War for Talent

Gekonnt den Wettkampf um die
besten Fachkrafte gewinnen:
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Einleitung

Einige Branchen kampfen verzweifelt um neue Auszubildende und qualifizierte Fachkrafte, anderen
Branchen geht es hingegen wahrenddessen vergleichsweise gut — schlieBlich kdnnen sie offene Stel-
len besetzen. In den letzten Jahren hat sich diese Situation weiter verscharft: Der Fachkraftemangel
hat in Deutschland einen dramatischen Hochststand erreicht. Im Juli 2022 berichtet das ifo Institut 7,
dass beinahe jedes zweite Unternehmen von dem Fachkraftemangel beeintrachtigt ist. Die FAZ greift
die aktuellsten Zahlen der Erhebung des Institutes fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung auf und
vermerkt 1,93 Millionen offene Stellen in fast allen Branchen im zweiten Quartal des Jahres 2022.2

Die Nachteile des Fachkraftemangels werden auch im Alltag immer sichtbarer: Handwerkertermine
zu bekommen ist fast unmdglich, Supermarkte schlieBen ihre Bedientheken friiher und Kindergarten
kénnen ihre Betreuungsvertrage nicht einhalten.

Wer gute Mitarbeiter:innen hat, versucht diese zu halten und spricht auch gerne Konterangebote aus,
wenn diese zu einem anderen Arbeitgeber wechseln mdéchten. Und genau an diesem Punkt setzt
dieses E-Book an. Es wird Ihnen als kleines oder mittelstandisches Unternehmen helfen und ist ge-
spickt mit Tricks und Tipps, um Mitarbeiter:innen an lhr Unternehmen zu binden und neue Fachkrafte
zu gewinnen. Bedenken Sie aber: eine gute Mitarbeitergewinnung ist ein Marathon. Es braucht einen
langen Atem, um sich langfristig in der Branche oder vor Ort als Arbeitgeber der Wahl zu positionieren.
Aber genau das sollte im War for Talent lhr Ziel sein!

In letzter Zeit liest man immer o6fter: ,The war for talents is over
- the talents won." Dies ist meiner Meinung nach in immer mehr
Branchen und Fachbereichen der Fall. Eine der Folgen fiir Unter-
nehmen: Sie miissen mehr in Employer Branding investieren, um
ins relevant-set zu gelangen und dort zu bleiben.

Sang-Kyun Park,
Global Expert Employer Branding & Talent Attraction bei KWS Group
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https://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/fachkraeftemangel-so-viele-freie-stellen-wie-nie-18236693.html
https://www.bitkom-research.de/de/pressemitteilung/corona-bewirkt-dauerhafte-veraenderung-beim-kauf-von-lebensmitteln
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Das neue Normal?
Die Arbeitswelt nach Covid-19

Einer der Griinde flrr den sich stetig zuspitzenden Fachkraftemangel ist ohne Zweifel die Pandemie,
die uns seit Anfang 2020 begleitet. Vor allem der stationare Handel, die Logistikbranche, die Gastro-
und Tourismusbranche oder auch das Handwerk sowie viele weitere Branchen mit direktem Kunden-
kontakt, haben in dieser Zeit einen massiven Verlust ihrer Fachkrafte verzeichnet. Zum einen, weil
Angebote seitens der Kund:innen schlicht nicht mehr gefragt waren — wie beispielsweise lange Zeit
wahrend der ,Lockdowns”, Gastronomie- oder Tourismus-Angebote. Zum anderen, weil sich inner-
halb der Pandemie neue Dienstleistungen und Produkte entwickelt und etabliert haben. So stieg unter
anderem die Anzahl der Menschen, die Lebensmittel per Lieferdienst vom Online-Supermarkt nach
Hause liefern lassen, in den vergangenen Jahren deutlich an.

Die von der Coronakrise angestoBenen Veranderungen sind auch im
Lebensmitteleinzelhandel von Dauer.

