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RECRUITING GUIDE 2025 EDITORIAL

Im Recruiting-Newsletter der Personalwirtschaft
erhalten Sie alle zwei Monate die wichtigsten
Informationen rund ums Recruiting in Ihr
Postfach. Handverlesen und zusammengefasst
von der Personalwirtschaft-Redaktion.

www.pwgo.de/anmeldung-recruiting-newsletter

TALENTE BRAUCHEN PFLEGE!

Wenn ich auf die letzten Jahre schaue, erscheint
mir Deutschland mitunter als idyllischer Schreber-
garten inmitten einer zunehmend unwirtlich wer-
denden Umwelt. Gute Wirtschaftslage, ein solider
Staatshaushalt, anndhernd Vollbeschiftigung —all
das kennzeichnete eine Realitdt, die sich irgend-
wann wohlig normal anfiihlte. Wir werden uns
wohl umstellen miissen. Kriege, hohe Energiekos-
ten, internationaler Protektionismus, aber auch
iiberbordende Biirokratie und fehlende Zukunfts-
visionen bedrohen die Schrebergartenidylle.

Sptirbar werden die Folgen der digitalen Transforma-
tion und wirtschaftspolitischer Verdnderungen bereits
in der Automobilbranche. Dort werden Zehntausende
Stellen abgebaut. Und bebt es in Deutschlands Schliis-
selbranche, erreichen die Ausldufer auch viele andere
Wirtschaftszweige. Ein Beispiel: Der Umsatz von Per-
sonaldienstleistern ist deutlich zurtickgegangen.

Fiir das Recruiting sind diese Entwicklungen zwei-
schneidig: Einerseits ist es in manchen Bereichen
einfacher geworden, freie Stellen zu besetzen, weil
mehr qualifizierte Personen auf dem Arbeitsmarkt
sind. Dies fiihrt auch dazu, dass mancher Wildwuchs
bei den Anspriichen von Bewerberinnen und Bewer-
bern wieder auf ein addquates Maf} zurtickgestutzt
wird. Das gilt aber lingst nicht iiberall. Arztinnen
und Krankenpfleger beispielsweise sind andererseits
weiterhin begehrt und umworben. Die ungewdhn-
liche Gemengelage hat auch Auswirkungen auf die
Recruiting-Branche selbst. Denn dort, wo weniger

gesucht und eingestellt wird, braucht man auch weni-
ger Fachkrifte.

Was bei allen Schwierigkeiten nicht tibersehen wer-
den sollte, ist die Tatsache, dass Talente nicht aus
dem Boden sprief3en und der demografische Wandel
unweigerlich kommt. Unternehmen, die jetzt eine
kluge und vorausschauende Recruitingpolitik betrei-
ben, kbnnen zum einen interessante Mitarbeitende
gewinnen. Vor allem aber sollten sie die Talente, die
schon da sind, hegen und pflegen. Denn sonst werden
die sich womdoglich einen anderen Ort suchen, um
beruflich Wurzeln zu schlagen. Und das tut spétestens
dann weh, wenn unser Schrebergarten in hoffentlich
nicht allzu ferner Zukunft wieder tippiger griint.

In diesem Sinne wiinsche ich Ihnen fiir das Recrui-
ting-Jahr 2025 viel Erfolg und einen griinen Daumen!

Christina Petrick-Lohr
Redakteurin
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Aufbliihen durch Flexibilitat

Lange Jahre galt diese Zauberformel: Organisationen, die fiir Eltern (insbesondere Miitter) kleiner Kinder als Arbeitgeber attraktiv sein méchten,

missen Teilzeitjobs anbieten. Doch ganz so eindeutig ist die Situation offenbar nicht (mehr). Bei einer Befragung von 2500 Mannern und Frauen hat die
Bertelsmann Stiftung herausgefunden, dass fast die Halfte der Befragten unabhangig vom Geschlecht Stellen bevorzugen, die sie wahlweise in Vollzeit
oder Teilzeit ausiiben konnen. Lediglich 38 Prozent der Frauen mit jlingeren Kindern und knapp 30 Prozent mit dlteren Kindern wiinschen demnach einen
Teilzeitjob. Beliebt sind Arbeitgeber, die vollstandig flexible Arbeitszeiten anbieten: Fast die Halfte der Befragten — M@nner wie Frauen — mégen dieses
Modell. Starre Arbeitszeiten dagegen schatzen nur ein Viertel der Frauen und ein knappes Drittel der Manner. Punkten kdnnen Arbeitgeber auch, wenn
sie explizit in Stellenanzeigen auf Vereinbarkeit von Beruf und Familie hinweisen. Insbesondere Frauen schdtzen dies.

DIE KLASSISCHE VOLLZEITSTELLE IST NICHT DIE ERSTE WAHL -
MEHR FLEXIBILITAT IST GEWUNSCHT

Was Mdnner und Frauen in Stellenanzeigen préferieren.

Frauen M Mé&nner

47,6 %

nur Teilzeitstelle
ausgeschrieben

nur Vollzeitstelle
ausgeschrieben

Stelle in Teil- oder
K Vollzeit moglich

\

/

FAMILIENFREUNDLICHKEIT MACHT STELLENANGEBOTE
ATTRAKTIVER

Praferenzen von Frauen und Mdnnern in Hinblick auf ihren Arbeitszeitumfang.

M Manner

1. Einen sicheren, interessanten Arbeitsplatz in einem motivierten Team.
Wir unterstiltzen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und bieten
wor dieserm Hintergrund auch eine Beschaftigung in Teilzeit an.

Frauen

Wir sucl hen

Wir bieten

2. Sorgfiltige und qualifizierte Einarbeitung sawie Unterstitzung bel
der neven Herausforderung

islungsreichen Titigkeitsbereich mit individuellen

4. Ein brancheniibliches Gehalt

5. Volle Flexibilitit bei der Festlegung der eigenen Arbeitszeit.

B Manner

Hinweis auf

Familienfreundlichkeit
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TRENDS

TRANSFORMATION

AUF DEM ARBEITSMARKT WIRD GESAGT

Tausende Fach- und Fiihrungskréfte fallen dem wirtschaftlichen Abschwung zum Opfer, nicht zuletzt aus Personalabteilungen und Recruiting.
Das wirkt sich auch auf die Wechselbereitschaft der Beschaftigten aus.

VON WINFRIED GERTZ

eutz baut Stellen ab. Eine
Nachricht, stellvertretend fiir
viele andere dieser Tage. Noch
schreibt der dlteste Motoren-
hersteller der Welt mit seinen
Verbrennerantrieben fiir grofle Land-
und Baumaschinen schwarze Zahlen.
Dabei befindet sich der Markt langst im
Umbruch: Umweltschonenden Aggre-
gaten, fiir deren Produktion viel weni-
ger Personal benétigt wird, gehort die

Recruiting Guide 2025

Zukunft. Die fortschreitende Dekarbo-
nisierung industrieller Fertigung betrifft
zahlreiche Branchen, allen voran die
Automobilindustrie. Hier bewegen sich
Elektrifizierung und Digitalisierung
Hand in Hand.

Die Entwicklung geht weg vom Kklassi-
schen Autokonzept, hin zu einem Soft-
warepaket auf Radern: Das ist der Kern
der aktuellen Transformation, wahrend
sich die Zukunft—autonomes Fahren mit-

hilfe Kiinstlicher Intelligenz — bereits am
Horizont abzeichnet. Deshalb miissen
Hersteller ebenso wie zahlreiche Zulie-
ferer der Automotive-Branche eilendsihr
Portfolio neu ausrichten.

Eine weitere Herausforderung sind die
aktuell tiberméchtigen Konkurrenten
aus China und den USA, gegen die sich
die hiesigen Hersteller und Zuliefe-
rer wappnen miissen. Und zwar unter
erschwerten Bedingungen: Denn Biiro-
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kratie, hohe Energiepreise und sonstige
Abgaben belasten die Transformation
zusétzlich.

RESTRUKTURIERUNGEN ALS
KRISENMASSNAHME

Geraten Unternehmen in wirtschaftliche
Krisen, greifen sie zum Kostenmanage-
ment und restrukturieren. Jiirgen Seifert,
Ex-Geschiftsfiihrer des Logistikkonzerns




TNT Express und bis zur Ubernahme
durch Federal Express (kurz FedEx) amtie-
render Personalchef des Konzerns, kennt
solche Phasen aus eigener Anschauung.
Er erklart, wie Betriebe auf diese Her-
ausforderung gemeinhin reagieren: ,Sie
trennen sich von Zeitarbeitskraften und
Mitarbeitenden in der Probezeit, und sie
reduzieren Hierarchieebenen und Bud-
gets. Personalabbau ist die zwangsldufige
Folge.” Vielfach gerate die Verwaltung ins
Fadenkreuz, auch Recruiting und Perso-
nalentwicklung sind betroffen.

Dieses Schicksal droht nun vielen Betrie-
ben. Nicht nur Beschiftigte von Deutz
befiirchten, ihren Arbeitsplatz zu verlie-
ren. Auch beim Automobilzulieferer ZF
Friedrichshafen und im Volkswagen-Kon-
zern greift die Chefetage zum Rotstift.
Allein ZF erwigt, jeden vierten Arbeits-
platz zu streichen. Das Muster ist meist
das gleiche: Werden in Ubersee und Fern-
ost Stellen geschaffen, verlieren Mitarbei-
tende in Markten mit sinkender Nach-
frage wie in Deutschland ihren Job. Dabei
erweisen sich global agierende Konzerne
in der Personalplanung als duflerst fle-
xibel. Beispiel Infineon: Der Halbleiter-
lieferant baut an seinem Regensburger
Standort Stellen ab, sattelt in Malaysia
jedoch mit einer neuen Produktionsan-
lage — auch personell — drauf.

Foto: privat

Vorldufig diirfte sich die hier skizzierte
Situation kaum dndern. Die Wirtschaft
steckt in einer Rezession, und fiirs Friih-
jahr erwarten die Auguren lediglich eine
leichte Belebung. Auf dem Arbeitsmarkt
herrscht Flaute, mehr noch: 60 Prozent
der Unternehmen planen einer Perso-
nio-Studie zufolge, in den kommenden
zwolf Monaten Personal zu entlassen.

BESCHAFTIGTENZAHL WACHST

Was steckt dahinter, ist die Lage wirk-
lich so brenzlig? Legt man den neuesten
Bericht des Instituts fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) zugrunde,
eher nicht. Noch nie waren so viele Men-
schen in sozialversicherungspflichtiger
Beschiftigung. Und sie steigt trotz des
wirtschaftlichen Abschwungs und der
leichten Zunahme der Arbeitslosenzahl:
im laufenden Jahr um 170 000 und 2025
um weitere 180 000 Personen. Grund:
Wihrend das produzierende Gewerbe
abbaut, stocken offentliche Dienstleister,
der Erziehungsbereich und der Gesund-
heitssektor ihren Personalbestand auf.
Zugleich klettert die Teilzeitquote auf die
Rekordmarke von 40 Prozent.

Wie robust der Arbeitsmarkt wirklich ist
und wer mehr oder weniger um den Job
fiirchten muss, zeigt ein Blick in Daten

»In Krisen trennen sich Unternehmen von
Zeitarbeitskraften, sie reduzieren Hierarchien
und Budgets.“

Jiirgen Seifert, Ex-Geschaftsfiihrer TNT Express

»Weiterbildungsbudgets sind gekiirzt,
Stellen werden nicht freigegeben.*

des Stellenportals Indeed. Demzufolge
ist die stagnierende Wirtschaft weniger
bereit, Personal einzustellen. Wahr ist
auch, dass die Zahl der Entlassungen
deutlich niedriger liegt als noch vor der
Pandemie.

Besonders betroffen ist der HR-Bereich.
Mit seinem Auf und Ab in der Nachfrage
gilt das Personalwesen — wie iibrigens
auch die Zeitarbeit, deren Personalbe-
stand derzeit um 40 Prozent unter ihrem
Spitzenwert liegt — als Frithindikator kon-
junktureller Erholung oder Flaute.

PRASENZARBEIT NICHT IN GEFAHR

Nur wer grofiere Einstellungspldne hat,
stellt auch Personalerinnen und Perso-
naler ein, die solche Vorhaben umsetzen
konnen. Davon sind die meisten Arbeit-
geber jedoch weit entfernt. Die Liicke
zwischen HR-Jobs und dem Gesamt-
durchschnitt ist so grofl wie seit April

Henrik Zaborowski, Buchautor

2020 nicht mehr: , Die Talfahrt scheint
also noch nicht beendet zu sein”, heifst
esim , Arbeitsmarkt Index” von Indeed.
Neben HR, der am stdarksten von Jobab-
bau betroffenen Berufsgruppe, kiirzen
Unternehmen auch in anderen Feldern,
die sich durch geringen Prdsenzbedarf
auszeichnen: im Projektmanagement
und Kundenservice, im IT-Support und
in der Softwareentwicklung. Die Zahl
solcher Stellen sank im Jahresvergleich
betrachtlich. Zulegen konnten hingegen
Berufsfelder, die voriibergehend oder
dauerhaft nicht im Homeoffice ausge-
iibt werden kénnen.

Diese Entwicklung spiegelt sich in einer
Auswertung von Stellenanzeigen durch
die index Internet und Mediaforschung
GmbH wider. Danach fiel die Zahl von
Annoncen fiir HR-Personal zwischen
Januar und August 2024 im Vergleich
zum Vorjahr von 432 657 auf 348 119
Inserate, was einem Riickgang von 17,5
Prozent entspricht. Etwas geringer sank
die Zahl der Inserate fiir Marketing und
Werbung (14,7 Prozent), fiir IT und Tele-
kommunikation (12,1 Prozent) sowie fiir
den Verkauf (6,6 Prozent). Umso starker
fiel dafiir der Bedarf an Handwerkerin-
nen und Handwerkern aus. Anzeigen fiir
diese Berufsgruppe nahmen wéhrend der
Periode um gut 14 Prozent zu.
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JOBMARKT FUR RECRUITING-
FACHLEUTE UNTER DRUCK

Womit rechnen die einschldagigen
Experten: Wie sehr ist der Arbeitsmarkt
betroffen, wird er sich rasch erholen?
,Der Jobmarkt fiir Recruiterinnen und
Recruiter ist bei weitem nicht mehr so
rosig wie noch vor zwei Jahren”, sagt
etwa Henrik Zaborowski. Der Buchau-
tor betreibt selbst eine Recruitingagen-
tur und musste infolge der kritischen
Auftragslage erstmals einem Angestell-
ten kiindigen. Bei HR, beobachtet er,
werde aktuell in vielen Unternehmen
gespart. ,Weiterbildungsbudgets sind
gekiirzt, Stellen werden nicht freige-
geben.”

Ahnlich klingt auch die Einschitzung
von Recruitingberater Michael Witt.
»Egalin welchem Gewerk: Fiir Recruiter
und Recruiterinnen gibt es etwa 30 bis
40 Prozent weniger zu tun.” Aber: Sucht
ein Unternehmen - gegen den Trend -
nach Experten, die Fach- und Fithrungs-
krafte anheuern sollen, funktioniere das
laut Witt derzeit ,,ganz gut”.

Nicht nur HR und das Recruiting insbe-
sonders miissen also Federn lassen. Vom
Personalabbau — der sich meist ohne viel
Tamtam abspielt, worauf Unternehmen
aus Sorge vor Reputationsverlust tun-
lichst achtgeben - sind auch andere
Fachkrifte betroffen. Und, nicht zu
vergessen, Fiihrungskréfte. Gerade wiir-
den viele iiber 55-Jdhrige , auf den Markt
gespuilt”, weify Personalberater Seifert.
Obwohl es niemand zugeben werde,
iberwogen dabei aktive Trennungen
mit dem Ziel, den Altersdurchschnitt
der Belegschaft zu verjiingen.

Recruiting Guide 2025
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ALTERE BESCHAFTIGTE WEICHEN
JUNGEN MITARBEITENDEN

Dass Unternehmen diese Strategie in
der Krise verfolgen, deckt sich nicht
mit einem Narrativ der HR-Bubble,
demzufolge Arbeitgeber aus personalpo-
litischen Erwédgungen heraus bevorzugt
Altere einstellen wollen. Chefetagen
hétten anderes im Sinn, so Seifert. Eher
planten sie, die Zukunft mit Beschaftig-
ten um die 40 zu gestalten. ,Wer dlter
ist, gilt als kaum belastbar.” Erfahrung,
Ruhe und Gelassenheit: Diese Trumpf-
karten stechen nicht. Dass Altere einen
soliden Job bis zur Rente favorisieren, fiir
Abstriche beim Gehalt offen sind und
niemandem karrieretechnisch gefihr-
lich werden kénnen, werde als weniger
wichtig erachtet, beobachtet Seifert.
Hinzu kommt ein weiteres Faktum, das
diesen Kurs erkldrt. Denn in den kommen-
den Jahren gehen viele Boomer in Rente.
Allein in der Metall- und Elektroindustrie
handelt es sich laut Arbeitgeberverband
Gesamtmetall um rund 300 000 Personen.
Viele dieser Stellen werden nicht nachbe-
setzt. So ist es nur logisch, wenn Arbeit-
geber ihre High Potentials als Ressourcen
fiir morgen um jeden Preis zu halten ver-
suchen.

Festzuhalten bleibt: Viele Arbeitgeber
nutzen die Krise, um die Belegschaft

weniger zu tun.“

Michael Witt, Recruitingberater

zu verkleinern und zu verjiingen. Und
kiinftig werden sie — was niemand
bezweifeln diirfte — viele Tatigkeiten
digitalisieren. Ob der Arbeitsmarkt diese
Entwicklung verkraften kann, wird sich
zeigen.

Derzeit sind vor allem Arbeitnehmende
von Entlassung betroffen, deren Jobs
nicht an Prasenz vor Ort gekniipft sind.
Sie zdhlen jedoch oft zu den hoher qua-
lifizierten Berufsgruppen und werden
laut Zaborowski rasch wieder eine neue
gleichwertige Beschiftigung finden.
»Arbeitgeber, die jetzt einstellen, krie-
gen mehr und deutlich bessere Bewer-
bungen”, betont er. Und sie konnten
wieder auswdhlen zwischen interes-
santen Kandidatinnen und Kandidaten.

ZWISCHENZEIT NUTZEN

Die verbleibende Zeit, bis eine konjunk-
turelle Erholung einsetzt, womit viele
Marktbeobachter nicht vor der Bundes-
tagswahl im Herbst 2025 rechnen, soll-
ten Arbeitgeber nutzen, um an einigen
Stellschrauben der Personalbeschaffung
zu drehen. Etwa indem sie herausfin-
den, welche Kanaile sich fiir welche Pro-
file am besten eignen. Dazu empfiehlt
Zaborowski den Einsatz von Recruiting
Analytics.

Recruitingexperte Witt rdt angesichts

»Egal in welchem Gewerk: Fiir Recruiterinnen
und Recruiter gibt es etwa 30 bis 40 Prozent

steigender Cost-per-Click-Preise bei
der Anzeigenschaltung und sinkender
Wechselbereitschaft, was sich in einem
ydeutlichen Riickgang im organischen
Suchtraffic” niederschlage, dringend
benotigte Fachkrafte mittels Direktan-
sprache zu kontaktieren. Wobei es nicht
zu den herausragenden Eigenschaften
von Recruiterinnen und Recruitern
gehort, passive Kandidaten erfolgreich
zu umgarnen. Denn sie sind nicht auf
Jobsuche und entschliefien sich laut
Witt nur bei ,rundherum stimmen-
den Angeboten” fiir eine neue beruf-
liche Etappe.

Sollte die Krise jedoch linger anhalten
als erhofft, konnte HR sich zu weiteren
Einschnitten veranlasst sehen. Unwei-
gerlich werden sich Unternehmen mit
100 oder 200 Mitarbeitenden fragen,
ob sie die Themen Recruiting oder Trai-
ning iiberhaupt personell besetzen soll-
ten. Seifert: ,,Das kann man alles extern
organisieren.” Statt HR Business Part-
ner, Personalentwicklung und Recrui-
ting leistet sich der Arbeitgeber lediglich
einen Generalisten und lasst es dabei
bewenden. Zaborowski hdlt das fiir
keine gute Idee — und ist sich ziemlich
sicher: , Spatestens, wenn die Babyboo-
mer ausscheiden, wird das Recruiting
definitiv wieder zu alter Stidrke zuriick-
finden.” L]
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MEHR WERTSCHATZUNG FUR DIE BASIS

Der Arbeitskraftemangel erreicht auch einfache Jobs. Welche Bediirfnisse ungelernte Arbeitskréfte haben, untersuchte das Institut
fiir Beschaftigung und Employability IBE.
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lickt man auf die zentralen
Themen, die das Personal-
management umtreiben,
dann beherrscht der Fach-
kridftemangel seit Jahren die
Diskussion und ist aktuell an Relevanz
kaum zu tbertreffen. Vieles wurde und
wird HR-seitig dafiir getan, Fachkrifte
zu gewinnen, zu binden und zu férdern.
Doch die Mangelsituation betrifft langst
nicht mehr nur Positionen, die eine mitt-
lere oder hohe Qualifikation erfordern.
Vielmehr fehlt es auch zunehmend
an Personal fiir Tatigkeiten, fiir die es
keine formale Qualifikation braucht und
die nach einer vergleichsweise kurzen
Anlernzeit iibernommen werden kon-
nen: die sogenannte Basisarbeit. Diese
Begrifflichkeit, geprdgt durch das Bun-
desministerium fiir Arbeit und Soziales
(BMAS), ist bereits ein erster Schritt dazu,
diese Menschen und ihre Téatigkeiten
starker als bisher sichtbar zu machen
und ihnen einen angemessenen Stellen-
wert zu geben. Denn Basisarbeit, die von
einem Fiinftel der Erwerbsbevolkerung
ausgeiibt wird, ist keineswegs immer
einfach und anforderungsarm. Basisar-
beitende sind nicht austauschbar und
ihr Erfahrungswissen zum Teil nicht zu
ersetzen. Sichtbar wird der wachsende
Personalmangel etwa durch zusitzliche
Schlietage im Restaurant oder verpasste
Fliige infolge nicht ausreichend besetzter
Sicherheitskontrollen an Flughéifen.
Es ist also auch im Bereich der Basisar-
beit wichtig, sich damit auseinanderzu-
setzen, wie sich Beschiftigte gewinnen
beziehungsweise an ihren Arbeitgeber
binden lassen. Dabei steht zum einen
das Thema Wertschdtzung im Fokus.

WIE LIESSE SICH IHRER ANSICHT NACH MEHR WERTSCHATZUNG
IN IHREM BETRIEB / IN BETRIEBEN ERREICHEN?

Basisarbeitende werden nicht selten in
Politik, Gesellschaft und Betrieben gering
geschitzt.

