ist eine gute Methode, um neue Leute
zu finden. Ein guter Mitarbeiter, wird nicht seinen eigenen Ruf und sein
eigenes Standing im Unternehmen riskieren und einen unzuverldssigen
Mitarbeiter durch seine Empfehlung ins Team holen. Daher ist davon aus-
zugehen, dass TOP-Mitarbeiter andere TOP-Mitarbeiter anwerben. Dafur
kann beispielsweise eine Provision ausgezahlt werden. Zudem hat diese
Methode der Mitarbeitergewinnung den Vorteil, dass jemand, der so
geworben wird, menschlich meist gut ins Team passt und einfach zu
integrieren ist. Sie sollten also gezielt bei Ihren bestehenden Mitarbei-
tern dafur werben, neue Leute ins Team zu holen. Sie kbnnen durch eine
einfache kurzeAnsprache im Team darauf hinweisen, welche Vorteile das

Finden eines guten Mitarbeiters fur die bestehenden Mitarbeiter hat.
Beispielsweise:

Provision durch den Arbeitgeber

Einen weiteren TOP-Mitarbeiter als Kollegen, der das Team unterstltzt

Einen wertvollen Mitarbeiter, der menschlich ins Team passt und sich

gut mit den aktuellen Mitarbeitern versteht

Dadurch ist fur den Arbeitgeber ein schnelles und einfaches Recruiting
mdglich. Dieses ist mit geringem Aufwand und geringen Kosten verbun-
den. Die Deutsche Bahn und Siemens nutzen diese Strategie ebenfalls fur
sich, denn es ist schwierig, gute Mitarbeiter zu finden und von sich zu Uber-
zeugen. Sind Sie als Arbeitgeber aber gut aufgestellt, so kann ein aktueller
Mitarbeiter sehr Uberzeugend fur Sie werben und wird einen Bekannten
oder Freund schneller und eher Uberzeugen koénnen, als es beispiels-
weise ein Headhunter kdnnte. Denn er weild genau, wovon er spricht und
wulrde einem Freund keinen schlechten Arbeitgeber empfehlen. Der neue
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Mitarbeiter kennt, wenn er erfolgreich geworben wurde, bereits einen Mit-
arbeiter und eventuell sogar schon weitere Mitarbeiter und so ist fur ihn
nicht alles neu. Er kann sich schnell in eine positive Atmosphdre integrieren.

Es gibt nur wenige Stellen, bei denen ein Empfehlungs - Programm nicht
passt. In der Regel kdnnen die aktuellen Mitarbeiter die Kompetenzen und
Fahigkeiten des neuen Mitarbeiters gut einschdtzen und kennen auch
die Anforderungen der Stelle und des Unternehmens gut. Sie wissen, wie
das Team tickt und ob der Bekannte passt. Gerade bei Stellen, bei denen
besondere Fahigkeiten gesucht werden, kann eine gerzielte Ansprache
einzelner Mitarbeiter hilfreich sein. Sie kennen vielleicht jemanden aus dem
Studium oder von einem vorherigen Arbeitgeber. Die Stellenausschreibun-
gen kdénnen von den Mitarbeitern einfach weitergeleitet oder Bekannte
direkt angesprochen werden. Je nach GroRe des Unternehmens kann
sogar ein Online - Tool genutzt werden. Wichtig ist vor allem, dass die
Mitarbeiter dardber informiert sind, dass es diese Moglichkeit gibt und sie
von den Arbeitgebern auch gewdlnscht ist. Sie kénnen sich als Arbeitge-
ber Uberlegen, wie hoch die Provision ausfallen soll und wann sie gezahlt
wird (beispielsweise bei Einstellung oder nach der Probezeit). Je nach
Stelle kann eine verschieden hohe Provision gezahlt werden (bei Fuhrungs-
kréften mehr, mehr Auszubildenden weniger). Es sollte einen Anreiz geben,
allerdings sollte verhindert werden, dass Mitarbeiter wahllos rumfragen,
wer fUr Ihr Unternehmen arbeiten mochte, nur um eine Pramie zu erhalten.

STELLENANZEIGEN, DIE AUS DER VERGLEICHBARKEIT AUSBRECHEN SEITE 43



MARLEEN & ANDREAS SCHMITZ schmitzdigital.de

1.5. Recruiting & Social Media - den
Erfolg vom Zufall befreien

Was bedeutet digitales Recruiting? Dabei geht es um ein komplettes
Online - Angebot, welches das Gesamtpaket von Stellenanzeigen in digi-
talen Portalen, Jobbdrsen und Uber Social Media bezeichnet. Performance
Recruiting oder Social (Media) Recruiting ist ein Teil des digitalen Re-
cruitings, welches sich lediglich auf die sozialen Medien bezieht. Wieso
bendtigen Sie Performance Recruiting? In einem Satz: Weil Sie mit Perfor-

mance Recruiting den Erfolg vom Zufall befreien!

Performance Recruiting ist eine Methode, die es durch die Nutzung von
Social Media erméglicht, potenzielle neue Mitarbeiter zu erreichen, also
die Zielgruppe der latent wechselwilligen, die nicht aktiv auf der Suche ist.
Hierbei werden verschiedene Strategien verwendet, die Ihnen mehr Erfolg
sowie Beteiligung - in Form von Bewerbern - beim Bewerbungsprozess
versprechen. Die Methode wird heute erfolgreich genutzt, weil klassische
Wege aus dem analogen Bereich, wie beispielsweise Stellenanzeigen in
Printmedien, nicht mehr ausreichend funktionieren und kaum Bewerbun-
gen generieren. Das digitale Recruiting Uber Social Media ist damit ein
zentraler Bestandteil, um schnell neue Mitarbeiter zu finden, weil erheblich
mehr Bewerbungen bei den Unternehmen eingehen. Es ist aber auch ein
elementarer Bestandteil der gesamten nachhaltigen Recruiting - Struktur.

Unternehmen nutzen die sozialen Medien, um potenzielle Wunschmitar-
beiter online auf sich aufmerksam zu machen und sie zu einer Bewerbung
zu motivieren. Dies geschieht im ersten Schritt durch allgemeine digitale
Inhalte zum Unternehmen, durch gezielte Stellenausschreibungen oder
sperzielle Recruiting-Videos. Letztlich folgt eine einfache digitale Bewer-
bungsmaoglichkeit. Sie erreichen damit Ihre Zielgruppe, ob den 15-jahrigen
Azubi, die 25-jahrige Mitarbeiterin oder den 50-j&hrigen erfahrenen Arbeit-
nehmer. Das Ziel des Performance Recruiting ist es, qualifizierte Fachkréf-

te Uber Werbekampagnen in den sozialen Netzwerken anzusprechen und

SEITE 44 RECRUITING & SOCIAL MEDIA - DEN ERFOLG VOM ZUFALL BEFREIEN



FACHKRAFTE EINSTELLEN

sich dort als potenziell interessanter Arbeitgeber zu positionieren. Es soll
ein allgemeines Bewusstsein fur ein Unternehmen bei potenziellen Inter-
essenten kreiert werden. Zudem koénnen offene Stellen online geschaltet
werden. Dabei geht es darum, eine Wechselbereitschaft bei den Wunsch-
kandidaten zu schaffen und schliel3lich eine Bewerbung zu erhalten. Es
werden also Inhalte mit diversen Touchpoints entlang der vier Phasen der
Candidate Journey gezielt in der angestrebten Zielgruppe verbreitet

Wie genau funktioniert also das Performance Recruiting? Im Mittelpunkt
einer Recruiting-Kampagne stehen Werbeanzeigen. Dementsprechend
werden diese auf verschiedenen, relevanten sozialen Medien geschaltet
und dort einer vorher definierten Zielgruppe ausgespielt. In welchen
sozialen Medien soll ich meine Anzeigen schalten? Eventuell mein Geld
investieren? Das ist abhdngig von der Zielgruppe und kann neben Face-
book und Instagram auch exemplarisch TikTok oder LinkedIn sein. Dabei
kébnnen Ihnen sogenannte Funnels’ (auf Deutsch: Trichter) helfen. Das
sind Anzeigen in Form von sehr kurzen Frageboégen. Bewerber werden
durch ein Bild mit kurzer Uberschrift und Text auf Ihre Anzeige aufmerksam
gemacht und klicken sich dann in nur zwei Minuten durch einen Mini-
Prozess. An dessen Ende haben sich die Bewerber bereits beworben. Sie
kédnnen aber auch hier schon Bewerber ausschlieRen, indem Sie beispiels-
weise abfragen, ob ein Bewerber bereit ist, jeden Tag ins Buro zu kommen
oder Home Office machen méchte, ob er einen FUhrerschein hat oder ob er
bereit ist, freiberuflich zu arbeiten. Je nach Ihren Kriterien. Wenn Sie selbst
den Test machen wollen, suchen Sie gerzielt nach Stellenanzeigen in de
Sozialen Netzwerken. Hier kbnnen Sie sich Beispiele von anderen Unterneh-
men ansehen. Fur das Erstellen eines Funnels gibt es spezielle Programme
wie beispielsweise Perfection’. Hier auch eins unsererer Beispiele:
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Fiir welchen Bereich

interessierst du dich?
? Dresden, ab sofort

Friseur Rezeptionist
(m/w/d) (m/w/d)

Die Stellenanzeigen, die Sie auf sozialen Netzwerken posten, werden durch
das Targeting moglichen Interessenten und Bewerbern, vor allem aber
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lhrer Zielgruppe, angezeigt. Was bedeutet Targeting? Wie hilft es mir als
Arbeitgeber? Kennen Sie das, wenn Sie auf einem sozialen Netzwerk ein
Profil eines Tennisspielers ansehen und plétzlich |hre gesamte Timeli-
ne voller Werbeanzeigen von Tennisshops ist? Dass Sie plétzlich téglich
gefragt werden, ob Sie nicht einen neuen Tennisschiéiger brauchen, hat
einen ganz einfachen Grund. Das Targeting. Das bedeutet: Anhand der
Informationen und Interessen, die eine Person online angibt, werden
Werbeanzeigen passend zu den Eigenschaften ausgewdhlt und auf die
Zielgruppe zugeschnitten angezeigt. Wenn jemand also seine Interessen,
seine Bildung, sein Alter oder Ahnliches im Profil erwdhnt oder sich durch
seine Klicks auf eine bestimmte Weise verhdit, werden aus diesen Angaben
die zu dieser Person passenden Anzeigen gewdhlt und ihr vorgeschlagen.

Was bringt Ihnen das? Sie kénnten sich einen neuen Tennisschlager
zulegen, aber viel eher sollten Sie ihre Unternehmenswerbung und Ihr
Unternehmen als Arbeitgeber darstellen (siehe ,Employer Branding®),
um Andere von sich zu Uberzeugen. Diese Anzeige wird dann potenziel-
len Fachkraften fUr Ihr Unternehmen angezeigt. Wenn diese einen Beitrag
mit ,Gefdllt mir” markieren, speichern, kommentieren oder weiterleiten,
werden Ihnen lhre Postings immer wieder angezeigt. Das Targeting ist also
ein wichtiger Teil des Performance Recruiting und garantiert Innen nicht
nur eine extrem hohe digitale Sichtbarkeit, sondern auch mehr Beteiligung
bei Bewerbungen. Targeting funktioniert dabei vor allem durch Werbean-
zeigen und sollte daher in Ihrem Budget eingeplant werden.

Die FUhrungs- und Fachkréfte von heute und morgen sind nur noch
selten aktiv auf Stellensuche. Wer diese Gruppe erreichen médchte, muss
sie also nicht nur von einem neuen Job im Allgemeinen Uberzeugen,
sondern proaktiv zu einem Unternehmenswechsel motivieren. Dieser
Wechsel passiert daher nicht mehr durch Stellenanzeigen in lokalen Zei-
tungen oder Jobportalen, sondern muss gerade dort erfolgen, wo sich
diese Personen befinden: ndmlich in der digitalen Welt der sozialen
Medien. Social Recruiting hilft, Ihre Wunsch-Mitarbeiter online zu identi-
fizieren. D. h. mit maRgeschneiderten Botschaften prdsentieren Sie sich
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den Fachkraften von morgen so, dass sie Schritt fur Schritt motiviert wer-
den, sich zu bewerben. Wie Sie eine perfekte Stellenanzeige formulieren
kénnen, wurde bereits gezeigt. Diese Tipps gelten auch fur Ihren Online
Auftritt und die Anzeigen in den Sozialen Netzwerken.

Social Media Malnahmen zur Mitarbeitergewinnung, wie das Perfor-
mance Recruiting oder das Social Recruiting, sind einzelne Malknahmen,
die sich auf die gesamte Unternehmenspositionierung (,Employer Brand”)
beziehen. Hierbei geht es vor allem um Lésungen, die kurzfristig entste-
henden Bedarf — wie beispielsweise eine freigewordene Stelle — decken
sollen. Performance Recruiting und Employer Branding greifen immer
ineinander Uber und bauen aufeinander auf. Damit Performance Recrui-
ting-Strategien ihre volle Wirkung zeigen kénnen, braucht es aber auch ein
langfristig durchdachtes Employer Branding. Hierzu erfahren Sie mehr im
Kapitel Employer Branding'. Viele Dienstleister sind heute auf Social oder
Performance Recruiting spezialisiert. Dabei ist aber zu beachten, dass ein
solches Recruiting starke ,push’ Faktoren bedient. Das bedeutet, es wird
Druck auf den Bewerber ausgeubt, sich bei Ihnen zu bewerben. Das kann
ein Vorteil fur Sie sein, jedoch ist es wichtig, das Gesamtpaket zu beach-
ten. Also auch eine fundierte Karriereseite zu bedienen, ihren gesamten
Online - Auftritt professionell zu gestalten und auf sémtlichen Kandlen zu
zeigen, wer Sie sind. Denn wer sich leicht ,pushen’ I&sst, stellt sich spdter
sehr wahrscheinlich nicht als TOP-Kandidat und ihr Wunsch-Mitarbei-
ter heraus. Daher sollten Sie Social Recruiting unbedingt nur als Teil des
gesamten Recruitings sehen.

Die Vorteile von Performance Recruiting im Uberblick:

- Schnellere Besetzung offener Stellen

- Bessere Auslastungsplanung

- Planbare Stellenbesetzung

- Fachlich und menschlich passende und qualifizierte Mitarbeiter anziehen
(vor allem bei einem psychologisch optimierten Prozess)

- digitale Prézision
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Fazit

Kurz und knapp: Mit Performance Recruiting erhalten Sie nicht nur eine
deutlich héhere Anzahl an Bewerbungen, sondern befreien den Erfolg
garantiert vom Zufall. Durch Werbeanzeigen in Form von Stellenangebo-
ten in den sozialen Medien erreichen Sie die Kandidaten, die Sie wollen:
diejenigen, die sich nicht aktiv auf Stellensuche befinden, sondern bereits
eine Stelle haben. Auf den Social Media Kandlen kénnen Sie diese latent
wechselwilligen TOP-Mitarbeiter erreichen, welche Sie als Arbeitgeber
lediglich noch von einem Wechsel zu Ihnen Uberzeugen mussen. Inves-
tieren Sie also in eine zielgruppenspezifische Ansprache und erreichen so
schnell eine Vielzahl an Bewerbungen. Diese Vorlagen kénnen Sie immer
wieder bei kurzfristig frei werdenden Stellen aktivieren. Das Recruiting in
den Sozialen Medien ist also eine der wichtigsten Methoden. Dennoch -
wie schon zuvor erwdhnt - nur ein Teil lhrer gesamten Recruiting-Strategie
und ein Teil der Struktur.

INSIDER-TIPP: Erstellen Sie in Ihrem Funnel in den Sozialen
Medien ein Feld fur Freitext. Schreibt der Bewerber auch hier
etwas, kann das darauf hindeuten, dass er besonders en-

gagiert ist, besonderes Interesse zeigt und geeigneter ist,

als jemand, der sich nicht die Mihe macht, etwas mehr zu
schreiben.

Welches ist nun also die beste Methode, um neue Mitarbeiter zu werben?
Ist es die Anzeige Uber die sozialen Medien, die Karriereseite, das Emp-
fehlungsprogramm von bestehenden Mitarbeitern oder ist es eine gut
geschriebene Stellenanzeige? Die Antwort ist eindeutig: Es ist immer ein
Mix aus verschiedenen Methoden. Es gibt nicht den einen richtigen Weg,
sondern das Zusammenspiel der Methoden, ist entscheidend.

MEHR BEWERBUNGEN ERHALTEN SEITE 49



KAPITEL 2:
VOM BEWERBER ZUM
MITARBEITER




FACHKRAFTE EINSTELLEN

Die Zeiten haben sich gedndert, die Erwartungen und das Verhalten der
Anwender in Bezug auf die Nutzung digitaler Prozesse haben nicht mehr
viel mit den friheren etablierten AblGufen bei der Stellen- und Mitarbei-
tersuche zu tun. Die Nutzung verlagert sich zunehmend vom PC hin zu
Mobilgeraten, aber auch die inhaltliche Gestaltung in Form und Stil hat
sich gravierend verdndert. Diese Verdnderungen beeinflussen nicht nur
die Art, wie Sie lhren Recruiting-Prozess starten, sondern gehen noch viel
weiter: auch die Auswahl des Bewerbers, der Onboarding-Prozess sowie
die Bindung des Mitarbeiters stehen im Zeichen der Digitalisierung.

Wie Sie in Inrem Unternehmen dauerhafte Recruiting-Strukturen und -Pro-
zesse anstolRen kénnen, wurde im vorherigen Kapitel ausfuhrlich erklart.
Die Karriereseite als Fundament, die perfekte Stellenanzeige und die Orte,
an denen diese auftauchen sollte, sind die Kernthemen des ersten Kapi-
tels. Zudem haben wir Methoden gezeigt, wie Sie lhre Candidate Journey
reflektieren und somit die Candidate Experience positiver gestalten und
optimieren kénnen. Das hangt auch mit dem Employer Branding zusam-
men, also ihrer Marke’ als Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt. In diesem
Kapitel soll es darum gehen, den richtigen Kandidaten auszuwdhlen. Die
einzelnen Schritte von der Bewerbung bis hin zum Kandidaten werden
detailliert beschrieben und mit vielen Insider-Tipps und Praxisbeispielen
erlautert.

Zundchst noch einmal zur Erinnerung: der Bewerbungsprozess soll nach
dem ,kiss" - Prinzip gestaltet werden: keep it short and simple. Das gilt fur
den gesamten Prozess bis hin zum Onboarding. Im Folgenden finden Sie
noch einmal eine Checkliste: ist Ihr Bewerbungsprozess wirklich so ,short”
und ,simple” wie moglich oder gibt es noch unnétige Schritte, die Sie

weglassen kénnen?
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2.1. Der Bewerbungsprozess
- keep it short and simple

Heutzutage ist fUr Bewerber nichts abschreckender, als durch langwieri-
ge Bewerbungsverfahren und intransparente Prozesse gefuhrt zu werden.
Wer sich erst durch eine undurchsichtige Navigation klicken muss, um
zu den relevanten Informationen zu gelangen, der wird sich weder jetzt
noch in der Zukunft bei Ihnen bewerben. Wer dann zusétzlich auch noch in
muhevoller Kleinarbeit Bewerbungsschreiben, Zeugnisse, Lebensldufe etc.
zusammenstellen und hochladen muss, den haben Sie spdtestens an
dieser Stelle endgultig verschreckt. Denn Sie wollen nicht die Personen
ansprechen, die hdnderingend eine Stelle suchen, Sie suchen hochquali-
fizierte Fachkrafte und Talente. Sie mUssen sie davon Uberzeugen, dass Sie
besser sind als deren aktueller Arbeitgeber, dass es sich fur die Kandidaten
lohnt, zu Ihnen zu wechseln. Wussten Sie, dass Google mit ca. 9.000 Bewer-
bungen taglich die meisten Bewerbungen aller Unternehmungen weltweit
erhdlt? Warum ist das so? Unter anderem auch, weil Google seine Bewer-
bungsprozesse so vereinfacht hat, dass sich jeder Kandidat innerhalb von
ein paar Klicks und ohne Bewerbungsunterlagen direkt bewerben kann.
Das versetzt Google in die Lage, die Besten unter den Besten aussuchen
und far sich gewinnen zu kénnen.

INSIDER-TIPP: Kein Kandidat will lange nach Lebensldufen
und Anschreiben suchen, sondern sich bei Interesse direkt
bewerben kénnen. Kein Personalverantwortlicher méchte
sich durch Berge groftenteils irrelevanter Bewerbungs-

unterlagen wuhlen. Mit einem durchdachten Konzept und

einem einfachen Bewerbungsprozess erfullen Sie nicht
nur den Traum eines jeden Personalers, sparen Sie nicht
nur Zeit und Geld, sondern zeigen den interessierten Kan-
didaten, dass Sie..
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..ein moderner Unternehmer sind,

..verstanden haben, was heutzutage en vogue ist,
..Sie auf Mitarbeiterbedurfnisse eingehen kénnen,
..sich von grof3en Teilen des Wettbewerbs abheben.
Ihre Benefit-Checkliste

O Optimieren Sie die Bewerbungsformulare fur Mobilgerate

O sorgen Sie fur Ubersichtlichkeit durch selbsterkl@rende CTA-Buttons
(bspw. ,Jetzt mit 8 Klicks bewerben*)

[ Platzieren Sie diese Buttons prominent auf Ihren Seiten

[ Nutzen Sie einfache und Ubersichtlich gestaltete digitale
Bewerbungsformulare

[ Sorgen Sie fur eine leichte Abfrage der Qualifizierung durch nur
wenige, aber konkrete Fragen

[ Erfasse Sie nur die notwendigsten personlichen Daten

[ Fordern Sie zu diesem Zeitpunkt keine Bewerbungsunterlagen an.
Unterstreichen Sie dieses durch eine auffdllige CTA-Button-
Beschriftung (bspw. ,Jetzt schnell und ohne Bewerbungsunterlagen

bewerben*)

O Kommunizieren Sie klar und eindeutig den néchsten Schritt (bspw.
,Wir melden uns morgen bei Dir” oder ,..innerhalb von 2 Tagen”)
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Genauso simpel und unkompliziert sollte der gesamte Bewerbungsablauf
sein. Im Folgenden ein Beispiel aus der Praxis aus unserem Unternehmen -
Von der eingegangenen Bewerbung bis zum Vertragsabschluss.