Dr. Bernhard Rohleder,
Bitkom-Hauptgeschaftsfihrer 2

Aus Entwicklungen wie diesen ergeben sich auf der einen Seite heute Personalprobleme fir die Unter-
nehmen, die von der Pandemie am starksten betroffen waren, Stellen streichen mussten und nun han-
deringend wieder Personal aufbauen missen. Auf der anderen Seite mussten diese Fachkrafte in den
vergangenen Jahren Lésungen finden, um weiterhin ihren Lebensunterhalt und Verbindlichkeiten zu
bezahlen. Fir einige hieB diese Lésung: Umschulung oder Weiterbildung. Diese Fachkrafte fehlen nun
auf dem Arbeitsmarkt. In Zeiten von Corona hat unsere Gesellschaft gelernt, dass sich sowohl Jobs als
auch Anforderungen an Mitarbeiter:innen schnell verandern kénnen, wenn sich Bedurfnisse wandeln.

Fir die aktuelle Arbeitsmarktlage bedeutet das:

Wir missen noch starker um gute Fachkrafte kampfen.
Wir missen einen Weg finden, neue Zielgruppen zu gewinnen,
auszubilden und zu halten.



https://www.bitkom-research.de/de/pressemitteilung/corona-bewirkt-dauerhafte-veraenderung-beim-kauf-von-lebensmitteln
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Was hat sich im Personalwesen
kleinerer und mittelstandischer
Unternehmen geandert?

Seit Anfang 2020 hat der Arbeitsmarkt eine enorme Entwicklung durchlebt. Aber nicht nur der Arbeits-
markt: Auch das Personalwesen muss sich mit vielen neuen Herausforderungen beschaftigen.

Ein Beispiel dafiir ist die durch Corona notwendige Homeoffice-Regelung. Das ,mobile und entgrenzte
Arbeiten” wie es vom Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) bezeichnet wird, war vor der
Pandemie Uberwiegend eine Ausnahme, die vor allem leitenden Angestellten vorbehalten war. 4 Das
Homeoffice als Arbeitsplatz ist erst seit Corona im Arbeitsalltag etabliert. Daraus ergeben sich fiir das
Personalwesen neue Aufgaben, wie zum Beispiel die Klarung der Frage, wie sich Arbeitszeiten im Ho-
meoffice eingrenzen lassen. Und vor allem auch, wie Mitarbeiter:innen im Homeoffice vor Uberlastung
oder auch gesundheitlichen Schaden geschutzt werden kénnen:

.Des Weiteren gibt es eine zeitliche Entgrenzung durch eine teilweise Entkoppelung der Arbeitstatig-
keit von Mitarbeitern auBerhalb dessen, was bisher als Regelarbeitszeit definiert war.” ®

Homeoffice

Durch den Wandel im Umgang mit dem regelmaBigen Arbeiten aus dem Homeoffice sind flr das
Personalwesen einige Aufgaben hinzugekommen. Diese Themen und Regelungen sind durch die Co-
rona-Jahre zu einem Fokusbereich vieler HR-Abteilungen geworden. Nicht nur, weil es nun gilt, viele
Arbeitssituationen zu regeln, sondern auch, weil das Thema Homeoffice bei vielen Kandidat:innen nun
selbstverstandlich geworden ist. Kluge Regelungen zum mobilen Arbeiten gehéren also nicht nur zu
den Mindestvoraussetzungen von Arbeitnehmer:innen, sie vergréBern zugleich auch den Kandidaten-
pool bei Neueinstellungen. Denn diese Regelungen ermdéglichen es auch geeigneten Arbeitskraften,
die vakante Stelle anzutreten, die den taglichen Arbeitsweg bei Prasenzpflicht aufgrund zu groBer
Entfernung nicht auf sich nehmen wirden.




Unternehmen, die durch den Wegfall der Corona-MaBnahmen die Homeoffice-Arbeit wieder ein-
schranken, werden es in Zukunft deutlich schwerer haben, Fachkrafte flir sich zu gewinnen und zu
binden. Aufgabe des Personalwesens ist es daher nun umso mehr, diesen Wandel im Blick zu haben
und - wenn notwendig — im Unternehmen daflir zu werben, die Arbeitsbedingungen der Nachfrage

anzupassen.




Der Stellenwert des Buros

Sucht man nach ,Back to office” via Google, bekommt man innerhalb weniger Sekunden Uber sieben
Milliarden Suchergebnisse angezeigt. Darunter gibt es unzahlige Tipps und Ratgeber dazu, wie man
die Belegschaft wieder ,zurlick ins Bilro locken kann“ Viele Arbeitgeber lassen sich darum aktuell
sogar viele MaBnahmen einfallen, die den Weg zurlick ins Blro wieder attraktiver fir die Belegschaft
machen. Von ,Back to office”-Partys Uber gemeinsame Lunch-Angebote, neu gestaltete Bliroraume
und anderen Benefits ist alles dabei. All diese Bemiihungen werden jedoch nicht verandern, was sich
in den letzten Jahren herauskristallisiert hat: Das Biro muss nicht mehr Dreh- und Angelpunkt unseres
Arbeitsalltages sein. Das Stichwort fur die Zukunft heiBt ,Hybrides Arbeiten”.