WERTSCHATZUNG UND
ENTWICKLUNG

Dies bestédtigen zwei Studien des Instituts
fiir Beschdftigung und Employability IBE
in den Jahren 2022 und 2024 in insge-
samt acht Fokusbranchen (siehe Kasten).
Das Personalmanagement sollte sich also
proaktiv damit auseinandersetzen, wie
sich die Wertschdtzung von Basisarbeit
im eigenen Betrieb bestmoglich stei-
gern ldsst und gleichzeitig versuchen, zu
einem gesellschaftlichen Wandel beizu-
tragen. Im Rahmen einer quantitativen
Befragung im Jahr 2024 mit mehr als 500
Teilnehmenden (davon 21 Prozent Basis-
arbeitende) aus dem Hotel- und Gaststat-
tengewerbe, der Gesundheitswirtschaft,
den haushaltsnahen Dienstleistungen

Angemessene Bezahlung 71,0 %
Stdrkere Anerkennung der Leistung von Basisarbeitenden durch Fiihrungskrafte 65,4 %
Forderung des Austauschs zwischen Basisarbeitenden und ihren Fiihrungskraften 53,5 %
Stdrkere Einbeziehung von Basisarbeitenden in arbeitsplatzbezogene Entscheidungen 52,9 %
Coaching von Fiihrungskraften zum Umgang mit Basisarbeitenden 48,8 %
Stdrkere Beriicksichtigung der Belange von Basisarbeitenden in der Betriebs-/Personalratsarbeit 47,7 %
Stadrkere Anerkennung der Leistung von Basisarbeitenden durch Kolleginnen und Kollegen 46,1 %
Gezielte Einbindung von Basisarbeitenden in Projektteams 43,0 %
Verdeutlichung des Beitrags der Tatigkeiten zum Unternehmenserfolg 43,0 %
Férderung des Austauschs zwischen Basisarbeitenden und ihren Kolleginnen und Kollegen 42,4 %
und dem Garten- und Landschaftsbau  untereinander und mit den Fithrungs-
im Projekt ,BasiC” plddieren die Befrag-  kréften sowie die stiarkere Einbeziehung
ten insbesondere fiir eine angemessene  in arbeitsplatzbezogene Entscheidungen
Bezahlung. Aber auch eine starkere Aner-  (Abbildung 1). Die Ergebnisse decken
kennung ihrer Leistung durch die Fith-  sich mit denen der Studie aus dem Jahr
rungskréfte scheint ihnen sehr wichtig, 2022 zur gleichen Fragestellung mit
ebenso wie die Forderung des Austauschs ~ mehr als 400 Teilnehmenden (davon 23
DIE STUDIEN
Im Projekt ,,BasiC — Die Auswirkungen der Corona-Pandemie auf Basic Work*, geférdert vom Bundesmi-
nisterium fiir Bildung und Forschung (BMBF), wurden 2023 bis 2024 mit der Gesundheitswirtschaft, dem
Garten- und Landschaftsbau, den haushaltsnahen Dienstleistungen und dem Hotel- und Gaststdttengewer-
be vier Branchen mit einem hohen Anteil an Basisarbeitenden in den Fokus genommen. Von 2020 bis 2022
untersuchte bereits das Projekt ,,Der Einfluss der Digitalisierung und der Corona-Krise auf Einfacharbeit*
im Auftrag des rheinland-pfélzischen Ministeriums fiir Wissenschaft und Gesundheit Basisarbeit im pro-
duzierenden Gewerbe, dem Einzelhandel, dem Logistikbereich und dem Facility Management. In beiden
Projekten kam ein Methodenmix aus Literaturanalysen, leitfadengestiitzten Interviewreihen und quantita-
tiven Erhebungen zum Einsatz. Dabei wurden zentrale Erfolgsfaktoren zur Férderung von Wertschatzung
und Beschéftigungsfahigkeit im Rahmen der Literatur- und Interviewphasen identifiziert und im Rahmen
der quantitativen Erhebungen iiberpriift. Die Abbildungen beziehen sich auf die Studie BasiC, sie stellen die
zusammengefassten Werte fiir hohe und sehr hohe Zustimmung der Befragten dar.
Recruiting Guide 2025 13
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TRENDS MITARBEITERBINDUNG

Prozent Basisarbeitende) aus der Logistik,
dem Einzelhandel, dem Facility Manage-
ment und dem produzierenden Gewerbe.
Auch die Forderung der Beschafti-

gungsfiahigkeit (Employability) ist ein
entscheidender Pfeiler, um Basisarbei-
tende an das Unternehmen oder die
Organisation zu binden. Der Grund:

WELCHE ARBEITSBEDINGUNGEN ERHOHEN ODER ERHALTEN DIE
MOTIVATION/IDENTIFIKATION MIT DEM UNTERNEHMEN?

Gutes Betriebsklima

Angemessene Grundvergiitung

Leistungsorientierte Zusatzvergiitung
Entwicklungsperspektiven

Beforderungsperspektiven

Ubernahmeperspektiven bei Leiharbeitsverhiltnissen
Abwechslungsreiche Tatigkeiten

Regelméfiiges Feedback

Teambildungsmafinahmen

Einrdumen von Handlungsspielrdumen

WELCHE ARBEITSBEDINGUNGEN KONNEN DIE
QUALIFIKATION/KOMPETENZEN VON BASISARBEITENDEN ERHOHEN?

14

WeiterbildungsmaBnahmen zur Férderung von Fachkenntnissen

Schaffen einer lernforderlichen Arbeitsumgebung
(Gelerntes direkt anwenden)

Hilfestellung bei Lernhindernissen (z. B. sprachliche Barrieren,
gesundheitliche Einschrankungen, Lernentwohnung)

Starkenorientierter Einsatz

WeiterbildungsmaBnahmen zur Férderung von
iberfachlichen Kenntnissen

Vermeidung von Unterforderung

WeiterbildungsmaBinahmen zur Férderung digitaler Kenntnisse
Verstarktes Lernen am Arbeitsplatz

Gezielte Ansprache fiir Weiterbildungsmafinahmen

Nutzung von Job Rotation

(Wechsel zwischen unterschiedlichen Titigkeitsbereichen)

Recruiting Guide 2025

Die Arbeitsbedingungen fithren nicht
selten zu physischen und/oder psychi-
schen Belastungen, welche die Entwick-
lung einer arbeitsbezogenen Identitit

76,8 %
755 %
74:1 %
66,0 %
63,6 %
59,5 %
58,6 %
52,7 %
48,6 %
48,1 %
56,4 %
54,9 %

52,9 %

52,5 %
48,8 %
48,2 %
47,7 %

46,5 %
43,2%
39,5 %

behindern und den Menschen kaum
Entwicklungsspielraum lassen. Hier
kommen in der Konsequenz die drei
zentralen Sdulen der Beschiftigungsfa-
higkeit (gemdf} der Definition des IBE)
zum Tragen: Motivation und Identifika-
tion, Qualifikationen und Kompetenzen
und nicht zuletzt Gesundheit und Wohl-
befinden. Sie bedingen sich gegenseitig,
und viele Mainahmen und Instrumente
nehmen einen Einfluss auf mehr als eine
Dimension.

AUCH GELD SPIELT EINE ROLLE

In den Befragungen zeigte sich auch, dass
die Beschiftigten neben einem guten
Betriebsklima insbesondere monetare
Aspekte fiir entscheidend halten, um
Motivation und Identifikation mit ihrem
Unternehmen zu erhéhen. Aber auch
Entwicklungs- und Beférderungs- sowie
die Ubernahmeperspektiven bei Zeitar-
beitsverhiltnissen und abwechslungsrei-
che Tatigkeiten werden als sehr forder-
lich angesehen (Abbildung 2). Gerade
in der Logistik und im produzierenden
Gewerbe spielen die Ubernahmepers-
pektiven von Zeitarbeitenden eine ver-
gleichsweise grofie Rolle.

ANWENDUNGSBEZUG FORDERT
DAS LERNEN

Anwendungsbezug fordert das Lernen

In der Regel sind die qualifikatorischen
Voraussetzungen von Basisarbeitenden
sehr heterogen. Daher sollte eine Balance
zwischen einer angemessenen Férderung
ihrer Qualifikationen und Kompetenzen
und dem Suggerieren eines , Herausent-
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WELCHE ARBEITSBEDINGUNGEN ERHALTEN/ERHOHEN GESUNDHEIT
UND/ODER WOHLBEFINDEN VON BASISARBEITENDEN?

Gewdhrung von ausreichend Freizeit
(geringere Arbeitszeiten, keine Uberstunden)

Flexible Arbeitszeitmodelle

Vermeidung psychisch belastender Tatigkeiten

Keine Erreichbarkeit auBBerhalb der Arbeitszeit

Einhaltung der arbeitsrechtlichen Schutzbedingungen

Training/Coaching im Umgang mit Stress

Vermeidung korperlich belastender Tétigkeiten

Gesundes Kantinenangebot

Vermeidung repetitiver Tatigkeiten

wickelns” aus der Basisarbeit gefunden
werden. In beiden Befragungen wiin-
schen sich die Befragten eine lernfor-
derliche Arbeitsumgebung, in der sich
Gelerntes direkt anwenden lédsst. Sowohl
fachliche wie auch tiberfachliche Kennt-
nisse sollten durch Weiterbildung gefor-
dert werden. Dariiber hinaus plddieren
die Beschiftigten fiir einen starkenori-
entierten Einsatz und die Hilfestellung
bei Lernhindernissen wie sprachlichen
Barrieren, gesundheitlichen Einschran-
kungen oder Lernentwéhnung (Abbil-
dung 3). Wiederum sind die fiinf am
héufigsten genannten Instrumente und
Mafinahmen deckungsgleich mit denen
der Befragung zwei Jahre zuvor.

WIE SOLLEN ARBEITSBEDINGUN-
GEN AUSSEHEN?

Arbeitsbedingungen tragen auch in
hohem Mafle dazu bei, wie sich die

Flexible Arbeitsorte

psychische und physische Gesundheit
entwickelt und wie es um das Wohl-
befinden der Beschiftigten an ihren
Arbeitspldtzen bestellt ist. Gerade
Basisarbeitende sind hdufig hohen kor-
perlichen Anforderungen, aber auch
emotional und/oder sozial belasten-
den Situationen ausgesetzt. Wie kon-
nen nun Arbeitsbedingungen gestaltet
sein, die diese unterschiedlichen Facet-
ten im Blick behalten? Die Befragten des
Projekts BasiC betonen die Bedeutung
von ausreichend Freizeit und flexiblen
Arbeitsmodellen, an dritter Stelle wird
die Vermeidung psychisch belastender
Téatigkeiten genannt. Ebenfalls hoch
beziehungsweise sehr hoch wirksam
sind aus ihrer Sicht die Sicherstellung
von Zeiten der Nichterreichbarkeit und
die Einhaltung der arbeitsrechtlichen
Schutzbedingungen (Abbildung 4).

In der Vorgangerbefragung von Beschif-
tigten aus Logistik, Einzelhandel, pro-

69,6 %
64,6 %
60,1 %
58,9 %
50,6 %
45,7 %
44,6 %
41,8 %
358 %
33.9%

duzierendem Gewerbe und Facility
Management ergaben sich die gleichen
Top-5-Faktoren, um Gesundheit und
Wohlbefinden von Basisarbeitenden zu
erhalten.

BASISARBEIT UBERNIMMT
BEDEUTENDE AUFGABEN

Um die Bediirfnisse der Basisarbeitenden
zu befriedigen, ist zuerst einmal Wert-
schitzung erforderlich. Zudem sollte
ihre Beschiftigungsfihigkeit gefordert
werden. Dafiir steht Unternehmen und
Institutionen ein Instrumentarium zur
Verfiigung, welches Basisarbeit in den
Fokus stellt und die Arbeitsbedingun-
gen der Beschiftigten auf betrieblicher
Ebene entscheidend verbessern kann.
Eines ist gewiss: Basisarbeit tibernimmt
in Betrieben bedeutende (Basis-)Aufga-
ben und Funktionen — und das wird auch
in Zukunft noch so sein. L]

MEHR ZUM THEMA
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DIE AUFGABEN SIND ENTSCHEIDEND

Stellenanzeigen, die auf Jobbdrsen, Social-Media-Plattformen oder auf unternehmenseigenen Karriereseiten veroffentlicht werden, sind das bei weitem
gdngigste Mittel, mit dem um potenzielle Bewerberinnen und Bewerber geworben wird. Doch welche Informationen wiinscht sich die Zielgruppe darin —
und in welchem Tonfall sollten die Stellenaneigen gehalten sein, um auch ansprechend zu wirken? Mit diesen Fragen beschéftigt sich eine Umfrage der

Jobbdrse jobtensor.

Die grofite Aufmerksamkeit in der Stellenanzeige erzeugen demnach die Aufgabenbeschreibung (71 Prozent), das Anforderungsprofil (67 Prozent) und
aussagekréftige Arbeitgeberleistungen (56 Prozent). Deutlich weniger spannend ist offenbar die weithin standardmaBig verwendete Beschreibung des
Arbeitgebers zu Beginn einer Stellenzeige. Bei der Frage, welcher Sprachstil in der Stellenanzeige eine Bewerbungsentscheidung positiv beeinflussen
wiirde, gibt es einen klaren Gewinner: Ein humorvoller Sprachstil, der den eigenen Humor trifft, ist fiir mehr als die Hélfte (54 Prozent) der Matchwinner.
Ironie hingegen kommt weniger gut an — nur ein gutes Drittel wiirde sich davon {iberzeugen lassen.

ATTRAKTIVITAT VON STELLENANZEIGEN

Wie wichtig finden Sie die folgenden Elemente einer attraktiven Stellenanzeige?
1% 1%
Informativer Text 63 % 29 % 6%
K 2% 1%
Konkrete
Aufgabenbeschreibung 68 % 23 % 8%

Aussagekréftige

Arbeitgeberbeschreibung 43 % 42 % 12% 3%

zu Beginn einer Anzeige
2% 1%
Vollstéandiges

Anforderungsprofil 56 % 32% 9%

Beschreibung der 2% 1%

Arbeitgeberleistungen mit 46 % 39 % 12 %
echtem Mehrwert

M sehr wichtig M eher wichtig weder noch eher unwichtig unwichtig

Recruiting Guide 2025
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KEINE BARRIEREN
VON ANFANG BIS ENDE

Der European Accessibility Act verpflichtet Unternehmen, bis 2025
digitale Barrierefreiheit zu gewédhrleisten. In der Vereinfachung liegt

auch die Chance, neue Talente zu gewinnen.

VON MIRJAM LORCHER

iir eine Uberweisung muss man
nicht mehr zur Bank, sondern
iberweist schnell Geld per
Online-Banking. Fir Theater-
karten stellt man sich nicht
mehr in die Schlange vor der Abend-
kasse, sondern kauft sie auf dem Weg
zur Arbeit im Internet.
Das klingt alles zunéchst einmal selbst-
verstandlich, ist fiir viele Menschen
aber gar nicht so einfach und oft sogar
iiberhaupt nicht méglich. Der Grund:
Webseiten sind meistens nicht barriere-
frei und damit nicht fiir alle Menschen
zuganglich. In der Folge ist die Teilhabe
fiir Personen mit bestimmten Behinde-
rungen oder etwa dltere Menschen ohne
digitale Fahigkeiten und Zugang zu digi-
taler Infrastruktur am gesellschaftlichen
Leben eingeschrankt.

Recruiting Guide 2025

Das soll der European Accessibility Act
(EAA) dndern. Mit dieser Direktive soll
eine inklusive Gesellschaft gefordert
werden, in der Menschen mit Behinde-
rung uneingeschridnkt teilhaben kon-
nen. Im Juni 2025 werden die nationa-
len Regeln zur digitalen Barrierefreiheit
in den EU-Staaten in Kraft treten. In
Deutschland regelt dann das Barriere-
freiheitsstarkungsgesetz (BFSG) die ent-
sprechenden Anforderungen.

DIE ZEIT DRANGT

Betroffen von den neuen Regelungen
sind alle digitalen Produkte und Dienst-
leistungen der deutschen Privatwirt-
schaft. Ausgenommen sind nur Klein-
stunternehmen, also solche mit weniger
als zehn Beschiftigten oder weniger als

zwei Millionen Jahresumsatz. Um dem
neuen Gesetz zu geniigen, ist es hochste
Zeit fir die betroffenen Unternehmen,
sich tiber die Barrierefreiheit ihrer digi-
talen Angebote im Netz Gedanken zu
machen.

Viel zu tun gibt es allemal, denn welt-
weit sind bislang gerade einmal vier
Prozent der beliebtesten Webseiten
barrierefrei, berichtet Anke Lenz, Chief
Inclusion Officer and Digital Accessibi-
lity Lead beim Beratungshaus Accen-
ture. Auch in Deutschland gibt es beim
inklusiven Zugang zu digitalen Dienst-
leistungen sehr viel Luft nach oben.
,90 Prozent der Unternehmen in der
DACH-Region haben noch einiges zu
tun, um den Mindestanforderungen
des Acts zu geniigen”, erkladrt die Chief
Inclusion Officer.

BARRIEREFREIE INHALTE

Digitale barrierefreie Inhalte sind so
gestaltet, dass sie von allen Menschen,
einschlief8lich Menschen mit Behinde-
rungen, genutzt werden konnen. Dazu
gehort beispielsweise die Bereitstellung
von Alternativtexten fiir Bilder. Auch die
Nutzung von ausreichend kontrastrei-
chen Farben fiir Texte und Hintergriinde
oder die Moglichkeit, Websites nur
uber die Tastatur zu navigieren, ermog-
lichen beispielsweise Menschen mit
einer Seheinschrankung den Zugang.
Das BFSG legt Mindestanforderungen
etwa fiir Kontraste, Schriftgrofie und
Bedienbarkeit fest. Mit der Erfiillung
dieser Werte sollte es jedoch nicht zu
Ende sein, findet Lenz. Zwar wiirde
Inklusion in Deutschland hauptsadch-

y
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lich iiber Gesetze vorangetrieben, sie
sieht aber auch eine soziale und mora-
lische Verantwortung bei den Firmen
und Organisationen, sich dariiber hin-
aus zu engagieren.

HRIST IN DER VERANTWORTUNG

,Barrierefreiheit muss von der Bewer-
bung bis zur Einstellung durchdacht
werden”, ist Anke Lenz tiberzeugt. Das
bringt auch Verantwortung fiir die
HR-Abteilungen mit sich — gerade im
Recruiting. ,,60 Prozent aller Behinde-
rungen treten im Laufe des Arbeitslebens
auf. Und 75 Prozent aller Beeintrachti-
gungen sind unsichtbar”, berichtet Lenz.
Wiirde man Menschen mit Behinderun-
gen ausschlieffen, wiirden Unterneh-
men Potenzial verschenken.

Um diese Zielgruppe einzubinden,
sollten schon Recruiting- und Onboar-
ding so barrierefrei wie moglich sein.
»Das beginnt mit den digitalen Platt-
formen, auf denen die Rollen angebo-
ten werden”, so Lenz. Die Stellenaus-
schreibungen sollten einfach zu finden
sein. Verlinkungen sollten einfach und
gut sichtbar gesetzt werden. Auch das
gesuchte Rollenprofil sollte verstandlich
und zugdnglich sein. Gut strukturierte
Texte seien tiberdies einfacher zu erfas-
sen, erldutert die Expertin. Auch kurze,
gut verstandliche Sdtze und wenig Akro-
nyme konnten helfen, Inhalte leichter
zugdnglich zu machen.

PROZESSE OHNE HINDERNISSE

Haben die potenziellen Mitarbeiten-
den sich erst einmal beworben, kom-

men neue Hindernisse auf sie zu. Denn
nicht alle Recruitingprozesse und
Vorstellungsgesprdche sind zugidng-
lich fiir jeden. Die Mitarbeitenden im
Recruiting sollten in der Lage sein, ein
inklusives Gesprdch zu fithren und gut
zugédngliche Rdumlichkeiten zu schaf-
fen, findet die Chief Inclusion Officer.
Es brauche Know-how und Sensibili-
sierung, damit Bewerber und Bewer-
berinnen nicht blofy anhand eines
Standardrasters bewertet werden und
alle Talente Zugang zur Firma finden.
Wenn Menschen etwa Augenkontakt
vermeiden, sollte das nicht zwangs-
ldufig ein Ausschlusskriterium sein,
so Lenz. Die Inklusionsexpertin ist
iiberzeugt, dass geschulte Mitarbeiter
im Recruitingprozess Potenzial besser
erkennen kénnen.

,Unternehmen haben darauf zu ach-
ten, die Schwerbehindertenvertretung
(SBV) bei Bewerbungen von Talenten
mit Behinderung einzubinden und den
Bewerbenden eine Teilnahme der SBV
am Bewerbungsgesprich anzubieten”,
sagt Lenz. Allen potenziellen Mitarbei-
tenden solle das Gefiihl gegeben wer-
den, dass sie ihre Einschrdnkungen tei-
len kénnen, um eine passende Rolle zu
finden. Man miisse die Stdarken in den
Vordergrund stellen.

,Ein Unternehmen, das sich selbst
inklusiv aufstellen will, muss auch nach
innen gerichtet barrierefrei und inklusiv
sein, damit es authentisch nach auf3en
wirken kann*, erkldrt sie. Menschen mit
Einschrankungen besseren Zugang zu
gewdhren und ihnen bei der Einstellung
eine faire Chance zu geben, ist nur der
erste Schritt.

DER EUROPAISCHE RECHTSAKT ZUR BARRIEREFREIHEIT

mit Behinderungen.

tungen innerhalb der EU verkaufen.

und Check-in-Automaten.

Die volkerrechtliche Verpflichtung zur Barrierefreiheit leitet sich aus dem 2008 in Kraft getretenen ,,Uberein-
kommen iiber die Rechte von Menschen mit Behinderungen* der Vereinten Nationen ab. Dieses wurde seit-
her von knapp 180 Léndern ratifiziert. Es fordert ein umfassendes Diskriminierungsverbot fiir alle Menschen

Das darauf aufbauende Europdische Gesetz zur Barrierefreiheit (European Accessibility Act, EAA) wird

im Juni 2025 in allen EU-Mitgliedstaaten Gesetz. Durch den EAA soll in ganz Europa ein gleichberechtigter
Zugang zu digitalen Produkten und Diensten sichergestellt werden. Der EAA gilt fiir Unternehmen mit min-
destens zehn Mitarbeitern und einem Umsatz von {iber zwei Millionen Euro. Er betrifft alle Unternehmen,
die in der EU Handel treiben mochten, unabhangig davon, wo sie ihren Sitz haben. Auch Unternehmen mit
Hauptsitz auf3erhalb der EU miissen das Gesetz einhalten, wenn sie entsprechende Waren oder Dienstleis-

Die Vorgabe umfasst digitale Endgerate und zahlreiche Anwendungen wie Computer und Betriebssysteme,
Smartphones, Fernsehgerdte und damit verbundene Rundfunkdienste sowie Dienstleistungen im Zusam-
menhang mit verschiedenen Transportmitteln, E-Biichern, elektronischem Handel, Geldautomaten, Ticket-

BARRIEREFREIHEIT NUTZT ALLEN

Accenture bietet selbst einige Maf3-
nahmen fir eine inklusive Arbeits-
und Unternehmenskultur. Dort sind
bereits 97 Prozent der etwa 1000 Web-
seiten komplett barrierefrei, und der
Rest soll laut Lenz bald folgen. Neue
Tools und Funktionen, die Accenture
implementiert, werden zuvor von Mit-
arbeitenden mit Einschrinkungen
getestet, um Barrierefreiheit sicher-
zustellen. Denn Accenture legt Wert
darauf, dass diese direkt von allen
Menschen im Unternehmen genutzt
werden konnen.

Barrierefreiheit betrachtet Lenz als ,ein
kleines Investment fiir einen langfris-
tigen positiven Effekt”. Denn mit Bar-
rierefreiheit kommen Vorteile, die das
gesamte Unternehmen betreffen: ,Gute
Nutzbarkeit ist fiir jeden eine Verbes-

serung”, erklart Anke Lenz. Denn von
gerduschunterdriickenden Kopfhorern,
einem ergonomischen Arbeitsplatz und
auch von einfach auffindbaren Doku-
menten oder einer gut organisierten
Ordnerstruktur profitieren am Ende
alle Mitarbeitenden. Dasselbe gilt auch
fiir digitale Dienstleistungen: Ein ein-
faches, zugdngliches Online-Banking
oder simple digitale Losungen machen
den Zugang fiir alle Nutzer und Nutze-
rinnen angenehmer.

Auch bei der Produktentwicklung
hilft eine inklusive Unternehmens-
kultur, erldutert die Inklusionsexper-
tin. ,Unternehmen, die die Gesellschaft
widerspiegeln, sind besser aufgestellt,
um Dienstleistungen und Produkte zu
entwickeln.” Barrierefreiheit kann so
nicht nur Menschen mit Einschrdnkun-
gen helfen, sondern auch Innovation
fordern. L]
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ONLINE-RECRUITING BUSINESS-NETZWERKE

»DU MUSST WIRKLICH

POWER REINSTECKEN®

100 Bewerbungen im Monat als Mittelstdandler in Ostwestfalen: Das
Softwarehaus deltra setzt voll auf LinkedIn — und den Recruiter und
Corporate Influencer Eduard Bergmann, wie dieser im Interview erzdhlt.

INTERVIEW: MATTHIAS SCHMIDT-STEIN

ersonalwirtschaft: Herr Berg-

mann, wie viele Bewerbungen

bekommt IThr Unternehmen

im Monat?

Eduard Bergmann: Wir
bekommen im Monat zwischen 70 und
100 Bewerbungen — und das als mittel-
standisches Unternehmen mit rund 150
Beschiftigten, das eigentlich niemand
kennt.

Und wie viele davon werden durch
LinkedIn auf orgaMAX aufmerksam?
Mindestens 80 Prozent.

Sie sind auf der Businessplattform das
Gesicht des Unternehmens, haben

(Stand November 2024) mehr als
17000 Follower. Wie kam es dazu?
Vor gut eineinhalb Jahren rief mich
mein Chef ins Biiro und fragte mich,
ob ich das Gesicht von orgaMAX als
Arbeitgeber werden mochte. Ich wollte.
Auch weil ich jemand bin, der fiir das
Unternehmen brennt. Ich glaube, es
ist fiir Corporate Influencing unerlass-
lich, Personen auszuwahlen, die fiir das
Unternehmen brennen, die dahinterste-
hen und Lust haben, auch Personliches
zu erzdhlen.

Deshalb haben Sie auch den Fokus auf
Ihren statt auf den Unternehmensac-
count gelegt.

99 Ganz wichtig war es von Anfang an, dass die
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Geschiftsfiihrung nicht jeden Post absegnen muss.

Genau. Uber einen persoénlichen
Account kann man seine Personlichkeit
viel authentischer darstellen, Geschich-
ten erzihlen, die man tiber einen Unter-
nehmensaccount so nicht vermitteln
kann. Menschen folgen Menschen —und
das ist mit einem personlichen Account
viel einfacher umzusetzen.