Praxis-Beispiel:
Die Bewerbung geht ein

Der Kandidat wird schnellstmoglich angerufen, idealerweise innerhalb weni-
ger Minuten bis Stunden. Wird er drei Mal telefonisch nicht erreicht, wird er per
WhatsApp oder SMS kontaktiert. Meldet er sich daraufhin nicht zurtck, wird
noch einmal nachgehakt, meldet er sich dann weiterhin nicht, ist er aus dem
Bewerbungsprozess raus. Wichtig: Anrufversuche sollten unter Umsténden
auch abends und am Wochenende erfolgen.

Es folgt also der telefonische Erstkontakt, um herauszufinden, ob der Bewer-
ber von Interesse ist (Presetting Interview). Bestdtigt sich der Eindruck, dass
der Bewerber von Interesse ist, wird direkt ein Termin zum Telefoninterview
Uber ‘Calendly’ vereinbart.

Daraufhin  bekommt der Kandidat eine Bestatigung Uber Calendly,
hier muss er sich einen Termin fur ein Bewerbungsgesprdch per Zoom

aussuchen

Die Termine sollten auch immer ruckbestdtigt werden (z. B. per Whatsapp
oder SMS, eine Mail kann im Spam-Ordner Ionden).

Danach folgt der 16-personalities Test (auRer beim Vertrieb, da sollte der Test
schon nach dem Kurzinterview per Telefon erfolgen -> Ist er ein ‘Hunter?). Der

Test sollte allerdings nicht Uberbewertet werden.

Fur den Schnuppertag soll der Bewerber sich erneut Uber Calendly einen
Termin eintragen und dieser wird erneut rickbestdatigt.

SEITE 54 VOM BEWERBER ZUM MITARBEITER



FACHKRAFTE EINSTELLEN

Ist der Schnuppertag erfolgreich folgt am selben Tag innerhalb des Schnup-
pertags oder am Abend ein Vertrag (das Team kann zwischendurch seine
Zustimmung / Ablehnung signalisieren).

Ist zwischen dem Vertragsabschluss und dem ersten Arbeitstag ein be-
sonderer Tag, so bekommt der Kandidat eine Nachricht mit ,Alles Gute zum
Geburtstag”, ,Frohes Neues” oder Ahnlichem.

Vorqualifizierung Erstkontakt
(Pre-Setting) (3 Minuten Telefonat)

Qualifizierung Kurzinterview
(setting) (ca.10 - 15 Minuten)
Bewerbungsgespréch
(ca. 30 - 45 Minuten)
Schnuppertag
Entscheidung
Anstellung Arbeitsvertrag
(closing)

Start Onboarding
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2.2. Der telefonische Erstkontakt

Sie haben Ihren Bewerbungsprozess in Gang gebracht und ihn von alten,
verstaubten Praktiken befreit. Sie haben einen nachhaltigen Recruiting-
Prozess, wie von uns empfohlen, an den Start gebracht und (hoffentlich)
eine Vielzahl an Bewerbungen erhalten. Alle relevanten Informationen der
Bewerber liegen nun auf dem Tisch bzw. im Mail-Postfach. Inre Vorauswahl auf
Basis der vorliegenden digitalen Kurz-Bewerbungen ist erfolgt. Nun mussen
Sie in aufeinanderfolgenden Schritten verifizieren, ob die per Bewerbungs-
formular vorausgewdhlten Kandidaten auch tatséchlich fachlich zu lhnen
passen, ob die gemachten Angaben stimmig und verifizierbar sind, ob der
erste Eindruck stimmt und ob die grundsdtzlichen Rahmenbedingungen
passen. Trotz aller Digitalisierung: ohne die persénliche Kontaktaufnah-
me und das Gesprdch mit dem Interessenten ist es nicht méglich, deren
tatséchliche Eignung und Qualifikation zu bestétigen. Sich dabei einzig auf
das Bauchgefuhl zu verlassen, ist keine Option.

Die gute Nachricht: zeitfressende und intensive Gespréchsmarathons sind
an dieser Stelle nicht notwendig. Was Sie an aussagekraftigen Informationen
fur lhre erste Beurteilung bendtigen, erfahren Sie in zwei kurzen Telefonaten
mit den richtigen Fragestellungen. Wie Sie das machen kénnen und welche
Fragestellungen dabei unerl@sslich sind, das erfahren Sie auf den néchsten
Seiten. Wir geben Ihnen ein Beispiel fur einen moglichen Gesprdachsverlauf

und Fragen, die Sie verwenden kénnen, mit auf den Weg.
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INSIDER-TIPP: FUhren Sie das telefonische Erstgesprdach in
jedem Fall innerhalb von 24 Stunden nach erfolgter Auswahl
des Bewerbers durch. Die Erinnerungen an die Bewerbung
und die Motivation, die zur Bewerbung gefthrt hat, sind
beim Bewerber noch frisch, die Aussagen und Begrindun-
gen fur Sie noch authentisch und objektiv nachvollziehbar
und beurteilbar. Weitere Vorteile: Sie verschaffen sich einen

Zeitvorsprung vor eventuellen Wettbewerbern, zeigen dem

Kandidaten |hr ernsthaftes Interesse und hinterlassen einen

seriésen und vertrauenswurdigen Eindruck bei ihm.

Was mdéchte ich also wissen? Im ersten Gesprdéich geht es wirklich nur um
2-3 sehr einfache Fragen und Uberwiegend darum herauszuhoéren, ob der
Kandidat von Interesse sein konnte. Sollte es passen, wird ein Termin fur
ein Kurz-Interview per Telefon zu einem fixen Zeitpunkt vereinbart. Dieses
Interview sollte 10-15 Minuten dauern.

Es mag sich banal anhoéren, aber dennoch ist es wichtig in diesem Kurz-In-
terview nicht nur einige erste Fragen zu stellen, sondern auch zu erfahren, ob
die formalen Bedingungen einer potentiellen Zusammenarbeit Uberhaupt
akzeptiert werden. Dazu gehoéren bspw. Zustimmung zu Arbeitszeiten, zum
maoglichen Eintrittsdatum oder einer Umzugsbereitschaft. Sollte es schon
bei formalen Aspekten zu Differenzen kommen, ergibt eine Zusammenarbeit
keinen Sinn. Es kostet Sie als Unternehmer viel Zeit, Geld und Nerven, sich mit
Kandidaten persénlich zusammenzusetzen, um dann zu erfahren, dass der
Kandidat beispielsweise nicht umziehen will oder erst in einigen Monaten
zur Verfugung steht. Kléren Sie also zunéchst die indiskutablen Kriterien fur
Sie mit dem Bewerber ab. Sollte es zu Abweichungen kommen, beenden Sie
das Gesprdach freundlich, aber verschwenden Sie keine weitere Zeit.

Zur fundierten Einschatzung gehéren auch Fragen nach der bisherigen
beruflichen Erfahrung und dem Werdegang, ebenso wie nach der Motivati-
on fur die Bewerbung. In Summe erhalten Sie aussagekrdaftige Antworten, die
es lhnen ermdéglichen, eine fundierte Einschatzung in Bezug auf die Eignung
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des Bewerbers vornehmen zu kénnen. Ziel dieses ersten Auswahlgespréchs
ist es ausschliellich, diejenigen Kandidaten zu identifizieren, fur die sich die
zeitliche Investition lohnt, ein persénliches Bewerbungsgespréch oder einen
Schnuppertag zu vereinbaren. Die Bedeutung des telefonischen Erstkon-
takts ist nicht hoch genug einzuschdtzen. SchlieRlich geht es schon hier in
diesem ersten Schritt darum, das Risiko einer personellen Fehlbesetzung
einer offenen Position zu reduzieren. Eine gute Vorbereitung des Auswahl-
interviews ist daher unabdingbar. Es ist problemlos mdglich, durch einen
strukturierten und systematisierten Gesprdchsleitfaden fundierte, aussage-
kraftige und vergleichbare Ergebnisse zu erhalten, mit denen die potenziell
geeigneten Mitarbeiter identifizierbar werden. DarUber hinaus schafft die
Strukturierung des Interviews faire Bedingungen und ermaoglicht es, die ein-

zelnen Bewerber miteinander zu vergleichen.

Der telefonische Erstkontakt in Gesprachsform sollte nicht lénger als 15
Minuten dauern. Durch die richtigen Fragestellungen ist diese Zeitspan-
ne erfahrungsgemdfd ausreichend, um einen ersten Eindruck zu erlangen
und um beurteilen zu kénnen, ob eine Einladung zu einem tiefergehenden
Bewerbungsgespréch ausgesprochen werden kann. Durch die Art und
Weise der spontanen Antworten (wird beispielsweise herumgedruckst?
Gestottert? Wirkt der Bewerber unsicher und nervés?) entwickelt sich bei
lhnen ein recht aussagekrdftiges Bild. Im Folgenden haben wir fur Sie
einen Beispiel-Leitfaden an Gesprdchsinhalten zusammengestellt, der auf
psychologisch basierten Erkenntnissen und langjahrigen praktischen Erfah-
rungen beruht. Bitte ergdnzen Sie diesen Leitfaden, um die fur Sie und Ihr
Unternehmen individuell relevanten Fragen zu stellen und passen Sie den
Leitfaden dementsprechend an. Wie schon erwdhnt, handelt es sich bei
dem telefonischen Erstkontakt um ein Gesprdch mit eher lockerem Tonfalll.
Auch hier ist selbstredend lhre Branche und die zu besetzende Position zu
bertcksichtigen.

Wichtig: Der telefonische Erstkontakt ist kein klassisches Bewerbungsge-
sprdch. Es soll sogar im Gegenteil bewusst lockerer gehalten werden, um
spontanere AuRerungen und Aussagen zu erhalten, als es in einer eher
férmlichen Bewerbungsgesprdach-Atmosphére méoglich ware.
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Erstkontakt Leitfaden
Hallo __________ ,ichbinder/die __________ von __________ . Bei mir
im System habe ich gesehen, dass Du dich beiunsals __________ be-

worben hast, ist das richtig?

Super, sehr gut! Damit Du Uber den Ablauf informiert bist: Wir von
haben im ersten Step 1-2 Fragen an dich, ist das in

Ordnung, wenn wir diese jetzt kurz zusammen durchgehen?

Klasse! ______ , dann erzahl mir doch gerne 2-3 Sdtze zu Dir und deiner

Person. Was machst Du aktuell und was hast Du vorher gemacht? Was sind
die Grunde fur Deine Bewerbung?

Spannend! (Paraphrasieren)
Und was war der Grund, dass Du dich genau jetzt bei uns beworben hast?

Wenn Du denkst, dass der Bewerber ungeeignet ist:

Klasse, das reicht mir soweit. Ich bedanke mich fur unser Telefonat.
Wir werden Deine Daten nun weiterleiten und winschen Dir viel Erfolg im
weiteren Bewerbungsprozess - ich winsche Dir einen galaktischen Tag,

Wenn der Bewerber fUr ein Telefoninterview geeignet ist:

Alles klar, im n&chsten Schritt mache ich mit Dir jetzt einen Termin fur ein
Telefoninterview aus. Das Interview wird ______ _ mit Dir fuhren. Dieses wird
circa 10-15 Minuten dauern. Wann passt es Dir in den ndchsten 1-2 Tagen
am besten?

(Wichtig: Das Interview sollte innerhalb von 24-48 Stunden sein)
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Okay, eher Vor-, oder Nachmittags?

Dann lieberum ____:____Uhr,oderum ____:____Uhr?

Perfekt, dann trage ich jetzt deine Daten in unseren Kalender ein.

Lass uns nochmal Deine E-Mail Adresse abgleichen:

Istdie ___________ richtig? Die Schreibweise ist (buchstabieren)?

Klasse, dann erhditst Du jetzt in diesem Augenblick eine Terminbestatigung.
Hast Du diese erhalten?

(Bewerber sollen nachschauen und bestétigen!)
Wenn bestatigt:

Grandios, dann wird sich

bei Dir melden. Ich habe den Zeitslot jetzt fUr dich reserviert. _______ wird

sich zur vereinbarten Zeit bei Dir melden. Versicherst Du mir, dass Du dich
zum Termin an einem ruhigen Ort befinden wirst und erreichbar bist?

Du solltest in diesem Augenblick auch eine Terminbestatigung per
E-Mail erhalten haben! Schau jetzt nach, vielleicht findest Du diese auch im

Spam-Ordner.

Hast Du sie erhalten?

Wenn ja:

Klasse, __________ ,dann freutsich ______ dich(am) __________ ,um
_________ Uhr zu sprechen. Bis dahin viel Erfolg und fette Beute!

Wenn nein:

Ok, lass uns bitte nochmal Deine Daten abgleichen:

Ich sende Dir die Bestatigung gleich erneut zu und rufe Dich in 15 Minuten
nochmal an, um sicherzustellen ob Du die Bestatigung erhalten hast. Bis
gleich!
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Der Kurzinterviewleitfaden als Beispiel:

1.BegruRung in eher lockerem Tonfall, um die Spannung ein wenig zu l6sen.
Beispiele:

,Wie geht's?”

JAlles gut?”
2. Gefolgt von ebenso eher lockeren Fragestellungen in Bezug auf die Rah-
menbedingungen (wir haben hier die Du-Form in der Ansprache gewdhlt).
Beispiele:

,Wie hast Du uns Uberhaupt gefunden? Woher kennst Du uns?”

,Was hast Du bisher gemacht? Erzéhle mal von Deinem vorherigen/
jetzigen Job?”

Was gefdllt Dir denn am jetzigen Job? Was gefdallt Dir weniger?”

LAus welchem Grund willst Du wechseln?”

,Wieso kannst Du Dir vorstellen, bei uns anzufangen und zu arbeiten?”
,Kannst Du diese Entscheidung allein treffen?”

,Bist Du ortsgebunden oder bist Du bereit, umzuziehen, um bei uns
anzufangen?”

LAb wann kénntest Du bei uns anfangen?”
LPassen die Arbeitszeiten xxxxx fur Dich? Kommst Du damit klar?”

Was sind denn Deine Lieblingsbucher, Lieblingsfime? Welche Musik
horst Du gern?”
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,Bist Du mit dem Gehalt von xxxxx einverstanden? Passt das fur Dich?”

3. Im Anschluss an das Gespréch wird dem Bewerber der weitere Ablauf
erlautert:

Beispiele:

JWir fahren naturlich mehrere Gesprdche und entscheiden dann,
wen wir zu einem langeren und intensiveren Interview einladen.
Wir melden uns bei Dir bis zum xxxxx und vereinbaren dann einen
Termin, wenn das bei Dir der Fall sein sollte.”

JWir  wlrden Dich gerne besser kennenlernen. Hdttest Du
Lust zu einem Schnuppertag zu uns zu kommen, damit Du den
Arbeitsalltag und das Team kennenlernen kannst und wir Dich?”

LWir wlrden Dich gerne zu einem Bewerbungsgesprdch per Zoom
einladen, um Dich besser kennenzulernen. Das wird xxxxx mit Dir fuhren.

Ist das in Ordnung fur Dich?”

Fazit & Fehlervermeidung

Nach dem Erstkontakt sollten Sie in Erfahrung gebracht haben, ob
die Rahmenbedingungen fur Sie und far Ihren Bewerber passen. Das
bezieht sich auf das Gehalt, den Arbeitsort, die Arbeitszeit, die Arbeits-
bedingungen und die notwendigen Voraussetzungen fur den Bewer-
ber. Zudem haben Sie einen ersten Eindruck des Bewerbers erhalten.
Wirkt er aufgerdumt? Hat er ein ausreichendes sprachliches Niveau?
Wie drlckt er sich aus? Wirkt er eher schichtern oder selbstbewusst?
Ergeben seine Angaben von vorher Sinn oder hat er sich etwas aus-
gedacht? War er bemuht oder wollte er das Gespréch moglichst schnell
hinter sich bringen? Hat er eigene Fragen gestellt Interesse gezeigt? Als

Arbeitgeber werden Sie am besten wissen, worauf es lhnen ankommt
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und welchen Eindruck der Bewerber bei lhnen hinterldsst. Heutzutage
laden viele Arbeitgeber die Bewerber nach einem solchen Erstkontakt
- bei einem positiven Gefuhl - direkt zu einem Zoom-Gesprdch oder zu
einem Schnuppertag ein. So wird der Bewerber schnell und simpel zum
ndchsten Schritt gefuhrt und hat auch hier eine positive und unkomplizier-
te Erfahrung im Sinne der Candidate Experience.

Bei dem Auswahlverfahren kénnen Sie als Arbeitgeber entscheiden, ob Sie
beispielsweise das Bewerbungsgesprdch weglassen oder in den Schnup-
pertag integrieren. Dies kann bei einfachen’ Stellen sinnvoll sein, um den
Bewerbungsprozess moglichst effizient und schnell zu gestalten. Genau-
so kénnen Sie bei vielversprechenden Bewerbungen, beispielsweise einer
Initiativbewerbung Uber ihre Karriereseite, den Erstkontakt weglassen und
direkt in ein Zoom-Gesprdch starten. Der Kandidat sollte in jedem Fall nicht
direkt in das Unternehmen zu einem Bewerbungsgesprdch eingeladen
werden, sondern es sollte immer zuvor einen Erstkontakt geben oder ein
Bewerbungsgesprach Uber Zoom stattfinden, da ein Online-Gespréch fur
beide Seiten weniger Aufwand ist und schneller wieder beendet werden
kann. Somit wird die Candidate Experience bei einer Ablennung méglichst
positiv gestaltet, denn der Kandidat musste nicht extra zu lhrem Arbeitsort
fahren.

INSIDER-TIPP: Rufen Sie den Bewerber nach dem Eingang

seiner Bewerbung bzw. nach dem Erstkontakt an, senden
Sie eine Mail und eine WhatsApp-Nachricht und fordern
Sie ihn auf, sich selbst einen Termin fur ein Zoom-Gesprdch
zu buchen. Das kénnen Sie beispielsweise Uber Tools wie
.Calendly”, bei denen Sie bestimmte Zeitfenster fur Gesprd-
che freischalten kénnen. Der Bewerber erhdlt automatisch
eine Bestdtigung und es sind keine langen Terminabspra-
chen notwendig.
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Der Prozess kann also aus folgenden Schritten bestehen:

Erstkontakt (ca. 3 Minuten)

Kurzinterview (ca. 15 - 30 Minuten)
Zoom-Bewerbungsgespréch (ca. 30 - 45 Minuten)
Schnuppertag

Arbeitsvertrag

Hier noch drei Fehler, die Sie unbedingt vermeiden sollten:

. Kein Vorstellungsgespréch ohne vorheriges Interview
. Keine Einstellung ohne Schnuppertag
. Keine Einstellung nach Sympathie

Nun haben Sie einen guten ersten Uberblick bekommen, wie Sie nach einer
eingegangenen Bewerbung weiter verfahren kénnen. Dabei ist es wich-
tig, dass Sie selbst Ihre Prioritdten setzen und den Prozess immer wieder
fur sich evaluieren und daraufhin optimieren. Befragen Sie dazu auch ihr
Team. Im Folgenden wollen wir nochmal einen Schritt zurick gehen: wie
kann ich herausfinden, ob mein Bewerber als Kandidat in Frage kommt?
Um diese Frage zu beantworten, kénnen Persénlichkeitstests helfen.
Im folgenden Kapitel machen wir also einen kleinen Exkurs zur Personlich-

keit des Bewerbers.
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2.3. Exkurs: Personlichkeitstest

Die Qualitét der Zusammenarbeit von Menschen in einem Unternehmen,
einer Praxis oder einer Kanzlei beeinflusst fundamental das Arbeitsklima,
die Betriebsatmosphdre, die Motivation und somit zwangsléufig auch
den geschdftlichen Erfolg. Eine umso gréRere Bedeutung kommt dem
Auswahlprozess zu, wenn es um die Einstellung neuer Mitarbeiter geht.
Auch Sie haben sich sicherlich schon einmal vom Bauchgefuhl bei einer
Mitarbeitereinstellung leiten lassen und haben es spdter bereut. Bei
einem essentiellen Thema wie der Personalauswahl sollte das Bauchgefuhl
nicht der einzige Ratgeber sein. Der Mensch steht hier im Mittelpunkt, das
bedeutet Aussehen oder Lucken im Lebenslauf spielen keine Rolle! Die gute
Nachricht: Das Bauchgefuhl bendétigen Sie ohnehin nicht, denn mit den

richtigen, bewdhrten und wirksamen Instrumenten

» minimieren Sie die subjektiven Einflussfaktoren im Bewerbungs-
prozess,

- steigern Sie die Aussagekraft der Gesprdchsresultate,

*gewinnen Sie die Mitarbeiter, die zu Ihnen passen und Ihr Team

wirklich verstérken.

Jede Stellenausschreibung geht einher mit dem Erstellen eines Anforde-
rungsprofils fur die Personen, die diese Stelle besetzen sollen. In diesem

Anforderungsprofil sollten folgende Fragen geklart werden:

- Welche Ergebnisse sollen in der zu besetzenden Position erreicht
werden?
- Welche Voraussetzungen muss der neue Mitarbeiter hierfUr mitbringen?

- Was sind Faktoren, die die Zielerreichung gefdhrden kénnen?

Durch diese Fragen werden die fachlichen und sozialen Eigenschaften und
Kompetenzen definiert, die ein Bewerber fur das erfolgreiche Ausfullen der
Position mitbringen muss. Hierzu z&hlen z. B. die soziale und kommunikative

Kompetenz, ein Wertekanon, die Reflektionsféhigkeit oder die intellektuelle
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und praktische Intelligenz. Weiterhin stellt jede Position spezielle Anforde-
rungen in Bezug auf Methodik, Fachkompetenz, Kommunikation oder auch
Organisation an die Kandidaten. Aus diesen Aspekten und praktischer
Erfahrung l&sst sich die Annahme ableiten, dass — unabhdngig von der
fachlicher Ausbildung - nur bestimmte Personlichkeitstypen fur bestimmte
Stellenprofile geeignet sind. Oder anders ausgedrtckt: aufgrund ihrer
Personlichkeitsstruktur fllen manche Menschen ihre berufliche Position
besser und erfolgreicher aus als andere Menschen und zwar obwohl die
fachlichen Grundvoraussetzungen komplett identisch sind.