Was bedeutet das fiir das Personalwesen?

Zum einen sind es viele organisatorische Fragen, die dadurch neu aufkommen. Wie beispielsweise die
Frage nach Arbeitszeitkontrolle oder die Frage nach festen Regelungen fir die Anwesenheit im Blro
- etwa bei Kundenterminen oder Personalgesprachen.

Auch stellt sich die Frage, wie mit Arbeitnehmer:innen umgegangen wird, die jobbedingt nicht die
Wahl zum Homeoffice haben. In vielen Jobs sind Homeoffice-Regelungen schlichtweg nicht moglich.
Gerade in Branchen wie der Industrie oder dem Handwerk, in denen diese Jobs dominieren, stellt sich
die Frage, ob man dann die Homeoffice-Regelung allen Mitarbeiter:innen verwehren muss, um fair zu
bleiben.

Fortschritt zu verhindern, ist jedoch immer ein schlechtes Argument. Zudem haben die letzten Jah-
re gezeigt, dass Menschen mit flexiblen Arbeitsmdglichkeiten zufriedener und engagierter sind.®

Ferner sind die Anforderungen schon immer unterschiedlich. So wird in vielen Produktionsbetrieben
korperlich und im Schichtdienst gearbeitet. Eine gewisse Ungleichheit besteht also ohnehin. Um in
Zeiten des sich zuspitzenden Fachkraftemangels wettbewerbsfahig zu bleiben, sollte hier also sehr
genau abgewagt werden.


https://www.regus.com/work-germany/de-de/its-official-flexible-working-can-get-you-promoted/
https://www.regus.com/work-germany/de-de/its-official-flexible-working-can-get-you-promoted/

Wandel von Arbeitszeiten und Work-Life-Balance

Wenn sich der Stellenwert des Bliros verandert, geht damit auch zwangslaufig ein Wandel von Ar-
beitszeiten und Work-Life-Balance einher. Findet die Arbeit verstarkt von zu Hause statt, kann sich
der oder die Arbeitnehmer:in Arbeitszeiten plotzlich freier einteilen. Noch dazu fallt die Anreise ins
Bliro weg — es steht mehr Zeit zur Verfligung. So verbessert sich in vielen Fallen die Work-Life-Ba-
lance enorm. AuBerdem werden auf diese Weise vdllig neue Lebensmodelle méglich: Mussten Eltern
beispielsweise bisher Elternzeiten untereinander aufteilen, um Kinder und Karriere unter einen Hut zu
bekommen, gibt durch die Arbeit im Homeoffice neue Méglichkeiten: Arbeiten beide Elternteile von zu
Hause, kdnnen Arbeitszeiten flexibler eingeteilt und Kinder besser betreut werden. Gleichzeitig lassen
sich Freizeitaktivitaten besser Giber den Tag hinweg planen, wenn die Arbeit nicht zwingend zwischen
9 und 17 Uhr verrichtet werden muss.

Fur Arbeitgeber birgt sich hier eine groBe Chance im Recruiting: Unternehmen haben nun die Chance
flexibel mit diesem Wandel umzugehen und Voraussetzungen zu schaffen, die eine anpassungsfahige
Arbeitsweise ermdglichen. Das sind gute Argumente fir potenzielle Kandidat:innen.

Die Unternehmen, die sich allerdings jetzt wieder in Richtung strikter Arbeitszeiten und Blro-Anwe-
senheit orientieren, verlieren die Chance auf qualifizierte Fachkrafte. Die groBe Herausforderung fur
Unternehmen liegt nun darin, flexible Arbeitszeitmodelle zu ermdglichen und gleichzeitig die Zusam-
menarbeit in Teams zu stutzen.