Ware es da nicht konsequenter gewe-
sen, Mitarbeitende aus den Fachabtei-
lungen zu Wort kommen zu lassen?

Wir haben mittlerweile auch Corporate
Influencer etwa im Marketing und im
Support. Deren Zielgruppe und Fokus
sind aber natiirlich andere. Grundsétz-
lich ist es wichtig, sich zu {iberlegen,
wen man erreichen will, und eine ent-
sprechende Strategie zu entwickeln.
Meinen Erfolg messen wir etwa in Ein-
stellungen und Bewerbungen, die Kol-
leginnen und Kollegen haben andere

Ziele. Sie wollen die Markenbekannt-
heit erhohen, auflerdem Leads und
Kunden generieren.

Sie wurden von Threm Chef offiziell
beauftragt, das Gesicht des Unterneh-
mens auf LinkedIn zu werden. Sie spre-
chen dort also nicht mehr nur fiir sich
selbst, sondern auch und vor allem fiir
das Unternehmen. Inwieweit wurden
hier zu Beginn Grenzen festgelegt?
Ganz zu Anfang haben die Geschiftslei-
tung und noch einige mehr sich mit mir
zusammen hingesetzt, und wir haben
gemeinsam tiberlegt, wie wir vorgehen.
Worliber ich schreiben moéchte, wie oft
und so weiter. Ganz wichtig war es von
Anfang an, dass die Geschiftsfiihrung
nicht jeden Post absegnen muss.

Das wire praktisch kaum moglich,
oder?

y

Foto: adobestock.com_sashafoll



Wire es nicht. Ich poste viermal die
Woche. Und wenn ich dann jedes Mal
auf das Go der Geschiftsfithrung warten
miisste, ware das natiirlich fatal. Deshalb
haben wir uns einmal auf die Themen
committed; und seitdem vertraut mir die
Geschiftsleitung. Nattirlich werde ich
nichts posten, was uns schadet. Wobei
das nicht bedeutet, nicht auch mal kon-
troverse Themen aufzugreifen.

Gibt es dann auch Gegenwind?
Absolut. Es ist natiirlich das Risiko einer
grofien Reichweite, dass die Zielgruppe,
die die Posts liest, sehr divers ist. Letz-
tens ging es in einem Post darum, dass
wir einer Person abgesagt haben, weil sie
fiir die ausgeschriebene Stelle iiberquali-
fiziert war und entsprechend dort auch
nicht gliicklich geworden ware.

Was gab es fiir Reaktionen?

Da war die Rede von , sinnlosem Stuss*”,
den ich immer schreiben wiirde, nur
um etwas Kontroverses zu schreiben.
Das Problem auf LinkedIn ist, dass die
Leute oft nicht weiterlesen — und in
diesem Falle dann eben nicht erfahren
haben, dass wir der Person zwar fiir die
urspriingliche Stelle abgesagt, sie aber
ins Verfahren fiir eine andere Position
aufgenommen haben. Ehrlich gesagt
freue ich mich aber auch iiber solche
Kommentare.

Wieso?

Sie bringen Reichweite und regen den
Algorithmus an. Solche Beitrdge schaf-
fen dann gerne 300000 bis 500000
Impressionen. Deshalb nehme ich sol-
che Kommentare niemals personlich,

sondern sehe sie sportlich. So etwas zeigt
schlieilich, dass dies Themen sind, die
die Leute beschéftigen.

Die Moderation und Beantwortung
der Kommentare erfordern vermutlich
viel Zeit.

Aufjeden Fall. Das haben wir am Anfang
auch unterschatzt. Wir dachten, zehn
bis 15 Minuten am Tag reichen. Und
haben uns dann gewundert, warum
der Effekt ausbleibt und wir keine Con-
versions bekommen. Wir mussten erst
lernen, auch zu interagieren, aktiv zu
sein und so etwas nicht nur nebenher
zu machen. Du musst wirklich Power in
den Influencer-Job stecken und Geduld
haben, denn es braucht auch Zeit.

Das klingt nach einem Fulltime-Job -
oder mehr. Kiimmern Sie sich alleine
um Thren Account?

Nicht mehr. Ich habe fiir die Posts selbst
Unterstiitzung durch eine Texterin. Sie
kennt mich mittlerweile aber so gut, dass
ich ihr oft nur vier bis finf Sitze schi-
cken muss, aus denen sie dann den fina-
len Post baut. Kommentare beantworte
und schreibe ich aber komplett selbst.

Wieso machen Sie das?

Weil niemand authentisch fiir mich ant-
worten kann. Es wire nattirlich einfach,
dafiir eine Werkstudentin oder einen
Werkstudenten einzustellen, aber das
ist bei mir eben nicht der Fall. Und ich
glaube, das ist ein Grund, warum wir so
erfolgreich bei LinkedIn sind. Das zeigt
auch eine Anekdote von der Besetzung
einer HR-Stelle bei uns im Unterneh-
men.

Foto: privat

Erzihlen Sie gerne!

Vor einigen Monaten hatten wir eine
Stelle im Recruiting zu besetzen, und
da bekam ich dann irgendwann eine
Anfrage: ,Hey Edi, ich verfolge deine
Posts schon seit einigen Monaten und
habe total Lust, bei euch zu arbeiten.” Im
Gesprédch war die Kandidatin dann sehr
entspannt, was ja alles andere als tiblich
ist, aber fiir alle Beteiligten sehr ange-
nehm war. Nach dem Vorstellungsge-
sprach habe ich sie darauf angesprochen.

Und was war die Antwort?

Sie sagte: ,Ich habe das Gefiihl, ich
kenne dich und das Unternehmen
schon. Ich weifs, wie es hier aussieht,
ich weif}, wie du denkst, wieso du wel-

Eduard Bergmann ist seit Juli 2021 als People
and Culture Manager bei der deltra Business
Software GmbH, Entwickler von orgaMAX, tatig.
Auf LinkedIn erreicht er mit seinen Posts mehr
als 17 oooMenschen und gehort damit zu den
erfolgreichsten HR-Influencern Deutschlands.

&+

che Fragen stellst - und bin schon allein
deshalb zum Entschluss gekommen, bei
euch arbeiten zu wollen.”

Wurde die Kandidatin genommen?
Ja, Julia arbeitet bei uns in der HR-Ab-
teilung. ]

DAS UNTERNEHMEN

Die deltra Business Software GmbH ist vor allem fiir die
Biirosoftware orgaMAX bekannt. Das Unternehmen im
ostwestfdlischen Detmold wurde 1995 gegriindet und hat
rund 130 Mitarbeitende.

Recruiting Guide 2025 21



%

Ran an die KI mit der
Personalwirtschaft! &

= = {1
; |. ||-.-'J.:.
- f
3 |
) '|I.
= | oo8ll!| iy ¥
L3 L
3

Testen Sie unseren i
Stellenanzeigen-Generator & S

Schon gewusst? Als Abonnentin oder Abonnent haben Sie auch vollen Zugriff auf die Online-Tools der Personalwirtschaft.

Pwt

personalwirtschaft.de/tools



ONLINE-RECRUITING BRANCHENVERZEICHNIS

ARTS

ARTS Experts GmbH
Hermann-Reichelt-Strafle 3
01109 Dresden

Tel.: +49 351 795 808 0
www.arts.eu

info@arts.eu

Als umfassende 360° HR Agentur bieten
wir IThnen innovative, qualitativ hoch-
wertige und mafigeschneiderte HR-Bera-
tungs- und Outsourcing-Losungen, die
Sie dabei unterstiitzen, sich als attrakti-
ver und zukunftssicherer Arbeitgeber zu
positionieren.

hokify
Einfach zu Do-it-Jobs

hokify GmbH
Jakov-Lind-Strafe 2 / Stiege 2
1020 Wien, Osterreich

Tel.: +49 800 000 8061
www.hokify.de/business
info@hokify.com

RHR|[ROCKET

HUMAN RESOURCES

HR Rocket GmbH
KettelerstraBe 5—11
97222 Rimpar

Tel.: 09365 82923-0
mail@hr-rocket.com
www.hr-rocket.com

hokify hat die Jobs, die Wirtschaft &
Gesellschaft am Laufen halten. Mit dem
Anspruch , Einfach zu Do-it-Jobs” ver-
bindet hokify, Candidate Platform und
Social Media Recruiting Experte, mehr
als 60000 Unternehmen mit jahrlich
6,5 Mio. Nutzer:innen.

HR Rocket GmbH betreibt ein Netzwerk
regionaler und fachspezifischer Jobbor-
sen. Als Experte fiir digitales Recruiting
bietet das Unternehmen kreative Stel-

lenanzeigen, zielgerichtetes Marketing,

Karriereseiten und Whitelabel-Jobborsen.

_k Jobware

... da hab"ich den Job her!

Jobware GmbH

Technologiepark 15 - 33100 Paderborn
Tel.: 05251 5401-190

www.jobware.de
kundenberatung@jobware.de

Jobware ist der Stellenmarkt fiir Ihre offe-
nen Positionen. Gewinnen Sie passende
Kandidaten schnell und giinstig auf
jobware.de. Und mit einem Firmenprofil
bei UniNow, der #1 App fiir Studium +
Karriere, erreichen Sie Studierende direkt
im Hochschulalltag.

44{ N
<9"7‘ KONIGSTEINER
P! ¢G 1 TAL

KONIGSTEINER digital GmbH
Taubenstraie 26

10117 Berlin

Tel.: +49 30 403673600
www.koenigsteiner.digital
contact@koenigsteiner.digital

Mit den Recruiting-Lésungen von
KONIGSTEINER digital sprechen Sie
gezielt latent und aktiv suchende Kan-
didaten an, die Sie mit klassischen Stel-
lenanzeigen nicht erreichen: online und
lokal, tiber Social Media, Google und
Programmatic Job Advertising.

| Persona Institut

Persona Institut GmbH
Miinzgasse 2

97877 Wertheim

Tel.: 0175 5905945
stefan.rippler@persona-institut.de
www.persona-institut.de

Das Persona-Institut ist die erste
Anlaufstelle fiir deutsche Unternehmen
zum Thema (datenbasierte) Personas
und deren praktische Verwendung - fiir
candidate-zentriertes Recruiting und
Employer-Branding.

2{ XING

XING (New Work SE)
Am Strandkai 1

20457 Hamburg

Tel.: +49 40 419 131-784
hallo@xing.com
recruiting.xing.com

Mit XING wird Recruiting einfacher,
schneller und praziser. Unsere KI-ge-
stlitzten Losungen fiir Active und Passive
Sourcing sowie das Bewerbungsmanage-
ment helfen Ihnen, fast von allein pas-
sende Talente aus einem Netzwerk von
22 Mio. Mitgliedern zu finden.

Recruiting Guide 2025
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ONLINE-RECRUITING ANBIETER IM PORTRAT

h k'fy
Einfach zu Do-it-Jobs

hokify GmbH

Jakov-Lind-StraBe 2 / Stiege 2

1020 Wien, Osterreich

Tel.: +49 800 000 8061
www.hokify.de/business - info@hokify.com

UspP
hokify hat die Jobs, die Wirtschaft und
Gesellschaft am Laufen halten. Mit einer

langjdhrigen Social Media & Mobile Re-
cruiting Expertise ist hokify die einfache
und zeitsparende Losung fiir Unterneh-
men jeder Grofle, um Kandidat:innen fiir
Do-it-Jobs zu gewinnen.

PRODUKTE
e Stelleninserate mit Smart Candidate

Attraction auf Social Media und
Partner-Jobborsen
e Individuelle Social Media Kampagnen
e Aktive Kandidatenansprache
fiir Do-it-Jobs
® Recruiting-Assistant fiir gesteigerte
Effizienz

REFERENZEN
e Dekra
* Baumit

e Porsche
* JYSK

Und jetzt a____é__o;/

Einfach effizientes
Recruiting Fir Do-it-Jobs

@ Einfach zu Do-it-Jobs .)

EINFACH ZU DO-IT-JOBS!

Dringend gesucht und endlich gefunden: hokify hat die Kandidat:innen, die Wirtschaft und Gesellschaft am
Laufen halten. Als Social Media und Mobile Recruiting Experte unterstiitzt hokify Sie dabei, Kandidat:innen gezielt
anzusprechen und Do-it-Jobs einfach und effizient zu besetzen.

e McDonald’s

KONTAKT

Raffael Herczakowski, Team Lead New
Business, Tel.: +49 1520 6747287
raffael.herczakowski@hokify.com
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ZWEI DRITTEL DER ARBEITNEHMEN-
DEN ARBEITEN IN DO-IT-JOBS

Do-it-Jobs sind all jene Jobs, die wir
tagtédglich brauchen. Es sind die Jobs,
die oft hinter den Kulissen dafiir sor-
gen, dass der Alltag reibungslos ablauft.

Do-it-Jobs umfassen ein breites Spek-
trum an Berufen, darunter Blue Col-
lar, Grey Collar, Pink Collar und Basic
White Collar Jobs. Ob es die handwerk-
lichen und technischen Aufgaben sind,
die unsere Infrastruktur am Laufen
halten, die Dienstleistungen, die wir

tagtdglich in Anspruch nehmen, oder
die betriebswirtschaftlichen Tatigkei-
ten, auf die Unternehmen angewiesen
sind — Do-it-Jobs sind unverzichtbar.
Gleichzeitig zdhlen sie mittlerweile
dank Fachkrdftemangel und demo-
grafischen Verdnderungen zu den am



schwierigsten zu besetzenden Stellen
am Arbeitsmarkt.

WARUM DO-IT-JOBS ANDERES
RECRUITING BRAUCHEN ALS WHITE
COLLAR

Fir Arbeitnehmende in Do-it-Jobs
sind viele der aktuellen New Work
Themen, zum Beispiel Homeoffice,
flexible Arbeitszeiten und Desk-Sha-
ring, keine Realitdt. Gleichzeitig wird
der Bewerbungsprozess fiir Do-it-Jobs
oft (unnoétig) verkompliziert. Lange
Online-Formulare, hohe Anforderun-
gen an Anschreiben oder Karriereseiten,
die nicht mobil optimiert sind, fiithren
zu hohen Abbruchraten und niedrigen
Bewerbungszahlen. Unternehmen miis-
sen diese Unterschiede anerkennen und
die Candidate Journey auf die Bediirf-
nisse derjenigen, die in Do-it-Jobs arbei-
ten, auslegen.

Effizientes Recruiting mit hokify:

lhre Vorteile

@ Social Media Recruiting

& Mobiler Bewerbungsprozess
® 750+ BMS-Schnittstellen

@ Aktive Kandidatensuche
o

Transparentes Reporting

ALL IN ONE RECRUITING
FUR DO-IT-JOBS

hokify bietet das Gesamtpaket fiir effi-
zientes und einfaches Recruiting im
Bereich der Do-it-Jobs. Statt ,nur” ein
Stelleninserat auf hokify zu schalten,
werden qualifizierte Kandidat:innen
zusdtzlich durch Social Media Recrui-
ting, Partner-Jobbdérsen und Werbe-
schaltungen auf relevanten Webseiten
erreicht. Der einfache, mobil-optimierte
Bewerbungsprozess ohne Anschreiben
ist komplett am Smartphone durch-
fithrbar und stellt die Bediirfnisse der
Kandidat:innen in den Mittelpunkt,
um die Abbruchrate zu minimieren.
Als Candidate Platform bietet hokify
Kandidat:innen au3erdem die Moglich-
keit, den gesamten Bewerbungsprozess
durchgédngig in der App abzuschliefien
und sich mit einem Profil fiir alle Jobs
zu bewerben.

00
Io:; talent_. - ST G b .
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INITIATIVE ERGREIFEN,
UM DO-IT-JOBS ZU BESETZEN

Um dem Arbeitskrdftemangel entge-
genzuwirken, miissen Unternehmen
Initiative ergreifen — auch bei Do-it-
Jobs! Wihrend im White-Collar-Be-
reich Headhunting und Active Sourcing
bereits bekannte Strategien sind, wurden
60 Prozent der Do-it-Jobs-Kandidat:in-
nen noch nie von einem Unternehmen
kontaktiert. Mit der aktiven Kandidaten-
suche von hokify kénnen Unternehmen
Kandidat:innen mit hohem Potenzial
direkt kontaktieren und vom Unterneh-
men begeistern.

EINFACH, EFFIZIENT UND
TRANSPARENT

Egal ob KMU oder Konzern: hokify bie-
tet individuelle Losungen fiir alle Re-
cruiting-Bediirfnisse und hilft dabei,
den Recruitingprozess einfacher und
effizienter zu gestalten. Die eingegan-
genen Bewerbungen konnen direkt mit
dem hokify-BMS verwaltet werden oder
per Schnittstelle in eines der 750+ Part-
ner-BMS tibertragen werden. Transpa-
rentes Reporting ermoglicht es, KPIs ein-
fach und unkompliziert auszuwerten.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.

DO-IT-JOBS

in Zahlen

2/3

Arbeitnehmer:innen
arbeiten in Do-it-Jobs

1,2 Mio

offene Do-it-Jobs
in Deutschland

MEHR ALS

50 %

der Kandidat:innen
brechen das
Bewerbungsverfahren ab

WENIGER ALS

40 %

wurden schon einmal aktiv
von Unternehmen
angesprochen

6 VON 10

haben Spal an der Arbeit
in einem Do-it-Job

TOP BRANCHEN

D gL

TRANSPORT &

HANDEL & MEDIZIN &
LOGISTIK GASTRONOMIE

VERKAUF PFLEGE

Quelle: hokify Umfragen 01-08/24, n=1.000; Statistisches Bundesamt
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ONLINE-RECRUITING ANBIETER IM PORTRAT

... da hab’ich den Job her!

Jobware GmbH

Technologiepark 15

33100 Paderborn

Tel.: 05251 5401-190
www.jobware und www.uninow.de
kundenberatung@jobware.de

USP
Jobware ist der Stellenmarkt fiir Thre offe-

nen Positionen. Gewinnen Sie passende
Kandidaten schnell und giinstig auf job-
ware.de. Mit UniNow, der #1 App fiir Stu-
dium und Karriere, erreichen Sie heute
schon die Talente von morgen. jobware.
de punktet bei HR-Profis auch mit per-
sonlichen Ansprechpartnern und hohem
Service. 96 % der Arbeitgeber wiirden Job-
ware weiterempfehlen.

PRODUKTE
CI-gerechte Stellenanzeigen, Spotify-Au-

dioteaser, Social Media Boost, Employer
Branding, Anzeigenoptimierung, mobile
Losungen, HR-Webinare, Personalbera-
tung, Recruiting Excellence Audit, UniNow
#1 Karriere-App, weitere auf Anfrage

REFERENZEN
Allianz, STRABAG, Briickner Maschinen-
bau, Melitta

KONTAKT

Nils Christian Bruhn, Kundenberater
Tel.: 05251 5401-190
kundenberatung@jobware.de
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OFFENE STELLEN BESETZEN MIT JOBWARE

»Jobware —da hab’ ich den Job her!“ ist ein beliebter Ohrwurm aus TV und Social Media, der auch HR-Profis
begeistert. Mit einer Anzeige auf dem Jobware Stellenmarkt konnen Sie offene Positionen schnell und prazise
besetzen. Der Service inkludiert eine personliche Beratung mit festem Ansprechpartner: 96 % der Arbeitgeber

empfehlen Jobware weiter.

tellenanzeigen im Jobware Stel-

lenmarkt erreichen qualifizierte

und (latent) wechselwillige Kan-
didaten. Um mehr passende Zielgrup-
pen anzusprechen, erscheinen Anzeigen
zudem kostenlos auf hunderten regiona-
len und zielgruppenspezifischen Plattfor-
men im Rahmen eines umfangreichen
Partnernetzwerks. Arbeitgeber richten
sich gezielt an die Kandidaten, die zu
ihnen passen: entweder mit hybriden

Anzeigenlayouts, die auf langjahriger
Erfahrung basieren und entsprechend
den Prédferenzen der Bewerber entwickelt
wurden, oder auch mit individuellem
Design, beides ist moglich.

HEUTE DIE TALENTE VON MORGEN
ERREICHEN

Die Bedeutung des akademischen Nach-
wuchses nimmt aufgrund des Fachkrif-

temangels in vielen Wirtschaftszweigen
weiter zu. Im ,,Competition for Talent”
haben Unternehmen, die sich frithzei-
tig als attraktiver Arbeitgeber fiir Stu-
dierende positionieren, die Nase vorn.
UniNow, die #1 App fiir Studium und
Karriere, gehort zu Jobware und bietet die
Grundlage fiir ein noch erfolgreicheres
Recruiting von Hochschulabsolventen
und auch Azubis bei der immer grofler
werdenden Zahl von Studienabbrechern.



DAS KANN SICH HOREN UND
SEHEN LASSEN: ANZEIGEN BEI
SPOTIFY UND SOCIAL MEDIA

Die horbare Ergdnzung zu einer Stellen-
anzeige, die im Jobware Stellenmarkt
erscheint, ist ein exklusiver Audio-Tea-
ser bei Spotify. Professionelle Sprecher
sorgen fiir eine zusdtzliche Beachtung
der Anzeigen. Wenn Bewerber also ganz
entspanntin einem privaten Umfeld lau-
schen, welche Stellen offen sind, erhoht
sich die Reichweite. Recruiter schitzen
dabei auch gezielte regionale Ausspie-
lungen. Vorteil: Es gibt mehr geeignete
Bewerbungen und die Stellen werden
schneller besetzt.

Stellenanzeigen werden auf Wunsch
auch tiber den Social Media Boost von

Jobware mit ausgewdhltem Targeting
geeigneten Bewerbern bei Facebook und
Instagram angezeigt. Dies trdgt wesent-
lich zur Steigerung der Reichweite bei
und hilft bei der Besetzung von Posi-
tionen.

RECRUITINGPOTENTIALE
IDENTIFIZIEREN

HR-Profis wollen wissen, wie sich der
Recruiting-Erfolg messen ldsst und an
welchen Stellen sie noch mehr Poten-
tial ausschopfen kénnen. Der Grad an
»Candidate Centricity” spielt dabei eine
entscheidende Rolle — von der Stellenan-
zeige bis zum Onboarding. Die Jobware-
Experten unterstiitzen auch hierbei
gerne.

BEWERBER IM BLICK BEHALTEN

Mehr Bewerber gewinnt, wer deren
Wiinsche kennt und sie entsprechend
umwirbt. Abgeleitet von der Consu-
mer-Philosophie ,Customer First” wer-
den Bewerber bei Jobware in den Mit-
telpunkt gestellt. Einfache Tools fiir
Bewerbungsprozesse wie bewerbung2go.
de erh6hen die Chance auf mehr Bewer-
bungen - in den Stellenanzeigen inte-
griert und fiir mobile Geréte optimiert.

PERSONLICHE BERATUNG INKLUSIVE

Bei welchen Stellenanzeigen konnen wir
Sie unterstiitzen? Ein direkter Ansprech-
partner setzt sich personlich fiir Thre
Belange ein.

lhre Stellenanzeige in
Social Media

f

Kooperationsmanager
(m/fwid)

& Usibew GmbH
Q@ Magssburg

Wir garantieren

50.000

Ausspielungen

wahrend der Anzeigen-
laufzeit von 30 Tagen.

~

rZumnow <y

dutet awarben >

oQv R

vt Neute Jab? Knogeratisnsnanages [o/ald)
B dar Uribom Db in Uagdeburg, Jotmare. do .

Haben Sie Fragen zum Jobware
Stellenmarkt? Wir freuen uns auf das
Gesprach mit Ihnen:

Nils Christian Bruhn
Kundenberater

Tel.: 05251 5401-190
kundenberatung@jobware.de

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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Y7 {KONIGSTEINER
" G I T A L

KONIGSTEINER digital GmbH
Taubenstrafie 26

10117 Berlin

Tel.: +49 30 403673600
www.koenigsteiner.digital
contact@koenigsteiner.digital

UspP
Mit KONIGSTEINER digital sprechen Sie
online gezielt latent und aktiv suchende

Kandidaten an, die Sie mit klassischen
Stellenanzeigen nicht erreichen. Egal ob
in Sozialen Netzwerken oder an lokalen
Standorten — mit unseren innovativen,
datengetriebenen Personalmarketing-Lo-
sungen erreichen wir die besten Talente
genau dort, wo sie sich befinden.