In Ergénzung zum telefonischen Erstkontakt empfehlen wir, die Bewerber
zeitnah nach Beendigung des Telefonats per E-Mail zu bitten, einen kurzen
Persdnlichkeitstest innerhalb eines von Ihnen vorgegebenen Zeitrahmens
durchzufthren und die Ergebnisse an Sie zu Ubermitteln. Dieser Test soll
Ihnen einen weiteren Anhaltspunkt zur Einschétzung der Persénlichkeit der
einzelnen Bewerber liefern. Hierbei eignen sich insbesondere der 16 Perso-
nalities-Persdnlichkeitstest’ oder auch der ,DISG-Personlichkeitstest'. Beide
Tests sind online durchfuhrbar. Die Ergebnisse basieren auf der Selbst-
einschdatzung der Bewerber. Aufgrund jahrzehntelanger psychologischer
Forschungen sind sie als aussagekrdaftige Personlichkeitstests weltweit
unumstritten und anerkannt. Weitere Informationen zu den Tests finden Sie

unter:

i) DISG-Test: https://greator.com/disg/
ii.) 16 Personalities-Test: https://www.l6personalities.com/de

Wichtig: bewahren Sie stets eine ergebnisoffene und neutrale Haltung
im Hinblick auf die Interpretation der Testergebnisse. Beide empfohle-
nen Tests dienen nur dazu, Ihnen ein weiteres Puzzlestlck zur besseren
Einschatzung der Bewerber und ihrer Persénlichkeit an die Hand zu geben.

SEITE 66 VOM BEWERBER ZUM MITARBEITER



FACHKRAFTE EINSTELLEN

2.4. Das strukturierte Bewerbungs-
gesprdach

Zugegeben: Bewerbungsgesprdche kénnen anstrengend oder ermuden
sein und ab und an fuhren sie zu keinem aussagekrdftigen Ergebnis. Diese
Gefahr droht insbesondere dann, wenn nicht ausreichend Augenmerk auf
die Vorbereitung und Strukturierung von Gesprdchsfuhrung und Analyse
gelegt wird. Es ist immer wieder verwunderlich, dass es weiterhin Arbeit-
geber gibt, die recht unvorbereitet und ohne Plan in diese immens wich-
tige Phase des Gesamtprozesses der Mitarbeitergewinnung gehen. Denn
immerhin geht es darum herauszufinden, ob der Kandidat fachlich und
menschlich zum Team passt. Ob er bereit ist, loyal und langfristig eine
Verstdrkung lhres Teams zu sein, ob er eigensténdige Ideen entwickelt
und dennoch Anweisungen befolgen kann. Um zu verhindern, dass ,ein
fauler Apfel im Korb alle anderen Apfel ebenfalls faulen ldasst’, ist eine
Vorbereitung auf das Gesprdch unerldsslich.

Aus den bisher gewonnenen Informationen Uber den Bewerber, wie der
Kurzbewerbung, den Eindricken aus dem telefonischen Erstkontakt und
evtl. dem Persoénlichkeitstest lassen sich Hypothesen Uber den moglichen
Persdnlichkeitstypus des Bewerbers erstellen. Diese sollen anschliefiend
im Gesprdchsprozess des Interviews durch entsprechende Fragestellun-
gen Uberpruft werden. Die Hypothesen bilden einen flexiblen Rahmen fur
das Interview. Zu der Interviewvorbereitung gehort auch die Bereitstellung
vorteilhafter Rahmenbedingungen. Es wird ein ruhiger Raum bendétigt, in
dem das Interview nicht gestért oder unterbrochen wird. Dies zeigt die
Wertschdtzung gegenutber den Bewerbern. Das Bewerbungsgesprdch
sollte, wie zuvor erwahnt, am besten online, beispielsweise per Zoom,
stattfinden. Das Gesprdch sollte nicht zu lange dauern und es sollte nicht
alleine gefuhrt werden, sondern am besten zu zweit. Dabei sollte auch
immer eine weibliche Person anwesend sein. Treffen Sie vorab interne
Absprachen zur GesprdchsfUhrung und Rollenverteilung wdhrend des
Gesprachs. Mit lhrem Auftreten, mit Gestik, Mimik oder Tonfall beein-

flussen Sie den Gesprdchsverlauf und damit auch die Aussagekraft des
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Gesprachsergebnisses entscheidend. Stellen Sie sich die Frage, was Sie
bewirken wollen und welche Reaktionen Sie beim Gegenulber bewusst

oder unbewusst ausldsen.

Es ist die Aufgabe des Interviewers, eine positive Atmosphdre zu schaf-
fen und das faktische Machtgeflge und -gefdlle Arbeitgeber — Bewerber’
wdhrend des Gesprdch nicht splrbar werden zu lassen. Bei dem Bewer-
bungsgesprach handelt es sich um die Fortfuhrung und Vertiefung des
Gesprdach, welches das Sie mit dem telefonischen Erstkontakt begonnen
haben. Planen Sie fur das Interview 60 - 90 Minuten ein, und unterteilen Sie
den Gesprdachsverlauf in Phasen:

1. Warming Up und Smalltalk, Faktencheck

2. Vorstellung des Unternehmens und der Position

3. Selbstdarstellung des Bewerbers

4. Fragen des Interviewers

5. Fragen des Bewerbers

6. Gesprdachsabschluss, Absprachen Uber die weitere Vorgehensweise

Die erste Phase — Warming Up und Small Talk — sollte nicht Ubersprungen
werden. Hier lockern Sie die Atmosphdre auf, nehmen Scheu und Hem-
mungen und schaffen die Voraussetzungen fur die soziale Interaktion,
denn nichts anderes ist ein Interview. Die soziale Kompetenz und die Fahig-
keit zur verbalen Beziehungsaufnahme des Interviewers nehmen Einfluss
auf die Qualitat des Interviews. Wenn es dem Interviewer an Flexibilitat und
Fahigkeit zur kompetenten GesprachsfUhrung fehlt, wird ein Interview zum
stereotypen Abfragen von Informationen. Fragen Sie hier auch nochmals
kurz die schon bekannten Fakten (Gehalt, Wechselgrund, Arbeitszeiten,
Umzugswilligkeit etc.) aus dem telefonischen Erstkontakt ab. Neben den
verschiedenen Gesprdchsphasen deckt ein Interview verschiedene The-
menblécke ab. Es lassen sich sieben verschiedene Themenschwerpunkte
definieren, die in einem gelungenen Interview Berdcksichtigung finden:
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Karriere und Wechselmotivation
Fragen zum Lebenslauf, berufliche und persénliche Ziele
Fragen zur Selbststeuerung (Reflektionsfahigkeit, Lernfahigkeit)

Fragen zu Belastungsgrenzen

o A 0w N

Fragen der systematischen Anforderungsanalyse, die in der
Vorbereitung erstellt wurde
6. Fragen zur FUhrungskompetenz

7. Fragen zum Konfliktmanagement

Abhangig vom Gesprachsverlauf, Gespréchsphase und Informations-
bedarf bieten sich entsprechende Fragetechniken an, wobei jedoch ein
Grundschema angewandt wird:

«  Sie stellen die Frage (Bsp. ,Was hat Dir am letzten Job nicht
gefallen?”).

«  Sie lassen die Antwort konkretisieren (Bsp. ,Kannst Du das genauer

erlautern?”).

«  Sie prufen die Antwort situativ (Bsp. ,Beschreibe mir eine konkrete
Situation, in der das vorkam?*).

Einer besonderen Bedeutung kommen den offenen Fragen zu. Diese
bieten Raum zu unbegrenzten Antwortmoglichkeiten und erhéhen den
Redeanteil des Befragten. Gleichzeitig erdffnen Sie einen Einblick in die
Personlichkeit des Kandidaten, der bei Verwendung nur geschlossener
Ja-Nein-Fragen nicht moéglich ist. Situative Fragen werden eingesetzt, um
mehr Uber das Verhalten des Bewerbers zu erfahren. Des Weiteren kann
aus den Antworten eine Prognose fur zukUnftiges Verhalten erstellt werden.
Besonders wenn Konfliktmanagement thematisiert wird, ist es sinnvoll, mit

situativen Fragen zu arbeiten.

Das kénnten beispielsweise folgende Fragen sein:
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Was war der letzte grofRe Fehler, der Ihnen unterlaufen ist?

Erinnern Sie sich an ein grofRes Problem, das Sie in threm letzten Job
gelodst haben?

Wie sind Sie dabei vorgegangen?

Wie sind Sie mit dem letzten groReren Konflikt in Ihrem Job
umgegangen?

Stellen Sie konkrete Nachfragen immer dann, wenn Sie das Gefuhl
haben, dass Ihnen sozial erwlnschte oder vorbereitete Antworten
gegeben werden, die jegliche Spontanitdt vermissen lassen. Das kénnte
beispielsweise so aussehen:
Sie haben ausgefuhrt, dass ein guter FUhrungsstil fur Sie wichtig ist.
Wie genau definieren Sie einen guten FUhrungsstil?
Sie beschreiben sich selbst als kompetent und beliebt bei lhren
Kollegen. Was genau bedeutet das fur Sie? Wie kommen Sie zu
dem Schluss?
Zirkulére Fragen werden vor allem in Situationen interessant, in denen die
Selbstdarstellung des Kandidaten nicht mit dem Bild Gbereinstimmt, das
er selbst von sich gezeichnet hat. Diese kénnen beispielsweise so lauten:
Was wurden Deine Freunde Uber Dich sagen?

Was wurden Deine Kollegen Uber Dich sagen?

Was wulrde der Kollege, mit dem Du Dich am wenigsten verstehst,
Uber Dich sagen?
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Wie wurde Dich Dein bester Freund beschreiben?

Zum Verdeutlichen von vagen Antworten koénnen Skalierungsfragen
genutzt werden. Der Kandidat wird aufgefordert, Aussagen oder Sachver-
halte auf einer Skala von 1-10 zu bewerten. Beispiele dafur sind:

Sie sagen, gutes Konfliktmanagement ist Innen wichtig.
Wie wurden Sie das auf einer Skala von 1 bis 10 in Zahlen ausdrticken?

Sie sagen, Sie besitzen FUhrungsqualitt. Wo sehen Sie sich da auf
einer Skala von 1-10?

Wenn lhnen der Redeanteil des Kandidaten nicht ausreicht, um einen
besseren Eindruck von seiner Personlichkeit zu erhalten, bietet sich
das Sprechen mit Bildern an. Sogenannte Bilderfragen’ entlocken den

Befragten in der Regel beschreibende Antworten unter Verwendung von
Metaphern und Adjektiven. Die unbewusste und spontane Auswahl dieser
Metaphern und Adjektive ermdglicht einen tieferen Einblick in die Persén-
lichkeit des Kandidaten. Das kénnten beispielsweise folgende Fragen sein:

Was fur ein Bild haben Sie von sich als FUhrungskraft?

Mit welchem Bild wurden Sie |hre Karriere beschreiben?

Wichtig: bedeutsame oder heikle Themen sollten niemals mit nur einer
Frage bzw. Fragetechnik abgehandelt werden. In der Regel erfordern sie
ein Nachhaken und Nachfragen, um sich dem tatsdchlichen Kern der Aus-
sagen des Kandidaten zu ndhern. Falls Sie das Gefuhl haben, dass ein
Kandidat unehrlich ist, stellen Sie dieselbe Frage zeitlich unabhé&ngig von-
einander mehrmals innerhalb des Gesprdchs. Noch wichtiger: vermeiden
Sie (auch aus rechtlichen Grinden) detaillierte Fragen zum Privatleben
oder zur privaten Situation oder privaten Plénen (z. B. geplante Schwan-
gerschaften 0.A). In Ergénzung zu dem intensiven Bewerbungsgesprdch
kbnnen Sie einen sogenannten ,Stresstest” nutzen. Dabei kénnen Sie

herausfinden, ob der Kandidat in der Lage sein wird, zuklnftig schwierige,
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u. U. belastende Situationen zu meistern. Mit einem Stresstest kbnnen Sie
daruber hinaus weitere Eindrtcke in Bereichen sammeln, die lhnen wichtig
sind.

~Stresstests” konnen beispielsweise Folgendes sein:

Aufgaben (,Du hast Dich als guten Verk&ufer beschrieben. Verkaufe mir
doch dann einmall ein Péckchen Taschentticher”)

Provokationen (,Jetzt mal ehrlich: das hast Du mir nur erzahlt, weil
ich BVB-Fan bin und Du besser dastehen mochtest’, ,Dein
Lieblingsbuch ist ja xxxx. Welche 3 Aspekte und Szenen sind Dir in
Erinnerung geblieben?”)

Pseudo-Storytelling (Du erzahlst eine ausgedachte Story von einer
dritten Person, die kuarzlich eine stressige Situation erlebt hat
Dabei beobachtest Du Mimik und Gestik des Bewerbers, zeigt er
Stress-Merkmale?)

Gezieltes und bewusstes Nachhaken (Bei Unklarheiten nochmals
nachhaken und dabei den Bewerber beobachten: blinzelt er haufiger
als vorher, welche Mimik legt er an den Tag, beruhrt er sich selbst
haufiger als vorher, leckt er sich die Lippen haufiger als vorher)

Nach dem Stresstest sollten Sie die herbeigefuhrte Anspannung wieder
auflockern, indem Sie l&cheln, eine Anekdote aus dem Team erzé&hlen oder
eine einfache, véllig unverfangliche Frage stellen.

Wenn die Phasen der Bewerbungsgespréche und des Auswahlverfahrens
abgeschlossen sind, wird die Entscheidung Uber den Bewerber getroffen.
Dabei sind Prufkriterien hilfreich, die im Vorfeld aufgestellt worden sind und
nach denen Sie nun in die Bewertungs- und Entscheidungsphase eintre-
ten. Scheuen Sie sich nicht, ehrlich und direkt Ihre Eindrticke und Beobach-

tungen zu beschreiben und zu teilen. Denken Sie immer daran, dass es um
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essenzielle Belange Ihres Unternehmens geht.
Wir meinen damit bspw.:

Wenn Sie ein ungutes Gefuhl haben, dann lehnen Sie den Bewerber
ab. Beim Finden von Mitarbeitern gibt es nur ein klares ,ja’ oder ein
klares ,nein’ hinsichtlich der Bewerber. Ein vielleicht’ oder ich bin
unsicher’ reicht nicht aus, um jemandem langfristig Vertrauen zu
schenken.

Wenn Sie spulren, dass der Bewerber den AnsprUchen intellektuell
nicht gewachsen sein wird, dann lehnen Sie ihn ab.

Wenn Sie Zweifel an der unbedingten Glaubwurdigkeit haben, lehnen
Sie den Bewerber ab.

Bei der Beurteilung der Kandidaten bieten sich Skalierungsfragen an, um
eine Vergleichbarkeit und aussagekrdaftige Einschdtzung vorzunehmen.
Um Nuancen besser herauszuarbeiten, empfehlen wir eine Skala von 1- 10.
Als Kriterien bieten sich u. a. folgende Aspekte an. Hat der Kandidat/die
Kandidatin..

einen fleiBigen Eindruck hinterlassen?

Teamfdhigkeit ausgestrahlt?

Einsatzbereitschaft und  Loyalitdt zum  kunftigen  Arbeitgeber
glaubhaft aufgezeigt?

die intellektuelle Eignung nachweisen kénnen?
Stressresistenz vermitteln kbnnen?

Vorfreude auf und Begeisterung fur den neuen Job gezeigt?
Ehrlichkeit und Glaubwurdigkeit ausgestrahlt?
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Prufen Sie weiterhin, ob Ihnen Inkonsistenzen und Ungereimtheiten
aufgefallen sind, die nochmals angesprochen werden sollten. Rekapitu-
lieren Sie insbesondere die Gesprdchsverldufe und die non-verbale Kom-
munikation und Reaktion des Bewerbers. Weiterflhrende Informationen
zur Mimik-Resonanz erhalten Sie unter https://eilert-akademie.com/was-
ist-mimikresonanz/#. Wenn Sie Ihr Bewerbungsgespréch gut vorbereitet
und strukturiert haben, sollten sich bei einer endgultigen Entscheidung
dennoch die Fragen stellen: Haben Sie ein gutes Geflhl bei dem Kan-
didaten? Passt er in Ihr Team? Zu lhrem Unternehmen? Sie kdnnen bei
einem solchen Bewerbungsgesprdch, aber auch bei einem Schnuppertag
ebenfalls Rollenspiele einbauen. Wenn es beispielsweise darum geht,
jemanden fur den Vertrieb einzustellen. Kénnten Sie dem Bewerber
folgende Aufgaben stellen:

Verkaufen Sie das Produkt, welches Sie zuletzt verkauft haben
(bei einem Kandidaten, der bereits Vertriebler war)

Verkaufen Sie ein fremdes Produkt
Verkaufen Sie unser Produkt

Spielen Sie drei Setting-Telefonate durch und lassen Sie den
Kandidaten kalte Leads anrufen

Fazit

Diese vielen Formen der Strukturierung und Fragetechniken sowie Auf-
gabenstellungen wirken far Sie nun wahrscheinlich eher erschlagend.
Das Bewerbungsgesprdch sollte aber nicht allzu lang gezogen wer-
den und auch nicht UbermdaRig geplant werden, denn das widerspricht
dem Motto des keep it short and simple’. Uberlegen Sie sich daher, was
lhnen wichtig ist und was Sie in dem Gesprdch herausfinden méchten.
Die hier vorgestellten Methoden der Strukturierung sind lediglich Angebote

und mussen nicht alle umgesetzt werden.
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Zum Schluss noch ein Interview - Leitfaden, der beispielsweise fur ein
relativ kurzes Gespréch genutzt werden kann:

Was ist dein Plan B?

Was weildt Du Uber unser Unternehmen?

Warum ausgerechnet Du?

Was wlrdest Du bei deinem alten Arbeitgeber anders machen?

Wurde dein letzter Arbeitgeber dich wieder einstellen?

Stell dich abseits von deinem Lebenslauf vor.

Mal angenommen, wir kommen zusammen, wie stellst Du Dir den

Arbeitsalltag in einem Jahr vor?

Mal angenommen, wir kommen nicht zusammen, was machst Du
dann?

Wie schon zuvor beschrieben, kann dieses Bewerbungsgesprdach kar-
zer oder l&nger ausfallen. Es sollte im besten Fall online stattfinden und
nicht zu lange dauern. Denken Sie an eine positive Erfahrung fur den
Bewerber, die er auch bei einem Bewerbungsgesprdch mitnehmen soll-
te. Je wichtiger und qualitativ hochwertiger Ihre offene Stelle ist, desto
genauer sollten Sie sich Uberlegen, wie Sie das Gesprdch strukturieren,
was Sie Fragen mochten und was Ihnen wichtig ist, am Ende des
Gesprdachs zu wissen.
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2.5. Der Schnuppertag

Die Bewerbungsgesprdche sind erfolgreich verlaufen, passende Kandida-
ten haben sich herauskristallisiert. Jedoch steht der Praxistest noch aus:
wie bewdhren sich die Kandidaten im Alltag, wie treten sie gegenuber den
neuen Kollegen auf? Auch wenn sich diese Fragen nicht innerhalb von
kurzer Zeit vollstaindig beantworten lassen, gibt es dennoch die Mdglichkeit,
einen ersten Eindruck Uber den potenziellen neuen Mitarbeiter zu erlangen:
vereinbaren Sie einen Zeitraum fur einen Schnuppertag. Vereinbaren Sie
diesen Tag moglichst schnell und zeitnah, um den fur Sie interessanten
Kandidaten nicht zu verlieren. Der grof3e Vorteil dieser Methode liegt darin,
dass beide Seiten — Arbeitgeber sowie der Kandidat — erproben kénnen,
ob eine langfristige Zusammenarbeit moglich ist, ob beide Seiten zusam-
men passen und ob im Alltagsleben ein harmonisches und produktives
Miteinander funktioniert. Wenn ein Kandidat ernsthaftes Interesse an einer
langfristigen, erfolgreichen Zusammenarbeit hat, dann wird er diesem

Modell zustimmen.

In der praktischen Umsetzung bietet sich das Instrument des ,Speed-
datings’ an. Lassen Sie die Kandidaten innerhalb des Schnuppertags fur
kurze Zeit in Abteilungen und Aufgabenbereiche hinein schnuppern. So
kénnen die Bewerber mit ihren moglichen spdteren Tdtigkeiten in Berth-
rung kommen. Trotz des kurzen Zeitraums lassen sich dadurch aussage-
kraftige Erkenntnisse und Eindrdcke gewinnen. Wenn die natUrliche An-
spannung und die nachvollziehbaren Hemmungen der Bewerbungsphase
von den Kandidaten abfallen, werden diese in ihrem Verhalten, ihrem Tun
und in ihren Aussagen noch authentischer. Die Kandidaten kénnen sich
bereits in lhre spdtere Tatigkeit einfuhlen, den Arbeitsweg, die Umgebung
und die Atmosphdre des Arbeitsplatzes aufnehmen und fur sich eine
bessere Entscheidung treffen, ob sie sich das vorstellen kénnen. Der
Schnuppertag sollte schmerzfrei fur den Kandidaten sein und er sollte
ohne Angst vor Ablehnung vom Team verlaufen. Ob der Kandidat zum
Mitarbeiter wird oder nicht, das Team sollte in jedem Fall freundlich und
respektvoll sein.

SEITE 76 VOM BEWERBER ZUM MITARBEITER



FACHKRAFTE EINSTELLEN

Da Sie als Unternehmer die potenziell neuen Mitarbeiter nicht im Alltags-
geschdft stéindig erleben und ihnen zur Seite stehen, spielt das Feedback
Ihrer aktuellen Mitarbeiter eine entscheidende Rolle bei der Bewertung.
Vereinbaren Sie daher Feedbackgesprdche mit den Mitarbeitern, die mit
den Kandidaten die meiste Zeit verbringen. Bitten Sie die Mitarbeiter, ihre
Eindricke und Beobachtungen Uber die Kandidaten in der kurzen Zeit des
Schnuppertags festzuhalten und mit Ihnen zu teilen. Betonen Sie in jedem
Fall, dass es sich hierbei nicht um Spitzelei oder Denunziation handelt,
sondern dass es ausschlielich darum geht, beidseitig eine mdégliche
Zusammenarbeit im Alltag auszuloten. ErlGutern Sie, dass es auch zum
Vorteil der Mitarbeiter sein wird, wenn nur menschlich und fachlich
passende Kandidaten eingestellt werden. Denn sie werden in der Regel
im spdateren Berufsalltag die Hauptberihrungspunkte mit den Kandidaten
haben. Kbnnen sich die Mitarbeiter vorstellen, mit dieser Person langfristig
und beinahe taglich zusammen zu arbeiten? Das Team sollte an diesem
Punkt den entscheidenden Ausschlag geben, ob der Kandidat passt oder
nicht, denn Ihre Mitarbeiter arbeiten vor allem miteinander und mussen
sich gegenseitig zuarbeiten und unterstutzen, sie mdssen sich im Falle von
Krankheit und bei Ausfdllen gegenseitig unter die Arme greifen und sich
daher bestenfalls sympathisch sein.