Candidate Journey wird digitaler

Wenn uns die Corona-Krise eines beigebracht hat, dann Folgendes: Fast alles geht digital. Vor allem
Bewerbungsgesprache. Die Zeit langer Reisen und aufwendiger Reisekostenerstattungen ist vorbei.
Wer Kandidat:innen schnell und unkompliziert kennenlernen méchte, kann nun mit Tools wie Zoom,
Teams oder auch Uber LinkedIn Meetings ansetzen. Fir das Personalwesen bedeutet das, dass jetzt
aus Losungen, die ad hoc in der Not geschaffen wurden, ein strategisches, sinnvolles Mittel gemacht
werden muss, das die Vorteile der neuen Flexibilitdt mit bewahrten Mitteln sinnvoll in Verbindung
bringt.

Nicht nur das physische Bewerbungsgesprach wird deutlich seltener notwendig sein. Auch die klas-
sische Bewerbungsmappe gehort fur viele Unternehmen, die unter dem Fachkraftemangel leiden, be-
reits der Geschichte an. Sicherlich wird es noch lange dauern, bis bestehende Bewerbungsprozesse
in jedem Unternehmen aufgeweicht sind. Noch gibt es Hiirden, wie beispielsweise die Integration in
bestehende Bewerbermanagementsysteme. Aber auch hier gibt es mittlerweile Loésungen, die flexib-
lere Bewerbungen zulassen.

Natlrlich wandelt sich nicht jede Branche und jedes Unternehmen gleich schnell und intensiv. Vor
allem der Wandel zum flexiblen Arbeitsplatz und die Digitalisierung der Candidate Journey werden in
Zukunft Faktoren sein, welche die Attraktivitat von Arbeitgebern unterscheiden.

Kandidat:innen werden sich verstarkt darliber informieren, wie flexibel Arbeitsbedingungen sind - und
auf dieser Basis Entscheidungen treffen. Auf der anderen Seite werden Arbeitgeber verstarkt ihren
Suchradius vergroBern missen und kdénnen. Denn Arbeitnehmer:innen werden nicht mehr bereit sein,
fir ihre Jobs den Wohnort zu wechseln — sodass das Angebot von Remote-Arbeitsplatzen ansteigt.
Wer sich hier nicht mit verandert, wird im ,War for Talent” verlieren.

Begeben Sie sich in die Rolle eines oder einer Bewerber:in in lhrem Unter-
nehmen. Priifen Sie: Wie aufwandig ist der Bewerbungsprozess? Wie
lange dauern die jeweiligen Prozessschritte? An welchen Stellen wird es
Bewerber:innen einfach gemacht und wo wird es herausfordernd? Versu-
chen Sie ein Bewerbungsverfahren zu etablieren, welches die Kandidat:in-
nen in den Mittelpunkt riickt.



Wie WeVenture den Recruiting-Prozess
effizienter gestaltet

WeVenture hat mit der Hilfe von JOIN das Recruiting vom Erstellen und Posten der Stellenanzeige bis
hin zum Treffen der Einstellungsentscheidung enorm verbessert. Durch das Nutzen von JOIN spart
Alina, die HR-Managerin von WeVenture, bis zu 20 Prozent an Einstellungskosten und bis zu 30 Pro-
zent an Zeit bis zur tatsachlichen Einstellung. Und das, obwohl 35 Prozent mehr Bewerbungen ein-
gehen.

Mit JOIN werden Stellenanzeigen durch das Multiposting weitlaufiger verbreitet und die Verwaltung
von Bewerbungen vereinfacht. Insbesondere das automatische Senden von Absagen gestaltet den
Einstellungsprozess effizienter und spart gleichzeitig viel Zeit.

mehr Bewerbungen Kosten fiir Suche Zeit fiir die Suche
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Was hat es mit dem ,War for Talent"
auf sich?

Die Bezeichnung ,War for Talent” beschreibt den Wettkampf von Unternehmen um die besten Fach-
krafte. Grinde flr diesen Wettkampf um die besten Fachkrafte gibt es viele. Wie eingangs ausfihrlich
beschrieben, haben die vergangenen Corona-Jahre nur als Brandbeschleuniger flr diese Situation
gewirkt. Daneben gibt es noch einige weitere Ursachen, die zu der jetzigen Lage beigetragen haben:

Demografischer Wandel

Wie der Name der Generation ,,Babyboomer” bereits verrat, handelt es sich hierbei um die Generation
(zwischen 1955 und 1969) mit einer sehr hohen Geburtenrate. In den darauffolgenden Generationen
ist die Geburtenrate in Deutschland so stark gesunken, dass die deutsche Bevdlkerung aktuell immer
alter wird. Beim Renteneintritt der Babyboomer wird es viel weniger Arbeithehmer:innen am Markt
geben.