PRODUKTE
Mafigeschneiderte Social-Media-Wer-
beanzeigen bei Facebook, Instagram,

TikTok, Snapchat und vielen mehr,
Suchanzeigen bei Google, programmati-
sche Werbeanzeigen auf Webseiten und
in Apps, hyperlokales Targeting

KONTAKT

Philipp Theege

Head of Sales

Tel.: +49 174 3378973
p-theege@koenigsteiner.digital
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RECRUITING IM DIGITALEN WANDEL

KONIGSTEINER digital ist Ihr starker Partner fiir die digitale Transformation im Recruiting. Als Teil der
renommierten KONIGSTEINER Gruppe stehen wir fiir innovative Personalmarketing-Lésungen und unterstiitzen Sie mit
maBgeschneiderten Werbekampagnen dabei, die besten Kandidaten fiir lhr Unternehmen zu gewinnen.

ange Besetzungszeiten sind ein
ernstes Problem, das viele Unter-
nehmen belastet. Laut einer aktu-
ellen Umfrage betrdgt die Vakanzzeit
einer Arbeitsstelle in Deutschland iiber

alle Wirtschaftszweige hinweg durch-
schnittlich mehr als fiinf Monate (Sta-
tista, 2024). Dies fiihrt zu Produktions-
ausfdllen, erhohten Kosten und einer
geringeren Wettbewerbsfidhigkeit. Ursa-

che dafiir ist vor allem der Fachkréfte-
mangel, der sich in den kommenden
Jahren durch den demografischen Wan-
del mit hoher Wahrscheinlichkeit weiter
verschirfen wird.



JOBBORSEN ALLEINE GENUGEN
NICHT

Diese Entwicklung verdeutlicht, dass
Unternehmen ihre Recruiting-Strategien
anpassen miissen, um im Wettbewerb
um die besten Kandidaten bestehen zu
konnen. Es reicht nicht mehr, nur auf
klassische Wege wie Jobbdrsen zu set-
zen, da sich nur etwa 8 % der Kandidaten
aktiv auf Jobsuche befinden. Vielmehr
miissen zeitgemdfle Werbekandle wie
z. B. Social Media und Programmatic
Job Advertising gezielt genutzt werden,
um insbesondere wechselwillige, latent
suchende Kandidaten zu erreichen, die
mehr als die Halfte des verfiigbaren
Talente-Pools ausmachen.

DEN FOKUS AUF LATENT
JOBSUCHENDE RICHTEN

KONIGSTEINER digital unterstiitzt
Ihr Unternehmen mit effektiven Rec-
ruiting-Losungen dabei, genau diese
Zielgruppe zu erreichen. Unsere Mar-
keting-Experten erstellen fiir Sie zielge-
naue Kampagnen, die passende Kandi-
daten auf ihren alltdglichen digitalen
Plattformen, wie Soziale Netzwerke,
Webseiten und Apps, mit Ihrer Bot-
schaft erreichen. Durch fortlaufende,
datenbasierte Optimierung, eine hohe
Reichweite und die prdzise Ansprache
gelingt es uns, Besetzungszeiten deut-

lich zu verkiirzen und das auch in wett-
bewerbsintensiven Branchen, wie der IT
oder dem Gesundheitswesen. Auf diese
Weise kann es Ihnen gelingen, kurzfris-
tig Personal zu gewinnen, auch ohne
einen teuren Headhunter engagieren
zu miissen.

DAS GESAMTE BEWERBUNGS-
ERLEBNIS MUSS STIMMEN

Die passenden Kandidaten zu identi-
fizieren und richtig anzusprechen ist
wichtig. Doch héufig gentigt das allein
nicht, damit aus einem Interessenten
auch ein Bewerber wird. Der Grofiteil
aller Online-Bewerbungen wird abge-
brochen, obwohl Kandidaten an einer
Stelle interessiert sind. In vielen Fallen
sind unndétig hohe Hiirden im Bewer-
bungsprozess der Grund dafiir. Dazu
zdhlen das Abfragen zu vieler Informa-
tionen, technische Unzuldnglichkeiten
oder der verpflichtende Upload eines
Lebenslaufs.

HURDEN IM BEWERBUNGSPROZESS
ABBAUEN

Unsere Erfahrungen zeigen, dass
schlanke Bewerbungsprozesse ohne
Uploads und mit nur wenigen Fragen bis
zu zehnmal mehr Bewerbungen generie-
ren. Ein Beispiel dafiir sind sogenannte
Lead Ads, die KONIGSTEINER digital

seit Jahren erfolgreich im Recruiting
auf Plattformen wie Facebook und Ins-  INFO
tagram einsetzt. Dieses Anzeigenformat )

Mehr Informationen zum
erlaubt es den Jobsuchenden, ein kurzes  |j,icrnehmen finden Sie in
Bewerbungsformular innerhalb weni-  unserer Online-Datenbank.
ger Sekunden auszufiillen, ohne die App
verlassen zu miissen, was es sowohl nied-
rigschwellig als auch effektiv macht. Die
eingehenden Bewerbungen werden im
Anschluss automatisch an Ihre Recruiter
weitergeleitet und konnen direkt weiter-
bearbeitet werden.

Nutzen auch Sie die geballte Power digi-
taler Marketing-Strategien, um Ihre offe-
nen Stellen schneller zu besetzen, und
lassen Sie sich von unseren Experten
aufzeigen, wie sie Ihr Recruiting fit fiir
das digitale Zeitalter machen. Wir freuen
uns auf Sie.

Ja

Kénigsteiner Agentur

Texter:in | Personalmarketing
bundesweit | 25 Std./Woche

Komm zur Nummer 1 fiir die Besetzung
von Stellen und mach mit uns einen guten Job!

Hast du einen Abschluss
in Medien, Kommunikation
oder Sprache?

Recruiting Guide 2025
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MIT SICHERHEIT UND TECHNIK PUNKTEN

Die sicherheitspolitische Zeitenwende und technische Entwicklungen wirken sich auch auf berufliche Prioritdten aus. Im Arbeitgeberranking fiir
Young Professionals (rund 9400 befragte Personen mit akademischem Abschluss, maximal 40 Jahre) profitieren in Deutschland Unternehmen der
Luft- und Raumfahrt- beziehungsweise der Sicherheits- und Verteidigungsindustrie wie etwa Rheinmetall und die Lufthansa Group. Das sind die
Ergebnisse einer Erhebung der zu Stepstone gehorenden Employer-Branding-Beratung Universum.

Unter jungen Ingenieurinnen und Ingenieuren ist demnach erstmals kein Automobilunternehmen auf dem Spitzenplatz, Siemens machte dort das
Rennen vor Bosch und Porsche. Den grof3ten Sprung nach vorne machte Rheinmetall, das erstmals unter den Top 10 landete. Die favorisierten
Arbeitgeber von IT-Fachleuten sind, wie schon im Jahr zuvor, Google, Microsoft und Apple. Wirtschaftswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
bevorzugen stabil Porsche, Google und BMW - allerdings verbesserte sich in dieser Gruppe die Lufthansa um sechs Pladtze auf Rang fiinf.

4 )

TOP 10 ARBEITGEBER YOUNG PROFESSIONALS (INGENIEURWESEN, WIRTSCHAFTSWISSENSCHAFTEN, IT)

Die Umfrage wurde zwischen September 2023 und April 2024 unter 9375 Young Professionals in ganz Deutschland durchgefiihrt. Die Veranderung zur
Vorjahresbewertung ist in roten und griinen Zahlen abgebildet.

TOP10 » TOP 10 TOP 10

Arbeitgeber der
Young Professionals.l

. T

Arbeitgeber der . Arbeitgeber der i
Youn__g Professionals Young Professionals

. Ingenisunmw | ( Wirtschaftswissenschaften J

. SIEMENS . AIRBUS . i ° ‘ . Google ° amazon
. () BOSCH . aon a . Google . ) BOSCH - . BY Microsoft . @ BOSCH -
MW .
° comscrE 2 o Google ° GROUP o B® Microsoft ° 3 o sApd .
. BMW o " o Mereedes- e Group o SIEMENS -3 . R R 2 ° SIEMENS &
ISAP
1 LUFTHANSA GROUP h‘_" BMwW
° Mercedes-Bens Group ° rﬂHEINM( TALL ° o ° ooy - ° s
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WIE DEUTSCHLANDS

GROSSTER

DACHDECKERBETRIEB

AZUBIS GEWINNT

Schulkooperationen, Férderprogramme und eine Ausbildungsbau-
stelle — das Engagement fiir die Azubis ist vielfdltig. Im Zentrum
steht der Stolz auf die Handwerkskunst, sagt Chef Henning Hanebutt.

INTERVIEW: CHRISTINA PETRICK-LOHR

enning Hanebutt leitet seit

1999 in dritter Generation

einen der grofiten familien-

gefiihrten Handwerksbetriebe

in Deutschland. Der Dach-
deckermeister hat sich auf die Fahnen
geschrieben, die Zukunft seines Hand-
werks mitzugestalten. Neue Wege geht der
Familienbetrieb dabei nicht nur in techni-
schen Belangen — auch rund um das Thema
Ausbildung punktet das niedersachsische
Unternehmen aus Neustadt am Riiben-
berge mit vielen Ideen.

Personalwirtschaft: Herr Hanebutt, in
Ihrem Unternehmen arbeiten an elf
Standorten in Nord- und Siiddeutschland
mehr als 560 Beschiftigte, davon rund
70 Auszubildende - ist es fiir einen so
grof3en Betrieb grundsétzlich einfacher,
Azubis zu finden und auszubilden als fiir
kleinere Betriebe?

Recruiting Guide 2025

Henning Hanebutt: Unsere Grofie und
Bekanntheit erleichtern es uns definitiv,
potenzielle Azubis anzusprechen. Beispiels-
weise haben wir im letzten Ausbildungs-
jahr iiber 60 Bewerbungen fiir unsere Aus-
bildungsplitze erhalten.

Viele Handwerker klagen, dass sie ihre
Ausbildungsplitze nicht besetzen kon-
nen. Wie sieht das bei Ihnen aus? Gibt
es regionale Unterschiede?

Auch wir sind nicht von der Problematik
des Fachkridftemangels verschont. Beson-
ders in landlichen Regionen ist es schwie-
riger, Auszubildende zu finden.

Sie bilden im Dachdecker- und Zimmer-
handwerk aus - adressieren Sie dazu
Jugendliche aller Schulformen? Und was
ist mit solchen jungen Menschen, die
iiblicherweise nur schwer einen Ausbil-
dungsplatz finden?

Wir richten uns an Schiiler aller Schul-
formen. In den letzten Jahren haben wir
gezielt Programme fiir Haupt- und Real-
schiiler ausgeweitet, um diesen ebenfalls
Chancen zu bieten. Besonders erfreulich
ist, dass wir im aktuellen Ausbildungsjahr
etwa 25 Prozent unserer neuen Azubis aus
benachteiligten Verhiltnissen rekrutieren
konnten. Fiir sie bieten wir zusatzlich spe-
zielle Férderprogramme an, um den Start
in das Berufsleben zu erleichtern.

Wie sehen solche Forderungen aus?
Wir nehmen Bildungsangebote der lokalen
Kammern fiir Auszubildende mit Migrati-
onshintergrund wahr und arbeiten auch
mit einer Sprachschule zusammen.

Fiir Jugendliche mit Lernschwierigkeiten
haben wir eine Lehrerin, die zu fixen Ter-
minen ein offenes Lernangebot bietet. In
der Regel steht dieses Angebot aber allen
Azubis offen, die sich gerne gezielt auf Tests

g
Rund 70 Azubis werden bei
Hanebutt als Dachdecker und
Zimmerleute ausgebildet.

und natiirlich auch Priifungen vorberei-
ten wollen. Je nach Leistungsstand gibt es
dann die Empfehlung, an den Angeboten
teilzunehmen. Ungewohnlich ist bei uns
auch, dass diese Lernzeiten als bezahlte
Arbeitszeit gelten.

Erreichen Sie auch Abiturienten?

Ja, rund 15 Prozent unserer aktuellen Azu-
bis haben Abitur. Wir bieten ihnen héufig
die Moglichkeit, sich in dualen Studien-
gdngen weiter zu qualifizieren oder spe-
zialisierte Weiterbildungsprogramme zu
nutzen. So kdnnen Abiturienten bei uns
sowohl praktische Erfahrungen sammeln
als auch akademische Qualifikationen
erwerben.

Auf welche Weise sprechen Sie die
Jugendlichen an?

Wir nutzen eine Kombination aus Schul-
kooperationen, Praktika und Ausbildungse-



vents. Allein durch unsere Partnerschaften
mit den Schulen in der Region konnten
wir im letzten Jahr insgesamt 60 Prakti-
kumsplétze bereitstellen. Zusdtzlich haben
wir an etwa zwolf Ausbildungsmessen teil-
genommen und dort zahlreiche Kontakte
gekniipft und fiir Praktika und Ausbil-
dungsplétze geworben.

Sie betreiben Ausbildungsbaustellen -
wie funktionieren die?

Unsere Ausbildungsbaustellen sind Pro-
jekte, die speziell fiir die Praxisbildung
unserer Azubis ins Leben gerufen wurden.
Hier arbeiten die Azubis selbststdndig unter
Aufsicht erfahrener Meister. Diese Projekte
bieten eine ideale Gelegenheit, Theorie
und Praxis zu verbinden und Verantwor-
tung zu iibernehmen.

Sie vermitteln den Eindruck, dass man
sich bei Hanebutt wirklich um die
Bediirfnisse der jungen Leute kiimmert
- was wird gemacht und warum?

Unsere Azubis kénnen Mentorenpro-
gramme, regelmafige Feedbackgesprache,
und mafigeschneiderte Weiterbildungen
in Anspruch nehmen. Dazu bieten wir
etwa flexible Arbeitszeiten an und es gibt
Zusatzleistungen wie zum Beispiel regelma-
Rige Schulungen zur Ausbildung der Aus-
bilder, Unterstiitzung beim Fiihrerschein,
die Azubi-WG, eine gemeinsame Skifahrt
und andere attraktive Konditionen.

Der Grundtenor Threr Webseite ist der
Stolz auf Ihre Arbeit, Ihr Handwerk
und Thren Betrieb - ist dieser Stolz
ansteckend? Absolut, der Stolz auf unser
Handwerk und unsere Projekterfolge ist
ein zentraler Bestandteil unserer Unter-

nehmenskultur und wirkt sehr motivie-
rend. Wir schaffen es, diesen Stolz auf die
Jugendlichen zu tibertragen, indem wir eine
inspirierende und wertschétzende Lernum-
gebung bieten. Durch die enge Einbindung
der Azubis in spannende Projekte und den
direkten Kontakt zu erfahrenen Fachkrédften
erleben sie tdglich, welchen wesentlichen
Beitrag ihre Arbeit leistet. Die Begeisterung
fiir das Handwerk und die Identifikation
mit dem Unternehmen wachsen dabei ganz
natiirlich.

Ihr Unternehmen wirbt damit, dass
junge Menschen auf Augenhohe mit den
anderen Beschiftigten sind. Was heif3t
das konkret? Lassen sich bei Ihnen die
Ausbilder und Meister auch mal was von
den Azubis sagen?

Arbeiten auf Augenhoéhe bedeutet bei uns,
dass jeder im Team angehort wird. Unsere
Azubis sind in Projektteams integriert, und
ihre Meinungen werden ernst genommen.
Ein Beispiel dafiir ist, dass wir nicht nur
das Wissen und die Praktiken vermitteln,
sondern auch das Warum liefern. Junge
Leute wollen wissen, weshalb etwas auf
eine bestimmte Art getan wird, und unsere
Meister werden fiir genau diese Nachfragen
sensibilisiert, um den Azubis die Bedeutung
hinter den Maffnahmen néaherzubringen.

Erinnern Sie sich an den letzten guten
Ratschlag, den Sie selbst von einem Ihrer
Azubis bekommen haben?

Kiirzlich empfahl uns ein Auszubildender,
Social-Media-Kandle aktiver fiir das Recrui-
ting zu nutzen. Diese Idee haben wir auf-
gegriffen und eine Social-Media-Kampagne
gestartet, die zu einem enormen Anstieg
der Bewerbungen fiihrte.

Sie haben selbst die Dachdeckeraus-
bildung im eigenen Familienbetrieb
gemacht: Wirken Ihre Erfahrungen als
Azubi nach?

Meine Ausbildung hat mir gezeigt, wie
wichtig es ist, Herausforderungen als Lern-
chancen zu sehen. Diese Einstellung gebe
ich gerne an die jungen Leute weiter. Ich
habe jedoch auch erlebt, wie einschrén-
kend es sein kann, nicht geniigend Ver-
antwortung zu iibertragen; daher ermutige
ich unsere Ausbilder, den Azubis grofiere
Handlungsspielrdume einzurdumen.

Bleiben die Azubis nach der Ausbildung
meist im Unternehmen?

Ja, die Ubernahmequote nach der Ausbil-
dung liegt bei uns bei etwa 85 Prozent. Dies
zeigt uns, dass die meisten unserer Azubis
gerne bei Hanebutt bleiben und ihre Kar-
riere in unserem Unternehmen weiterent-
wickeln mochten. Dariiber hinaus bieten
wir gezielte Weiterbildungsprogramme an,
um die individuellen Karrierewege weiter
zu fordern. Wie die Fortbildung zum Vor-
arbeiter, Unterstiitzung beim Meister, aber
auch Unterstiitzung bei korperlichen Ein-
schrankungen durch Krankheit.

Ein so grof3er Betrieb wie Hanebutt kann
Jugendlichen leichter interessante Ange-
bote machen als kleinere Betriebe. Was
raten Sie denen?

FRAGT )
ACHGEFREC

Fotos. Hanebutt

Dachdecker aus Uberzeugung und mit
Zukunftsvision: Henning Hanebutt

Auch kleine Betriebe haben viele Chancen,
junge Talente zu gewinnen. Authentizitit
und personliche Betreuung sind entschei-
dende Faktoren. Kleinere Unternehmen
sollten ihre einzigartigen Vorteile wie fla-
che Hierarchien und ein familidres Arbeits-
umfeld betonen. Es ist auch hilfreich, enge
Kooperationen mit lokalen Schulen einzu-
gehen und Praktika anzubieten, bei denen
die Jugendlichen das Handwerk hautnah
erleben kénnen. Kreative Benefits und per-
sonliche Entwicklungsmaoglichkeiten kon-
nen ebenfalls Anreize schaffen. =

99 Kleinere Unternehmen sollten ihre einzigartigen
Vorteile wie flache Hierarchien und ein familidres

Arbeitsumfeld betonen.

Recruiting Guide 2025

33



EMPLOYER BRANDING E-SPORT

34

ZOCKEN MIT ZUKUNFT

Die Deutsche Bahn vergibt Stipendien fiir Azubis mit E-Sport-Ambitionen.
Das stdrkt die Arbeitgebermarke und bietet Gaming-Talenten ein zweites

Standbein.

ehr als 6000 Auszubil-
dende und dual Studie-
rende in unterschied-
lichsten Berufsbildern
stellt die Deutsche Bahn
2024 ein - eine Rekordzahl! Gesucht
werden Kandidatinnen und Kandida-
ten fiir mehr als 50 verschiedene Aus-
bildungen, darunter sind bekannte
Berufe, wie etwa Lokfiihrer, aber auch
fiir weitgehend unbekannte und bahn-
spezifische Ausbildungsberufe. Um das
zu erreichen, geht die DB gezielt neue
Wege im Recruiting und versucht so,
neue Zielgruppen zu erschlieflen.
Zu den anvisierten Gruppen gehort
unter anderem die Gaming Commu-
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nity. In den sogenannten E-Sports tre-
ten einzelne Spielerinnen und Spieler
oder Teams in verschiedenen Video-
und Computerspielen und Disziplinen
gegeneinander an, dhnlich wie in tradi-
tionellen Sportarten. Die Spielerinnen
und Spieler sind Digital Natives — Social
Media und Streaming sind fir sie Teil
der Lebensgestaltung. Die Zielgruppe
ist riesig: In Deutschland spielen nach
Statista-Angaben 91 Prozent der 16- bis
29-jahrigen Computer- und Videos-
piele. Dariiber hinaus verfolgen rund
16 Millionen Menschen in Deutschland
E-Sports-Veranstaltungen.

Fur uns als DB war es wichtig, bei dieser
Zielgruppe als attraktive Arbeitgeberin

und Ausbilderin Fuf$ zu fassen, schlief3-
lich bringen viele Gamerinnen und
Gamer SKkills mit, die wir bei unseren
Nachwuchskriften schatzen.

IN WELCHEN BERUFEN BESTEHT
BEDARF?

Fiir die Zugverkehrssteuerung oder den
Gleisbau sucht die DB beispielsweise
dringend Ausbildungsnachwuchs,
ebenso fiir duale Studienrichtungen wie
das Wirtschaftsingenieur-, Bauingeni-
eur-, Eisenbahn-und Bahningenieurwe-
sen und die Elektrotechnik. Relevante
Fahigkeiten fiir diese Berufe sind unter
anderem Teamwork, Konzentration

oder Umgang mit Stress — Kompeten-
zen, die man auch in E-Sports mitbrin-
gen muss. Daraus entstand die Idee, die
Ausbildung im Unternehmen mit einem
E-Sports-Stipendium zu verkntipfen. Der
Fokus bei der Stipendiaten-Auswahl liegt
auf Personen, die sich bereits in den
meistgespielten Games profiliert haben,
das sind EA FC, League of Legends, Brawl
Stars, Valorant und Counter Strike 2.

Fiir das Ausbildungsjahr 2023 konn-
ten wir erstmals zwanzig Pldtze fiir
ein einjdhriges E-Sports-Stipendium
gekoppelt an eine Ausbildung bei der
DB InfraGO anbieten. Die DB InfraGO
ist ein hundertprozentiges Tochterun-
ternehmen der DB, das fiir die Eisen-
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bahninfrastruktur zustandig ist. Um
diese einzigartige Ausbildung entspre-
chend zu platzieren, sind wir bei der
Ansprache neue Wege gegangen. Uns
war Kklar, dass wir die junge Zielgruppe
iiber ihre gewohnten Kanéle wie Tik-
Tok, Instagram, YouTube und Discord
am besten erreichen kdnnen. Ziel war
es, in der ,Bubble” gaming-affiner
Jugendlicher unsere Ausbildungsberufe
in einem kurzen Kampagnenzeitraum
von sechs Wochen vor Ausbildungsstart
bekannt zu machen.

Gemeinsam mit der ,esports player
foundation” (epf, eine Forderinstitution
fiir den E-Sports-Nachwuchs) haben wir
eine passgenaue Influencer-Marketing-

o —

kampagne entwickelt und umgesetzt.
Im Zentrum standen das Erkldren und
Bekanntmachen der Berufsbilder sowie
die Vermarktung des Stipendienan-
gebots. Auf der neuen Landingpage
Esports@DB (db.jobs/esports) finden
Interessierte Informationen zum Ange-
bot und kénnen sich direkt bewerben.
Auch aktuelle Auszubildende und dual
Studierende hatten die Moglichkeit, sich
auf ein Stipendium zu bewerben.

INFLUENCER SIND AUF SOCIAL-
MEDIA-KANALEN AKTIV

Im Rahmen der Social-Media-Kampa-
gne haben wir mit Influencerinnen und

Influencern aus dem Gamingbereich
und Azubis der Deutschen Bahn Videos,
Storys, Reels, Memes, Livestreams und
weitere Content-Pieces zu DB-spezi-
fischen Berufen produziert und diese
auf Tiktok, YouTube, Instagram, Twitch
und anderen Social-Media-Kanélen aus-
gespielt. Dazu zdhlten auch zwei Pro-
duktionen mit dem deutschen Streamer
Pascal Becker, der als ,Kalle Koschinsky*
bekannt ist. Er interviewte im Berliner
Weichengarten und der Betriebszen-
trale der S-Bahn Berlin auf seine ganz
eigene humorvolle Art unterschiedli-
che Mitarbeitende, Auszubildende und
dual Studierende zu ihren Tatigkeiten.
Das Video schaffte es auf Platz 42 der

a
( §

YouTube-Trends in Deutschland und
generierte mehr als 100000 Klicks. Ins-
gesamt erzielte die Influencer-Kampagne
uber elf Millionen Impressionen und
iber 130000 Interaktionen auf Social
Media in der dezidierten Zielgruppe der
Gaming Community.

DIE DEUTSCHE BAHN

Der DB-Konzern ist ein fiihrender Anbieter im Bereich
Mobilitat und Logistik. Mit rund 33 000 km Lange betreibt
die Deutsche Bahn das langste Schienennetz Europas
und ist auch einer der grofiten Energieversorger Deutsch-
lands. Der DB-Konzern, mit Sitz der Konzernleitung in
Berlin, beschaftigt rund 308 ooo Mitarbeitende weltweit.
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KAMPAGNE STARKT DIE BINDUNG 150 interne Stipendien-Bewerbungen
sind von unseren derzeitigen Auszubil-
denden eingegangen. Das hohe interne
Interesse zeigt, wie gut das Angebot

ankommt, und leistet zusatzlich einen

Die Landingpage generierte innerhalb
von nur sechs Wochen iiber 36 000 Klicks
und Hunderte Bewerbungen. Mehr als

STOLPERSTEINE —WO HAT ES IM PROJEKT GEHAKT?