Dem Feedback-Gesprdch kommt daher eine wichtige, ergdnzende
Rolle zu den bisher gesammelten Eindrtcken aus der Bewerbungsphase zu.
Dabei sprechen Sie u. a. folgende Aspekte an und bitten lhre Mitarbeiter

um eine Einschétzung:

Machen die Kandidaten einen interessierten und wissbegierigen
Eindruck?

Stellen sie konkrete und zielgerichtete Fragen?

Wie gehen sie mit Aufgaben um, die ihnen zum ersten Mal
gestellt werden?
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Stellen sie sich geschickt an, oder verkomplizieren sie die Dinge?
Sind sie hilfsbereit und aufmerksam?

Schauen sie Uber den Tellerrand hinaus?

Spielen Fragestellungen wir Urlaubszeiten, Uberstunden, Freizeitausgleich,
Pausenregelungen o.A. eine zentrale Rolle bei den Gesprdchen?

Maulen und Murren die Kandidaten Uber einfache Arbeiten?

Falls Ihnen zuvor etwas an dem Kandidaten aufgefallen ist, fragen Sie
Ihre Mitarbeiter danach.

Fazit

Aus Erfahrung wissen wir, dass in einer lockeren Arbeitsatmosphdre
zwangsldufig auch spontane und nicht nur sorgféltig abgewogene Au-
Berungen getdtigt werden, die fUr eine weitere Einschdtzung wichtig sein
kébnnen. Das Team und der Bewerber kdnnen sich kennenlernen und alle
Seiten ihr authentisches ,Ich” zeigen. Die RUckmeldung des Teams spielt
am Ende des Schnuppertags eine entscheidende Rolle. Beachten Sie, dass
selbstversténdlich auch die Kandidaten von sich aus feststellen kdnnen,
dass Ihr Unternehmen bzw. die zukunftigen Kollegen sie nicht zu 100 %
Uberzeugen kénnen und der Kandidat von sich aus die Bewerbung zurlck-
zieht. Auch in diesem Fall hdtte sich das Modell der Probearbeit bewdhrt
und beide Seiten vor Entt&iuschungen bewahrt.

Am Ende des Tages, wenn der Bewerber alles gesehen und kennenge-
lernt hat, kann direkt die Frage gestellt werden, ob sich die Person eine

Tatigkeit in Threm Unternehmen vorstellen kann und was ansonsten der
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,Plan B wdre. Wenn die Person hier bereits sehr positiv reagiert und wei-
terhin gewillt ist, in Ihrem Unternehmen anzufangen, so kann direkt das
Vertragsgesprdch folgen. Sie kbnnen am Ende des Schnuppertags noch-
mals die Vorteile des Unternehmens betonen, die Perspektiven aufzeigen,
welche der Kandidat in dem Unternehmen hat und das weitere Vorgehen
besprechen. Sie kénnten beispielsweise vereinbaren, am ndchsten Tag
oder noch am selben Abend zu telefonieren, um dann moglichst zeitnah zu
einem Vertragsabschluss zu kommen. Hat der Kandidat den Schnuppertag
erfolgreich beendet und auch das Team und durch seine Fdhigkeiten
vor Ort Uberzeugt, sollte einem Vertragsabschluss nichts mehr im Wege

stehen und dieser so schnell wie méglich erfolgen.
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2.6. Das Vertragsgespréach

Die Unterzeichnung eines Arbeitsvertrages ist kein beil&ufiges Ereig-
nis, sondern bedeutet fur beide Seiten den Start eines neuen beruflichen
Lebensabschnitts. Daher sollte der Raohmen fur die Vertragsunterzeich-
nung entsprechend ausgestaltet werden. Es sollte dem Akt entsprechend
Zeit eingerdumt werden. Auch hierbei ist nicht zu vergessen, dass die
Gufderen Umsténde und die Atmosphdre bei der Vertragsunterzeichnung
symbolische Zeichen in Bezug auf Wertschatzung, Anerkennung und Freude
setzen, und die Qualitdt der zukinftigen Zusammenarbeit mafkgeblich
beeinflussen. Der Start in die Zusammenarbeit muss gelingen und als
wichtiger Akt erkennbar sein. Dennoch geht es auch hier wieder um
Schnelligkeit und darum, den Prozess méglichst einfach und unkompliziert
zu halten.

Nach dem Schnuppertag sollte der Vertragsabschluss am besten inner-
halb der ndchsten 48 Stunden erfolgen. Der Kandidat hat Uberzeugt, also
bringen Sie ihn moéglichst schnell in Ihr Team. Dafur kénnen Sie ihn am
selben Abend oder am ndchsten Tag anrufen und ihm einen Vertrag
anbieten. Einen Entwurf kénnen Sie ihm auch vor dem Schnupper-
tag schon zukommen lassen, damit er eventuelle Fragen selbststdndig
nachschauen kann. Sollte er sich auf einen Vertragsabschluss einlassen,
schicken Sie ihm den Vertrag sofort zu und bitten den Kandidaten digital
zu unterzeichnen. Sollte der Arbeitsbeginn erst ein paar Tage oder Wochen
spdter starten, so versuchen sie ihn dennoch sofort zu integrieren. Wenn
Sie eine WhatsApp-Gruppe oder Ahnliches haben, so sollte er eingela-
den werden und alle Mitarbeiter sollten ,den Neuen' herzlich willkommen
heiRen. Wenn zwischen diesen Tagen ein Ereignis wie der Jahreswechsel
oder Ahnliches liegt, schicken Sie Ihrem neuen Mitarbeiter eine Nachricht,
in der Sie ihm ,Frohes Neues’ wlnschen oder schreiben Sie ihm, dass Sie
sich auf die Zusammenarbeit freuen.
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Fazit

Um die geeigneten und passenden Mitarbeiter flr sich zu gewinnen, ist
es unerldsslich, die formale Zusammenarbeit sofort in Form der Vertrags-
unterzeichnung abzuschlieRen. Die Kandidaten sollten von Anfang an in
das Team und all ihre Rituale mit einbezogen werden, denn genau jetzt
startet die Onboarding-Phase, die einen entscheidenden Einfluss darauf
hat, ob der Mitarbeiter sich an Ihr Unternehmen binden wird. Die Kan-
didaten durfen nicht im Unklaren dartber gelassen werden, was den
Zeitrahmen der Probezeit angeht. In dieser Phase zeigt ein regelmdfiger
Kontakt mit den Kandidaten Ihre Wertschdtzung und ehrliches Interesse
und hinterlésst einen positiven Eindruck bei lhren neuen Mitarbeitern. In
der Probezeit kann der Kandidat zeigen, ob Sie und Ihr Team sich richtig
entschieden haben und der Kandidat Uberpruft ebenfalls seine Entschei-
dung far Ihr Unternehmen. Wenn Sie so weit gekommen sind, haben Sie
bereits sehr viel geschafft, dennoch startet nun eine Phase, die nicht zu
unterschdatzen ist. Wird der Mitarbeiter sich bei lhnen zu einem TOP-
Mitarbeiter entfalten? Die Onboarding-Phase wird im folgenden Kapitel
ausfuhrlich beschrieben. Hier werden Sie lernen, wie Sie Ihre Mitarbeiter
langfristig binden kénnen, denn auch wenn Recruiting nun eine sténdi-
ge und langfristige Struktur und fester Bestandteil Ihres Unternehmens ist,
sind langjdhrige TOP-Mitarbeiter genau das, was Sie brauchen.
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Sie haben den richtigen Kandidaten ausgewdhlt und fur sich gewonnen
sowie die Zusammenarbeit vertraglich festgehalten. Nun ist es wich-
tig, dass Sie Ihren neuen Mitarbeiter an sich binden und nicht bereits in
den ersten Tagen wieder verlieren. Daflr ist ein strukturierter und gut
organisierter Onboarding-Prozess sehr wichtig. Dieser beginnt mit der
Unterschrift unter den Vertrag und kann bis zu sechs Monate dauern, bis
der Mitarbeiter sich vollstandig in das Unternehmen integriert hat. Es geht
bei diesem Prozess darum, den Mitarbeiter moglichst schnell dazu zu
bringen, produktiv zu arbeiten. Auerdem ist der Prozess Teil der Candidate
Experience und sollte daher weiterhin positiv besetzt sein. So sichern Sie die
Bindung des Mitarbeiters auch in Zukunft. Ihre Mitarbeiter langfristig zu
binden, sollte Ihr Ziel sein, denn so senken Sie den Aufwand und damit
die Kosten fur das Recruiting.

In diesem Kapitel werden wir also zun&chst den Fokus auf den Onbo-
arding-Prozess setzen. Dieser Prozess ist entscheidend fur den Uber-
gang vom Kandidaten zum langfristigen und produktiven Mitarbeiter.
AnschlieRend werden wir auf das Thema Employer Branding eingehen.
Wie schon im ersten Kapitel angeschnitten, ist Inr Image und lhre Marke
als Arbeitgeber wichtig, um Mitarbeiter zu gewinnen und auch zu binden.
Wie Sie als Arbeitgeber da stehen und bewertet werden, entschei-
det daruber, ob Ihre Mitarbeiter zufrieden sind und bei Ihnen bleiben.
Dieses einfache Erfolgsrezept wird von uns mit vielen Beispielen und Tipps
aus der Praxis unterflttert. Zudem schauen wir uns an, was eine gute
Unternehmenskultur ausmacht und wie Sie Rituale in den Arbeitsalltag
integrieren kénnen, um ein positives Teamgefuhl von Anfang an zu schaf-
fen. Die Atmosphdre am Arbeitsort, die Wertschdtzung fur den Mitarbeiter
und sein positives Gefuhl zu Ihrem Unternehmen werden Ihnen langfristig
seine Leistung und Ihren Erfolg sichern. Dazu gehen wir auch auf Arbeit-
geber-Bewertungsportale ein, denen Sie sich als guter Arbeitgeber stellen

sollten und kénnen.
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3.1. Der Onboarding—Prozess

Es ist noch kein Meister vom Himmel gefallen — daher ist von keinem neu-
en Mitarbeiter zu verlangen, sich sofort in einem neuen Unternehmen so
zurechtzufinden, wie jemand der seit Jahren dort arbeitet. Wer als Kind
die Schule wechseln musste, kann die Dankbarkeit nachvollziehen, wenn
jemand einem als Klassenneuling freiwillig und gerne den freien Platz
neben sich angeboten hat oder die neue Schule gezeigt hat. Einem neuen
Mitarbeiter geht es sehr ahnlich. Daher kommt dem Onboarding—Prozess
eine aulRergewdhnliche Bedeutung zu. Schon hier wird der Grundstein fur
eine erfolgreiche und lange Zusammenarbeit gelegt. Hier kann das Unter-
nehmen schon sehr frih einen weiteren zufriedenen Mitarbeiter gewinnen
und an sich binden. Ein erfolgreicher, strukturierter und moderner Onbo-
arding—Prozess trégt immens zu einem positiven Image als Unternehmen

und Arbeitgeber bei — und spricht sich herum.

Als modernes Unternehmen ist der Einsatz der digitalen Moglichkeiten
ein absolutes Muss, wenn es darum geht, den Start der neuen Mitarbei-
ter aktiv und effizient zu unterstitzen. Sprechen Sie mit |hren aktuellen
Mitarbeitern, fragen Sie diese, welche Informationen ihnen zu Beginn der
Zusammenarbeit wichtig waren, was wertvoll war, was ihnen gefehlt hat
und wo Beratungs- oder Aufkl@rungsbedarf war. Dabei wird kein Bereich
des Unternehmens ausgeklammert: vom Parken Uber die Nutzung der
Kaffeemaschine, weiter zu den Abldufen in der Kantine bis selbstversténd-
lich hin zu formalen Abldufen bei Arbeitsanfang und -ende. Zu jedem noch
so banal wirkenden Detail werden bei jedem neuen Mitarbeiter dhnliche

Fragen auftauchen. Mit Hilfe von bspw.

+  Online-Plattformen im Intranet

«  Erfahrungsbasierten Wissensdatenbanken inkl. Frage- und Antwort-
Formularen (Q&A)

+  Video- bzw. Streaming - Angeboten mit Anleitungen

+  Checklisten, Merkbl&ttern oder Leitféden

kénnen die meisten der wiederkehrenden Fragen oder Problemstellungen

rasch, nachhaltig und effizient gelést werden, indem sie immer abrufbar

SEITE 84 MITARBEITER BINDEN



FACHKRAFTE EINSTELLEN

digital zur Verfugung gestellt werden. Wir empfehlen Ihnen Online-Tools
zum digitalen Onboarding wie zum Beispiel ,Memberspot” oder ,Kajabi”.
Mit dieser Software kann bereits online und vor dem ersten Arbeitstag
das Team vorgestellt werden. Darunter auch der Ansprechpartner fur den
neuen Arbeitnehmer. Es kdnnte beispielsweise auch eine Office-Tour mit
Bildern oder Videos zeigen, wie der Arbeitsplatz aussieht, wo am ersten
Tag geklingelt werden muss und wo der zukUnftige Arbeitsplatz des neuen
Mitarbeiters ist. Eine Checkliste fUr den ersten Arbeitstag kann dabei helfen,
an alles zu denken. Das Personal-Stammdaten-Blatt kann bereits zuhau-
se ausgefullt werden und ein Einarbeitungsplan vom Arbeitgeber erstellt
und von dem Neuling eingesehen werden. Dieser Plan sollte eine Struktur
beinhalten, was wann ansteht und was der neue Mitarbeiter wann kdnnen
und wissen sollte. Es kdnnen auch Informationen Uber die Unternehmens-
kultur auftauchen und ein erstes Einloggen auf allen genutzten Plattformen
sollte bereits vor dem offiziellen Arbeitsbeginn stattfinden.

Uber eine weitere Software kénnen digitale Checklisten angelegt werden,
beispielsweise Uber ein Projektmanagement-Tool. Diese sind sowohl fur
den Arbeitnenmer als auch fur den Mentor oder Buddy des Neuen wichtig
und helfen Ihnen, die Ubersicht zu behalten. Hier gibt es haufig schon vor-
gefertigte Checklisten, die dann auf |hr Unternehmen angepasst werden
kébnnen. Es kénnen auch schon vor Arbeitsbeginn digitale Meetings statt-
finden, um einzelne Personen oder Abteilungen kennenlernen zu kénnen.
Hier kbnnen auch bereits weitere Schritte fur die Einarbeitung besprochen

werden.

Neben administrativem und formalem Support ist es unerldsslich, dass
neue Mitarbeiter den digitalen Support auch fur die alltdglichen Arbeits-
ablaufe am Arbeitsplatz erhalten. Hierbei sollte es sich um ,lebende”,
~wachsende” und standig abrufbare Wissensdatenbanken handeln, die
von den Mitarbeitern auf Basis der alltéglichen Erfahrungen im Tdtigkeits-
bereich stéindig angepasst werden. Abhdngig von der Branche und dem
Aufgabenbereich kann diese bspw. beinhalten:
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- Anweisungen zur Benutzung von Maschinen und Fahrzeugen

- Guidelines fur die Anwendung von Software

- Sicherheitsrelevante Aspekte (Verhalten im Notfall, Fluchtréume,
Sammelpunkte 0.A)

- Umgang mit Gefahrenstoffen

- Erste-Hilfe-MalRnahmen

- das korrekte Ausfullen von Lieferformularen, ZollerklGrungen etc.

- Hinweise zur Einhaltung bestimmter Prozesse aufgrund von
Zertifizierungen

- Anleitungen zur Produktivitatsverbesserung und zum nachhaltigen
Arbeiten
etc..

Wir alle haben schon selbst einmal erfahren, welche wertvollen und posi-
tiven Eindrlcke geblieben sind, weil wir bei Neustarts konstruktiv begleitet
wurden. Digitale Tools kénnen dabei eine grofe Hilfe sein — aber unersetz-
lich ist die Begleitung durch FUhrungskrafte und Kollegen, wenn sich ein
neuer Mitarbeiter zurechtfinden und einarbeiten will. Die ,Begleiter” waren
selbst einmal Neulinge, standen vor denselben Herausforderungen wie
der neue Mitarbeiter, mussten ebenfalls eine Flut an neuen Eindricken
und Informationen verarbeiten und sortieren. Von diesem reichhaltigen
Erfahrungsschatz profitieren die Unternehmen, die ihn bewusst nutzen
und ausschopfen. Dabei kann es unterschiedliche Varianten und Aus-
prédgungen geben, abhdngig von Branche und Arbeitsplatz. Eine wichtige
Eigenschaft jedoch zeichnet den Onboarding-Prozess generell aus: er ist
auf jedes Unternehmen und auf jede Branche Ubertragbar und anwend-
bar. Er ist fur jeden Betrieb aufderordentlich wichtig. In den letzten Jahren
haben sich verschiedene Instrumente herausgebildet und bewdhrt.

Im Folgenden z&hlen wir ein paar Praxis-Beispiele auf:

Die Onboarding-Box: Jeder neue Mitarbeiter erhdlt an seinem ersten
Arbeitstag ein Begrufdungs-Paket, mit der er wilkommen geheifden wird
und welches die Wertschatzung unterstreicht. Darin kbénnen beispiels-
weise neue Arbeitsgerdte sein, aber auch Infos Uber die Firma, etwas
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SURes oder ein Getrank. Zusatzlich kann der Arbeitsplatzetwas
geschmuckt werden, beispielsweise mit Luftballons oder Luftschlangen.

Das Tutoren-Modell oder Buddy - Programm: Jeder neue Mitarbeiter be-
kommt einen festen Tutor oder Buddy an die Hand, der ihm fur einen
definierten Zeitraum bei allen Fragen beruflich und ggf. privat zur
Verfugung steht.

Das Kollegen Jour-Fixe: zu festgelegten Terminen kommen neue und
alteingesessene Mitarbeiter regelmdaRig zusammen und sprechen Uber
alles, was ihnen wichtig ist, beruflich sowie privat.

Feedback-Gesprdache: Die Fuhrungskrafte oder Teamleitung trifft sich in
regelmdfligen Abstnden mit dem neuen Mitarbeiter zu einem
Gesprach. Wir empfehlen in der ersten Woche ein tdgliches Feed-
back-Gesprach, wahrend der Probezeit ein wdchentliches Feedback-
Gesprach. Im weiteren Verlauf kann ein Gesprdach im Quartal festgelegt

werden.

Hinter all diesen Konzepten stehen Menschen, die in Ergénzung zu den
digitalen Hilfsmitteln neue Kollegen begleiten. Diese Menschen werden
in diesem Moment zu Markenbotschaftern Inres Unternehmens, denn sie
représentieren mit ihrer Aktivitét das Unternehmen. Es liegt auf der Hand,
dass ein strukturierter, durchdachter und erfolgreicher Onboarding-Pro-
zess eine klassische win-win-Situation darstellt: Das Unternehmen schafft
schon fruhzeitig Zufriedenheit und Vorfreude auf Seiten des neuen Mitar-
beiters, scharft bei ihm die positive Wahrnehmung und macht damit als
Arbeitgeber Werbung in eigener Sache, die sich fur die zuktnftigen Stellen-
ausschreibungen positiv auswirken wird. Der neue Mitarbeiter profitiert von
einem deutlich erleichterten Einstieg, erfahrt eine umfassende Begleitung,
fahlt sich gut aufgehoben und am richtigen Platz, was wiederum Motivati-
on, Engagement und seine Bindungswilligkeit steigert. Besonders der erste
Arbeitstag ist prégend. Kein motivierter neuer Mitarbeiter méchte an sei-

nem ersten Tag rumsitzen und nicht wissen, was er tun soll.
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Die Begleitung der neuen Mitarbeiter sollte nicht erst mit dem ersten
Arbeitstag beginnen, sondern direkt einsetzen, sobald die Tinte unter dem
Arbeitsvertrag getrocknet ist. In der Regel liegen einige Tage zwischen
Unterschrift und Arbeitsantritt, die bspw. von Tutoren genutzt werden
kébnnen, um den Kontakt aufzubauen, die Vorfreude beim neuen Mitarbei-
ter aufrechtzuerhalten und um erste Informationen zu vermitteln. Wenn ein
Online-Tool genutzt wird, sollte der neue Mitarbeiter aufgefordert werden,
sich hier bereits von Zuhause aus einzuarbeiten. Sein Zugang zu allen Sys-
temen sollte schon vor seinem ersten Tag erstellt werden. Er sollte wissen,
was seine Aufgaben zu Beginn sein werden und sich bereits eingelesen
haben. Das Ziel ist es, schon vor Arbeitsbeginn alles bereit liegen, einge-
richtet, inhaltliche Fragen gekldrt zu haben, sodass der neue Mitarbeiter
am ersten Tag produktiv arbeiten kann. So nimmt er méglichst wenig Ka-
pazitédten der anderen Mitarbeiter in Anspruch und kann sich auf andere
Rituale wie einem gemeinsamen Mittagessen entspannt einlassen kann.
Machen Sie sich also unbedingt im Vorfeld Gedanken Uber den ersten Ar-
beitstag des Mitarbeiters:

Was sollte der Mitarbeiter kbnnen?

Was sollte der Mitarbeiter kennen?

Was sollte der Mitarbeiter wissen?