Globalisierung

Arbeitgeber sehen sich heute durch schwindende Grenzen und die zunehmende Anzahl an Remote-
Arbeitsplatzen nicht mehr nur in Konkurrenz mit deutschen Unternehmen. Viele junge Talente suchen
nach Jobangeboten im Ausland, um auch internationale Erfahrungen zu sammeln.

Digitalisierung
Das Buzzword Digitalisierung ist flr den Arbeitsmarkt zugleich Fluch und Segen. Auf der einen Seite

erleichtern digitale Prozesse und Automatisierungen viele Arbeitsablaufe. Auf der anderen Seite er-
fordert die Digitalisierung einen Wandel der firmeninternen Prozesse. In vielen Unternehmen muss der

Umstieg auf neue Tools vorab durch mehrere Hierarchien gehen und so kann die Digitalisierung zur
Herausforderung werden. Wahrenddessen sinkt der Bedarf an Stellen mit weniger komplexen Qualifi-
kationsanforderungen.




Frauen und der Fachkraftemangel

Die Zahl erwerbstatiger Frauen steigt in den letzten zwanzig Jahren an — und doch gibt es noch viel
Potenzial fur einen weiteren Anstieg der Zahlen. Besonders fir erwerbstatige Frauen mit Kindern hat
die Pandemie die Situation verscharft, da durch Kita- und SchulschlieBungen Frauen zuriick in die
Kinderbetreuung gedrangt wurden’ und schlichtweg auf dem Arbeitsmarkt fehlen.

Ermoglichen Sie lhren Mitarbeiter:innen flexible Arbeitszeitmodelle, um eine
sinnvolle Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie herzustellen. Diese soll-
te auBerdem nicht nur Frauen ermdoglicht werden, sondern auch Vatern, die
gerne die Chance hatten, die Betreuung des Kindes zu Gibernehmen.

Employer Branding als Losung

Als Folge all dieser Faktoren bemihen sich nun deutlich mehr Arbeitgeber um ihr Image als zuvor. Die
Anzahl der Stellenausschreibungen fiir Employer-Branding-Expert:innen hat sich einer Umfrage der
Personalberatung Hays zufolge in den vergangenen zweieinhalb Corona-Jahren um knapp 180 %2 er-

hoht.

Das Image von Unternehmen als Arbeitgeber ist ein wichtiger Faktor im Wettkampf um qualifizierte
Fachkrafte, aber eine Employer-Branding-Kampagne 16st nicht alle Probleme. Wenn sich Unterneh-
men nicht im gesamten Mitarbeiterlebenszyklus um ihre Fachkrafte kimmern, werden auch die teu-
ersten KampagnenmaBnahmen nicht helfen, sie zu binden.

Was Arbeitgeber im Umgang mit Kandidat:innen und Mitarbeiter:innen beachten missen, haben wir im

folgenden Kapitel zusammengefasst.
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https://www.spiegel.de/wirtschaft/soziales/studie-zur-corona-krise-frauen-uebernehmen-grossteil-der-kinderbetreuung-a-b265f777-f260-44e4-aff4-7d32dfff4a6c
https://www.spiegel.de/wirtschaft/soziales/studie-zur-corona-krise-frauen-uebernehmen-grossteil-der-kinderbetreuung-a-b265f777-f260-44e4-aff4-7d32dfff4a6c
https://www.spiegel.de/wirtschaft/soziales/studie-zur-corona-krise-frauen-uebernehmen-grossteil-der-kinderbetreuung-a-b265f777-f260-44e4-aff4-7d32dfff4a6c
https://www.handelsblatt.com/karriere/employer-branding-unternehmen-suchen-dringend-nach-image-managern-dieses-gehalt-ist-drin/28552408.html

Diese Strategien sollten Sie jetzt verfolgen

Eine starke Arbeitgebermarke, die attraktiv fir Fachkrafte ist, hat nur zum Teil mit dem Thema Mitar-
beitergewinnung zu tun. Sie zieht sich vielmehr durch alle Phasen des Mitarbeiterlebenszyklus, wes-
halb wir diese in diesem Abschnitt vollstandig betrachten und zu jeder Phase praxisnahe Tipps und
Anregungen mitgeben. Der Zyklus gestaltet sich dabei wie folgt:

Employee Lifecycle
als Instrument zum
Employer Branding




Recruiting

Immer mehr Unternehmen setzen im Recruiting auf Social Media. Dies flihrt dazu, dass die Zeiten von
.Post and Pray” langst vorlber sind. Mit einfachen Stellenanzeigen hebt sich heute kein Arbeitgeber
mehr ab und geht im Informationsdschungel Social Media unter. Ein Schlissel liegt in dem Thema
.Mitarbeiter:innen als Markenbotschafter:innen nutzen”. Mitarbeiter:innen haben eine eigene Reich-
weite im Freundes- und Bekanntenkreis, sind glaubhaft und die besten Markenbotschafter:innen, die
ein Arbeitgeber haben kann.

Beschaftigen Sie sich intensiv mit Markenbotschafter-Programmen, kénnen
diese Fragestellungen lhnen weiterhelfen:

Welche Zielgruppe suche ich fiir mein Unternehmen? Wer kann
diese Zielgruppe wo und wie gezielt ansprechen?

Welche Mitarbeiter:innen eignen sich als Markenbotschafter:innen?

Wie kann ich die Mitarbeiter:innen motivieren? Welche Art der
Incentivierung braucht es?

Wie lasst sich ein Markenbotschafter-Programm in die
Personalmarketingstrategie nachhaltig und strategisch einbauen?

Ein wesentlicher Vorteil, den die eingangs erwahnten Veranderungen des Arbeitsmarktes mit sich ge-
bracht haben, ist das Voranschreiten digitaler Technologien im Arbeitsalltag. Innerhalb kirzester Zeit
ist es normal geworden, Meetings digital abzuhalten. So verhalt es sich auch mit Bewerbungsgespra-
chen. Unternehmen und deren HR-Abteilungen sollten nun die Chancen, die sich bieten, wahrnehmen
und fir sich nutzen. Wer immer noch darauf besteht, dass sich Bewerber:innen auf eine lange Anreise
einlassen, um einen potenziellen Arbeitgeber vor Ort kennenzulernen, wird in Zukunft nicht mehr weit

kommen.

Im Wettbewerb um die besten Talente miissen Unternehmen schnell
sein. Wer Wochen braucht, um auf eine Bewerbung zu reagieren, braucht
sich nicht liber Personalengpasse zu beschweren.

Sebastian Dettmers,
Managing Director bei Stepstone
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Wurden anfangs Vorstellungsgesprache eher aus der Not heraus digital ge-
fiihrt, ist es nun an der Zeit, sich strategisch zu liberlegen, wie das Auswahl-
verfahren digital gefiihrt werden kann. Priifen Sie daher Ihre Auswahlver-
fahren kritisch: Welche Bestandteile ergeben digital und welche in Prasenz
Sinn? An welchen Stellen konnen Sie durch eine Umstellung neue Chancen
generieren:

VergroBerung des Talentpools, aus denen Sie schopfen
Einsparung von Reisezeiten, Kosten, Ressourcen

Schnellere Auswahlverfahren durch unkomplizierte Terminfindung etc

Hlurdenfreie, automatisierte Bewerbungs-
prozesse bei GoStudent

GoStudent stand vor dem Problem, fur das Hyperwachstum neue und qualifizierte Mitarbeiter:innen
zu finden. Die richtige Plattform, um Talente zu erreichen, musste her, der Bewerbungsprozess sollte
unkompliziert ablaufen und dabei stetig neue potenzielle Mitarbeiter:innen erreicht werden.

Die Talent Attraction Software von JOIN hat GoStudent bei der Bewaltigung der drei Hirden unter-
stutzt und in 1,5 Jahren das Team verzehnfacht. Dank JOIN erreicht GoStudent ausschlieBlich moti-
vierte Bewerber:innen, die perfekt zu dem Unternehmen passen. Und weil der Bewerbungsprozess
unkomplizierter ist, springen auch immer weniger Kandidat:innen ab. Durch die Automatisierung des
Bewerbungsprozesses bleiben neue Bewerber:innen nicht aus — und dem Wachstum von GoStudent
steht nichts im Wege.