Partnermanagement: Die Auswahl eines geeigneten Kooperationspartners mit Know-how und Innovations-
kraft bei der Férderung von E-Sports-Talenten, gepaart mit der Fahigkeit zur Vermarktung unserer gemein-

samen Konzept, war herausfordernd, da der B2B-Bereich im E-Sport volatil und mit Falschspielern gespickt
ist.

Stakeholdermanagement: Die Begeisterung der Belegschaft und internen Stakeholder ist und bleibt eine
Hiirde. Leider ist Gaming immer noch mit Vorurteilen behaftet und es fehlt an Offenheit. Wir arbeiten an der
Kulturentwicklung, indem wir fortlaufend tiber das Projekt und dessen Erfolge berichten.

Influencermanagement: Die Suche nach passenden Influencerinnen und Influencern, die unsere Berufe
bei der DB vorstellen und gleichzeitig die E-Sports-Férderung bewerben, war unerwartet schwierig. Die
DB polarisiert, genauso wie das Thema Gaming. Wir mussten eruieren, mit wem wir arbeiten wollten, und
diese Personen auch fiir uns begeistern.

Talentmanagement: Wir haben gelernt, dass der personliche regelmafige Austausch zwischen Talent, epf
und uns als Arbeitgeberin notwendig ist, um die Entwicklung der Talente zu unterstiitzen und zu begleiten.
Dies erfordert entsprechende Kapazitdten vom Projektteam ab, die vorher nicht genau kalkulierbar waren.

Driven by passion: Die Umsetzung ist nur moglich durch eine Leidenschaft fiir das Thema Gaming und den
Willen, eine neue Zielgruppe fiir uns zu gewinnen und Gaming als Kulturbestandteil in die DB zu integrie-
ren. Das fordert Kreativitat und Resilienz vom Projektteam.

UNTERM STRICH — WAS HAT DAS PROJEKT GEBRACHT?

Visibility: Mit unserer Influencer-Kampagne haben wir in kurzer Zeit tiber 11 Millionen Impressionen gene-
riert und tiber 36 o0oo Klicks auf unserer Landingpage verzeichnet. Hunderte Nachwuchskréfte haben sich
auf unsere Stipendien und Ausbildungsplatze beworben.

Image: Wir positionieren die Deutsche Bahn AG als moderne und innovative Arbeitgeberin, die E-Sport-Am-
bitionen aktiv fordert. Die Bahn ist ein attraktives zweites Standbein und bietet wahrend und nach der
Karriere Perspektiven.

Community: Durch die gefoérderten Talente haben wir die Moglichkeit, kiinftig eigene DB-Teams zu etablie-
ren, die sich in ihrem Spieletitel in Ligen und auf Turnieren beweisen.

Recruiting: Mit unseren Konzepten haben wir neue Mitarbeitende gewonnen. Die DB will weiterhin Nachwuchs-
krafte auf Rekordniveau einstellen — und kann nun die Gaming-Community als Zielgruppe dazuzahlen.
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Beitrag zur Bindung der Mitarbeitenden.
Nach der Bewerbungsphase wurden die
besten 50 Bewerberinnen und Bewerber
zu einem dreitdgigen Auswahl-Summit
eingeladen. Wir haben dieses Event
genutzt, um einerseits die 20 talentier-
testen Gamerinnen und Gamer zu iden-
tifizieren, aber auch, um klarzustellen,
dass es hier um Leistungssport geht.
Denn die Anforderungen an die Stipen-
diaten sind hoch: Neben der Ausbildung
bei der DB trainieren die Nachwuchs-
krédfte mehrmals pro Woche aufierhalb
der Arbeitszeit. Aulerdem nehmen sie
an den Wochenenden an Turnieren teil.
Fiir eine optimale Entwicklung erhalten
unsere Talente personliches Ingame Coa-
ching durch erfahrene Profis, Hardware-
support sowie Beratungsangebote in den
Bereichen Sportpsychologie, Erndhrung
und Ausgleichssport. Sie haben auch die
Moglichkeit, an einem einwdchigen Trai-
ningslager teilzunehmen.

KONZERN PLANT NEXT LEVEL FUR
ESPORTS@DB

Durch die vielen Bewerbungen und den
Erfolg der medialen Kampagne in der
Gaming-Community fiihrt die DB das
Projekt im Ausbildungsjahr 2024 wei-
ter fort. Mit unserer zweiten Kampagne
konnten wir in einem Zeitraum von rund
zehn Wochen mehr als 32 Millionen
Impressionen und tiber 600000 Inter-
aktionen erzielen. Die Zugriffe auf unsere
Karriereseite stiegen auf tiber 50000 an.
Ende des Jahres vergibt die DB InfraGO
22 neue Stipendienpléitze.

Innerhalb des Bahnkonzerns gibt es
mittlerweile Bestrebungen, E-Sports als

Foto: DB

Foto: DB

Betriebssport zu etablieren und damit
unsere Vorreiterrolle als innovative
Arbeitgeberin im Gaming weiter aus-
zubauen. Die Vorteile von E-Sports:
Teamarbeit und Kommunikation wer-
den gefordert. Gaming kann zudem den
Stressabbau unterstiitzen. Gemeinsame
Spielerlebnisse haben einen positiven
Effekt auf das Vertrauen und die Zusam-
menarbeit im Team, was zu einer posi-
tiveren und produktiveren Arbeitsum-
gebung fiihrt. Die durch Gaming im
betrieblichen Kontext gewonnenen posi-
tiven Erlebnisse konnen den Zusammen-
halt unter den Mitarbeitenden stdrken
sowie die Identifikation mit der Deut-
schen Bahn AG als Arbeitgeberin for-
dern. Fiir eine perspektivische Offnung
des Angebots, auch fiir andere Gruppen
von Mitarbeitenden, bestehen bereits
viele Ideen, etwa Wettbewerbe innerhalb
der Belegschaft, Gaming-Angebote fiir
Pausen oder After-Work-Aktivitdten. =

AUTOR UND AUTORIN

Ronald Tammert

Spezialist Grunds&tze Onboarding,
Trainees, Esports

DB InfraGO AG

Ronald.Tammert@
deutschebahn.com

Isabel Bayer

Spezialistin Grundsatze Personal-
marketing und Rekrutierung

DB InfraGO AG

Isabel.Bayer@
deutschebahn.com
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EMPLOYER BRANDING BRANCHENVERZEICHNIS

ARTS

ARTS Experts GmbH
Hermann-Reichelt-Strafle 3
01109 Dresden

Tel.: +49 351 795 808 0
www.arts.eu

info@arts.eu

Als umfassende 360° HR Agentur bieten
wir Thnen innovative, qualitativ hoch-
wertige und mafigeschneiderte HR-Bera-
tungs- und Outsourcing-Losungen, die
Sie dabei unterstiitzen, sich als attrakti-
ver und zukunftssicherer Arbeitgeber zu
positionieren.

DIE
q EMPLOYER
BRANDING
BERATERIN
Annekatrin Buhl -
Die Employer-Branding-Beraterin
Chausseestrafie 86 - 10115 Berlin
Tel.: 01516 8468163
ab@die-employer-branding-beraterin.de
www.die-employer-branding-beraterin.de

RR|ROCKET

HUMAN RESOURCES

HR Rocket GmbH
KettelerstraBe 5—11
97222 Rimpar

Tel.: 09365 82923-0
mail@hr-rocket.com
www.hr-rocket.com

Annekatrin Buhl entwickelt tiberzeu-
gende Arbeitgebermarken und Strategien
fiir Arbeitgeberkommunikation und
HR-Marketing. Fiir mehr Sichtbarkeit

bei Thren Wunschbewerbern, effizientes
Recruiting und langfristige Mitarbeiter-
bindung im Mittelstand.

HR Rocket GmbH betreibt ein Netzwerk
regionaler und fachspezifischer Jobbor-
sen. Als Experte fiir digitales Recruiting
bietet das Unternehmen kreative Stel-
lenanzeigen, zielgerichtetes Marketing,

Karriereseiten und Whitelabel-Jobborsen.

_k Jobware

... da hab"ich den Job her!

Jobware GmbH

Technologiepark 15 - 33100 Paderborn
Tel.: 05251 5401-190

www.jobware.de
kundenberatung@jobware.de

Jobware ist der Stellenmarkt fiir Ihre offe-
nen Positionen. Gewinnen Sie passende
Kandidaten schnell und giinstig auf
jobware.de. Und mit einem Firmenprofil
bei UniNow, der #1 App fiir Studium +
Karriere, erreichen Sie Studierende direkt
im Hochschulalltag.

| Persona Institut

Persona Institut GmbH
Miinzgasse 2

97877 Wertheim

Tel.: 0175 5905945
stefan.rippler@persona-institut.de
www.persona-institut.de

Das Persona-Institut ist die erste
Anlaufstelle fiir deutsche Unternehmen
zum Thema (datenbasierte) Personas
und deren praktische Verwendung - fiir
candidate-zentriertes Recruiting und
Employer-Branding.
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UNBEQUEME ZEITEN FUR
PERSONALDIENSTLEISTER

Wachstum und steigende Nachfrage auf der einen Seite, Riickgang auf der anderen Seite — die Situation in der Zeitarbeitsbranche ist so
durchwachsen wie die Gesamtwirtschaft. Die Liinendonk-Studie zur Zeitarbeit sieht fiir 2023 einen Riickgang der Umsatze bei rund drei von

zehn Unternehmen im Vergleich zum Vorjahr. Andererseits aber wachsen fast genauso viele um mehr als zehn Prozent. ,,Anbieter mit einem
hohen Wachstum vermitteln nahezu alle Facharbeiter fiir Industrie, IT oder das Gesundheitswesen®, erldutert Studienautorin Lena Singer. Das
Volumengeschaft in Deutschland liege aber weiterhin bei Helferinnen und Helfern ohne Berufsausbildung, und die Anzahl dieser Zeitarbeitskrafte
sinke.

Insgesamt ist 2023 das Marktvolumen fiir Arbeitnehmeriiberlassung in Deutschland um rund drei Prozent auf von 33,9 Milliarden auf
32,9 Milliarden Euro gesunken. Auch die Anzahl der Zeitarbeitskrafte sank um fast fiinf Prozent.

GROSSTE NACHFRAGE NACH QUALIFIZIERTEN FACHKRAFTEN, AUS DEM GESUNDHEITSWESEN UND BEI KLEINEN DIENSTLEISTERN

Umsatzentwicklung im 2. Quartal in Prozent in Bezug auf das Vorjahresquartal (YoY)

Frage: Wie haben sich die Kennzahlen fiir das 2. Quartal 2024 in lhrem Unternehmen entwickelt?; In Bezug auf das Vorjahresquartal/(YoY); auch Schétzung méglich.
Mittelwerte; Auswertungsgruppen; bereinigt um Ausreifier, n = 91

Quelle: Liinendonk®-Konjunkturindex Zeitarbeit — 2. Quartal 2024

Uber 50 Mio. Euro Umsatz N -5,4% Gesundheitswesen NN 3, % Akademikerinnen I -5,5%
und Akademiker

Bis 50 Mio. Euro Umsatz 1l -1,0% Industrie 1-0,5% Mit Berufsausbildung I 2,4%

Unter 5 Mio. Euro Umsatz N 10,3% Verkehr und Logistik 1l 1,0% Ohne Berufsausbildung 1l -1,5%
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WENN KANDIDATEN
VERSCHWINDEN

Ohne Vorwarnung ziehen sich etliche Bewerbende zuriick.
Eine engmaschige Begleitung kann dieses Risiko reduzieren.

VON WINFRIED GERTZ

iese Bilanz ist erntichternd
fiir HR. Erst verschlanken
Personalabteilungen ihre
Prozesse, implementie-
ren leistungsstarke Bewer-
bermanagementsysteme und heuern
erfolgreiche Headhunter mit dem Ziel
an, fehlendes Personal mit allen Kniffs

Recruiting Guide 2025

anzuwerben. Und dann lassen Bewer-
berinnen und Bewerber — dieser geball-
ten Professionalisierung des Recruitings
zum Trotz - viele Arbeitgeber ins Leere
laufen. Die reagieren frustriert: Das sei
an Dreistigkeit kaum zu tberbieten.
Zahlen Bewerbende Unternehmen nun
heim, dass man sie selbst lange hinhielt?

Ghosting ist in allen Wirtschaftsbe-
reichen anzutreffen und ldsst keinen
Arbeitgeber aus. Dass Kandidaten kom-
mentarlos den Bewerbungsprozess
abbrechen, beobachtet einer Indeed-Be-
fragung zufolge jeder zweite Personaler.
Jeder Achte ist sogar tdglich betroffen.
Wer nun meint, allein im Recruiting

unerfahrene Unternehmen fielen Ghos-
ting zum Opfer, sieht sich getduscht.
Denn inzwischen hat das Phidnomen
sogar die Zeitarbeitsbranche heimge-
sucht, was viele Verantwortliche sich
nicht erkldren kénnen.

Grund ist der zugewiesene Kompetenz-
ausweis: Eben, weil die Personaldienst-

Foto: adobestock.com_Carola Schubbel



leister fiir ihre Kénnerschaft im Rec-
ruiting geschétzt werden, beauftragen
Unternehmen sie fiir die Beschaffung
dringend benétigten Personals. Den
Betrieben fehlen schlicht die Mittel und
Methoden, um vakante Stellen zeitnah
zu besetzen und gleich ganze Teams fiir
zeitlich eingegrenzte Projekte anzuwer-
ben. Wie erschiittert die Branche ist,
fasst Daniel Miiller in wenigen Worten
zusammen: ,Ghosting beschiftigt uns
alle”, sagt der Podcaster und einstige
Regionalleiter der Zeitarbeitsfirma Kan-
garoo. ,Plotzlich verschwinden sie, und
das nimmt zu.”

BINDUNGSBEREITSCHAFT SINKT

Warum wenden sich Bewerbende unver-
sehens ab; was steckt hinter der Volte,
die fiir gestandene Personaler unhof-
lich, stillos, fast wie ein Affront anmu-
tet? Genauer wissen wollte es der Zeit-
arbeitsriese Randstad und befragte rund
300 Personen, die sich in den letzten
zwei Jahren beworben hatten. 35 Pro-
zent derjenigen, die sich zum Ghosting
bekannten, begriinden ihr Verhalten
mit einem zu niedrigen Gehaltsangebot,
30 Prozent gefielen die Rahmenbedin-
gungen nicht oder hatten bereits einen
anderen Job sicher. Lediglich 14 Prozent

wussten von vornherein, dass die Stelle
fiir sie gar nicht infrage kam.

Die Nummer eins der hiesigen Zeitar-
beitsbranche erkldrt sich diesen anhal-
tenden Trend als , Folge der hohen Nach-
frage an Arbeitskrdften”, wie es CEO
Richard Jager ausdriickt. Wer einen Job
suche, habe heute schlicht mehr Aus-
wahl als in Zeiten hoher Arbeitslosig-
keit. Zwar konne sich das angesichts
der aktuell negativen wirtschaftlichen
Entwicklung dndern. Aber, so Jager,
,nhoch beobachten wir eine nachlas-
sende Bindung an Arbeitgeber”. Dieses
Momentum bestdtigt die Konigsteiner
Gruppe in ihrem quartalsweise erhobe-
nen Stellenwechsel-Kompass. Danach
ist exakt ein Drittel aller Beschéftigten,
etwas mehr als im letzten Quartal (32
Prozent), offen fiir einen neuen Arbeitge-
ber. Besonders wechselbereit zeigen sich
30- bis 39-jahrige, fast die Hélfte dieser
Altersgruppe schaut sich um.

Doch die Wechselbereitschaft allein
erkldrt noch nicht die Motivation, den
eingeleiteten Bewerbungsprozess abzu-
brechen und sich ohne viel Federlesens
aus dem Staub zu machen. Um Ghosting
zu verstehen, muss man zahlreiche Fak-
toren berticksichtigen. Drehen wir zuerst
den Spief um - denn Ghosting ist HR
selbst zuzuschreiben. Wenn Bewerbende

regelmaflig erleben, dass Feedback tiber
den Fortgang der beruflichen Anbah-
nung ausbleibt, warum sollten sie sich
dann nicht selbst unverbindlich erwei-
sen? ,Hundertmal beworben, doch nie-
mand reagiert”, bringt Miiller auf den
Punkt, was viele Bewerbende erfahren.
Und Umfragen bestdtigen: Drei von vier
Personen, die der sogenannten Gene-
ration Z zugerechnet werden, gaben in
einer Studie der Karriereplattform Job-
teaser an, von HR geghostet worden zu
sein. Was tibrigens die Gescholtenen -
genau gesagt die Halfte der befragten
Personalerinnen und Personaler — ehr-
lich einrdumten.

VON HR PROVOZIERT

Unverbindlichkeit ist ein ernstzuneh-
mender Vorwurf an HR. Sich in der
Kommunikation mit Bewerbenden auf
den Datenschutz oder das Allgemeine
Gleichstellungsgesetz (AGG) zu berufen,
um im Zweifel lieber nichts als irgendet-
was Konkretes mitzuteilen, lasst an der
Ernsthaftigkeit des Recruitings zweifeln.
Sind zudem Akteure involviert, die ihre
Kinderstube strédflich vernachlassigen,
indem sie Bewerbende in der Luft han-
gen lassen, braucht sich HR iiber nega-
tive Kritik in sozialen Netzwerken nicht

»Stimmt der Lohn, passen die Schichten,
ist der Anfahrtsweg nicht zu lang? Ist es
also der richtige Einsatzbetrieb?*

Hartmut LiierBen, Geschaftsfiihrer Index Business Innovation Consulting

zu beschweren. So bleibt vom Invest in
die Arbeitgebermarke nur Schall und
Rauch.

Andererseits ware zu fragen: Hat es
unzuverldssige Bewerberinnen und
Bewerber nicht schon immer gegeben?
Durchaus, doch nun kommt die Digi-
talisierung hinzu — und die verdnderte
Arbeitsmarktsituation. ,,Bewerben wird
immer leichter”, sagt Zeitarbeitsexperte
Miiller. ,Ein Klick geniigt.” Doch sich
ad hoc entscheiden zu kénnen, betont
der einstige Liinendonk-Marktfor-
scher Hartmut Liierflen mit Blick aufs
Arbeitsleben, sei auch ,von dauerhafter
Tragweite”. Vielen wird’s brenzlig, und
schwupps sind sie weg.

Als Geschiftsfiihrer von Index Business
Innovation Consulting berét Liieren
heute Zeitarbeitsfirmen, wie sie dank
Analytics und Kinstlicher Intelligenz
sowohl im Recruiting als auch im Ver-
trieb bessere Ergebnisse erzielen konnen.
Um Ghosting in den Griff zu kriegen,
empfiehlt er, die Kommunikation und
Interaktion zwischen Unternehmen und
Kandidaten teilweise zu automatisieren.
Der Vorteil: So konnten Disponenten
sich ganz der personlichen Betreuung
der potenziellen Zeitarbeitskrdfte und
deren Vorlieben widmen: ,Stimmt der
Lohn, passen die Schichten, ist der

Recruiting Guide 2025
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Anfahrtsweg nicht zu lang - ist es also
der richtige Einsatzbetrieb?“

UNSICHERE KANTONISTEN

Wird der Dialog derart intensiviert,
wird es fiir Bewerbende immer schwie-
riger abzuspringen. ,Kann der Dispo-
nent dem Kandidaten im personlichen
Gespréch eine Zusage abringen”, erklart
Lierfien, habe das mehr Gewicht ,als
eine Zusage via WhatsApp“. Dass Zeit-
arbeitsfirmen stdrker auf ihr Klientel
zugehen miissen, ist auch Randstad-CEO
Jager wichtig zu betonen. Sie sollten auf
die Anspriiche von Bewerbenden ein-
gehen und schauen, ,,an welchen Stell-
schrauben man eventuell drehen kann”.
Doch ganz so einfach ist es nicht. Denn
der Zeitarbeitsmarkt bleibt mit Blick auf
Qualifikationsanforderungen eindeutig
von gewerblicher Arbeit dominiert: Thr
Geld verdienen die Dienstleister mit
der Uberlassung von an- und unge-
lernten Menschen. Hoherqualifizierte,
etwa fiir Medical Care, Finance und IT,
reprasentieren nur zehn Prozent der
iiberlassenen Krifte. Und das wirkt sich
auch aufs Ghosting aus, wie Podcaster
Miiller beobachtet: ,Je niedriger die
Qualifikation, umso mehr nehme ich
Ghosting wahr.” Sind Kandidatinnen

Richard Jager, CEO Randstad

‘oto: Randstad
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und Kandidaten hingegen hoher quali-
fiziert, dauern auch die Gespriche lin-
ger. ,Der Prozess ist aufwendiger, Kan-
didaten haben mehr Zeit investiert.” Die
Wahrscheinlichkeit, dass jemand Knall
auf Fall abspringt, sinkt.

Wenn Ghosting die gesamte Branche so
umtreibt wie hier skizziert, miisste es
auch im Interesse des Verbandes liegen,
den Zeitarbeitsfirmen mit Rat und Tat
zur Seite zu stehen. Doch der Gesamt-
verband der Personaldienstleister (GVP)
wiegelt ab. Mit wankelmdtitigen, illoya-
len Bewerbenden umzugehen, sei Auf-
gabe jedes einzelnen Dienstleisters,
so ein Sprecher. Man konne es auch
positiv sehen. Denn wer unversehens
abspringt, verursacht nur ein Bruchteil
der Recruitingkosten, die entstehen,
wenn sich Bewerbende nach der Anstel-
lung als untauglich erweisen. 25 und
35 Prozent aller besetzten Stellen seien
Fehleinstellungen, beruft sich Professor
Florian Feltes, Mitgriinder von Zortify,
auf eigene Studien. Die Kosten beliefen
sich auf das etwa Anderthalbfache eines
Jahresgehalts, auf oberer Ebene sogar auf
das Dreifache.

Zuriick zum Ghosting und der Frage, wie
man das Problem in den Griff kriegt.
Jager wiinscht sich, dass sich Recruiter
und Disponenten im Bewerbungsprozess

»Menschen bewerben sich schneller,
springen aber auch rasch wieder ab.“

verlasslich, transparent und zupackend
erweisen. Und daran kniipfe auch die
neue Strategie ,Partner for Talent” an.
Randstad wolle mehr auf das Potenzial
von Mitarbeitenden schauen, sie gezielt
weiterentwickeln und im Idealfall das
ganze Berufsleben lang begleiten. So
zugewandt will man sich schon im
Bewerbungsprozess zeigen, verspricht
Jager. ,Wir arbeiten tédglich daran, dass
Talente dies im Bewerbungsprozess auch
wirklich erleben.”

VERLEIHER BEGLEITEN
KANDIDATEN ENGMASCHIGER

Konkreter wird Marktinsider Liierf3en.
»Aus Selbstschutz”, sagt er, gingen viele
Personaldienstleister inzwischen dazu
iiber, ihre Kandidaten engmaschiger
zu betreuen. Ein Beispiel: ,War jemand
beim letzten Termin unpiinktlich, ruft
man am Tag zuvor an und begleitet ihn
oder sie am ersten Einsatztag.” Ein guter
Rat: Miiller weil von Menschen, die
mangels Hinweis, wo sie den Pfortner
finden, ,zuerst herumirren und dann
einfach abdrehen”. Was soll schon pas-
sieren, denkt er oder sie: ,Womoglich
bin ich nur einer von 100, also fillt das
nicht ins Gewicht.” So oder so: Dass
es auf dem Arbeitsmarkt dynamischer

zugeht, kdnne Segen und Fluch sein, sagt
Randstad-Boss Jager. ,Menschen bewer-
ben sich schneller, springen aber auch
rasch wieder ab.” Nah an Bewerbenden
zu sein, Zeit- und Informationsliicken
zu schlieflen — darauf komme es an. Das
sollte aber nicht isoliert betrachtet wer-
den. Vom Ghosting betroffen seien, laut
LierRen, eher jene Zeitarbeitsfirmen,
die mit ihrem Employer Branding im
Wettbewerb abgehidngt seien. Was ohne
Abstriche auch fiir die jeweiligen Entlei-
her gilt. ,Top-gerankte Arbeitgeber wer-
den vermutlich weniger Probleme haben
als eher unbekannte oder in ihrem Ruf
belastete Firmen*, so Liierfien.

KUNDEN VERLANGEN
ZUVERLASSIGKEIT

Ob Entleiher oder Verleiher - Ghosting
beeintrdchtigt die Zusammenarbeit in
der Zeitarbeit zutiefst. Wobei der Druck
auf die Personaldienstleister immens
steigt, wie Miiller weifd: ,Als Dienstleis-
ter wird man mit anderen Maf3stiben
gemessen.” Entleiher héitten kein Ver-
standnis dafiir, dass Leute verschwin-
den und sich einem kldrenden Gesprach
entziehen. Ihre Forderung lautet daher:
»Wir haben Sie eingekauft, dann liefern
Sie auch!” [ ]
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WORAUF ES BEIM EMPLOYER OF RECORD ANKOMMT

Employer of Record versprechen eine einfache Losung fiir den Fachkraftemangel. Doch damit das gelingt, gilt es einiges zu beachten.