Was sollte der Mitarbeiter tun?
Der Mitarbeiter sollte in die Rituale des Unternehmens eingeflhrt werden.
Dazu erfahren Sie mehr im Kapitel Rituale schaffen’. Bei einem digitalen
Onboarding kénnen Sie beispielsweise auch Videos integrieren, die eine
Einarbeitung sehr viel anschaulicher machen. Sie kénnen als Arbeitgeber

sehen, ob die Videos angesehen wurden und kénnen hier Tests einbauen,
um zu Uberprufen, ob der neue Mitarbeiter den Inhalt verstanden hat.
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Der Onboarding-Prozess endet nicht nach ein paar Tagen, sondern zieht
sich noch durch die Probezeit. So wohl sich der neue Mitarbeiter fuhlen
sollte in seinen ersten Tagen, so streng sollten Sie ihn in seiner Tatigkeit
bewerten. FUr die Probezeit kbnnen Sie beispielsweise Meilensteine fest-
legen. Bei nicht Erreichen eines Ziels gibt es eine ,gelbe Karte', bei einem
weiteren Verstof gibt es eine rote Karte' und die Kindigung sollte dann
schon bald folgen. Diese Konsequenzen kénnen Sie transparent kommuni-
zieren. Wenn der Mitarbeiter beispielsweise kein Interesse an den digitalen
Anleitungen und Videos im Onboarding-Prozess zeigt, auch nach Auffor-
derung diese nicht aufruft oder vermehrt zu sp&t kommt, sollten Sie nicht
zu lange mit einer Kundigung warten. Bei groferen Unternehmen kann
sogar ein eigener Rekrutier aufgestellt werden, der sich um den Onboar-
ding-Prozess kimmert.

Fazit

Der Onboarding-Prozess sollte von Anfang an gut durchdacht und geplant
werden. Dabei ist ein digitales Tool oder eine Software eine groRe Hilfe.
So kann bereits vor dem ersten Arbeitstag mit der Einarbeitung begon-
nen werden. Hier haben Sie die Moglichkeit als Arbeitgeber zu Uberpra-
fen, ob der neue Mitarbeiter Motivation zeigt und sich eigenstdndig in die
neuen Inhalte einarbeitet. Feedback-Gesprdche sind ein entscheidender
Teil des Onboarding-Prozesses. So kann sich der neue Mitarbeiter noch
verbessern oder wird bei guter Arbeit darin bestatigt und motiviert,
weiterhin eine gute Leistung zu bringen. Diese wird vom Arbeitgeber
gesehen und wertgeschatzt. Die Feedback-Gesprdche sollten nicht nur in
.eine Richtung’ vom Arbeitgeber zum Arbeitnehmer verlaufen, sondern der
neue Mitarbeiter kann ebenfalls seine Eindrlcke, beispielsweise Uber den
Onboarding-Prozess, teilen und so kann dieser optimiert werden. Nehmen
Sie sich also gentgend Zeit und Raum im Vorfeld, um diese Phase effizient
zu gestalten. Dadurch kénnen Sie einen neuen Mitarbeiter schnell zu sei-
nem eigentlichen Potential und seiner modglichen Leistung bringen.
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Der Onboarding-Prozess bildet in gewisser Weise den Abschluss des
Bewerbungsprozesses und ist bereits der Start in die wichtige Aufgabe,
seine Mitarbeiter zu binden. Die Bindung der Mitarbeiter sowie das Re-
cruiting greifen ineinander und haben eine gemeinsame Ubergeordnete
Strategie: das Employer Branding, also die Stérkung Ihres Image als Arbeit-
geber. Dieses Image beeinflusst die Strukturen und den Prozess der Perso-
nalrekrutierung enorm, sorgt aber ebenfalls dafdr, dass Ihre neu gewonnen
Mitarbeiter auch bleiben. Das Employer Branding ist nicht nur ein nach
aulen kommuniziertes Auftreten und eine leere Hulle, sondern beinhaltet
gelebte Werte, Rituale und Zusammenhalt im Team. Die zuvor verspro-
chenen Benefits mussen sich im Arbeitsalltag wiederfinden und die Unter-
nehmensphilosophie glaubwirdig vermittelt und gelebt werden. Daher
werden wir im n&chsten Schritt Employer Branding, die Unternehmenskul-
tur und Rituale im Arbeitsalltag detailliert bearbeiten.
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3.2. Erfolgsrezept Employer Branding

Trotz Fachkraftemangels gibt es Betriebe, die von Personalproblemen
erstaunlicherweise wenig betroffen zu sein scheinen. Betriebe, die sogar
neue Mitarbeiter finden und einstellen, weil sie perfekt zum Unternehmen
passen. Was machen diese Betriebe anders, was machen sie besser als
der Wettbewerb? Was ist das Erfolgsrezept, mit dem Mitarbeiter und Unter-
nehmen zusammenfinden und langfristige Beziehungen eingehen? Sicher
ist, dass ein Arbeitgeber anno 202X vollig neue Wege einschlagen muss,
um auf dem Arbeitsmarkt von heute wettbewerbsfahig zu bleiben. Die
althergebrachten Methoden und Herangehensweisen bei der Personal-
gewinnung funktionieren nicht oder nur noch unzureichend. Unternehmen
mussen neu denken, wenn sie die zu ihnen passenden Mitarbeiter anlo-

cken und binden wollen.

Zundchst mussen Arbeitgeber verstehen und akzeptieren, dass sie mittler-
weile selbst zu einem Produkt’ geworden sind, das vermarktet werden will.
Ahnlich einem Hersteller, der seine Produkte im Wettbewerb vermarkten
und behaupten muss, mussen sich Arbeitgeber im Kampf um die bes-
ten Mitarbeiter selbst ins Schaufenster stellen. Der moderne Arbeitgeber
darf seine PR- und MarketingaktivitGten nicht mehr nur auf seine selbst
produzierten Waren oder Dienstleistungen beschrdnken. Im Gegenteil: es
ist far ihn unerldsslich, intensives Marketing und PR in eigener Sache zu
betreiben, um insbesondere auf die Kaufer', also die Arbeitnehmer, attraktiv
und anziehend zu wirken. Im Ideallfall schafft es der Arbeitgeber dann, durch
seine Aktivitdten und Konzepte selbst zu einer Marke zu werden, die ihn
vom Wettbewerb unterscheidet und ihm als Nebeneffekt einen Wett-
bewerbsvorteil beim Kampf um die besten Hadnde und Kdépfe verschafft.
Bei diesem Prozess sprechen wir vom Employer Branding'. Das Thema
wurde bereits im ersten Kapitel angeschnitten und soll in diesem Kapitel
weiter vertieft werden.

Erfolgreiches Employer Branding ist angesichts der aktuellen Marktum-
stdnde unerldsslich, wenn Unternehmen bzw. Arbeitgeber langfristigen

MITARBEITER BINDEN SEITE 91



MARLEEN & ANDREAS SCHMITZ schmitzdigital.de

Erfolg und einen Wettbewerbsvorsprung erlangen und sichern wollen. Bei
der Planung und Umsetzung einer effektiven und nachhaltigen Strate-
gie zum Employer Branding ist zu beachten, dass es sich um einen eher
langfristig angelegten Prozess handelt, der aus der Umsetzung kurz- und
mittelfristiger MalRnahmen besteht. Die Ubergeordneten Ziele bestehen
dabei aus:

Aufbau und Starkung des Positiv-Images des Betriebes
Positionierung durch Vermittlung unternehmenssperzifischer Werte
Steigerung der Anziehungskraft auf potenzielle neue Mitarbeiter

Stdrkung der Bindung des Mitarbeiterstammes an das Unternehmen
durch héhere Mitarbeiterzufriedenheit

Qualitats- und Rentabilitatssteigerung

Eine erfolgreiche Markenbildung wirkt nicht nur positiv auf aktuelle und
zukunftige Mitarbeiter, sondern mittelbar auch auf Kunden und sogar
Anteilseigner bzw. Gesellschafter. Ausgehend von den Mitarbeitern setzt
sich eine positive Kettenreaktion in Gang, die selbst Akteure erfasst, die
nicht direkt als Zielgruppen angesprochen werden. Als Arbeitgeber [
Unternehmer profitieren Sie mehrfach von einem erfolgreichen Employer
Branding:

ein positives Image steigert die Attraktivitdt und zieht passende
Mitarbeiter an

die Mitarbeiterzufriedenheit und Identifikation mit dem Arbeitsplatz
wird gesteigert

neue Mitarbeiter kommen aufgrund der Mitarbeiter-Empfehlungen

von allein
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die hohere Motivation bewirkt Qualitéts- und Produktivitdtssteigerung
dadurch steigert sich signifikant die Kundenzufriedenheit, die fur
positive  Bewertungen und steigende Weiterempfehlungsraten
sorgen

die Anzahl an attraktiven Neukunden und rentablen Auftréigen steigt

der gesteigerte Umsatz mit einhergehender Ertragssteigerung sorgt
far einen Wettbewerbsvorsprung und Spielraum fur Expansion und

Investition in Innovation

Anteilseigner bzw. Gesellschafter profitieren von Wertsteigerung der
Anteile bzw. hdheren Dividenden

Es lohnt sich also, das Employer Branding in allen Bereichen des Betrie-
bes voranzutreiben und so in eine erfolg- und ertragreiche Zukunft zu
investieren. Alle MaRnahmen werden wirkungslos verpuffen und ggf.
sogar Schaden anrichten, wenn die unabdingbare Grundvoraussetzung
far den nachhaltigen Aufbau einer Unternehmensmarke missachtet wird:
Die Glaubwurdigkeit. Es ist der absolute Image-Super-GAU, wenn ein
Arbeitgeber Werte, Leistungen und Vorteile verspricht und kommuniziert,
die im realen Unternehmensalltag gar nicht oder nur teilweise gelebt oder
angeboten werden. Essenzielle Grundlage fur ein erfolgreiches Employer
Branding sind daher Authentizitét, Enrlichkeit und Glaubwurdigkeit. Dieses
bezieht sich sowohl auf die AuRendarstellung wie auch auf die interne
Kommunikation, wenn es um die Aspekte von bedeutender Tragweite fur
das Unternehmens-Image geht:

Wo kommen wir her, wo wollen wir hin?

Welche Unternehmenskultur leben wir?

Welche Werte und Motivation treiben uns an?
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Was sind unsere tatséchlichen Alleinstellungsmerkmale?
Was sind wir bereit anzubieten und tatsdchlich zu geben?
Was unterscheidet uns im positiven Sinne vom Wettbewerb?

Unserer Erfahrung nach hat sich bei der Beantwortung dieser Fragen
der enge und vorbehaltlose Austausch des Unternehmers mit den Mit-
arbeitern als &ufderst hilfreich erwiesen. Daraus ergeben sich zwangsléufig
Verbesserungspotenziale und Ansatzpunkte fur positive Verdnderungen.
Um aus Mitarbeitern engagierte und glaubwurdige Markenbotschafter
zu machen, mussen die Menschen involviert und mit ihren Ideen und
Anregungen ernst genommen werden. Sie kdnnen nur das authentisch
vermitteln und nach auféen tragen, wovon sie selbst Uberzeugt sind. Wie
bei vielen Vorhaben im Leben braucht es dafur einen guten Plan. Dabei
legen wir mit unseren Kunden gemeinsam fest, welche kurz-, mittel- und
langfristigen Ziele bspw. bei der Mitarbeitergewinnung erreicht werden
sollen. Essenziell sind dabei Zielgruppenanalyse und Zielgruppendefinition:

An wen wende ich mich?
Wo finde ich diese Personen?
Auf welchen Kandlen kann ich sie effektiv ansprechen?

Welche Mittel/Medien setze ich ein, um erfolgversprechend auf mich

aufmerksam zu machen?

Welche Inhalte und welche Werte sollen vermittelt werden?
Ein hé&ufiger Kardinalfehler bei der Umsetzung von Employer-Branding-
Strategien ist die Beschrénkung der operativen Verantwortlichkeit auf nur

einen kleinen Kreis innerhalb des Unternehmens. Es muss Arbeitgebern klar
sein, dass der Erfolg einer solchen Strategie nur im Zusammenspiel aller
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Abteilungen und Bereiche des Unternehmens gewdhrleistet werden kann.
Dazu gehoren:

die GeschdaftsfUhrung zur Austbung der Richtlinienkompetenz und
Gesamtverantwortung

die HR-Abteilung aufgrund der unmittelbaren Personalverantwortung

die Marketing-Abteilung aufgrund der zu bespielenden Kandle

die Presse- und Offentlichkeitsabteilung mit der Verantwortung
fur die offentliche Kommunikation

die Mitarbeitervertretung aufgrund der direkten Betroffenheit und zur
Starkung der Bindung an das Unternehmen

u. U. externe Dienstleister, die bei der technischen und grafischen

Umsetzung unterstatzen

Dreh- und Angelpunkt hierbei ist das Personalmarketing, welches als
elementarer Bestandteil einer Employer-Branding-Strategie zu sehen ist.
Marketingkonzepte sind hierbei vorrangig kurz- und mittelfristig und vor
allem auf aktuelle und zuktnftige Mitarbeiter ausgerichtet. Alle Personal-
marketingmalnahmen wirken dabei nach innen wie auch nach auRen.
Jede MaRRnahme kann wechselwirkende Konsequenzen fur die jeweils
andere Zielgruppe haben und muss auf mogliche negative Effekte hin
Uberpruaft werden, bevor sie implementiert wird. Sie sprechen vorrangig
zwei Zielgruppen an, die de facto in enger Wechselwirkung miteinander
verbunden sind:

ZG 1: ihre aktuell bestehenden Mitarbeiter # Binnenwirkung

ZG 2:ihre zukunftigen, noch zu rekrutierenden Mitarbeiter # AuRenwirkung
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Angenommen, Sie versprechen als moderner Arbeitgeber beispielsweise
neuen Mitarbeitern u. a. die Ubernahme von Fahrt- und Verpflegungskos-
ten. Diese Leistungen erhalten aktuelle Mitarbeiter in dhnlicher Funktion
momentan aber nicht. Diese Malknahme wird also garantiert zu Missstim-
mung und Unruhe innerhalb der aktuellen Mitarbeiterschaft fihren und
somit insgesamt kontraproduktiv wirken. Eine Lésung wdre hier beispiels-
weise, dass Sie der aktuellen Belegschaft ebenfalls die Ubernahme dieser
Kosten anbieten. Das bedeutet zwar eine Investition, dieser neue Benefit
wird jedoch auf ein sehr positives Echo stoRen. Mitarbeiter fuhlen sich
wertgeschatzt, Ihr Image als Arbeitgeber verbessert sich, Sie sorgen fur
eine gesteigerte Mitarbeiterzufriedenheit, die Verweildauer im Unterneh-
men wird gesteigert, lhre Kosten fUr standig neue Rekrutierungen werden
mittelfristig sinken. Es braucht also Zeit und Investitionen (auch in Mitarbei-
ter), um eine Marke authentisch und glaubwurdig aufzubauen. Selbst mit
dem hochwertigsten Produktportfolio kann ein Employer Branding nicht
erfolgreich sein, wenn die Mitarbeiter nicht mitziehen und zu Markenbot-
schaftern in eigener Sache werden.

Auf die positiven Auswirkungen eines erfolgreichen Employer Branding
sind wir bereits ebenso ausfuhrlich eingegangen wie auf die Wechsel-
wirkung von Markenbildung und Mitarbeiterzufriedenheit. Um jedoch
zufriedene Mitarbeiter zu meinem Unternehmen zdhlen zu durfen, bendtige
ich erst einmal-Mitarbeiter. In Zeiten des Fachkréftemangels kein leichtes
Unterfangen. Neue Wege mussen gegangen und zeitgemdfée Kandle be-
spielt werden. Ein Anforderungskatalog mit Merkmalen, die ein Bewerber
mitbringen sollte, ist aus Sicht der Kandidaten (so werden Bewerber heut-
zutage genannt) ein No-Go. Anno 202X mussen Arbeitgeber Interessenten
in Kandidaten verwandeln, die das Empfinden haben mussen, dass es sich
lohnt, far Ihr Unternehmen zu arbeiten und sich somit bewerben. Daher
sprechen wir in diesem Zusammenhang kaum noch von Personalrekru-
tierung, sondern von Mitarbeitergewinnung. Es gibt nicht mehr den schier
unerschopflichen Pool an Arbeitskraften, aus dem ein Unternehmen gezielt
rekrutieren kann, bis der passende Mitarbeiter gefunden worden ist. Ganz
im Gegenteil, es schwimmen im Pool der Gegenwart nun die Arbeitgeber,
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die die Herzen und Képfe der potenziellen Mitarbeiter gewinnen mussen,
die ihrerseits einen Arbeitgeber rekrutieren’ kdnnen. Diese neue Art der
Herangehensweise bei der Mitarbeitergewinnung nennen wir heute New
Hiring".

Auf aktuelle Arbeitgeber und Personalverantwortliche aus den ,Babyboo-
mer-Jahrgangen', die noch in einer anderen, einer analogen (Arbeits-)
Welt sozialisiert wurden, wirkt New Hiring zugegebenermalien befremdlich
und unverstandlich. Fast so, als ob sich die Machtverhdltnisse’ umgekehrt
hatten. Nun ist es allerdings mufig, Gber Sinn, Unsinn, Angemessenheit und
Ahnliches zu diskutieren, wenn die Umst&nde und Realitdten so sind, wie
sie sind: unabdnderlich und langfristig bzw. sie werden sich noch weiter in
diese Richtung entwickeln. Betriebe, die sich dem nicht anpassen, laufen
Gefahr, mittelfristig durch das Raster zu fallen oder sogar vom Markt zu
verschwinden. Diese Gefahr wird haufig unterschatzt und wir als Agentur
far Unternehmensberatung sehen es als unsere grofite Verantwortung
an, bei unseren Kunden das Bewusstsein hierfur zu wecken und ihnen
deutlich zu machen, dass ein ,weiter so’ wie bisher weit mehr als eine nur
abstrakte Bedrohung ist, sondern eine reale Gefahr fur den Fortbestand
lhres Unternehmens darstellt. Daher bleibt Arbeitgebem/Unternehmem
keine andere Wahl|, als sich der Situation zu stellen und entsprechend zeit-
gemaf zu agieren.

Dem Zeitungsleser ist schon lange aufgefallen, dass die Samstagsausga-
ben der Tageszeitungen merklich dinner geworden sind: Immobilien- und
Stellenmdrkte haben den Hauptteil an Seiten in Printmedien ausgemacht.
Seit Jahren jedoch verlagern sich diese Bereiche mehr und mehr in die
digitale, virtuelle Welt. Dort halten sich die Interessenten und Kandida-
ten auf, dort bewegen sie sich und dort muss ein Arbeitgeber auf sich
aufmerksam machen. Auch wenn der Fokus im Personalmarketing und
beim Employer Branding eher auf die Sozialen Medien ausgerichtet
ist, sollte die Wirkung der eigenen Website nicht unterschétzt werden.
Interessenten schauen in der Regel zuerst einmal dort nach, wenn sie sich

Uber einen Arbeitgeber oder ein Unternehmen informieren wollen.
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Eine Uberzeugende Website sollte:

leicht auffindbar sein

nicht Uberfrachtet wirken, sondern einen guten Aufbau haben

eine gute Balance von Content und visuellen Effekten beachten

nicht nur Effekte haschen, sondern aufschlussreiche Inhalte

vermitteln

reale Impressionen des Betriebs zeigen

durch  Mitarbeiter- und  Kundenstimmen  glaubwlrdig  und
authentisch wirken

up-to-date sein; Newsletter oder Stellenausschreibungen aus dem
Jahre 2010 schrecken ab

eine Karriereseite beinhalten, die authentische und aktuelle Werte und
die Unternehmenskultur skizziert

Die Generationen der nachrlckenden Arbeitnehmer pflegen als digi-
tal natives’ ein vollig anderes Freizeit- und Informationsverhalten als die
Generationen vor ihnen. Sie strémen nicht mehr in Massen zu Jobbodrsen,
Fachmessen oder Veranstaltungen des Arbeitsamtes. Arbeitgeber von
heute mussen sie dort abholen, wo sie sich nun aufhalten: in den sozia-
len Medien und Netzwerken. Jedoch darf eine Grundannahme nie verges-
sen werden: Die fur Sie als Arbeitgeber relevanten Kandidaten wissen im
schlechtesten Fall gar nicht, dass es Sie gibt. In jedem Fall aber suchen sie
nicht aktiv und spezifisch nach Ihnen. Sie mussen also sichtbar werden.
Darauf muss jede Strategie, jedes Konzept, jede Kampagne, jeder Inhalt,
jedes Medium hin Gberpruft und optimiert werden.
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Als moderne und relevante Kandle kommen aktuell vorrangig in
Betracht:

Instagram

TikTok

Facebook

Twitter

YouTube

Xing

LinkedIn

Dabei ist zu berltcksichtigen, dass die o. g. Kandle unterschiedliche inhalt-
liche Ausrichtungen und Zielsetzungen haben. Wdhrend Instagram oder
TikTok eher einen starken Entertainment-Faktor haben, sind die Inhalte
bei Xing oder LinkedIn stdrker informativ ausgerichtet. Dementsprechend
differieren auch bei der Nutzung die Erwartungshaltungen der User an
die jeweiligen Plattformen: ein Filmchen mit einer lustigen Anekdote
aus dem Pausenraum sorgt bei Linkedin oder Xing eher far Stirnrunzeln
oder Kopfschutteln, wohingegen bei Instagram die Informationen zum
Liefer-volumen eines neuen Partners aus Indonesien zum sofortigen
Weg-wischen fuhren wurden. Also: jede Verdffentlichung in Social-Media-
Kandlen, seien es Stellenanzeigen, Blogbeitrdige, Ads oder Videos, muss
in Form und Inhalt auf Zielgruppe und Kanal passend zugeschnitten sein.
Beim Employer Branding gilt: viel hilft nicht immer viel.

Der Aufiendarstellung und der Prédsenz in den einschlagig bekannten

Medien und Kandlen kommt eine immer grofiere Bedeutung zu. Inflatio-

ndr fluten viele Unternehmen die Netzwerke mit pompdsen, narzisstischen
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Beitrdgen, technisch anspruchsvollen Videos oder sich selbst Uberhdhten
Inhalten. Auf der Strecke bleiben Glaubwurdigkeit, Authentizitéit und tat-
séchlich gelebte Werte. Die Realitdt findet sich dann auf der Bewertungs-
plattform wieder, die der glanzvollen Hulle und digitalen AuRendarstellung
widersprechen - mit verheerender Wirkung fur das Employer Branding. Wir
raten unseren Kunden immer zu einer Strategie, die niemals die Glaub-
wardigkeit aus den Augen verliert und die ein Narrativ Ubermittelt, welches
der gelebten Realitét entspricht. Das effektivste, weil glaubwurdigste Ins-
trument ist dabei der eigene Mitarbeiter. Nichts Uberzeugt interessierte
Kandidaten mehr als die Aussagen der Personen, die schon téglich im
Unternehmen arbeiten. Dabei kdnnen die Mitarbeiter auf unterschiedliche
Art und Weise zum Markenbotschafter in eigener Sache werden:

in Videospots auf der eigenen Website bzw. Karriereseite

als Ansprechpartner bei in-house-Events wie dem ,Tag der
offenen Tur'

als Kontaktperson bei offentlichen Veranstaltungen wie Messen oder
Jobboérsen

Fazit

Dass die nach auRen kommunizierten Werte und die wertschatzen-
de Unternenmenskultur tatséchlich gelebt und umgesetzt werden, kann
niemand glaubwurdiger bezeugen als der eigene Mitarbeiter. RGumen
Sie also Ihren Mitarbeitern die Freiheiten und Moglichkeiten ein, die sie zu
zufriedenen Arbeitnehmern werden lassen. Denn dann werden Ihre Mit-
arbeiter ihre Zufriedenheit auch Uberzeugt und Uberzeugend nach aulRen
tragen und als beste Botschafter Ihrer Marke als Arbeitgeber wirken. In
Zeiten der immer gréRer werdenden Transparenz und der rund um die
Uhr verfugbaren Informationen und der steigenden Vergleichbarkeit ist
es fur Unternehmer und Arbeitgeber wichtig, sich vom Wettbewerb zu
unterscheiden, anders zu sein und sich abzuheben. Das gilt nicht nur far
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GroRRkonzerne oder multinationale Unternehmen. Immer wieder sitzen
wir im Erstgespréch mit unseren potenziellen Neukunden zusammen und
héren den Stofdseufzer: ,Solche Personalmarketing- und Markenbil-
dungsmaknahmen kénnen wir uns bestimmt nicht leisten.” Diese Sorge
kébnnen wir unseren Kunden sehr rasch nehmen. Naturlich gibt es guten
Service nicht kostenlos, aber erfolgreiche und individuell ausgerichtete
MaRnahmen sind auch ohne riesige Budgets realisierbar. Der entschei-
dende Hebel hierbei ist unsere ausgekligelte und mafkgeschneiderte,
step-by-step - Employer-Branding-Strategie’, die Ihr Unternehmen
schon in kurzer Zeit signifikant attraktiver Idsst und die Zukunftsperspektive
langfristig sichert.

Im Folgenden geben wir Ihnen eine Liste mit 30 Tipps, wie Sie Ihre Mit-
arbeiter in allen Bereichen unterstitzen kénnen und damit an Ihr Unter-
nehmen binden. Denken Sie daran: Ihre Mitarbeiter sind das Fundament
lhres Unternehmens und auf lhre Leistung mussen Sie sich verlassen
kébnnen. AuRRerdem: TOP-Mitarbeiter sollten Sie heutzutage unbedingt
halten, denn nicht nur die Arbeit dieser Leute ist sehr wichtig, sondern auch:
TOP-Mitarbeiter kennen andere TOP-Mitarbeiter und kénnen diese lang-
fristig in Ihr Unternehmen holen.
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Mit diesen 30 Tipps & Tricks wer-
den Sie zur Arbeitgebermarke und
binden Mitarbeitende langfristig

Flr den Menschen:

Pflegen Sie einen aufmerksamen und respektierenden FUhrungsstil
Installieren und fordern Sie Mitarbeiterinitiativen

Uberraschen Sie mit Sachzuwendungen an Ehrentagen (Geburts-
tag, Jubilden etc.)

Entwickeln und leben Sie einen Wertekanon in Ihrem Unternehmen
Schaffen Sie sozialen RUckhalt und Sicherheit durch Teamevents &
Teambuilding

6.  Entwickeln Sie ein Tutorenprogramm fur neue Mitarbeitende
wdhrend der Einarbeitungsphase

7. Belohnen Sie privates Engagement (zB. Ehrenamt) mit zusdtzli-
chem Urlaub
Installieren Sie regelmdRige Mediations-Sprechstunden
Bieten Sie Unterstitzung in Notlagen an (Wohnungssuche,
Schuldenberatung etc.)

Fiir den Arbeitsplatz:

10. Stellen Sie ein gesundheitsférderndes Arbeitsumfeld bereit
(Ergonomie, Stehtische, modernste Arbeitsplatzausstattung...)

. Gewdhren Sie Extratage Urlaub (zB. Karneval oder regional bzw.
lokale Festivit&ten)

12.  Deckeln Sie die maximale Anzahl an Wochenstunden

13.  ,Sanktionieren’ Sie Uberstunden und nicht notwendige Mehrarbeit,
indem Uberstunden nicht ausgezahlt werden

14.  Etablieren Sie eine 4-Tage-Woche auf freiwilliger Basis

15.  Fordern Sie finanziell und zeitlich die Aus- und Weiterbildungs-

maknahmen, die lhrem Unternehmen zugutekommen
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Richten Sie einen Meeting-, Zoom-, Konferenz- und E-Mail-freien
Freitag ein, und reduzieren Sie das Stresslevel schon vor dem
Wochenende

Fir den Geldbeutel:

17.

21.

22.

23.

24.

Definieren Sie Zeitrdume und messbare Bedingungen fur
mogliche Karrierespringe

Bieten Sie nachprufbare erfolgs- und ergebnisabhdngige
Bonuszahlungen

Zahlen Sie 13 Monatsgehditer, Weihnachts- und/oder Urlaubsgeld

Unterstltzen Sie die Zukunftsplanung durch das Angebot einer
betrieblichen Altersvorsorge

Zahlen Sie Zuschusse zu Fahrten mit dem oéffentlichen Nahverkehr

Bieten Sie ein Dienst-E-Bike, auch zur privaten Nutzung und
schenken es nach Ablauf der Leasing-Laufzeit Ihren
Mitarbeitenden

Steuerfreie Sachbeziige (Tankgutscheine, Fitnessstudio etc.) sind
sehr beliebt bei Mitarbeitenden

Denken Sie Uber Mitarbeiterrabatte bei Eink&ufen bei
Partnerunternehmen nach

Flir die Gesundheit:

25.

26.

27.

Buchen Sie regelmdRig Physiotherapeuten fur mobile Behandlun-
gen im Betrieb

Zahlen Sie ZuschuUsse zu Gesundheitskursen oder Fitnessstudios,
stellen Sie gesundes Essen | Getréinke bereit

Fangen Sie krankheitsbedingte GehaltseinbuRen auf
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Flir die Work-Life-Balance:

28.

29.

30.

Optimieren Sie die Mdglichkeiten von Job-Sharing-Modellen und
Home Office-Arbeit

Kooperieren Sie mit anderen Betrieben und richten Sie
gemeinsame Betreuungsmaoglichkeiten fur Kinder in den Betriebs-
rdumlichkeiten ein

Zahlen Sie steuerfreie Kindergarten-, Kinderkrippen- oder
sonstige Unterbringungszuschisse an Mitarbeitende; erlauben

Sie, wenn moglich, einen Hund im Buro
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3.3. Trendthema
Unternehmenskultur

Erinnern Sie sich noch an den Hype vor einigen Jahren, als jedes zweite
Unternehmen anfing Tischkicker zu kaufen, um ,hip” und ,modern” zu sein?
Bilder und Reportagen aus dem Silicon Valley an der US-WestkUste haben
diesen Trend bestarkt. Auf einmal wurde das Thema Unternehmenskultur
Uberall in den Vordergrund geruckt. Jeder wollte das tollste Buro, die bes-
ten Angebote und die coolsten Gerdte haben. Doch Unternehmenskultur
bedeutet mehr, als einen Tischkicker zur Verflgung zu stellen. Im Grunde
ist der Trend verstandlich: wenn es um die Suche nach einem Arbeits-
platz bzw. einem Arbeitgeber geht, ist vielen Fachkraften wichtig, dass ihre
Bedurfnisse und Anforderungen erfullt werden. Heute geht es nicht mehr
nur darum, dass der Arbeitsinhalt passt, sondern auch das ,Drumherum”
muss stimmen. SchlieRlich wollen Sie nicht nur die Kandidaten, die fur ein
paar hundert Euro mehr zu lhnen wechseln - und genau so schnell wieder
weg sind - sondern die, die sich mit Ihrer Unternehmenskultur und lhren
Werten identifizieren. Daflr braucht es mehr als nur einen Tischkicker im

Pausenraum.

Fur Sie als Arbeitgeber bedeutet das: Schaffen Sie attraktive Angebote
und eine ansprechende Unternehmenskultur. So legen Sie die Grundsteine
dafar, dass qualifizierte Fachkréfte sich unbedingt bei Ihnen bewerben
wollen und dafur gerne ihre alte Firma verlassen. Machen Sie sich zu
einem attraktiven Arbeitgeber, indem Sie gute Arbeitsbedingungen bieten.
Umfragen bestdtigen diesen Ansatz: 97 % aller Fachkréfte geben an,
dass eine gute Unternehmenskultur ihnen wichtig ist. Das bedeutet: Als
gute Arbeitgebermarke brauchen Sie eine gute Unternehmenskultur und
Unternehmenswerte, die das Aushdngeschild lhrer Firma werden. Aber
was wollen diese Fachkrdfte eigentlich? Worauf legen sie Wert, was ist
ihnen wichtig und wie kann man sie heute auf dem Arbeitsmarkt
Uberzeugen? Wir stellen Ihnen die wichtigsten Punkte aus Studien und
Umfragen vor und geben Tipps und Hinweise, wie Sie die Punkte bei sich im
Unternehmen umsetzen kénnen.
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10x gute Unternehmenskultur

1. Spaf’ und Erfiillung

Auch wenn Arbeit immer Arbeit bleibt und sicherlich oft anstrengend
ist, winschen sich die Mitarbeiter an erster Stelle trotzdem Spafs und
Erfallung. Das kann man als Arbeitgeber nicht allzu sehr beeinflussen,
trotzdem kann diese Forderung im Onlineauftritt und in Stellenanzeigen
berucksichtigt werden, indem man einen abwechslungsreichen Arbeits-
alltag durch verschiedene Projekte und Jobs verspricht. Auftréige gibt es ja
genug! Ein gutes Mitarbeiterteam und ein freundliches Verhdltnis zwischen
den verschiedenen Arbeitskraften ist wichtig, um far Spafd und Erfallung zu
sorgen. Achten Sie bei der Einstellung darauf, dass die Chemie im Team
stimmt.

2. Ein gutes Arbeitsklima

Neben Spafd und Erfullung steht ein gutes Arbeitsklima auf Platz zwei der
Faktoren, die Fachkraften wichtig sind. Eine angenehme Atmosphdre kann
also entscheidend sein, ob eine Bewerbung erfolgt oder nicht und ob
ein Mitarbeiter bleibt oder wieder geht. Es ist klar, dass Fachkrafte nicht
gernein einer Firma arbeiten, in der schlechte Stimmung oder ein schlech-
ter Teamzusammenhalt herrscht. Ein gutes Arbeitsklima ist auch dann
gegeben, wenn die Umgebung nicht zu laut ist und die Mitarbeiter nicht
sténdig unterbrochen werden. Fur Sie als Arbeitgeber bedeutet das also
konkret:

In der Stellenanzeige nicht nur von dem Arbeitsalltag, sondern auch
der Umgebung und dem Team sprechen und so Einblicke geben.

Die Zufriedenheit der Mitarbeiter Uberprifen und gegebenenfalls
verbessern.

Ein offenes Ohr fur eventuelle Konflikte zeigen.
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Die Arbeitsatmosphdre auch zukunftig im Blick behalten, um ein
Verbleiben in der Firma zu sichern.

Eine Zeitspanne festlegen, in der nicht geredet, sondern ruhig und
konzentriert gearbeitet wird (Beast-Mode?).

3. Attraktives Gehalt und gute Sozial- und Zusatzleistungen

Ein ausschlaggebender Punkt, der nicht sonderlich Uberrascht, ist das
Gehalt. Ein attraktives Einstiegsgehalt wirkt anziehend auf potentielle Fach-
krafte und sollte, wenn maéglich, geboten werden. Hierbei ist es wichtig, die
Markt- und Auftragslage mit einzubeziehen. Die Sozialleistungen umfassen
nicht nur die gesetzlich vorgeschriebenen Leistungen, sondern auch
Benefits wie Urlaubs- und Weihnachtsgeld, bezahlte Feiertage und
Anhnliches. Mit diesen Vorteilen erscheint Ihr Unternehmen auf dem Arbeits-
markt attraktiver und hat eine geringere Fluktuation.

Attraktives Einstiegsgehalt versprechen.
Angemessene Benefits zur Verfugung stellen.

Aus der Masse hervorstechen und etwas anbieten, was die
Konkurrenz nicht hat.

Im Team nachfragen, was gewtnscht ist.

4. Weiterentwicklungsmaéglichkeiten
Viele Fachkrafte winschen sich auf lange Sicht Perspektiven, um sich in
der Zukunft weiterzuentwickeln. Das kann in Form von Beférderungen oder
auch der Finanzierung einer Ausbildung zum Meister vom Arbeitgeber in

Aussicht gestellt werden, um die Firma als attraktiven Arbeitgeber darzu-
stellen. Was kénnen Sie also tun?
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Bei Bewerbungen Perspektiven fur die Zukunft zeigen.
Weiterbildungen (auch fur das gesamte Team) ermaglichen.

Individuelle Entwicklungspléne besprechen.

Pro Tag beispielsweise 30 Minuten zur Weiterentwicklung im eigenen
Bereich einrGumen. Die Erkenntnisse kénnen dem ganzen Team

nutzen

Sind Sie mittel- oder langfristig auf der Suche nach einem Nachfolger
fur Ihr Unternehmen? Gerade hier bietet es sich an, fruhzeitig in Fort- und
Weiterbildungen zu investieren, um qualifizierte Mitarbeiter auf spdtere
FUhrungspositionen vorzubereiten.

5. Arbeitsplatzsicherheit

Keine Fachkraft verl@sst ihren Arbeitgeber, wenn sie nicht vom neuen
Arbeitgeber eine gewisse Sicherheit fur den zukunftigen Arbeitsplatz erhait.
Denn wie kann sich der Arbeitnehmer sicher sein, dass er nicht bei néchs-
ter Gelegenheit wieder gekundigt wird? Uber vertragliche Bestimmungen
|&sst sich diese Sicherheit mit Bewerbern festlegen. Gerade im Zeitalter des
Fachkraftemangels wollen Sie gute Talente gewinnen, langfristig binden
und halten, sodass unbefristeten Vertréigen nichts im Weg steht und sie
zum Standard in der Branche gehoren.

6. Sicherheit am Arbeitsplatz
In handwerklichen Berufen, in denen die koérperliche Arbeit wichtig und

alltéiglich ist, sollte fur die Sicherheit am Arbeitsplatz gesorgt sein. Diese
Sicherheit kdbnnen Sie gewdhrleisten Uber:

Schutzkleidung

Unfallversicherungen (auch fur Gruppen)
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Erste Hilfe Kurse
Betriebsdrztliche Versorgung

Ruckenschulungen

7. Gutes Image und Unternehmenswerte

Ein gutes Image und ein guter Ruf bieten aktuellen und potenziellen
neuen Mitarbeitern Sicherheit. Daher ist es empfehlenswert, Referenzen von
vorherigen Projekten und auch positive Bewertungen unbedingt zu
erwdhnen und auch auf lhrer Website zu zeigen. Das sorgt nicht nur fur
einen professionellen Eindruck, sondern starkt auch das Vertrauen der
Arbeitskrdfte in inre Arbeit und ihren Ruf. Wichtig ist also:

Eine professionelle Prasenz im Netz zu erstellen
In den sozialen Netzwerken aktiv sein

Referenzen in Form von Videos und Fotos glucklicher Kunden zu
zeigen

Bewertungen von Bewertungsportalen auf der Website darzustellen

Eine aktive Employer-Branding-Strategie zu erarbeiten

Auch die Werte des Unternehmens durfen nicht auler Acht gelassen wer-
den. Fairness, Loyalitat, Offenheit, Vertrauen und Ehrlichkeit. Werte, die die
Firmen als Aushdangeschild benutzen und die, laut Umfragen, auf Bewerber
einladend wirken. Denn: diese Werte verraten viel Uber das Unternehmen.
Sechs von zehn Fachkraften geben an, auf die Unternehmenswerte zu
achten, wenn sie Uberlegen, sich zu bewerben. Eine Ubereinstimmung mit
den eigenen Werten (Cultural Fit') ist den meisten Bewerbern sehr wich-
tig. Diese Unternehmenswerte sollten aber nicht nur auf einem Blatt Papier
im Schreibtisch liegen, sondern auch im Sinne des Employer Branding
genutzt werden, indem Sie diese Werte in Form einer Firmenphilosophie,
Werbesprichen oder Ahnlichem nach auRen tragen.
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8. Internationalitét und Toleranz

Im Jahr 2020 waren 145 % der Lehrlinge im Handwerk Auslander. Durch
unsere multikulturelle Gesellschaft sind verschiedene Nationalitéten in
einer Firma sehr haufig. Daher ist Internationalitét oder auch die Offenheit
fur verschiedene Nationalitdten ein wichtiger Faktor fUr viele Arbeitskréfte,
um sich wohlzufGhlen und eine Bewerbung bei Innen zu erwd&gen. Ausse-
hen, Religionszugehdrigkeit oder Ahnliches sollte bei der Einstellung keine
Rolle spielen.

9. Zusditzliche Sozialleistungen
Zusatzleistungen sind sehr individuell, aber tragen einen grofden Teil dazu
bei, dass sich Arbeitskrdfte far Ihre Firma entscheiden. Sie haben fur den
Arbeitnehmer nicht nur einen groRen Nutzen, sondern kénnen auch lhre
Anerkennung und Inren Respekt den Arbeitskréften gegendber ausdricken.
Moégliche Zusatzleistungen kénnen sein:

Attraktive und hochwertige Arbeitskleidung

Ein Dienstwagen fur berufliche Fahrten

Ein Bahnticket, um zur Arbeit zu gelangen

E-Bikes

Essen und Trinken in der Firma

Technische Gerdte, wie Diensthandys zur Kommunikation mit Kunden

Gesundheitsleistungen (z. B. eine Fitnessstudio-Mitgliedschaft)

Betriebliche Sozialleistungen wie Rabatt auf die eigene Dienstleistungen
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10. Modernes Arbeitsequipment

Arbeiten macht natlrlich viel mehr Freude, wenn die Arbeitsgerdte
auf einem aktuellen Stand sind und die Arbeit nicht durch technische
Probleme, kaputte Gerdte, Werkzeuge oder Ahnliches dauernd unter-
brochen wird. Aus diesem Grund sollte man zur Zufriedenheit der
Mitarbeiter, aber auch zur Zufriedenheit der Kunden, auf moderne und

hochwertige Arbeitsgerdte setzen.

Fazit

All diese verschiedenen Punkte kbnnen am Ende entscheidend sein, ob
ein Bewerber Ihr Unternehmen in Betracht zieht und dafur seine alte Firma
verldsst. Denken Sie daran, dass Sie lhren potenziellen Fachkraf-
ten immer eine Verbesserung ihrer derzeitigen Arbeitssituation bieten
wollen, um sie fur sich zu gewinnen. Investieren Sie Zeit, um zu Uber-
legen, was anziehend und attraktiv fur Sie wirken wurde, wenn Sie sich
selbst bewerben wlrden. Ebenso wichtig ist, dass Sie die Punkte und
Versprechungen auch nach erfolgreicher Einstellung beibehalten, um
ein Verbleiben in lhrem Unternehmen zu sichern und Fluktuation zu
vermeiden. Ihre Werte mussen glaubhaft und authentisch sein. Bei der
Unternehmenskultur geht es nicht nur um Vorteile, welche die Mitarbei-
ter bekommen sollen, sondern um die Wertschdtzung jedes einzelnen
Mitarbeiters und eine Wertschatzung der individuellen Bedurfnisse sowie
der Einzigartigkeit Ihrer Mitarbeiter an sich. Es geht um eine gelebte
Wertschdtzung und somit auch um alltégliche Benefits.

Als weiteren Schritt geht es um Rituale im Unternehmen, die dazu fUhren
sollen, dass alle Mitarbeiter einen sicheren Raohmen erleben, in dem sie sich
zu verhalten wissen sowie die Gelegenheit erhalten, sich in der einen oder
anderen Form einzubringen. Auch hier geht es darum, die Individualit&t
und Einzigartigkeit Ihrer Mitarbeiter zu beachten. Ist jemand eher zurlck-

haltend und kann sich weniger gut von alleine einbringen? Dafur gibt es
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Gesprache im kleineren Kreis, um jedem die Chance zu geben, etwas bei-
zutragen. Ist jemand eher ein Langschlafer? Dann soll die Person einen
Rahmen bekommen, in dem es mdglich ist, etwas spdter zu kommen. So
gehen Sie auf die Bedurfnisse Ihrer Mitarbeiter ein und binden Sie lang-
fristig an Ihr Unternehmen. Im folgenden Kapitel gehen wir auf Rituale ein,
die in einem Unternehmen fUr einen solchen Rahmen sorgen kénnen und

den Teamgeist stdrken sowie den Mitarbeitern Spaf bringen.
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3.4. Rituale im Arbeitsalltag

Zu einer guten Unternehmenskultur gehéren auch Rituale. Diese alltégli-
chen und regelmdfigen Rituale h&ingen eng mit dem Employer Branding,
Ihrem Image als Arbeitgeber und den Benefits zusammen, welche Sie Ihren
Mitarbeitern bieten sollten. Zusdtzlich sind Rituale eine wichtige Form von
geregelten, festgelegten Abldufen, die einen hohen symbolischen Wert
haben. Wenn also beispielsweise zum Geburtstag gesungen, gratuliert
und Geschenke verteilt werden, dann freut sich nicht nur die beschenk-
te Person, sondern auch die anderen Mitarbeiter freuen sich mit dem
Geburtstagskind. Denn sie wissen: Wenn sie selbst Geburtstag ha-
ben, dann wird ihnen ebenfalls ein solches Ritual gewidmet. AuRerdem
kbnnen sie sich in die beschenkte Person hineinversetzen und sich mit
dieser Person freuen. Der Zusammenhalt im gesamten Team wird so
gestarkt. Rituale erfdllen also nicht nur privat und gesellschaftlich eine
wichtige Funktion, sondern auch an unserem Arbeitsplatz. Hier verbringen
wir schliel3lich einen groRen Teil unserer Lebenszeit.