VON CATRIN BEHLAU
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ie deutsche Wirtschaft dchzt
unter dem Fachkriftemangel.
Da ist die Versuchung grof3,
sich die bendétigten Fachleute
einfach im Ausland zu besor-
gen und sie auch dort zu beschéftigen.
Doch die Risiken der Beschiftigung
eines Mitarbeitenden im Ausland kon-
nen enorm sein: Von der fehlerhaften
Abfithrung von Steuern und Sozial-
abgaben bis hin zur unbeabsichtigten
Begriindung einer Betriebsstdtte ist alles
dabei — mit den entsprechenden Folgen,
die beispielsweise in hohen Straf- oder
Nachzahlungen enden kénnen.
Eine einfache Losung dafiir bieten auf
den ersten Blick Employer-of-Record-An-
bieter (EoR). Diese schlief3en einen Rah-
menvertrag mit dem Unternehmen ab
und stellen in dessen Auftrag Mitarbei-
tende im Ausland ein. Auf dem Papier
ist der Arbeitnehmer oder die Arbeit-
nehmerin beim Employer-of-Record-An-
bieter angestellt, der auch die gesamte
administrative Abwicklung des Arbeits-
verhdltnisses tibernimmt.
Ein Anbieter fiir EoR ist das Unterneh-
men Remote. Deren Head of Marke-
ting DACH, Alexis Seyfried, beobachtet
unterschiedliche Griinde fiir Unter-
nehmen, ein EoR in Betracht zu zie-
hen: ,Manche wollen in einem neuen
Land einen neuen Markt erschlieflen.”
Auflerdem seien vor allem mit Blick auf
den Fachkrédftemangel EoR attraktiv,

um weltweit Fachkrifte rekrutieren zu
konnen. ,Und dann gibt es noch Unter-
nehmen, die EoR nutzen, um entweder
Kosten zu sparen oder als Ersatz fiir eine
klassische Entsendung, wenn Mitarbei-
tende beispielsweise fiir einen gewis-
sen Zeitraum ihren Lebensmittelpunkt
ins Ausland verlegen wollen.” Als EoR
Ubernehmen Anbieter wie Remote die
administrative Abwicklung des Arbeits-
verhéltnisses und sichern dabei Rechts-
konformitit zu.

EIN RUNDUM-SORGLOS-PAKET?
NICHT UNBEDINGT

Denn das inldndische Unternehmen
gibt einen Teil der Kontrolle und der
Verantwortung an den EoR ab. Das
kann Fluch und Segen sein. Denn sie
miissen sich darauf verlassen konnen,
dass der Anbieter auch wirklich rechts-
konform arbeitet. Bei Remote kénnen
sowohl Arbeitnehmer oder Arbeitneh-
merinnen als auch das auftraggebende
Unternehmen die Daten zu den Mitar-
beitenden auf einer Plattform einsehen.
Alles weitere verbleibt in der Hand des
inlandischen , Auftraggebers” des EoR,
so zum Beispiel die Ausgestaltung des
Arbeitsverhiltnisses, die Gehaltsstruk-
tur und das Weisungsrecht.

Doch das System birgt auch durchaus
Risiken, sowohl arbeitsrechtlicher als
auch steuerlicher Natur. , Eine wirkliche

Rechtssicherheit haben deutsche Unter-
nehmen mit dieser Loésung nicht”, sagte
Gisela Baum von der AXA kiirzlich im
Round Table Global Mobility der Perso-
nalwirtschaft.

BUNDESANSTALT FUR ARBEIT
PRAZISIERT VORSCHRIFTEN

Ein Grund fiir die rechtlichen Risi-
ken konnte auch die Bundesagentur
fiir Arbeit (BA) sein. Denn die wacht
iber die Einhaltung des Arbeitnehme-
riiberlassungsgesetzes (AUG). Zum 15.
Oktober 2024 hat die BA nunmehr eine
neue Fassung der sogenannten fachli-
chen Weisungen zum Arbeitnehmerii-
berlassungsgesetz veroffentlicht. Damit
werden die bestehenden Vorschriften
zur Arbeitnehmeriiberlassung prézisiert
und ergdnzt. Nach Auffassung der Bun-
desagentur droht nun auch in Féllen, in
denen diese Arbeitnehmer ausschlief3-
lich im Ausland tétig sind, die Gefahr
einer illegalen Arbeitnehmeriiberlas-
sung.

Bislang galt, dass die Zusammenarbeit
beim Employer of Record dann nicht
dem Anwendungsbereich des AUG
unterfiel, wenn die Arbeitnehmer aus-
schliefilich im Ausland tédtig wurden
und der Vertragspartner ebenfalls im
Ausland safd. Wenn die Mitarbeiten-
den, die tiber ein EOR beschiftigt sind,
im Ausland arbeiten, aber virtuell zum

Beispiel in Meetings fiir ein in Deutsch-
land anséssiges Unternehmen tatig sind,
konnte dies als illegale Arbeitnehmerii-
berlassung gelten, sofern keine entspre-
chende Erlaubnis vorliegt.

ARBEITSRECHTLER WARNEN VOR
DEN FOLGEN

Arbeitsrechtler warnen bereits vor den
Folgen: So rit die renommierte Kanzlei
Noerr Unternehmen mit Auslandsbe-
zug, ihre Vertrdge dringend zu tiber-
priifen. ,Erfolgt eine nach deutschem
Recht zu beurteilende Arbeitnehme-
riiberlassung ohne die notwendige
Erlaubnis, drohen dem Einsatzunter-
nehmen zum einen ein Bufigeld von bis
zu 30000 Euro je Einzelfall, schreibt
Noerr-Arbeitsrechtler Yannick Bahr in
einem Kommentar.

Bahr hilt die Neuregelung zumindest in
Teilen fiir rechtlich fragwiirdig: ,Eine
gesetzliche Grundlage fehlt. Wenn
die BA dies mit dem Schutz des Teilar-
beitsmarkts Arbeitnehmertiiberlassung
begriindet, ldsst dies eher auf die Sorge
vor Kontrollverlust schlieflen als auf
einen gesetzlichen Auftrag oder ein
praktisches Bediirfnis.” Wie absurd diese
Auffassung der BA sei, zeige sich auch
daran, ,dass Auftragnehmer aufierhalb
der EU/EWR nicht einmal eine Arbeit-
nehmeriiberlassungserlaubnis beantra-
gen konnen.”
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ES BESTEHT DIE GEFAHR DER
DOPPELBESTEUERUNG

Auch steuerlich konnen Hindernisse lau-
ern. Claudia Hage, Steuerberaterin und
Partnerin bei RWT Crowe in Reutlingen,
warnt daher eindringlich vor EoR-Kon-
struktionen: ,Wir sind uns in unserem
europdischen Global-Mobility-Team
einig, dass EoR nicht vor der Auslésung
einer Betriebsstétte in dem betreffenden
Land schiitzen.” Denn die Finanzverwal-
tung beurteile nicht in erster Linie die
vertragliche Konstellation, sondern die

wirtschaftliche Leistung, so die Erldute-
rung Héges.

Das heif3t im Klartext: Erbringt der Mit-
arbeitende eine wirtschaftliche Leistung
fiir ein Unternehmen und unterliegt des-
sen Weisungen, kann dies eine steuerli-
che Betriebsstitte auslosen, auch wenn
dieser formell vertraglich beim EoR ange-
stellt ist. Und eine Betriebsstdtte wiirde
nicht nur steuerliche Compliance-Kosten
verursachen, es bestiinde in manchen
Fillen auch die Gefahr einer Doppelbe-
steuerung (bei nachtrédglich erkannter
Betriebsstétte oder bei unterschiedlichen

SO FUNKTIONIERT DER EMPLOYER OF RECORD (EOR)

zahlung an den Mitarbeiter.

Der EoR iibernimmt als Dienstleister fiir das Einsatzunternehmen alle Aufgaben im Zusammenhang mit
der Beschaftigung des Mitarbeiters im Ausland. Darunter fallen die Erstellung des Arbeitsvertrages, Lohn-
buchhaltung, gesetzliche Abgaben wie Sozialversicherungsbeitrage und Lohnsteuer sowie die Gehalts-

,Wir sind uns in unserem europdischen Global-Mobility-
Team einig, dass EoR nicht vor der Auslosung
einer Betriebsstitte in dem betreffenden Land schiitzen.*

Claudia Hige, Steuerberaterin und Partnerin bei RWT Crowe

Modi der Gewinnermittlung im In- und
Ausland). Daher ist das primdre Ziel von
Unternehmen, Betriebsstidtten beim Ein-
satz von Mitarbeitenden im Ausland zu
vermeiden. EoR sind da nur vermeintlich
eine einfache und sichere Losung.

Zumal es in der Branche auch ,schwarze
Schafe” gibt. Seyfried von Remote emp-
fiehlt daher, bei der Auswahl der Dienst-
leister genau hinzuschauen: ,Ein Vorteil
ist zum Beispiel, wenn die EoR-Anbieter
eine eigene Niederlassung in dem jeweili-
gen Land hat.” Wichtig sei auch, auf die
Kosten fiir die EoR-Nutzung EoR ach-

ten. Manche Unternehmen rechnen, wie
Remote, eine monatliche Pauschale ab,
andere berechnen die Gebiihren nach
der Hohe des Gehalts des Mitarbeitenden
oder nach anderen Parametern. Welches
Kostenmodell sich dann am besten eig-
net, hdngt am Ende vom Ziel und der
Ausgestaltung des EoR ab.

EoR konnen also eine sinnvolle Alter-
native sein, personelle Engpésse hierzu-
lande oder im Ausland zu tiberbriicken -
doch die Entscheidung will wohliiberlegt
und geplant sein. Damit es am Ende kein
boses Erwachen gibt. u

Der gewiinschte Mitarbeiter wird nicht bei dem Einsatzunternehmen, sondern direkt bei dem EoR ange-
stellt. Die EoR verfiigen regelméafig iiber Gesellschaften mit Sitzen in den Landern, in denen der Service
angeboten und Mitarbeiter fiir das Einsatzunternehmen angestellt werden sollen.

Der EoR iibertrdgt das fachliche Weisungsrecht auf das Einsatzunternehmen. Zwischen dem Einsatzun-
ternehmen, also dem eigentlichen Arbeitgeber, und dem auslandischen Mitarbeiter besteht kein Arbeits-
verhaltnis. Der ausldandische Mitarbeiter wird letztlich nur fiir das Einsatzunternehmen tatig. Da der EoR
neben der Anstellung der Mitarbeiter und Durchfiihrung der Lohnbuchhaltung keine eigene Geschaftsta-
tigkeit ausuibt, ist er lediglich der ,,Arbeitgeber auf dem Papier®.

Quelle, Kanzlei Noerr
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ARTS

ARTS Experts GmbH
Hermann-Reichelt-Strafle 3
01109 Dresden

Tel.: +49 351 795 808 0
www.arts.eu

info@arts.eu

Als umfassende 360° HR Agentur bieten
wir Thnen innovative, qualitativ hoch-
wertige und mafigeschneiderte HR-Bera-
tungs- und Outsourcing-Losungen, die
Sie dabei unterstiitzen, sich als attrakti-
ver und zukunftssicherer Arbeitgeber zu
positionieren.

RHR |[ROCKET

HUMAN RESOURCES

HR Rocket GmbH
KettelerstraBe 5—11
97222 Rimpar

Tel.: 09365 82923-0
mail@hr-rocket.com
www.hr-rocket.com

HR Rocket GmbH betreibt ein Netzwerk
regionaler und fachspezifischer Jobbor-
sen. Als Experte fiir digitales Recruiting
bietet das Unternehmen kreative Stel-
lenanzeigen, zielgerichtetes Marketing,

Karriereseiten und Whitelabel-Jobborsen.
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AN ARTS

ARTS Experts GmbH
Hermann-Reichelt-Strafle 3
01109 Dresden

Tel.: +49 351 795 808 0
www.arts.eu

info@arts.eu

UspP
Als Thre 360° HR Agentur unterstiitzen
wir Sie dabei, als attraktiver Arbeitgeber

zukunftssicher aufgestellt zu sein. Wir
gewinnen die richtigen Talente und op-
timieren Ihre HR-Prozesse mit einer indi-
viduellen, kreativen Herangehensweise.
Profitieren Sie von unseren flexiblen,
hochwertigen HR-Services und bauen Sie
auf eine starke Partnerschaft.

PRODUKTE
e Beratungs- und Outsourcing-Kompetenz

in der Personalgewinnung, -bindung
und -administration

ARTS EXPERTS - 360° HR AGENTUR

® 360° HR Services: Employer Branding,

Personalmarketing, Recruiting, HR Ser- . . . . . )
Als umfassende 360° HR Agentur bieten wir lhnen innovative, qualitativ hochwertige und

mafigeschneiderte HR-Beratungs- und Outsourcing-Losungen, die Sie dabei unterstiitzen, sich als
attraktiver und zukunftssicherer Arbeitgeber zu positionieren. Unsere Leidenschaft fiir HR pragt jede
unserer Handlungen — wir sind Ihr Macher & Guide.

vices, Personalentwicklung

REFERENZEN
Die Autobahn des Bundes, Airbus, Jack
Wolfskin, RheinPerChemie, proalpha

KONTAKT

Aileen Kreibich

General Manager

Tel.: +49 172 24 81 43 8
aileen.kreibich@arts.eu
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RTS Experts ist eine 360° HR
Agentur, die sich als treibende
Kraft in der HR-Welt etabliert
hat. Mit iiber 24 Jahren Erfahrung und
einem Team aus 107 leidenschaftlichen
HR-Profis, den ,HR Lovers”, bieten wir
Ihnen innovative, mafigeschneiderte

HR-Beratungs- und Outsourcing-Lésun-
gen. Unser Ziel ist es, Sie dabei zu unter-
stiitzen, sich als attraktiver Arbeitgeber in
einer sich schnell wandelnden Arbeits-
welt zukunftssicher aufzustellen.

Unser Service umfasst ein breites Spek-
trum an HR-Dienstleistungen: von der

Talentgewinnung tiber Mitarbeiterbin-
dung bis hin zur Optimierung und
Digitalisierung von Personalprozessen.
Wir begleiten Sie durch alle Phasen der
HR-Landschaft—von der Candidate Jour-
ney iiber die Employee Journey bis zur
Alumni Journey. So kénnen wir gezielt



auf Thre individuellen Bediirfnisse ein-
gehen und nachhaltige Ergebnisse lie-
fern. Wir sind ,Macher & Guide”, die
strategische Losungen entwickeln und
diese konsequent umsetzen.

Unsere Dienstleistungen reichen von
Recruiting as a Service {iber Employer
Branding bis zu Social Media Recruiting
und HR-Outsourcing. Im HR-Outsour-
cing tibernehmen wir operative Auf-
gaben wie Personaladministration,
Personalentwicklung und Bewerber-
management, sodass Sie sich auf Ihr
Kerngeschdft konzentrieren konnen
und gleichzeitig von unserer Expertise
profitieren.

ARTS Experts setzt auf moderne Recrui-
ting-Services, insbesondere im Rahmen
von Recruitment Process Outsourcing
(RPO). Wir tibernehmen Ihre Recrui-
ting-Aufgaben vollstandig oder teilweise
—transparent, remote und zu attraktiven
Preisen. Unser High Volume Recruiting

DRESDNER
MARKETING-PREIS

ist ideal, wenn Sie in kurzer Zeit viele
Stellen besetzen miissen; wir entwickeln
mafigeschneiderte Recruiting Funnels
und kénnen bis zu 1000 Mitarbeiter pro
Jahr gewinnen.

IHRE FULL-SERVICE HR-AGENTUR
FUR NACHHALTIGE ERFOLGE

Ein zentraler Aspekt unserer Arbeit ist
die enge, partnerschaftliche Zusammen-
arbeit mit Ihnen. Wir legen Wert dar-
auf, dass unsere Losungen effizient sind
und die Kultur sowie Ziele Thres Unter-
nehmens widerspiegeln. Dank unserer
langjdhrigen Erfahrung verstehen wir
die Herausforderungen sowohl des Mit-
telstands als auch von Konzernen und
offentlichen Institutionen.

ARTS Experts wurde fiir innovative
HR-Kampagnen anerkannt, darunter die
Auszeichnung fiir unser Projekt bei der
Autobahn GmbH des Bundes im Bereich

DRESDNER
AGENTUR-PREIS

Personalmarketing, das den Dresdner
Marketingpreis 2024 erhielt. Mit einer
beeindruckenden Besetzungsquote von
90 % fir tiber 600 offene Positionen
war dieses Projekt ein Meilenstein im
offentlichen Dienst und ein Beweis fiir
unsere Fahigkeit, Recruiting-Prozesse zu
optimieren.

Neben operativer Unterstiitzung bie-
ten wir strategische Beratung, um Sie

ARTS sicherte sich mit
dem beeindruckenden
Recruiting-Erfolg bei
der Autobahn GmbH
des Bundes den 1. Platz
beim Dresdner Agentur-
preis 2024!

99 Mit uns profitieren Sie von unserer einzigartig
individuellen und kreativen Herangehensweise. Wir
reagieren schnell und flexibel auf lhre Bediirfnisse
und bieten dabei stets qualitativ hochwertige,
menschenzentrierte HR-Dienstleistungen.

Aileen Kreibich, General Manager

langfristig erfolgreich zu positionieren.
Unser Wissen tiber moderne HR-Tech-
nologien hilft uns, Sie bei der Digitali-
sierung Threr HR-Prozesse zu untersttit-
zen. Wir setzen auf maflgeschneiderte
IT-Lésungen, die sich nahtlos in Thre
bestehenden Infrastrukturen einfiigen.
Als Full-Service HR-Agentur sind wir
stolz darauf, Unternehmen in der
DACH-Region mit innovativen Losun-
gen und Engagement zu unterstiitzen.
Unsere Mission ist klar: Wir helfen
Thnen, Ihre HR-Prozesse zu transfor-
mieren, die besten Talente zu gewinnen
und sich als starke Arbeitgebermarke zu
positionieren.

ARTS Experts — Wir 1(i)eben HR und
gehen gemeinsam mit Thnen die ent-
scheidenden Schritte in die Zukunft.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.

[=]prs
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IN WELCHEN DER FOLGENDEN BEREICHE SETZEN SIE KI IM RECRUITING BEREITS EIN ODER PLANEN SIE DIES?

Mehrfachauswahl méglich (n = 612)

® Setzen wir bereits ein

19 %
17 %

Kl zur
Optimierung von
Stellenanzeigen

14%
4%

Kl zur
Suche nach
Bewerbenden

© Planen wir

® Weder noch

11%
5 %

Einsatz von
Matching-Tools

12%
3%

Chatbot auf der
Karriere- Website

8 %
3%

Kl zur Erstkon-
taktaufnahme mit
Bewerbenden

8% 5%
3% 1%

Kl im Assessment-
Center/
Bewerbertest

KI zur Analyse
von Bewerbungs-
unterlagen

4%
1%

Kl zur Analyse
von Bewerbungs-
interviews
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KI IM ALLTAG

e |

V-2

KI IM ARBEITSALLTAG: NUTZER SIND SKEPTISCH

Wann ist der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz in der Personalarbeit sinnvoll? Und was fiir einen Einfluss hat diese auf die Arbeitskultur?

VON ANGELA HEIDER-WILLMS

tinstliche Intelligenz ist
ldngst Teil von HR. Seit Jah-
ren wird Kl-basierte Soft-
ware fiir Prognosen und
Analysen genutzt und hat
so ihren Einzug in die HR-Kernaufga-
ben gehalten. Neue Technologien wie
generative Modelle haben dieser Ent-
wicklung einen neuen Schub gegeben,

Recruiting Guide 2025

beispielsweise in Bereichen wie Recrui-
ting, Personalplanung und Personalein-
satzplanung. Was die Technologie alles
zu leisten vermag, ist die eine Sache,
wie die Userinnen und User deren Ein-
fluss auf ihre Arbeit einschatzen, eine
andere. Mit eben dieser Perspektive
haben sich zwei aktuelle Umfragen
beschiftigt.

UNTERSTUTZUNG IM
ARBEITSALLTAG

Die beste Art eine KI einzusetzen ist dort,
wo sie bestehende Datensitze auswerten
kann. Dies trifft auf viele Routineaufga-
ben der Personalarbeit zu, die sich bei-
spielsweise mit Personaldaten beschéf-
tigen. Das spiegelt sich in der Befragung

des Instituts der deutschen Wirtschaft
(IW) wider: 61 Prozent der Befragten
stuften beziiglich Routinearbeiten den
KI-Einsatz als sinnvoll ein. Die Analyse
von Weiterbildungsangeboten wird
dagegen nur von 40 Prozent als sinn-
voller Einsatzbereich eingeschitzt. Und
auch weitere Aufgaben, die durch das
Analysieren von bereits vorliegenden
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Daten von der KI tibernommen werden
konnten, bekommen nur wenig Zustim-
mung. Dazu zdhlen Prognosen des Per-
sonalbedarfs (27 Prozent) und erfolgver-
sprechender Karrierepfade (14 Prozent).
Thomas Schleiermacher, Verfasser des
IW-Kurzberichts, vermutet als Grund
fiir die Skepsis der Anwenderinnen und
Anwender die Gegebenheiten der Daten
in Unternehmen. Die benotigten Infor-
mationen fiir solche Prognosen ligen den
Personalabteilungen theoretisch bereits
vor, aber seien meistens in getrennten
Systemen gespeichert. Schleiermacher
meint im Bericht: ,Die fiir eine KI-Unter-
stiitzung sinnvolle Zusammenfiihrung
moglichst vieler Einzeldatensatze diirfte
fiir viele Unternehmen ein groleres Ent-
wicklungsprojekt darstellen.”

Viele Bereiche, bei denen eine KI-Unter-
stlitzung von Personalverantwortlichen
als wenig sinnvoll eingeschétzt wird,
hingen zudem mit den Fihigkeiten von
Kiinstlicher Intelligenz zusammen. Sie
ist ein leistungsstarkes Instrument, das
aber auch klare Grenzen hat. Wer bereits
einmal mit ChatGPT gearbeitet hat,
stellt schnell fest, wo diese liegen. Die
KI ist nicht fihig, neue Erkenntnisse zu
produzieren oder das Geschriebene nach
Fakten zu tiberpriifen, sondern erkennt
Muster in der menschlichen Sprache
und kann Texte daraufhin analysieren
oder optimiert wiedergeben.

Im direkten Kontakt mit neuen Talenten
oder deren Einschédtzung sehen Perso-
nalverantwortliche wenig Nutzen fiir
die KI als Helfer im Arbeitsalltag. Laut
IW-Bericht finden nur 15 Prozent der
Befragten eine KI-Unterstiitzung bei der
Kommunikation mit potenziellen Talen-

ten sinnvoll, 13 Prozent beim Bewerten
der eingegangenen Bewerbungen. ,Eine
KI als Unternehmensreprdsentantin
kann nach Einschdtzung der befrag-
ten Personalverantwortlichen dieser
hohen personalpolitischen Bedeutung
des Kennenlernprozesses — zumindest
in den kommenden fiinf Jahren — nicht
gerecht werden”, so der Autor.

GROSSE UNTERNEHMEN SIND
OPTIMISTISCHER

Die Antworten der Befragten unterschei-
den sich je nach den bestehenden Ver-
héltnissen im zugehérigen Unterneh-
men oder in der Zugehorigkeit zu einer
bestimmten Bevolkerungsgruppe teils
stark. Die Umfrage des Coachingausbil-
ders InKonstellation zeigt beispielsweise,
dass bei der Frage, ob KI im Berufsalltag
eher Risiken als Chancen berge, Manner
tendenziell optimistischer eingestellt
waren. 59 Prozent von ihnen geben
,Chancen” als Antwort an, bei Frauen
sind es 51 Prozent.

STARKE VERANDERUNGEN

Wird sich der eigene Arbeitsalltag durch
KI in finf Jahren verdndern? 40 Pro-
zent der Befragten mit einem akademi-
schen Abschluss rechnen mit , starken”
oder ,sehr starken Verdnderungen®,
bei Nichtakademikerinnen und -aka-
demikern sind es nur 22 Prozent.
Mitarbeitende aus grofleren Unterneh-
men, solchen mit tendenziell hoherer
Wirtschaftsndhe und/oder weit vorange-
schrittener Digitalisierung, zeigten sich
in der Umfrage des IW generell optimis-
tischer und offener fiir den Einsatz von

99 Eine Kl als Unternehmensreprédsentantin kann der hohen
personalpolitischen Bedeutung des Kennenlernprozesses
derzeit nicht gerecht werden.

KIin der Personalarbeit. Auch Betriebe,
die derzeit Azubis beschiftigen, sehen
ein hoheres Hilfspotenzial von KI als
solche, die keine beschiftigen. ,Speziell
kleineren Unternehmen und Non-Pro-
fits fehlen oft die Ressourcen, um in kur-
zer Zeit einen grof} angelegten KI-Um-
bau durchzufiithren. Hier ist es dann
umso wichtiger, dass die notwendigen
Kompetenzen strategisch klug aufgebaut
werden”, meint Jonas Polfufd von der IU
Internationalen Hochschule. Er ist der-
zeit an mehreren KI-Forschungsprojek-
ten beteiligt.

UNTERNEHMEN SOLLTEN Kl
ETHISCH BELEUCHTEN

Trotz Skepsis: Dass KI den Arbeitsalltag
(nicht nur) von Personalverantwortli-
chen beeinflussen wird, ist inzwischen
sehr wahrscheinlich. Eine weitere Frage
von InKonstellation zielte auf den
Umgang von der Gesellschaft und den
Unternehmen mit den kommenden Ver-
dnderungen ab. 63 Prozent der Befrag-
ten wiinschten sich dabei eine verstéarkte
Diskussion der ethischen Fragen, die mit
der Verbreitung von KI aufkommen. Fiir
eine Qualifizierungsoffensive fiir dieje-
nigen, deren Routineaufgaben von der
KI ersetzt werden konnten, sprachen
sich bei der Umfrage 58 Prozent der
befragten Berufstdtigen aus.

AUSWIRKUNG AUF KOOPERATION
ZWISCHEN MENSCHEN

Was ist die Einschédtzung beziiglich der
zwischenmenschlichen Zusammenar-
beit? Dass die KI diese nur sehr gering
beeinflusst, glauben lediglich fiinf Pro-
zent der Befragten. Bei der Frage, ob
menschliche Zusammenarbeit durch
Kiinstliche Intelligenz insgesamt leich-
ter oder schwerer wird, sprachen sich
rund zwei Drittel fiir die letzte Option
aus. Ebenfalls rund zwei Drittel befiirch-
ten, dass sich die Kommunikation durch
Verlust von persdnlichem Kontakt ver-
schlechtert wird. Mit 65 Prozent sehen
den hochsten Nutzen die Befragten bei
internationaler Zusammenarbeit, da KI
hier Sprachbarrieren abbauen kann. =

DIE UMFRAGE

Fiir den Kurzbericht des Instituts der deutschen Wirtschaft
(IW) wurden 752 Personalverantwortliche im Herbst/
Winter des vergangenen Jahres danach befragt, fiir wie
sinnvoll sie den Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz in
bestimmten HR-Bereichen halten. Im Mai 2024 wurden in
einer Online-Umfrage im Auftrag vom Coachingausbilder
InKonstellation 1051 Beschaftigte nach dem Einfluss von
KI auf die Arbeitskultur befragt.
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AUF DER SUCHE NACH DEM BESTEN SYSTEM

Die Vielzahl von Bewerbermanagement-Tools macht die Auswahl schwierig. Am Anfang sollte eine Analyse der Unternehmensbediirfnisse stehen, denn
kein System passt tiberall. Wolfgang Brickwedde, Chef des Institute for Competitive Recruiting, hat die wichtigsten Gebote und Verbote zusammengestellt.
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,Die Nutzerfreundlichkeit fiir Bewerber wird wichtiger*

Jedes Jahr zeichnet das Institut for Competitive Recruiting die besten Tools aus. Wolfgang Brickwedde verrat, worauf Personal-

abteilungen bei der Auswahl achten.

INTERVIEW: MATTHIAS SCHMIDT-STEIN

Personalwirtschaft: Herr Brickwedde,
Sie zeichnen einmal im Jahr die besten
Bewerbermanagementsysteme — neu-
deutsch ATS (Kiirzel steht fiir Applicant
Tracking System) — aus. Wieso werden
dabei verschiedene Systeme ausgezeich-
net?

Wolfgang Brickwedde: Ein System kann
fiir ein Unternehmen oder eine Unter-
nehmensgruppe gut geeignet sein — fiir
das andere eben nicht. Deshalb untertei-
len wir das nach Einstellungsbedarf. Also
danach, wie viel Personal im Jahr einge-
stellt werden soll.

Wieso spielt der Bedarf eine so grofde
Rolle? Man konnte ja auch nach haupt-
siachlicher Zielgruppe unterscheiden
— also etwa, ob es eher um Blue- oder
White-Collar-Jobs geht.

Konnte man theoretisch, klar. Allerdings
stellen viele Unternehmen beide Gruppen
ein. Ein Industrieunternehmen braucht
nicht nur Produktions-, sondern auch Ver-
waltungsmitarbeiter und ein Dienstleister
zum Beispiel einen Hausmeister. Dagegen
gibt es bei einem hoheren Recruiting-Be-
darf ganz praktische Griinde, die manch-
mal gegen ein System sprechen.

Welche Griinde sind das?

Zum Beispiel gibt es ATS, da ldsst ab
einem gewissen Volumen an Bewerbun-
gen die Performance — also vor allem die
Geschwindigkeit — nach.

Lasst sich die Frage, was ganz allgemein
ein gutes Bewerbermanagementsystem
ausmacht, denn beantworten?

Ein Punkt ist definitiv die Zukunftssicher-
heit. Da sind Losungen, die ein ganzes
Okosystem um sich herum haben, natiir-
lich im Vorteil. Dort lassen sich dann rela-
tiv einfach Add-ons und andere Ergdn-
zungen einspielen — und die nutzenden
Unternehmen miissen das nicht mithsam
selbst programmieren.

Welche Rolle spielen in diesem Zusam-
menhang die Individualisierungsmog-
lichkeiten durch die User?

Das ist schon ein wichtiger Aspekt. Frither
musste man dem Anbieter einen Change
Request schreiben — und mit Gliick kam
dann nach zwei Jahren eine Losung. In
moderner modular aufgebauter Software
konnen die Abteilungen das hingegen
selbst machen — aber nicht alle Zwischen-
schritte lassen sich ausschalten.

Konnen Sie das erldutern?
Einige ATS verlangen in jedem Fall eine
Registrierung durch den Bewerber oder
die Bewerberin. Dabei weiff man, dass
man dadurch zwischen 50 und 90 Pro-
zent der potenziellen Bewerbenden ver-
liert. Viele Personalabteilungen wissen
gar nicht, wie viel sie hier verschenken
—vielleicht sollten sie dazu mal mit ihrer
Marketingabteilung {iber Zahlen spre-
chen, beispielsweise die Anzahl derer, die
auf ,jetzt bewerben” driicken, und derer,
die tatsdchlich im ATS ankommen. Aber
insgesamt wird die Nutzerfreundlichkeit
auf der Bewerbendenseite in Zukunft
immer wichtiger.

Ihre Auszeichnung basiert auf einer
Befragung von rund 2500 Nutzerinnen
und Nutzern von ATS. Gibt es Punkte, die
diese besonders hdufig Kritisiert haben?
Durchgéngig schlecht bewertet wurde zum
Beispiel die Moglichkeit, aus dem System
heraus Kandidaten etwa in Xing und Lin-
kedIn zu suchen. Aber auch die Optionen
zur Kooperation mit Personaldienstleis-
tern kommen oft nicht gut weg. So wie
auch mit dem Controlling — wobei man
hier etwas einschranken muss.

Wolfgang Brickwedde, Chef des Instituts fiir
Competitive Recruiting

Inwiefern muss man einschranken?
Teilweise kam bei der weiteren Nachfrage
bei den Anbietern heraus, dass die vom
Controlling geforderten KPIs doch von
der Software geliefert werden konnen — die
Nutzerinnen und Nutzer nur nicht wuss-
ten, wie. Da ist dann manchmal auch eine
gewisse Unkenntnis schuld.

Welche Rolle spielt denn Kiinstliche
Intelligenz in den Systemen?

Immer mehr Systeme integrieren KI schon
heute. Die Liste ist aber zugegebenerma-
Ren noch sehr kurz. Die Nutzerinnen und
Nutzer haben im Zweifelsfall schon ein-
mal ChatGPT genutzt und wissen, was KI
kann. Und um diese dadurch geweckten
Erwartungen zu erfiillen, gibt es — glaube
ich — noch viel zu tun. =
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RECRUITING-SOFTWARE BEWERBERMANAGEMENT

10 GEBOTE FUR DIE AUSWAHL EINES
BEWERBERMANAGEMENTSYSTEMS

10 FEHLER BEI DER AUSWAHL EINES
BEWERBERMANAGEMENTSYSTEMS

® Du sollst deine Anforderungen
klar definieren. Ohne Klarheit
uber die eigenen Bediirfnisse wird
der Weg zum richtigen System
ein Irrweg sein.

® Du sollst auf die Nutzerfreund-
lichkeit achten, sowohl fiir
Recruiter als auch fiir Bewerber.
Ein System, das schwer zu bedie-
nen ist, flihrt zum Scheitern des
Rekrutierungsprozesses und ver-
gramt die besten Talente.

® Du sollst darauf achten, dass

das System sich nahtlos in
deine bestehende IT-Infrastruk-
tur fiigt. Ein isoliertes System

schafft mehr Probleme, als es 10st.

@ Du sollst das Preis-Leis-

tungs-Verhaltnis priifen und
nicht nur nach dem Giinstigsten
suchen. Ein scheinbar giinstiges
System kann langfristig teuer
werden und den Erfolg des Recru-
itings gefahrden.

@ Keine klare Zielsetzung: Ohne

konkrete Ziele und Anforderun-
gen fiihrt die Auswahl oft zu
einem System, das nicht zu den
tatsdachlichen Bedurfnissen des
Unternehmens passt.

® Unterschitzung der Imple-

mentierungskosten: Neben den
Lizenzkosten solltest du auch die
Kosten fiir Schulung, Anpassung
und Support beriicksichtigen, die
hédufig unterschitzt werden.

® Datenschutz vernachlissigen:

Systeme, die nicht den gesetz-
lichen Vorgaben entsprechen,
fiihren zu rechtlichen Risiken
und einem Vertrauensverlust bei
Bewerbern.

® Mangelnde Integration in beste-

hende Systeme: Ein Bewerberma-
nagementsystem, das nicht gut
mit vorhandener HR-Software,
wie etwa Gehaltssystemen, kom-
muniziert, kann zu ineffizienten
Prozessen fiihren.

® Du sollst die Datensicherheit als Du sollst ein System wihlen, ® Zu komplexe Prozesse: Systeme

heiliges Gebot achten. Unacht-
samkeit in der Datenverwaltung
bringt das Unternehmen in recht-
liche und ethische Schwierigkei-
ten.

das detaillierte Berichte und
Analysen bietet. Denn die Mes-
sung und Optimierung des Rekru-
tierungserfolges ist der Weg zu
kontinuierlicher Verbesserung.

mit unnotig komplexen Prozessen Unzureichende Schulung der

schrecken Bewerber ab und fithren
zu einem schlechten Bewerbungs-
erlebnis und héheren Abbruch-
quoten. Eine Registrierungspflicht
fiihrt beispielsweise zu circa 50 bis

Nutzer: Fehlende Schulungen
und mangelndes Verstdndnis fiir
die Funktionen des Systems fiih-
ren zu suboptimaler Nutzung und
Frustration bei den Mitarbeitern.

® Du sollst die Flexibilitat und ® Du sollst das System zuerst tes- 60 Prozent Abbruchrate.

Anpassbarkeit eines Systems
hochschitzen. Denn die Bediirf-
nisse und Anforderungen dndern
sich stetig — ein starres System ist
dem Fortschritt hinderlich.

® Du sollst kein System wihlen,
das nicht fiir mobile Endge-
rite optimiert ist. Die Genera-
tion der mobilen Bewerber soll
auch unterwegs die Moglichkeit
haben, sich einfach und schnell
zu bewerben.

ten, bevor du es bindend kaufst.
Denn in der Praxis zeigt sich, was
in der Theorie nicht sichtbar ist.

Du sollst die Zukunftsfahigkeit

des Systems bedenken und in
Technologien wie KI und Auto-
matisierung investieren. Ein Sys-
tem, das heute zukunftsfihig ist,
wird dich auch morgen erfolg-
reich unterstiitzen.

® Verzicht auf Anpassungsop-
® Fokus nur auf aktuelle Bediirf-

nisse: Unternehmen, die nur die
heutigen Anforderungen im Blick
haben, riskieren, dass das System
in wenigen Jahren veraltet ist und
nicht mehr den Marktanforde-
rungen entspricht.

® Fehlende Einbindung der Nutzer:

Die Anforderungen und Wiinsche
der Recruiter und der IT-Abteilung
miissen berticksichtigt werden,
sonst entstehen unndotige Reibungs-
punkte und mangelnde Akzeptanz.

tionen: Ein starr vorgegebenes
System, das keine Anpassungen
ermoglicht, wird bei Anderungen
der Recruiting-Strategie schnell
unbrauchbar.

Blindes Vertrauen in Anbie-

terangaben: Versprechungen
der Anbieter entsprechen nicht
immer der Realitit.
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RECRUITING-SOFTWARE BRANCHENVERZEICHNIS

ARTS

ARTS Experts GmbH
Hermann-Reichelt-StraBe 3
01109 Dresden

Tel.: +49 351 795 808 0
www.arts.eu

info@arts.eu

Als umfassende 360° HR Agentur bieten
wir IThnen innovative, qualitativ hoch-
wertige und mafigeschneiderte HR-Bera-
tungs- und Outsourcing-Losungen, die
Sie dabei unterstiitzen, sich als attrakti-

ver und zukunftssicherer Arbeitgeber zu

CBITE

BITE GmbH
Magirus-Deutz-Strafie 12
89077 Ulm

Tel.: 0731 141150-0
www.b-ite.de - info@b-ite.de

Mit tiber 15 Jahren Erfahrung, mehr als
4500 Kunden und ca. 150000 aktiven
Anwendenden zdhlt die BITE GmbH zu
den fithrenden Anbietern von Recruiting
Software in Deutschland. Der BITE
Bewerbermanager tiberzeugt sowohl
durch Usability wie auch durch

Ccase

candidate select

candidate select GmbH (case)
Raderberger StraBBe 173-175
50968 Kéln

Tel.: +49 221 99554463
www.candidate-select.de
info@candidate-select.com

RHR |[ROCKET

HUMAN RESOURCES

HR Rocket GmbH
Kettelerstrafie 5—11
97222 Rimpar

Tel.: 09365 82923-0
mail@hr-rocket.com
www.hr-rocket.com

case (candidate select GmbH) ist ein
2016 gegriindetes HR-Tech-Unterneh-
men, das wissenschaftlich fundierte
Recruiting-Algorithmen entwickelt. Mit
global anwendbaren Scores bietet es Dia-
gnostik- und Employer-Branding-Losun-

HR Rocket GmbH betreibt ein Netzwerk
regionaler und fachspezifischer Jobbor-
sen. Als Experte fiir digitales Recruiting
bietet das Unternehmen kreative Stel-

lenanzeigen, zielgerichtetes Marketing,

Karriereseiten und Whitelabel-Jobborsen.

Breitenbacher Strafe 12a

91320 Ebermannstadt

Tel.: 09194 72522-0
www.hrgyou.de - sales@hrgyou.de

HR4YOU steht fiir:

e Mehr als 10000 Personaler vertrauen
uns ® 100 Prozent webbasiertes System

¢ Datenschutz: ISO/IEC 27001 & 27018
e EU-DS-GVO Compliance

e 24/7 Online-Support-System ® Respon-
sive Design e Vielfdltige Apps verftigbar

10789 Berlin

Tel.: 030 884940-410
softgarden.com
anfrage@softgarden.de

Als umfassendes Angebot fiir zeitgema-
Bes Recruiting kombiniert softgarden
digitales Bewerbermanagement mit
Losungen sowie Expertenberatung fiir
Reichweite und Image. Schon heute nut-
zen iiber 1600 Kunden sdamtlicher Bran-

chen und Grofien softgarden.

positionieren. Funktionsumfang. gen fiir eine faire Talentbewertung.
. Ja(mﬁiﬂw‘d”")“ TALENTWUNDER
softgarden e-recruiting GmbH Talentwunder GmbH
HR4YOU AG TauentzienstraBe 14 Reinhardtstrafie 56-58 - 10117 Berlin

Tel.: +49 (0)30 12083490
www.talentwunder.com
hello@talentwunder.com

Talentwunder ist ein fiihrendes
HR-Tech-Unternehmen, das 2014
gegriindet wurde. Mit KI-gestiitzten
Losungen wie der Talentwunder-App,
Sourcing als Service und einem Mitar-
beiterempfehlungsprogramm revolutio-
nieren wir das Recruiting. Branchenfiih-
rer vertrauen uns!
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RECRUITING-SOFTWARE ANBIETER IM PORTRAT

CBITE

BITE GmbH
Magirus-Deutz-Straie 12
89077 Ulm

Tel.: 0731 141150-0
www.b-ite.de - info@b-ite.de

UspP
Der BITE Bewerbermanager unterstiitzt Or-

ganisationen entlang der kompletten Rec-
ruiting-Prozesskette. Mittels Funktionen wie
z. B. WhatsApp-Bewerbung, Chatbot-Ein-
bindung auf der Karriereseite sowie Job-
Alert werden die Candidate Experience
enorm gesteigert, interne Reaktionszeiten
verkiirzt und Transparenz geschaffen. Uber
4500 Kunden konnen sich nicht irren!

PRODUKTE
WhatsApp-Bewerbung, CV Parser, Chat-
bot, Arbeitszeugnisanalyse, Job-Alert,

Volltextsuche, Videointerview, Sanktions-
listenpriifung u. v. m. komplettieren den
BITE Bewerbermanager zu einem bran-
chenunabhidngigen Spezialisten.

REFERENZEN

Bundeskartellamt, Universitdit Hamburg,
MULLER HANDELS GMBH & CO. KG,
AUGUSTINER BRAU WAGNER KG,
Stadt Augsburg

KONTAKT

Hubert Ketterer
Geschaftsfiihrer

Tel.: 0731 141150-0
hubert.ketterer@b-ite.de
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Bewerbungshistorie
Videointerviews

Volltextsuche

Flexibilitat
Wettbewerbsanalyse
Erfolgsauswertungen

Bewerbungen via

WhatsApp

Arbeitszeugnisanalyse

Formale Priifung

Barrierefreiheit
DSGVO-Konform
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SCHNELLER DIE BESTEN TALENTE FINDEN

Mit iiber 15 Jahren Erfahrung, mehr als 4500 Kunden und iiber 150 000 aktiven Anwendenden gehért die BITE GmbH
zu den fithrenden Anbietern von Bewerbermanagement Software in Deutschland. Kein Wunder, iberzeugt der BITE
Bewerbermanager seit Jahren sowohl durch seine intuitive Bedienung und Bedienerfreundlichkeit wie auch durch

Funktionsumfang.

nternehmen jeglicher Grofie und
Branche bemiihen sich auf dem
hart umkampften Arbeitsmarkt
um die High Potentials. Die Candidate
Experience entscheidet mafigeblich iiber
Erfolg und Misserfolg im Recruiting.
Im Hinblick auf die Generation Z, bei
der reales und digitales Leben nahezu
verschmelzen, gilt es mehr denn je die

Personalbeschaffung so einfach und
effizient wie moglich zu gestalten: Mini-
bewerbung und Recruiting-Chatbot sind
hier nur zwei Schlagworte.

INDIVIDUELLE PROZESS-ABBILDUNG

Aufgrund seiner enormen Flexibilitdt ist
der BITE Bewerbermanager in der Lage,

unterschiedlichste Recruiting-Prozesse
- angefangen bei der lokalen Personal-
beschaffung eines Mittelstdndlers tiber
das Berufungsverfahren einer Hoch-
schule bis zum globalen Recruiting eines
Grofdkonzerns - abzubilden und zudem
Prozessverbesserungen, die mittels Stan-
dardisierung erzielt wurden, in der Orga-
nisation zu verankern.



MEHR QUALITATIV HOCHWERTIGE
BEWERBUNGEN

Dreh- und Angelpunkt fiir hochwer-
tige Bewerbungen stellt zum einen die
Ansprache der gewiinschten Zielgruppe
sowie zum anderen eine maximale Ver-
einfachung des Bewerbungsvorgangs
dar. Mittels Multiposting auf iiber 1000
spezialisierten wie auch Premium-Job-
borsen und zahlreichen kostenlosen
Jobborsen sowie zielgerichtetes Social
Recruiting wird die gezielte Ansprache
der gewiinschten Zielgruppe ermog-
licht. Dartiber hinaus haben interes-
sierte Jobsuchende dank des Job-Alerts

NIID & WhatsApp

Mehr Bewerbungen
durch Kl in der
Personalgewinnung

die Moglichkeit, sich anhand von eigens
definierten, individuellen Suchkrite-
rien die neuesten Stellenanzeigen via
E-Mail automatisiert und in regelmafi-
gen Abstdnden fiir einen spezifischen
Zeitraum zukommen zu lassen.

CHATBOT UND WHATSAPP-
BEWERBUNG

Anhand der individuellen Zusammen-
stellung des online Bewerbungsformu-
lars wird sichergestellt, dass die Stellen-
anforderungen schon anfangs abgefragt
werden konnen. Mit Hilfe des Einsatzes
von NIIID — dem innovativen Recruiting

Chatbot von BITE - kann direkt wéh-
rend des Bewerbungsvorgangs auf die
Fragen der Bewerbenden eingegangen
werden, wodurch nicht nur die eigent-
liche Bewerbung vereinfacht, sondern
auch eine erste Bindung mit den Talen-
ten geschaffen wird. Durch die standige
Erreichbarkeit auf der einen sowie die
Fahigkeit, immer wiederkehrende Fra-
gen zu beantworten, auf der anderen
Seite trdgt NIIID zu einer spiirbaren
Entlastung der Recruiter bei, welche
sich dadurch auf die wichtigen Dinge,
namlich den direkten Kontakt mit den
Top-Talenten, konzentrieren kénnen.
Die mit Hilfe von NIIID generierten

Job-Alert

Informieren Sie lhre
Bewerbenden direkt iiber
neue Ausschreibungen

Antworten sowie ggf. erhaltene Datei-
uploads der Bewerbenden werden auto-
matisiert in die jeweiligen Stammdaten
des Bewerbenden im BITE Bewerberma-
nager transferiert.

Basierend auf der NIIID-Technologie
kann der komplette Bewerbungsvor-
gang inklusive Dateiupload ebenfalls
via WhatsApp sprich Minibewerbung
realisiert werden. Hierzu bedarf es ledig-
lich eines Scans des QR-Codes auf der
Ausschreibung und die Talente kdnnen
direkt tiber ihr Smartphone mit der
Bewerbung beginnen.

AUF DER SICHEREN SEITE

Als einer von sehr wenigen Anbietern
fiir Recruiting Software ist die BITE
GmbH ISO 27001 und ISO 9001 zerti-
fiziert und erfillt somit die hochsten
Sicherheitsstandards. Sowohl die Soft-
ware-Entwicklung als auch die Daten-
haltung finden exklusiv in Deutsch-
land statt. Zudem wird sichergestellt,
dass alle Handlungsanforderungen aus
der DSGVO normkonform in der Soft-
ware eingehalten und umgesetzt werden
konnen.

HABEN WIR IHR INTERESSE
GEWECKT?

Dann kontaktieren Sie uns am besten
noch heute!

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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RECRUITING-SOFTWARE ANBIETER IM PORTRAT

candidate select

candidate select GmbH (case)
Raderberger Strale 173-175
50968 Kdln

Tel.: +49 221 99554463
www.candidate-select.de
info@candidate-select.com

search and
selection.

USsP
case bietet mit wissenschaftlich fundier-

ten Algorithmen eine faire Talentbewer-
tung durch Kontextualisierung von Hoch-
schulnoten und Berufserfahrung. Global
anwendbare Scores ermdglichen effizien-
tere, prazisere Auswahlentscheidungen fiir
Unternehmen weltweit.