Rituale zeigen an, dass jemand ein Teil der Gruppe ist bzw. in diesem Fall
ein Teil des Teams. Sie haben einen festen Ablauf und sind daher vorher-
sehbar, sie bergen also keine Unsicherheiten. Im Gegenteil, sie hehmen
Angste und Unklarheiten, da sie einen festen und sicheren Rahmen
geben. Wie beispielsweise das Kick-off-Meeting am Morgen. Es markiert den
Ubergang vom Ankommen der Mitarbeiter, des Frihstticks, der BegruRung
und der Einrichtung des Arbeitsplatzes hin zum Start in die eigentliche
Arbeit. Jeder, der bei diesem Meeting dabei ist, ist also Teil des Teams. Sie
stiften ein Gemeinschaftsgeflhl und trennen zwischen dem Inneren und
AuReren. Sie sind hdufig eine Markierung fur einen Ubergang. Beispiels-
weise gehen wir von einem Jahr in das ndchste Jahr und feiern diesen
Ubergang, indem wir Silvester als Ritual etabliert haben. Genauso ist das
Unterzeichnen des Arbeitsvertrags ein Ubergang, der mit einem Ritual
festgehalten werden kann. Ein Willkommensgeschenk markiert das Auf-

nehmen ins Team und sagt: ,Du bist nun Teil unseres Unternehmens”.
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Zusatzlich kénnen einzelne Meetings ritualisiert werden. Beispielsweise
kann ein Meeting immer nach einem dhnlichen Ablauf strukturiert werden.
Es kann in der Runde jeder aufgefordert werden, etwas zu sagen. In jedem
Fall sollte die Struktur Lob - Kritik - Lob bei Gesprdchen eingehalten werden.
Bei Feedback-Gesprachen kann ebenso eine Struktur eingehalten werden
und die Regelmdfigkeit ist auch eine Art Ritual. Bei diesem Feedback-
Gesprdch sollten beide Seiten die Mdglichkeit haben etwas zu sagen. Im
Folgenden geben wir Innen ein paar Beispiele fur Rituale, welche in einem
Unternehmen etabliert werden kénnen:

Ein Pokal / eine Ananas kann far gute Leistung vergeben werden.

Es kann in einem bestimmten zeitlichen Abstand reflektiert werden:

Was war gut? Was war schlecht?

Ein Deal-Buzzer kann bei Verkdufen oder neuen Kunden gedrickt

werden

Eine Umsatzwand kann gepflegt werden

Ein Warm-up mit Neulingen

Ein Kick-off oder eine Abendrunde

Ein Board mit Zielen / Feedback kann aufgestellt werden

,Schlachtrufe’ oder Abklatschen
Fazit
Dies sind nur einige wenige Beispiele und sollen diejenigen ergdnzen, die
schon vorher erwdhnt wurden. Geburtstagsgeschenke und Onboarding-

Boxen sollten in jedem Unternehmen dazu gehdren. Fest steht: Rituale er-

fullen in unserer Gesellschaft und in unserem menschlichen Miteinander
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eine wichtige Funktion. Davon ist die Arbeitswelt nicht ausgenommen.
Schaffen Sie also Rituale, die Ihren Mitarbeitern Sicherheit geben, denn
Rituale haben einen festen und wiederkehrenden Ablauf. Diese Rituale
werden Ihren Mitarbeitern deutlich machen: du gehérst dazu, denn diese
Funktion erfullt beispielsweise ein Willkommens-Geschenk. Rituale stérken
das Team und geben lhren Mitarbeitern ein positives Gefuhl. Sie sind
wichtig fur das Zugehorigkeitsgefuhl und kénnen je nach Team veréndert
und angepasst werden. Gemeinsame Events wie ein Weihnachtsessen
sorgen aulRerdem dafur, dass Ihr Team sich kennenlernt und je besser sich
Ihre Mitarbeiter untereinander verstehen, desto eher werden sie sich an lhr
Unternehmen binden.

Wenn Sie nun all unsere Tipps verinnerlicht haben und einige umsetzen
konnten, sind Sie bereit, sich auf eine ganz neue Weise &ffentlich zu zeigen:
in Bewertungsportalen. Im folgenden Kapitel gehen wir darauf ein, warum
es wichtig ist, sich auf digitalen Plattformen zu zeigen, bei denen User Sie
als Unternehmen und Arbeitgeber bewerten kbnnen. Dies verschafft lhnen
mehr Sichtbarkeit und gibt Ihnen als Arbeitgeber ein ehrliches Feedback.
Daraufhin kénnen Sie Ihre Strukturen optimieren und sich als Arbeitgeber
und Unternehmer noch verbessern.
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3.5. Daumen hoch oder Daumen
runter - Bewertungsportale

Wir leben in einem digitalen Zeitalter. Immer mehr Erledigungen kénnen im
Internet oder mal eben schnell auf dem Handy gemacht werden. Auch die
Suche nach einem Unternehmen oder nach einem Job geschieht online
- zwischendurch auf dem Weg zur Bahn, wéhrend einer Mittagspause auf
der Arbeit oder abends auf dem Sofa. Mittlerweile sind die meisten Infor-
mationen nur noch einen Mausklick entfernt. Wenn es darum geht einen
Handwerker zu finden, verlassen sich viele Unternehmen immer noch auf
Mund-zu-Mund-Propaganda. Doch selbst auf dem Dorf und in Idndlichen
Regionen, wird die mundliche Weiterempfehlung immer mehr abgeldst
von den kleinen gelben Sternen, die im Internet vergeben werden. Fast 90
% aller Personen suchen bei lokalen Unternehmen vorher nach Bewertun-
gen im Netz und mehr als 66 % aller Nutzer setzen eine Onlinebewertung
mit einer persénlichen Empfehlung gleich. Es zeigt sich, dass Bewertungen

im Internet immer wichtiger und profitabler fur die Unternehmen sind.

Dabei wird grundsdtzlich zwischen drei Arten von Bewertungsplattformen
unterschieden:

1. Bewertungsplattformen far Arbeitgeber: Hier kébnnen aktuelle und
ehemalige Mitarbeiter, aber auch neue Bewerber eine Bewertung
abgeben.

1.1) Beispiele: kununu, glassdoor

2. Bewertungsplattformen fur Unternehmen: Hier kénnen aktuelle und
ehemalige Kunden eine Bewertung abgeben.
211) Beispiele: yelp, Proven Expert

3. Social-Media-Plattformen mit Bewertungsfunktion: Hier kénnen
grundsatzlich alle Personen, die schon mal Kontakt zu Ihrem
Unternehmen hatten, eine Bewertung abgeben

3.1) Beispiele: Google / Google My Business, Facebook
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5 Vorteile guter Bewertungen

1. Hohere Sichtbarkeit im Netz

Wenn Sie mit gdngigen Suchmaschinen nach Unternehmen suchen, wer-
den als erste Ergebnisse nicht unbedingt die Websites angezeigt, sondern
haufig Plattformen zur Bewertung von einzelnen Unternehmen. Auf einer
Bewertungsplattform hingegen stehen Sie mit anderen Betrieben auf-
gelistet und kénnen sich mit hoffentlich guten Bewertungen gegenuber
anderen Unternehmen profilieren. Bewerber oder Kunden haben den
direkten Vergleich und werden von lhrer digitalen Prdsenz Uberzeugt.
Bedeutet also konkret: Sie als Unternehmen werden viel eher und haufiger
gefunden, wenn Sie bei Bewertungsplattformen vertreten sind.

2. Hoéhere Vertrauenswirdigkeit

Bei fast jedem unserer Kaufe, die wir online tdtigen, kontrollieren wir
vorher die Bewertungen auf gdngigen Plattformen. Wir wollen uns sicher
sein, dass wir fur moéglicherweise viel Geld, das wir investieren, gute Ergeb-
nisse erhalten. Positive Bewertungen, aber auch schon die Tatsache, dass
sie Uberhaupt auf Bewertungs-Portalen vertreten sind, erhoht Ihre Ver-
trauenswurdigkeit, denn es zeigt: Ich mache meine Arbeit gut und habe
deswegen auch keine Angst vor neuen Bewertungen.

Nicht nur fUr Kunden ist eine Bewertung wichtig, sondern auch fur zukdnf-
tige Mitarbeiter und Bewerber. Denn bei hohen und guten Bewertungen
kann sich die potenzielle Fachkraft bereits im Voraus sicher sein, dass
gut und professionell gearbeitet wird, dass Sie als Unternehmen digital
und fortschrittlich organisiert sind und dass sie ein TOP-Arbeitgeber sind.
Die Kandidaten werden sich viel eher bei Ihnen bewerben, wenn Sie ein
offensichtlich profitables und gutes Unternehmen sind, als wenn man von
Ihnen im Internet kaum etwas findet.
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3. Gutes Image

Gute Kunden- und Mitarbeiterbewertungen sorgen natdrlich auch fur
ein gutes Image. Nicht nur, dass Ihre Leistungen offentlich und fur jeden
sichtbar als gut oder sehr gut bewertet werden, sondern auch, dass Sie Ihr
Unternehmen auf Bewertungsportalen prdsentieren, sorgt fur eine positive
Aufdenwirkung.

4. Werkzeug zur Kontrolle der eigenen Leistungen

Kunden- und Mitarbeiterbewertungen sind nicht nur fir andere Kunden
und Bewerber interessant, sondern auch fur Sie als GeschdftsfUhrer. Durch
Bewertungen kénnen Sie Probleme und Schwierigkeiten identifizieren und
beheben. Bewertungen werden somit auch zu einer Hilfe far Sie selbst, um
die bestmogliche Leistung zu erbringen.

5. Kundenreferenzen als Marketingmittel

Auf Bewertungsportalen kdnnen mittlerweile nicht nur Bewertungen, son-
dern auf vielen Seiten auch Bilder und Videos als Referenzen hochgeladen
werden. Dadurch wirkt Ihr Unternehmen noch mal professioneller. Denn
Kunden und Kandidaten kénnen sich von Ihrer Arbeit GUberzeugen. Hier wird
also deutlich: Bewertungen sind ein wichtiges Instrument nicht nur bei dem
Gewinn von neuen Kunden, sondern auch, um potentielle Fachkrafte auf
Ihr Unternehmen aufmerksam zu machen. Es bendtigt wenig Aufwand. Der
Nutzen ist jedoch gigantisch!

lhre Checkliste zum Erfolg

[ Informieren Sie sich Uber passende Bewertungsportale.
O Suchen Sie Portale, auf denen Kunden Sie bewerten kdénnen
(z B. ProvenExpert oder yelp).
[ Suchen Sie allgemeine Portale zur Arbeitgeberbewertung
(z B. kununu, glassdoor).
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O Suchen Sie fachspezifische Portale fur lhre Branche bzw. Ihren
Fachbereich.

[ Erstellen Sie Profile auf géingigen Bewertungsportalen.

[ Bitten Sie Ihre Kunden, eine Bewertung zu schreiben.

[ Bitten Sie Ihre aktuellen Mitarbeiter, Sie als Arbeitgeber zu bewerten.

[ Behalten Sie die Bewertungen im Blick und nutzen Sie besonders gute
eventuell sogar far lhre Website.

Der Grundstein ist gelegt, aber die Arbeit geht noch weiter. Wenn Sie ein-
mal eine solide Grundlage geschaffen haben, sollten Sie jede Chance
nutzen, weitere Bewertungen einzuholen und digital zu prdsentieren.
Bauen Sie es nach einem erfolgreichen Projektabschluss als Routine ein,
Ihre Kunden um eine Bewertung zu bitten. Fragen Sie neue Mitarbeiter zum
Abschluss der Probezeit, ob sie Ihnen nicht eine kurze Bewertung hinter-
lassen kénnen und bitten Sie selbstverstandlich auch ausscheidende
Mitarbeiter, die im Guten gehen, eine Bewertung abzugeben.

Gerade im Kontext eines ganzheitlichen und langfristigen Employer Bran-
dings sind Bewertungen sehr hilfreich: sie zeigen ein transparentes Bild
Ihres Unternenmens, lhrer Unternenmenskultur und lhrer Kundenprojekte.
Sie geben Einblicke in Ihre Arbeitsweisen, in lhre Kundenkommunikation
und in Ihren Arbeitsalltag aus Sicht von Mitarbeitern. Es sollte daher immer
lhr Ziel sein moglichst viele aktuelle (und natarlich moglichst gute)
Bewertungen zu haben.
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3.6. Aktuelle Trends

Viele Wege fUhren nach Rom, aber die Kombination aus diesen Tipps fuhrt
Sie in Sachen Recruiting direkt auf die Poleposition. Lassen Sie Ihre Wett-
bewerber vor Neid erblassen, denn von Ihren Mitarbeiten kdnnen sie nur

trdumen.

Recruiting ist Chefsache

Beim Recruiting ist der Kontakt zwischen Bewerber und Vorgesetzten sehr
wichtig. Das muss nicht zwingend der Geschdftsfuhrer sein, sondern auch
die FUhrungsperson aus dem entsprechenden Bereich kann sich bei dem
Bewerber melden. Entscheidend ist hier, dass die Chemie stimmt, denn ein
Wechsel zu einem neuen Arbeitgeber, erfolgt oft aufgrund des Vorgesetz-
ten. Wenn die Sympathie fehlt, kann das zu einem Problem werden.

Recruiting ist ein kontinuierlicher Prozess

Wer nur in der Not sucht, der bekommt auch nur Mitarbeiter, die sich schnell
zu einer Bewerbung hinrei3en, sich ,pushen” lassen. Mit einer kurzfristigen
Kampagne wird ein Symptom bek&mpft, nicht aber das eigentliche Prob-
lem: der Mangel an Mitarbeitern. Das Problem scheint zwar fr den Moment
geldst zu sein. Stellt sich aber spdter heraus, dass der eingestellte Mitarbei-
ter ein Fehlgriff ist, dann wird das Problem umso gréRer. Es wird immer
eine gewisse Fluktuation geben, es werden also stéindig und regelmaRig
neue Mitarbeiter gebraucht. Sie sollten nicht reagieren, sondern agieren.
Denn wenn nur kurzfristig - ohne echtes Konzept - durch einen Funnel bei
Social Media gepusht wird, werden nicht die wirklich guten Mitarbeiter
angezogen. Diese Bewerber scheinen auf den ersten Blick A-Mitarbeiter
zu sein, auf den zweiten Blick stellt sich dann heraus, dass sie B oder C-
Mitarbeiter sind, denn sie haben sicher einen Grund, sich von Social Media
zu einer Bewerbung pushen zu lassen. Stattdessen sollte ein kontinuier-
licher Sog an Leuten kreiert werden und das Ziel sein, dass TOP-Mitarbeiter
auf Sie aufmerksam werden. Das funktioniert nur mit regelmafigen Impul-
sen von lhnen als TOP-Arbeitgeber.
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Recruiting funktioniert nur erfolgreich mit einer digitalen
Omniprésenz

Wie schon erwdhnt: TOP-Mitarbeiter lassen sich nicht pushen. Sie infor-
mieren sich auf allen Kandlen Uber ihren potenziellen Arbeitgeber. Sie
machen sich ein umfangreiches Bild von Ihrem Unternehmen. Sie werden
nur dann zu Ihnen wechseln, wenn es eine bessere BedUrfnisbefriedigung
verspricht, also eine bessere FUhrungskraft, ein besseres Gehalt, bessere
Maoglichkeiten zur Weiterentwicklung und Ahnliches. Bei den Hauptgriinden
fUr einen Jobwechsel steht das Geld erst an vierter Stelle, das bedeutet
die Unternehmenskultur, die Werte, Visionen, die FUhrungskraft und die
Weiterentwicklung sind sehr viel wichtiger und mussen auf allen Kandlen
gezeigt werden. FUr eine Stelle sollten bis zu 14 Anzeigen geschaltet sein,
denn Menschen suchen nach unterschiedlichen Begriffen und werden auf
verschiedene Weise angesprochen. Die Karriereseite dient als Fundament,
ohne Stockbilder, sondern mit echten und authentischen Eindrlcken.
Sprich: Vollgas auf allen Kandlen.

Recruiting erfordert eine positive Candidate Experience

Vom ersten Moment an, vom ersten Kontakt an mit Ihrem Unternehmen,
sollte es eine hochwertige Candidate Experience geben. Wenn eine Werbe-
anzeige in den sozialen Medien zu einer minderwertigen Homepage fuhrt,
dann werden die Bewerber hier aussteigen. Nach eingegangener Bewer-
bung ist es wichtig, wie und wann sich jemand meldet. Dieser Kontakt kann
ausschlaggebend sein, ob jemand noch abspringt oder bei seiner Bewer-
bung bleibt. Schicken Sie nochmal eine kurze Whatsapp-Nachricht vor dem
Schnuppertag, halten Sie Inre Kandidaten in einem guten Kontakt, indem
Sie nochmals schreiben, dass Sie sich freuen, ihn kennen zu lernen oder
ihm ein ‘Frohes Neues’ wlinschen. Es kann einen wertschdtzenden Eindruck
hinterlassen, wenn sich die FUhrungskraft bei den Bewerbern meldet, es
sollte einen Welcome-Day geben, ein Willkommensgeschenk, eine freund-
liche Aufnahme ins Team, sodass sich der Kandidat angenommen und
akzeptiert fUhlt, eine durchweg positive Erfahrung von Ihrem Unternehmen
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mitnimmt. Vom ersten Moment bis hin zum Onboarding ist die Candidate
Experience entscheidend fur die Bindung von TOP-Mitarbeitern und sollte
durchgehend positiv besetzt sein.

Videos im Recruiting-Prozess

Ein Video fur das Recruiting, welches das Unternehmen und das Team
vorstellt, ist ,nice to have”. Dennoch sollten eine digitale Omniprésenz und
die Candidate Experience im Vordergrund stehen. Wenn lediglich ein teu-
res Video produziert wird und eine Werbekampagne damit verfolgt wird, so
werden nur diejenigen Kandidaten reagieren, die sich pushen lassen und
nicht die TOP-Mitarbeiter. Viele Unternehmen haben in den letzten Jahren
den Fehler gemacht, in ein kostspieliges Video zu investieren und somit nur
Social Recruiting zu betreiben. Sie wundern sich dann, warum der Erfolg
ausbleibt oder nur kurzfristig anhdlt. Der Grund: die digitale Omniprdsenz
fehlt. Bevor also viel Geld in ein Video investiert wird, kann besser mit vie-
len, hochwertigen Fotos gearbeitet werden, damit ein erster Eindruck Gber
verschiedene Kandle moglich und positiv ist. Die Candidate Experien-
ce, also die positive Erfahrung des Bewerbers auf allen Kandlen und an
allen Kontaktpunkten ist sehr viel wichtiger. Es ist in jedem Fall mehr wert,
als ein Video zu produzieren und eine Werbekampagne zu starten, denn
eine hochwertige Prasenz auf allen Kandlen ist nachhaltiger und langfris-
tig far das Unternehmen nutzbar, wahrend eine Werbekampagne zeitlich
begrenzt ist und an einem bestimmten Zeitpunkt endet. Ein Video lohnt
sich also erst dann fur ein Unternehmen, wenn die digitale Omniprdsenz
bereits vorhanden ist und die Candidate Experience an allen Touchpoints
positiv ist.

Recruiting unabhéingig von einer Agentur
Es ist wichtig, als Unternehmen unabhdngig zu bleiben. Als Unternehmer
kénnen bestimmte Prozesse outgesourct werden, das ist eine freie und

persénliche Entscheidung. Dennoch ist es sinnvoll, Kompetenzen in das
eigene Unternehmen zu holen und unternehmerisch héufig sinnvoller,
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gewisse Prozesse inhouse abzuwickeln. Der Recruiting-Funnel sollte bei-
spielsweise unbedingt das Eigentum des eigenen Unternehmens sein
und unabhdngig von einer Agentur nutzbar bleiben. Die Karriereseite und
die gesammelten Daten, insbesondere aus den sozialen Medien, sollten
unbedingt Ihrem Unternehmen gehoéren, denn Daten sind Gold wert.
Bei einem Wechsel der Agentur mussen Sie dann nicht wieder bei Null
anfangen, sondern kénnen immer wieder aufbauend an den Vorlagen
arbeiten. Es ist also sehr wichtig, dass Sie sich nicht von einer Agentur ab-
hangig machen! Die Prozesse sollten im besten Fall eigenstandig in lhrem
Unternehmen umgesetzt werden. Entscheiden Sie sich als Unternehmen
fur eine Social Recruiting Agentur, die lhnen eine Werbekampagne in
den sozialen Medien erstellt, geben Sie viel Geld fur eine Kompagne aus,
die lhnen nur kurzfristig Nutzen bringt. Ist die Kampagne vorbei und Sie
wollen zu einer anderen Agentur wechseln oder selbststandig weiterarbei-
ten, mUssen Sie wieder ganz von vorne anfangen, erneut viel Geld bezah-
len oder sind an diese erste Agentur gebunden. Achten Sie also gut darauf,
dass eine Agentur lhnen nach dem Erstellen von Recruiting-Strukturen ihre
Arbeit Uberl@sst. Innen also das gesamte Material gehoért. Dann kénnen Sie
frei entscheiden, wie Sie weiter vorgehen.
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Fazit

Mit diesem Buch wollen wir lhnen als Arbeitgeber und Unternehmer einen
umfangreichen Einblick in das Recruiting von heute und morgen geben.
Ob man will oder nicht, die Erde dreht sich weiter und so ist auch die
Digitalisierung nicht aufzuhalten. Als Unternehmer, welcher auch in Zukunft
noch bestehen mochte, mussen auch Sie sich an die Verdnderungen der
Moderne anpassen. In diesem Buch geht es vor allem um die neue Art
der Mitarbeitergewinnung und -bindung. Das Recruiting hdngt eng mit
lhrer Marke als Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt zusammen und damit
auch mit dem, was Sie als Unternehmen zu bieten haben. Was kénnen
Sie im Gegensatz zu anderen Unternehmen lhren Mitarbeitern bieten?
Diese Frage sollten Sie sich spdtestens nach dem Lesen dieses Buchs
stellen. Wir haben deutlich gezeigt, wie sich der Arbeitsmarkt aufgrund des
Fachkréftemangels gewandelt hat und in Zukunft weiter wandeln wird:
Unternehmen mussen kunftig um Mitarbeiter buhlen, wahrend es vor eini-

ger Zeit noch genau andersherum ablief.

Diese Verdnderung des Arbeitsmarkts fuhrt zu einem grundsatzlichen
Umdenken in der Mitarbeitergewinnung und in der Struktur des Recruiting.
Wichtig ist zu verstehen: Recruiting ist kein Projekt, sondern ein kontinu-
ierlicher Prozess. Wenn Sie als Unternehmen verstanden haben, dass Sie
nicht fertig’ sind, wenn Sie einen neuen Mitarbeiter gewonnen haben, son-
dern dass Sie zur Gewinnung und Bindung lhrer Mitarbeiter Ihr gesamtes
Unternehmen betrachten mussen, dann haben Sie den entscheidenden
Schritt bereits geschafft. Nun mussen Sie Ihre Prozesse nur noch optimie-
ren. Eine positive Erfahrung der Kandidaten, also eine gute Candidate
Experience vom Erstkontakt mit Ihrem Unternehmen bis hin zum Ende der
Probezeit ist sehr entscheidend. Der Prozess hoért nicht an einer bestimm-
ten Stelle auf und ist abgeschlossen, sondern ist ein Teil Inrer besténdigen
Struktur. Das Recruiting gehort aufgrund der verdnderten Bedingungen
auf dem Arbeitsmarkt zu Ihrem Unternehmen wie das Marketing und die
Personalabteilung. Wenn Sie hier erfolgreich sind, kann Ihnen das ein Fort-
bestehen Ihres Unternehmens auch in Zukunft sichern.
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Wir haben in diesem Buch gezeigt, wie wichtig es ist, sich digital aufzustel-
len. Die Welt von morgen ist zunehmend digital und das Leben von morgen
findet online statt. Mit analogen Methoden werden Sie schon bald einen
enormen Verlust in Ihrer Sichtbarkeit einbllRen und tuen es schon jetzt. Wir
haben in drei Kapiteln ausfuhrlich gezeigt, wie Sie eine digitale Omnipra-
senz fur Ihr Unternehmen erschaffen kénnen. Es reicht nicht, lediglich in
den sozialen Netzwerken zu werben oder eine Homepage zu haben, ein
dauerhafter Zuwachs von TOP-Mitarbeitern wird lhnen nur durch ein
Gesamtpaket in der digitalen Welt sicher sein: Seien Sie also Uberall digital
prasent! Wir kdbnnen es bereits an dem Zuwachs zu TikTok und bei Insta-
gram erkennen: Videos werden immer wichtiger. Die Menschen haben
keine Zeit und Lust mehr sich lange Texte durchzulesen, sondern wollen
direkt und nah in Kontakt treten. Videos sind also auch beim modernen
Recruiting ein wichtiger Punkt. Dennoch sollten Sie sich zundachst auf die in
diesem Buch vorgestellten Strategien zur Omniprésenz konzentrieren,
danach gilt: Videos sind ,nice to have'.

Ein weiterer wichtiger Punkt, den wir lhnen mit auf den Weg geben
maochten: Recruiting ist Chefsache. Wenn Sie also als Geschdftsfuhrer
dieses Buch gelesen haben, dann fragen Sie sich doch einmal selbst:
Waurden Sie sich in lhrem Unternehmen bewerben? Und wenn ja, wieso?
Es kann Ihnen eine grofRe Hilfe sein, Ihr eigenes Unternehmen mit seinen
Werten, Zielen, Vorteilen und Strukturen zu reflektieren und sich Gedanken
dartber zu machen, was verbessert werden kdnnte. Genauso sollten Sie
Ihren Bewerbungsprozess gedanklich durchlaufen und jeden einzelnen
Schritt Uberprufen und wenn nétig, optimieren. Eine Bewerbung muss
einfach, schnell, digital und unkompliziert ablaufen. Das Credo ,keep it
short and simple” sollte Ihnen ein sténdiger Begleiter sein, wenn Sie lhre
Strukturen verbessern wollen. Geben Bewerber Ihnen Daten, dann sollten
Sie diese wie Gold behandeln. Es sind wertvolle Informationen, die Sie
nutzen kénnen und sollten, denn denken Sie immer daran: TOP-Mitarbeiter

kommen nicht von alleine zu Ihnen.
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In jedem Fall sollten Sie schon heute damit beginnen, Ihr Unternehmen
fit zu machen fur die Herausforderungen von morgen. Verschaffen Sie
sich einen Wettbewerbsvorteil, indem Sie die besten Mitarbeiter vom
Arbeitsmarkt fischen. Dabei sollten Sie sich nicht von einer Agentur
abhdngig machen, denen Sie dauerhaft Geld zahlen mussen. Setzen Sie
nachhaltige Recruiting-Strukturen in Gang, die Sie auch in Zukunft nutzen
und immer wieder anpassen kénnen, um zeitgemdaR zu reagieren. Denken
Sie daran, dass Mitarbeitergewinnung genauso funktioniert wie Kunden-
gewinnung. Dabei kénnen Sie zwischendurch nicht einfach eine Pause
machen, sondern mussen stadndig am Ball bleiben. Die TOP-Mitarbeiter
warten nicht auf Sie, also werden Sie jetzt aktiv und erfolgreich und sichern
sich die TOP-Mitarbeiter von Morgen!
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Uber die Autoren und
schmitzdigital.de

Wir sind Marleen und Andreas Schmitz. Als Unternehmer ist es unsere
Vision, die grofte Agentur fur schnelles und nachhaltiges Recruiting
im Mittelstand erfolgreich zu werden. Bereits in den letzten funf Jahren
haben Uber 250 Unternehmen von exzellenten Ergebnissen und einer
persénlichen, individuellen Unterstltzung profitiert. In der heutigen Zeit
steht der Mensch im Mittelpunkt. Menschen arbeiten mit Menschen. Nur
Unternehmen mit TOP-Mitarbeitern kénnen einen langfristigen Erfolg
erzielen. Genau dabei unterstitzen wir mittelstdndische Unternehmen.
Sie erhalten wieder mehr erstklassige Bewerbungen, stellen die besten
Kandidaten mit einer TOP-Quote ein und binden sich langfristig an das

Unternehmen.

Unsere Partner profitieren von einem Loésungsprozess, bei dem nicht nur
einzelne Puzzleteile zusammengesetzt werden, sondern von einer Strate-
gie und MaRnahmen, die auf das gesamte Bild abzielen. So garantieren
wir nicht nur schnelle, sondern auch langfristige und nachhaltige Erfolge.

Marleen absolvierte ihre kaufmdnnische Ausbildung im elterlichen Hand-
werksbetrieb, mit dem sie aufgewachsen ist. Nach dem Motto ,Stillstand
ist RUckschritt’ ergénzte sie das praktische Know-how durch zielgerichtete
Aus- und Weiterbildungen. So absolvierte sie eine Weiterbildung zur Mana-
gerin im Online-Marketing und wurde 2013 selbststéndige Unternehmerin.
Marleen gehdrt heute im deutschsprachigen Raum zu einer angesehenen
Expertin fUr das Thema Facebook, und Instagram Ads im Bereich Recruiting.

Andreas studierte Wirtschaftspsychologie und absolvierte ein Master-
studium im Vertrieb und Marketing an der Donau Universitat Krems in
Osterreich. Andreas, der zuvor eine medizinische Berufsausbildung absol-
vierte, grindete bereits 2006 sein erstes Unternehmen. Dieses brachte er
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bereits nach sechs Jahren zusammen mit 30 Mitarbeitern zum groéfiten
Handler fur Erste-Hilfe-Defibrillatoren in Deutschland.

Seit 2019 arbeiten Marleen und Andreas erfolgreich als Team zusammen, in

deren Verlauf sie die Marke schmitzdigital.de grindeten.
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Case Studies

Erstklassige Ergebnisse, die auch Sie mit uns erzielen kénnen

MARCEL POHL
IMMOBILIEN

Marcel Pohl Immobilien

Das Unternehmen:

Unter der Leitung von Ann-Katrin und Marcel Pohl gehért der Immobilien-
makler zu den Top-Adressen fur professionelle Immobilienvermittiung
in Deutschlands Hauptstadt. Ob Eigentimer oder Kaufinteressent - mit
ihrem Rundum-Service begeistert das Team tdglich seine Kunden. Mit
jéhrlichen Fortbildungen an der Profi-Makler-Akademie sichern sie ihre
hohen Standards und haben gleichermafRen hohe Anforderungen an
potenzielle Mitarbeiter.

Herausforderung:

Das Thema Mitarbeitergewinnung war fur den Immobilienmakler Neu-
land, da er bisher nur in Familienhédnden geflhrt wurde. Nach dem
Motto: Wir sind Profis auf unserem Gebiet und méchten das Recruiting von
Beginn an in professionelle Hadnde geben, wandten sie sich an IWP.
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Ziel:

Einen kompetenten Partner zu finden, mit dem die Mitarbeitergewinnung
von Anfang so professionell und ergebnisorientiert funktioniert wie ihr
eigenes Business. Dabei war ihnen wichtig, dass auch der Service stimmt
und sie Uber die Bewerbungen bis hin zu langfristigen Einstellungen
unterstutzt werden.

Ergebnisse:

Innerhalb weniger Wochen gingen Uber 100 qualifizierte Bewerbungen ein,
von denen die beiden beworbenen Stellen als Backoffice Manager und
Immobilienmakler in kirzester Zeit besetzt werden konnten.

Durch die bereitgestellten Leitf&iden fur Telefoninterviews und Bewer-
bungsgesprdche verliefen selbst die ersten Gesprdéche reibungslos. Die
Vielzahl an menschlich und fachlich passenden Bewerbern konnte Marcel
Pohl Immobilien direkt nutzen, um einen eigenen Talentpool aufzubauen.
Besonders die groRartigen Texte und das authentische Werbevideo

stieRen bei dem Team und den Bewerbern auf grofée Begeisterung.
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HérVergniigen

Das Unternehmen:

Der Hérgerdteakustiker in Buchholz in der Nordheide und Neu Wulmstorf
hat fur die Zukunft grofde Pl&ine und moéchte langfristig in weiteren Stadten
expandieren. HérVergnigen legen Wert auf eine hohe Qualifikation seiner
Mitarbeiter, um ihren Kunden die Freude am Héren wieder zurickzubrin-
gen. Uber 500 Kundenbewertung mit “sehr gut” bestdtigen die qualitative
Arbeit, die das Team taglich mit Spal leistet.

Herausforderung:

FUr seinen Nischenbereich der Hoérakustik waren kaum Bewerber zu
finden. Die Branche gehért sogar zu den Top 5, in denen Fachkréfteman-
gel herrscht. Ohne neues Personal und fdahige Mitarbeiter, die zukunftig
neue Filialen leiten und Mitarbeiter fuhren kbnnen, waren die Wachstums-
visionen gefdéhrdet.

Vergn[]gen@

HorVergni

Ho
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HorVerg

Ho

Ziel:

Mit einem professionellen Partner an der Seite das Team auszubau-
en, durch A-Mitarbeiter zu ersetzen und in den néchsten Jahren neue
Geschdfte zu erdffnen. Neben den fachlichen Voraussetzungen wa-
ren auch die menschlichen Fahigkeiten von hoher Bedeutung, um ein
harmonisches Miteinander sicherzustellen.

Ergebnisse:

Durch die hohe Reichweite der Recruiting-Kampagnen und die gezielte
Ansprache konnte das Team innerhalb von nur zwei Monaten durch drei
Hoérakustiker ergdnzt werden. Die Anzahl an passenden Bewerbern war
sogar so hoch, dass die ersten Bewerber schon fur die néchsten Stellen in
neuen Filialen eingeplant werden.

Auch die hochwertige und professionelle Karrierewebseite Uberzeugte bei
HérVergnugen und schafft Vertrauen bei den Bewerbern.
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ZahnDoc Moers

Das Unternehmen:

ZahnDoc ist die Zahnarztpraxis in Moers fur die gesamte Familie. Mit ihrer
langjéhrigen Erfahrung bieten sie das komplette Spektrum der moder-
nen Zahnmedizin. Von der professionellen Vorsorge Uber sanfte Zahn-
behandlungskonzepte bis hin zu neuesten Techniken fur naturgetreue
Zahndsthetik.

Das 23-képfige Team bildet in seiner modernen und kinderfreundlichen
Praxis bis zu vier Auszubildende jahrlich aus und sichert sich damit direkt
neues Personal mit einer erstklassigen Ausbildung.

./7

ﬁ"," L&cheln ist uns wichtig

SEITE 134



FACHKRAFTE EINSTELLEN

Herausforderung:

Fur die steigende Nachfrage an Terminen konnte kein neues Praxisperso-
nal gefunden werden. Das bestehende Team war durchgehend Uberlas-
tet und krankheitsbedingte Ausfdlle hduften sich. Mit langen Wartezeiten
und Terminverschiebungen sank die Unzufriedenheit der Kunden stetig.

Ziel:

Ein authentisches und hochwertiges digitales Auftreten und langfristige
Einstellungen qualifizierter Fachkréfte mithilfe einer kompetenten Agentur.
Durch die Entlastung des Personals soll die Zufriedenheit auf Mitarbeiter-
und Kundenseite erheblich gesteigert und ein Praxiswachstum ermaglicht
werden.

Ergebnisse:

Mit zwei neuen Zahndrzten, einer Prophylaxeassistentin und sieben ZFAs
geht das Team gestdrkt und ausgeglichen aus der Zusammenarbeit her-
vor. Die Annahme neuer Patienten ist nun gesichert und die Wartezeiten
bei Terminen hat sich deutlich verkarzt.

Selbst die Krankheitstage haben sich drastisch reduziert, da Uberstunden
nun eine Seltenheit sind und die Stimmung im Team wieder ausgelassen
ist.
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Heizung Liftung Sanitér GmbH

Das Unternehmen:

Manch Heizung LUftung Sanitdr ist ein Meisterbetrieb mit Gber 18-jahriger
Tradition und hoher Innovationskraft in Volkach. Mit ihren engagierten
Mitarbeitern setzen sie in den Bereichen der regenerativen Heiztech-
nik, des Services und der Komplettbadrenovierung hohe MaRstdbe und
verwirklichen so Wohntrdume.

Herausforderung:

Im SHK Bereich ist der Fachkréaftemangel seit vielen Jahren spurbar. Die
Qualitat der eingehenden Bewerbungen war fachlich, aber auch mensch-
lich, mehr als mangelhaft. Daher konnte Christian Munch keine neuen
Mitarbeiter anstellen und an Wachstum war gar nicht erst zu denken.
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Ziel:

Eine Agentur mit einem fairen Preis-Leistungsverhditnis zu finden, die

far ihn Bewerbungen von deutschsprachigen Facharbeitern mit einer
vernunftigen Ausbildung und ersten Berufserfahrungen erzielt.

Ergebnisse:

Innerhalb von acht Tagen gingen bereits die ersten Bewerbungen auf die
Stelle als Mechaniker ein. Gleich zwei Bewerber konnten durch die erste
Werbekampagne eingestellt werden und zwei Servicetechniker und ein
Mechaniker folgten nur kurz darauf in weiteren Kampagnen.

Auch die Aufdenwirkung hat sich veréndert. Besonders auf sein genia-
les Werbevideo wird er regelméRig angesprochen und sammelt mit der
authentischen Unternehmens- und Teamdarstellung zahlreiche Sympa-
thieboni.
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V Gaiser

Julius Gaiser GmbH

Das Unternehmen:

Das mittelstéindische Familienunternehmen mit Branchenwissen und
Erfahrung seit 1928 ist der regionale Marktfuhrer in den Bereichen indus-
trielle Gebdudeausristung, TGA und Gebdudetechnik. Sie planen, bauen
und betreiben gebd&udetechnische Anlagen jeder GréRenordnung mit
einer zukunftsféhigen, auf Effizienz ausgerichteten Technik.

Die Uber 270 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den Standorten Ulm,
Heidenheim und Westerstetten betreuen Industrie- und Privatkunden
mit ganzheitlichen Energiekonzepten.

Mit zuverléssigen, ressourcenschonenden und wirtschaftlichen Lésungen
begeistern sie Kunden, Mitarbeiter und Geschdftspartner gleichermafien.
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Herausforderung:

In der Mitarbeitergewinnung setzten sie nach wie vor klassisch auf Print-
anzeigen & Stepstone. Durch die Digitalisierung erhielten sie so kaum
noch Bewerbungen und waren in den sozialen Medien bislang praktisch
unsichtbar.

Ziel:

Mit einem professionellen Partner an der Seite neue Wege in der Mitar-
beitergewinnung neue Wege einzuschlagen. Mit einer neu geschaffenen
digitalen Prdsenz sollten endlich wieder schnelle und kompromisslose
Einstellungen mdéglich werden.

Ergebnisse:

Auf die offenen Stellen als Techniker und Betriebselektriker kamen inner-
halb von acht Wochen 67 Bewerbungen. Von der Menge und Qualitat
begeistert, wurden die Stellen nach nur wenigen Bewerbungsgesprd-
chen mit menschlich und fachlich passenden Mitarbeitern besetzt. Auch
Wochen spdter hdlt die Begeisterung Uber die Einstellung noch an, denn
die Mitarbeiter haben sich super ins Team integriert und engagieren sich
aktiv.

Mit ihrer digitalen Présenz hat die Julius Gaiser GmbH auf Kunden- und
Mitarbeiterseite ihr Image spurbar verbessert und hat eine neue Zielgrup-
pe erschlossen.
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Steuerbliro Sutor

Das Unternehmen:

Das Beratungsunternehmen bietet ein breit geféichertes Leistungsportfo-
lio im Bereich der Steuerberatung, Wirtschaftsprifung und Wirtschaftsbe-
ratung in DUsseldorf an. Ihre Kernkompetenz: die Beratung von Start-ups,
E-Commerce Unternehmen, China-Business und die steuerliche Beratung
bei Kryptoassets.

Die Betreuung ihrer Mandanten erfolgt in den Sprachen Deutsch, Englisch,
Franzdsisch und Chinesisch, weshalb u. a. besondere Sprachkenntnisse
der Mitarbeiter gefragt sind.

Herausforderung:

Uber Jobportale und die eigene Webseite war die Resonanz an Bewer-
bungen gering. Die wenigen Kandidaten waren zudem unqualifiziert oder
passten menschlich nicht ins Team. W&hrenddessen stapelten sich die
Mandate und gerade im Backoffice wurde es immer enger, Rechnungen
punktlich auszustellen, den umfassenden Schriftverkehr aufzusetzen und

die Termine zu koordinieren.

SUTUR| UNITAX
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Ziel:

Die Besetzung von gleich vier offenen Stellen als Steuerfachangestellter,
Buchhalter, Lohnbuchhalter und Prl‘qungsossistenten/Steuerossistenten.
Far eine schnelle und parallele Einarbeitung waren einige fachliche Vor-
aussetzungen der Bewerber gefordert.

Ergebnis:

Innerhalb von drei Monaten erhielt das Steuerburo 83 qualifizierte Bewer-
bungen. Dadurch war endlich wieder genug Auswahl da, um statt not-
gedrungener Einstellungen Kandidaten auszuwdhlen, die menschlich
und fachlich wirklich ins Team passen. Alle vier Stellen konnten so besetzt
werden und die Stapel an Akten und offenen To Dos haben sich seitdem
deutlich reduziert. Die Arbeitsentlastung ist im Team deutlich sparbar und
die Stimmung wieder viel entspannter.

NG FESG | BRG

NG SG | KSG
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§11icrung
nsolvenz

Rechtsanwalt Robert Wagner

Uber Robert Wagner:

Der Fachanwalt fur Insolvenzrecht aus Krefeld gehért zu den Entschul-
dungsspezialisten in NRW. Durch regelmdRige Fortbildungen bleibt er
immer up to date und informiert auf seinem Newsblog Uber die wichtigs-
ten Anderungen und BeschlUsse im Insolvenzrecht.

Seine Mandanten betreut er immer direkt und persénlich, ganz anders als
in den wirtschaftsrechtlich ausgerichteten GroRkanzleien. Die persénliche
Note ist ihm dabei sehr wichtig. Das gilt ebenfalls fur seine Mitarbeiter.

Herausforderung:

Bezahlbare Fachkrdéfte zu finden, die zuverldssig alle Backofficearbeiten
erledigen und das Team mitihrem Know-how von Tag eins an unterstitzen
und entlasten. In Kombination mit der Spezialisierung auf Insolvenzrecht
und einer geringen Social Media Préisenz war die Resonanz an Bewerbun-
gen einfach zu gering. Die Stellen blieben Uber viele Monate offen.
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Ziel:

Uber Social Media neue Moglichkeiten zur Mitarbeitergewinnung zu
erschliefen und qualifizierte Fachkréfte einzustellen und langfristig zu
binden. Durch die geringe TeamgréRe sind gerade die Zuverlassigkeit und
die Eigeninitiative der Kandidaten von entscheidender Bedeutung.

Ergebnis:

Bereits in den ersten 14 Tagen gingen 23 Bewerbungen von Kandidaten
mit erstklassigen fachlichen Voraussetzungen ein. Der Fachanwalt hatte
sogar endlich wieder den Luxus, sich seine neuen Mitarbeiter auszusu-
chen, statt um die besten Fachkréfte zu buhlen. Gleich zwei Rechtsan-
waltsfachangestellte und einen Buchhalter hat er angestellt, von denen
er auch nach der Probezeit noch Uberzeugt ist, die richtige Wahl getroffen
zu haben.
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Notizen
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Notizen
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Notizen
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Die ultimative Schritt-ftr-
Schritt Anleitung

far Handwerksbetriebe
und Fachhéndler rund
ums Haus, um die besten
Fachkréfte anzuziehen
und langfristig an lhr
Unternehmen zu binden.
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