PRODUKTE
e Diagnostik: Objektive Bewertung von

el e Benune CASE - INNOVATIVE HR-TECH-LOSUNG FUR
s DATENGESTEUERTE PERSONALENTSCHEIDUNGEN

» Talentpool: Uber 100000 Top-Talente

im schnellwachsenden Karrierenetz- . . . . . . . . .
Mit der Internationalisierung im Recruiting steigen die Herausforderungen, Talente fair zu bewerten. case bietet

Branding-Losungen & Recruiting mit wissenschaftlich fundierten Algorithmen eine Losung, um Leistungen im globalen Kontext zu analysieren.
Events Von Diagnostik bis Employer Branding unterstiitzt case iiber 600 Unternehmen weltweit — effizient und
datenschutzkonform.

werk, maflgeschneiderte Employer-

REFERENZEN
DHL, Simon Kucher, Porsche, Kearney,

TNG Technology Consulting

KONTAKT

Caren Schneider
Managing Director & CRO
Tel.: +49 221 99 55 44 63
cs@candidate-select.com
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n einer Zeit, in der Skalierbarkeit und
Internationalisierung im Recruiting
immer wichtiger werden, liefert case
(candidate select GmbH) eine einfache
Antwort, Talente besser zu finden und
bewerten zu konnen. Seit der Ausgriin-
dung eines Forschungsprojekts der
Universitdit Bonn im Jahr 2016 hat
sich case auf die Entwicklung wissen-

schaftlich fundierter Recruiting-Algo-
rithmen spezialisiert. Was zundchst
als Forschungsfrage zu den begrenzten
Aussagekriaften von Hochschulnoten
im Recruiting begann, ist heute ein
global anerkanntes HR-Tech-Unter-
nehmen mit einem breiten Angebot
an Diagnostik- und Employer-Bran-
ding-Losungen.

LEISTUNG KONTEXTUALISIEREN -
DIE IDEE HINTER CASE

Notenschnitte oder Job-Titel sind nur
dann aussagekrédftig, wenn sie im
richtigen Kontext betrachtet werden.
Genauso wie ein 1,3er-Schnitt an der
einen Universitdt etwas anderes bedeu-
ten kann als an einer anderen, steht



,, Durch die Kontextualisierung von Hochschulnoten mildert der case
Score Verzerrungen, die durch Unterschiede in Notensystemen und
institutionellen Prestige entstehen kdnnen. Dies ist besonders wichtig

fiir globale Unternehmen.*

Dr. Kristina Gushchina, Senior People Analytics Expert, DHL

der , Senior” vor einem Job-Titel hdufig
fir unterschiedlich lange Berufserfah-
rungen. Genau hier setzt case an: Die
Leistung von Bewerbenden wird mit-
hilfe grofier Datensétze innerhalb ihrer
Peer-Gruppe analysiert und so in den
richtigen Kontext gesetzt. Das Ergebnis
sind verschiedene global anwendbare
Scores, anhand derer fairere und effizi-
entere Auswahlentscheidungen getrof-
fen werden kénnen. Dies wurde bisher
in tber 30 wissenschaftlichen Studien
validiert, und case wird mittlerweile von
weltweit tiber 600 zufriedenen Konzer-
nen, Mittelstindlern und Bildungsein-
richtungen genutzt.

DIE BESTEN TALENTE FINDEN UND
ANSPRECHEN

Nicht nur Unternehmen und Bildungs-
einrichtungen setzen auf case, sondern
auch weltweit tiber 100.000 Studierende
und Young Professionals. Sie interessie-
ren sich dafiir, wie ihre Bildungsab-
schliisse im globalen Vergleich abschnei-
den, und erstellen sich ein Zertifikat auf
der case Online-Plattform. Fiir Unter-
nehmen ergeben sich dadurch viele
spannende Kontaktpunkte, seien es
Unternehmensprofile, Jobinserate, Mai-
lings oder auch die von case organisier-
ten Online- und Offline-Events. Der case

Score ist auch hier der zentrale Erfolgs-
faktor und unterstiitzt dabei, die Maf3-
nahmen genauestens an die gewiinschte
Zielgruppe auszuspielen.

EINFACHE NUTZUNG: ONLINE ODER
PER INTEGRATION INS EIGENE
SYSTEM

Die Scores sowie Sourcing- und Emplo-
yer-Branding-Losungen lassen sich ganz
einfach online iiber die case-Plattform
nutzen. Aber auch komplexere, indivi-

WHY THE ALGORITHMS WORKS

duelle Anforderungen kdénnen umge-
setzt werden: case ldsst sich problemlos
in alle gangigen Applicant-Tracking-Sys-
teme integrieren. Dabei steht die Sicher-
heit sensibler Daten im Vordergrund:
Der case Score kann vollstindig ohne
personenbezogene Daten verwendet
werden und ist somit DSGVO-konform.

CASE FUNKTIONIERT — NACHGEWIE-
SEN IN UBER 30 WISSENSCHAFTLI-
CHEN VALIDIERUNGSSTUDIEN

Nachweislich gute Ergebnisse zu liefern
steht bei case stets im Vordergrund. In
zahlreichen Praxisstudien mit Unter-
nehmen und Hochschulen aus ver-
schiedensten Bereichen wurde unter
anderem herausgefunden, dass der case
Score nicht nur gute Ergebnisse in tra-
ditionellen Assessment Tests vorhersagt,

sondern sogar ein Indikator fiir spétere
Performance im Job sein kann. Der case
Score bietet somit eine sehr effiziente
und kostengiinstige Alternative zu teu-
ren und langwierigen Assessment-Pro-
zessen, die gerade auf Top-Talente, die
viel Auswahl bei der Jobsuche haben,

abschreckend wirken konnen.

INFO

Mehr Informationen zum

Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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*Probability (logit estimates) that a
trainee receives a very positive job
review two years after being hired ni
relationship to education achievement
(GPA vs. case score). Of all selection
criteria used, the case score has the
highest prognostic validity. Other cri-
teria that were used: assessment test
(matrices), phone interview, assess-
ment center, work simulation and inter-
view. This finding has been replicated in
other studies, e.g., case is a significant
predictor of timely promotions.
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RECRUITING-SOFTWARE

HR4YOU AG
Breitenbacher Strafie 12a
91320 Ebermannstadt
Tel.: 09194 72522-0
www.hrgyou.de
sales@hrgyou.de

Usp

e Active Sourcing

e Outlook-Integration
o KI-Assistent

e WhatsApp-Recruiting

e Intelligenter Stellenpool

e CV-Parsing

* Multichanneling

e Skillmatching

e Smart Search
¢ ISO 27001

PRODUKTE

e HR4YOU-PRO fiir Unternehmen:

Bewerbermanagement &

Personalmanagement.
e HR4YOU fiir HR-Dienstleister:

Personalberatung, Zeitarbeit,

Vendormanagement.

REFERENZEN

Brot fir die Welt, LG, UVEX, NKD,

Diakonie

KONTAKT

Matthias Frisch, Vorstand
Tel.: 09194 72522-24
sales@hr4you.de
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WHATSAPP IM RECRUITING

WhatsApp ist als Kommunikationsmittel allgegenwirtig und wird sowohl von der Gen Z als auch
allen iibrigen Altersgruppen taglich genutzt. Was ware, wenn Sie hier mit dabei waren, um die
Kandidaten punktgenau anzusprechen? Binden Sie WhatsApp jetzt in Ihr Recruiting ein, um lhren
Erfolg zu steigern und die Time-to-Hire zu verkiirzen.

hatsApp-Recruiting revolutio-

niert den Bewerbungsprozess,

da es die Generation Z direkt
anspricht. Einer Zielgruppe, die nach Effi-
zienz und Einfachheit strebt, widerstrebt
esinnerlich, eine aufwendige Bewerbungs-
mappe zu erstellen und diese mit einem
Anschreiben zu versehen. Heute erwarten
junge Talente schnelle und unkomplizierte
Prozesse, die mit ihrer digitalen Lebens-
weise harmonieren. WhatsApp als Recrui-
ting-Tool verkorpert diesen Wandel und

ermoglicht es Unternehmen, mit der Zeit
zu gehen, um die besten Talente fiir sich zu
gewinnen. Denn es geht immer einfacher!

CV-PARSING ALLEIN REICHT NICHT
MEHR

Ein Lebenslaufparsing erleichtert das
Bewerben heute schon erheblich, da sich
mit einem digital verfiigbaren Lebenslauf
moderne Bewerbungsformulare automa-
tisch ausfiillen lassen. Doch was passiert,

wenn kein aktueller Lebenslauf auf dem
neuesten Stand vorliegt und ein attrak-
tiver neuer Job kurzfristig auftaucht?
Recruiter sollten auf Kreativitdt bei der
Stellenplatzierung setzen, neue Wege
gehen, um somit weiterhin erfolgreich
neue Talente zu gewinnen.

DER KONKRETE ANWENDUNGSFALL

Ein ortsansdssiges Unternehmen einer
deutschen Metropol-Region nutzt einen



Bewerberliste
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QR-Code, um in der U-Bahn freie Stel-
len zu bewerben. Der Stelleninteressent
scannt diesen und wird sofort mit dem
WhatsApp-Chat statt einer herkdmmli-
chen Unternehmenswebseite verbunden.
Dies vereinfacht den Bewerbungsprozess
erheblich, da Kandidaten unabhéngig vom
Lebenslauf sofort in Kontakt treten kon-
nen und schlechter Mobilfunkempfang
sich nicht hinderlich auswirkt.

80 PROZENT TAGLICHE NUTZUNG

Aber nicht nur das, wenn 80 Prozent
WhatsApp tédglich nutzen, wird jeder
Blick in den Messenger-Dienst gleichzei-
tig zur Erinnerung an die noch offene

Kunden, die HR4YOU einsetzen

Brot

fur die Welt

A\ /4
D

Bewerbung an Ihr Unternehmen. Zudem
ermoglicht WhatsApp eine unkompli-
zierte Terminvereinbarung fiir Vorstel-
lungsgesprédche. In Zeiten des Fachkrif-
temangels kann so schnell und effizient
auf Talente zugegriffen werden, die sonst
unerreicht blieben. WhatsApp-Recrui-
ting ist somit nicht nur eine Frage der
Bequemlichkeit, sondern auch ein stra-
tegischer Vorteil im Wettbewerb um
neue Fachkrifte. Hier sollte ein fehlender
Lebenslauf kein Beinbruch sein.

DAS GEFUHL, ETWAS ZU VERPASSEN

WhatsApp-Recruiting nutzt die ,Fear
of Missing Out” (FOMO), um die Time-

josko] @LG NKD

FENSTER & TUREN

to-Hire zu verkiirzen. Besonders junge
Menschen, die viel Zeit in sozialen Netz-
werken verbringen, sind von FOMO
betroffen, denn sie kénnten ja einen
Trend verpassen. Hier setzt die Kommu-
nikation {iber WhatsApp als effektives
Werkzeug im Recruitingprozess an. Es
ermoglicht die sofortige Reaktion auf
Benachrichtigungen und ist somit attrak-
tiver als die E-Mail, da es Recruitern einen
direkten Zutritt zum Leben der Kandida-
ten ermdoglicht, um dort prisent zu sein.
Durch die Nutzung von WhatsApp fiir
die Kommunikation kénnen Kandidaten
zudem schnell auf Nachrichten reagie-
ren, Termine bestdtigen, wodurch der
Einstellungsprozess beschleunigt wird.

WHATSAPP-RECRUITING HILFT
UBERALL

Dass dieser Ansatz in Zukunft nicht
nur bei jungen Menschen beliebt sein
diirfte, sondern sich als effektiv fiir alle
Altersgruppen erweist, die WhatsApp
nutzen, diirfte im Zeitalter der Digita-
lisierung nicht von der Hand zu weisen
sein. Setzen Sie jetzt auf schnelle Ant-
worten, die zu schnelleren Einstellungen
fiihren, und kontaktieren Sie uns unter
01622148350 —nattirlich per WhatsApp.

Technology
Sciences
TH Koln

uvex

Jetzt Vorteile nutzen!

Junge Generation

erreichen
Unmittelbarer
Kontakt

Aus der Masse
herausstechen

Vollsténdiger
digitaler Prozess

Verkiirzung der
Einstellungsdauer

Einfach und
flexibel

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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= (softgandan)—

softgarden e-recruiting GmbH

Tauentzienstrafie 14 @68 | 1 oot e
10789 Berlin + 103
Tel.+49 (0)30 884 940 410 TR TR,

softgarden.com - anfrage@softgarden.de

Hanne Egede
@ Haustechiarn § HaToey

USpP
softgarden bietet dir alles, was Recruiter:in-

Bewertungen @
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nen brauchen, um in einem anspruchs-
vollen digitalen Umfeld erfolgreich zu
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Brwarbung
Bawirtardaten
Anhdnge
E-Maits
Bewertungen
Autgahen
Maotizen
kombinieren wir digitales Bewerberma- et
nagement mit Reichweitenlésungen und
Expertenberatung fiir Stellenanzeigen. So
setzt du dein Budget optimal ein. Schon

heute nutzen tiber 1.600 Kunden samtli-
cher Branchen und Grofien softgarden.

PRODUKTE
softgarden digitales Bewerbermanage-

ment (ATS), Google-optimierte Karriere-
seiten und Landingpages, Arbeitgeberbe-
wertungen (Feedbackforderung),
Empfehlungsmanager, Multiposting

auf +1.200 Jobborsen, glinstige Stellenan-
zeigen und Beratung, Onboarding

REFERENZEN
EOS Group, east Hotel Hamburg, GROHE,
home24, Johanniter

SOFTGARDEN: RECRUITING RUNDUM

Arbeitgeber miissen in einem anspruchsvollen digitalen Umfeld passende Kandidaten gezielt ansprechen,

KONTAKT
Nathalie Berger, Vice President Sales &

Customer Service

Tel.: +49 175 1135368 iiberzeugen und schnell an Bord holen. softgarden bietet dafiir eine ganzheitliche, zeitgemé&Be Losung: von der
nathalie.berger@softgarden.de kompetenten Beratung zur passgenauen Reichweite bis hin zu schnellem Bewerbermanagement und effizientem
Onboarding.
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und 70 %der Bewerbenden sind

aktuell auf dem Arbeitsmarkt aktiv,

weil sie sich beruflich verbessern
mochten. Das heifdt: Arbeitgeber miissen
Jobsuchende davon iiberzeugen, dass sie
die besseren Jobs bieten, und sie schnell
an Bord holen.

UBERZEUGENDE REICHWEITE UND
GLAUBWURDIGKEIT

Nach wie vor sind Stellenanzeigen dafiir
das wichtigste Tool. Wir verschaffen dir
bis zu 47 % glinstigere Anzeigenpreise in
Jobborsen und sorgen dafiir, dass deine
Stellenanzeigen tiberall dort ankommen,
wo deine Mitarbeitenden von morgen
unterwegs sind. Denn 80% der Jobsu-
chenden nutzen nicht eine einzige Job-
borse, sondern mehrere Kanile, um nach
passenden Angeboten zu suchen. Wir
liefern dir alles, was du fiir eine effizi-
ente Reichweite brauchst. Denn softgar-
den bietet Beratung, Multiposting mit
Anschluss an tiber 1200 Jobborsen sowie
Bewerbermanagement aus einer Hand.

T

T 5 meapee e et

£ Hallo Julia Hoffmann 3 Benachrichtigurgen

Mit softgarden siehst du, wie weit Kan-
didaten aus einem bestimmten Kanal
im Recruitingprozess kommen. Das ist
entscheidend, um Stellenanzeigenbud-
gets gezielt zu investieren. Wir beraten
dich dabei ganzheitlich und serviceori-
entiert — per Webinar und individuell
durch unsere Beraterinnen und Berater.
Karriereseiten spielen eine Schliissel-
rolle bei deiner Aufgabe, Kandidaten
zu tberzeugen. 78 % der Jobsuchenden
wiinschen sich kompakte Karriereseiten
mit Zahlen und Fakten. Mit softgarden
erstellst du im Handumdrehen genau
solche suchmaschinenoptimierte Seiten.
Unsere Losung ldsst sich auch fiir Lan-
dingpages nutzen, die gezielt besonders
stark umworbene Zielgruppen anspre-
chen - zum Beispiel in Vertrieb oder
IT. Arbeitgeber machen sich damit von
Agenturen unabhdngig und kénnen
schnell auf Verdnderungen reagieren.

Im Zusammenspiel mit Bewertungen
steigert dies die Auffindbarkeit im Inter-
net. Als erster Recruitinganbieter haben
wir schon 2017 ein Tool entwickelt,
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Bewomen

mit dem sich authentische Bewertun-
gen generieren und nutzen lassen. Das
zahlt auf die Online-Sichtbarkeit von
Karriereseiten und Stellenanzeigen ein
und fiihrt zu einem besseren Gesamtbild
auf der in Deutschland maf3geblichen
Bewertungsplattform kununu. So wirst
du als Arbeitgeber prdasenter und glaub-
wirdiger.

Gute Mitarbeitende kennen andere gute
Mitarbeitende von morgen: Unser digi-
tales Empfehlungsmanagement sorgt
fiir passende Kandidaten und Kosten-
effizienz im Recruiting und rundet deine
Reichweitenstrategie ab. Mitarbeitende
informierst du so automatisch iber
neue Jobs, die sie auf Social Media oder
in ihren persénlichen Netzwerken per
E-Mail teilen konnen.

SCHNELLE PROZESSE, GUTES
ONBOARDING

Die passenden Jobsuchenden haben sich
beworben? Jetzt gilt es am Ball zu bleiben
und aus ihnen so schnell wie moglich

E-Mall senden

ﬁ: Hanne Eyede » [(#401131822)

Machricht Braf erstellen PDF)

neue Mitarbeitende zu machen. Denn
aktuell reif3t der Geduldsfaden bei 26 %
von ihnen schon nach einer Woche (Zeit
zwischen Bewerbung und Jobinterview).
Mit dem softgarden Bewerbermanage-
ment erreichst du schnelle Prozesse von
der Bewerbung bis hin zur Einstellung.
Und verkiirzt die Zeit, die du brauchst,
um Mitarbeitende einzustellen, um mehr
als die Halfte. Moglich macht das zum
Beispiel unsere mobile Recruiting-App,
die Abstimmungen im Team erleichtert
und beschleunigt.

Mit softgarden bleibst du auch nach
der Vertragsunterschrift und Einstel-
lung dran: 21 % der neuen Mitarbei-
tenden haben schon einmal wegen
eines schlechten Onboarding-Prozes-
ses gekiindigt. Die Onboarding Solu-
tion von softgarden unterstiitzt dich bei
jedem Schritt in der Einarbeitung der
»Neuen” und sichert den nachhaltigen
Erfolg im Recruiting.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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TALENTWUNDER =

Talentwunder GmbH
Reinhardtstraie 56-58
10117 Berlin

Tel.: +49 (0)30 12083490
www.talentwunder.com
hello@talentwunder.com

UspP
Mit der Talentwunder-App findest Du

5-mal mehr Talente als nur iiber LinkedIn
oder Xing. Du durchsuchst 30 Netzwerke
gleichzeitig, hast Zugriff auf tiber 1 Milli-
arde Profile weltweit und profitierst von
smarten KI-Suchen. Zusétzlich sparst Du
bis zu 40 % bei der Schaltung von Stel-
lenanzeigen auf 900 Jobportalen — alles
DSGVO-freundlich und intuitiv.

PRODUKTE
Talentwunder bietet die Talentwun-

der-App zur Talentsuche, Sourcing als
Service fiir mafigeschneiderte Kandida-
tenvorschldge und ein Mitarbeiteremp-
fehlungsprogramm, um Deinen Recrui-
tingprozess ideal zu erganzen.

REFERENZEN
EnBW, DB Schenker, Commerz Real,
Lufthansa, BASF

KONTAKT

Emanuel Drescher

Head of Sales Talentwunder GmbH
Tel.: +49 (0)30 12083490
emanuel.drescher@talentwunder.com
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MEHR TALENTE, WENIGER STRESS!

Seit 2014 unterstiitzt Talentwunder Unternehmen dabei, die besten Talente schneller und effizienter
zu finden. Mit unserer Talentwunder-App revolutionieren wir den Recruitingmarkt durch innovative
Active-Sourcing-Losungen und smarte Datenanalyse. Branchenfiihrer wie die Deutsche Bank, Edeka,
Schwabisch Hall und Lufthansa vertrauen bereits auf uns.

alentwunder gehort zu den Top 40
HR-Unternehmenin der DACH-Re-
gion und pragt seit Jahren die Ent-
wicklungen im Bereich Recruiting. Als
Vorreiter im Bereich Active Sourcing und
Datenanalyse haben wir eine Plattform

entwickelt, mit der Du schneller und
gezielter auf die besten Talente zugreifen
kannst: die Talentwunder-App. Die Tal-
entwunder-App ist eine All-in-one-Lo-
sung, die Deinen kompletten Recrui-
tingprozess vereinfacht und optimiert.

DIE TALENTWUNDER-APP - DEIN
SCHLUSSEL ZU DEN BESTEN
TALENTEN

Unsere App ist eine Kl-gestiitzte Sour-
cing-Plattform, die Deinen Recruiting-



alltag komplett verdndern wird. Du
kannst tiber 30 verschiedene soziale
Netzwerke gleichzeitig durchsuchen, in
Rekordzeit die Kandidaten finden, die
genau zu Deinen Anforderungen pas-
sen, und die meisten direkt kontaktie-
ren. Neben LinkedIn oder Xing bieten
wir Dir auch Tech-Netzwerke wie Github
oder Scrum Alliance oder den Osterrei-
chischen Arbeitsmarktservice an. So ent-
deckst Du 5-mal mehr Talente als bei der
herkdmmlichen Suche.

Die Talentwunder-App bietet Dir Zugang
zuliber 150 Millionen Profilen im DACH-
Raum und zu mehr als 1 Milliarde welt-
weit — perfekt, um White-Collar-Talente
lokal und international zu finden. Mit
einer Abdeckung von 20 Berufsgruppen
findest Du fiir jede Position die passen-
den Kandidaten.

MEHR ALS NUR EINE SOURCING-APP

Ubrigens: Die Talentwunder-App kann
mehr als nur Kandidaten finden. Sie
ermoglicht Dir auch das Schalten von
Stellenanzeigen auf bis zu 900 Jobporta-
len gleichzeitig —und das mit bis zu 40 %
Rabatt. Mit nur wenigen Klicks kannst

,’ Wir wollen die Art und Weise, wie Du Talente
findest, bewertest und gewinnst, revolutionieren.
Unser Ziel ist, dass Du als Recruiter mit Talent-
wunder einen entscheidenden Vorsprung im
Rennen um Top-Talente hast.*

Julian Herzog, Geschéftsfiihrer Talentwunder GmbH

Du so Deine Reichweite enorm steigern
und mehr Bewerber auf Dich aufmerk-
sam machen.

DAS SIND DIE FEATURES, DIE DICH
UBERZEUGEN WERDEN:

30 Netzwerke gleichzeitig durchsu-
chen: Du hast Zugriff auf Profile aus
30 sozialen Netzwerken.

150 Millionen Profile im DACH-Raum,
1 Milliarde weltweit: Finde Talente
schneller und passgenauer.
Boolesche und KI-gestiitzte Suche: Die
App zeigt Dir genau die Kandidaten,
die perfekt zu Deiner Stelle passen.
Job-2-Skill-und Job-2-Job-Suche: Auto-
matische Verkniipfung von Jobanfor-
derungen mit den passenden Fahigkei-
ten und Berufserfahrungen.
DSGVO-freundlich: Deine Daten sind
sicher und datenschutzkonform.
Multiposting auf 900 Jobportalen:
Spare Zeit und Geld, wahrend Du
Deine Reichweite maximierst.
Automatisierte Kandidatenempfehlun-
gen: Lass Dir passende Kandidaten von
unserer smarten KI vorschlagen.
Direkte Kontaktaufnahme: Schicke

Nachrichten und Kontaktanfragen
direkt iiber die App an Talente auf
LinkedIn oder Xing.
ATS-Integration: Nahtlose Ubertra-
gung der Profile in Dein Bewerber-
managementsystem.

Agiles Projektmanagement: Verwalte
Deine Recruiting-Projekte effizient mit
einem Canban-Board.

Umfangreiche Statistiken und Repor-
ting: Optimiere Deinen Recruitingpro-
zess mit detaillierten Analysen.

TALENTWUNDER - DEIN
RECRUITING-PARTNER FUR DIE
ZUKUNFT

Unser Team aus HR-Experten, Entwick-
lern und Data Scientists arbeitet tdglich
daran, Deine Arbeit zu erleichtern und

Dir die besten Talente zu liefern. Wir bie-
ten Dir effizienteres Sourcing, kollabora-
tives Arbeiten und umfangreiche Repor-
ting-Moglichkeiten, so dass Du Deine
Recruiting-Prozesse optimieren kannst.
Mit der Talentwunder-App hast Du alles,
was Du brauchst, an einem Ort. Suche
Kandidaten, schalte Stellenanzeigen,
verwalte Bewerber und analysiere Deine
Recruiting-Daten. Uber 4.000 Recruiter
nutzen die App bereits tdglich. Starte
jetzt durch und optimiere Dein Recrui-
ting — mit der Talentwunder-App!

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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Das neue Personalwirtschaft-
Dossier ist online:

e |deen & Impulse fiir Ihre HR-Praxis Employer Branding

e Daten, Fakten, Hintergriinde D D S S I E R

e Analysen & Entscheidungshilfen

- Jetzt entdecken »
Personal Wi rtSChaft PW+ personalwirtschaft.de/dossiers