Teamwachstum in aktuelle Stellen- Teammitglieder, die jede
weniger als 1,5 Jahren anzeigen im JOIN Woche aktiv Stellen iiber
Jahresabonnement JOIN ausschreiben
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Weniger Einstellungskosten trotz steigender
Bewerberzahlen bei Merantix

Merantix investierte viel Zeit, um auf mehreren Jobbdrsen wie LinkedIn gleichzeitig Stellenanzeigen
zu schalten. Mit JOIN spart das Unternehmen jetzt 30 Prozent der Zeit zwischen der Veréffentlichung
einer Stellenanzeige und der Einstellung.

So wird zum Beispiel sichergestellt, dass die Stellenausschreibungen nur auf relevanten Stellenbdrsen
gepostet werden, um passende Bewerber:innen anzusprechen. AuBerdem bietet JOIN Merantix eine
Einsicht, welche Plattformen am besten funktionieren. Nun erreichen Merantix 40 Prozent mehr Be-
werbungen. Dabei spart das Unternehmen gleichzeitig 25 Prozent der Einstellungskosten.

Zeit bis zur Einstellung mehr Bewerbungen Einstellungskosten

Auch das ErschlieBen von neuen Zielgruppen kann Ihnen dabei helfen, of-
fene Vakanzen zu besetzen. Gibt es beispielsweise ahnliche Berufe/Berufs-
gruppen, bei denen eine Weiterbildung helfen kann, diese Zielgruppen fiir
sich zu gewinnen? Oder ist es moglich, statt einer Vollzeitkraft zwei Teilzeit-
krafte einzustellen? Oder konnen Sie sogar international Mitarbeiter:innen
einstellen?

Setzen Sie sich intensiv mit lhren Zielgruppen auseinander: Wen benoétigen
Sie aktuell und in Zukunft? Beachten Sie dabei auch immer die Soll-Perspek-
tive: Wohin entwickelt sich das Unternehmen und welche Fahigkeiten oder
Starken miissen Mitarbeiter:innen dafiir mitbringen?
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Onboarding

Ist der oder die neue Mitarbeiter:in gefunden, ist oft schon viel Zeit, Energie und Geld in die Suche
geflossen. Endlich ist der Vertrag unterschrieben und die Stelle vermeintlich gut besetzt. Wenn denn
der oder die neue Mitarbeiter:in diese auch antritt und die Probezeit nicht nutzt, um das Unternehmen
wieder zu verlassen. Ein sehr gutes Onboarding ist daher unerlasslich. Dazu gehort nicht nur ein fach-
liches, sondern auch ein kulturelles Onboarding.

Insbesondere das kulturelle Onboarding war in den Lockdown-Zeiten der Pandemie extrem heraus-
fordernd:

Wie sollen Kolleg:innen sich zugehdrig fuhlen, wenn das Team nie persodnlich gesehen wurde? Wie soll
er oder sie wissen, wie die Firma tickt? Wie sollen Mitarbeiter:innen ankommen, wenn sie den eigenen
Arbeitsplatz gar nicht kennen?

Gestalten Sie den Einarbeitungsplan fiir neue Mitarbeiter:innen bewusst
so, dass auch ein kulturelles Onboarding integriert ist. Ein Zusammenge-
horigkeitsgefihl verringert die Wahrscheinlichkeit der Kiindigung in der
Probezeit. Es macht Mitarbeiter:innen nicht nur zufriedener, sondern auch
leistungsstarker.
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In vielen Branchen gab es keinen Einstellungsstopp wahrend Corona, es wurde
weitergesucht, eingestellt und eingearbeitet und doch merkt man auch Ende
2022, welche Mitarbeitenden in dieser Phase angekommen sind. Sie haben
oftmals noch immer mit Herausforderungen zu kdmpfen, da ein kulturelles
Onboarding nur schwer moéglich war und sie sich im Homeoffice schnell allein
gefiihlt haben.

Melanie Marquardt,
Flhrungskraft und Grinderin www.team-hr.de

Mitarbeiterentwicklung

.Was passiert, wenn wir in die Entwicklung unserer Mitarbeiter:innen investieren und sie uns dann ver-
lassen?”. ,Was passiert, wenn wir nicht in die Entwicklung unserer Mitarbeiter:innen investieren und
sie bleiben?”

Diese Zitate hort man nicht ohne Grund sehr oft. Eine:n Mitarbeiter:in personlich und fachlich weiter-
zuentwickeln, macht gute Flihrungs- und HR-Arbeit aus. Wie eingangs erwahnt, verbirgt sich in die-
sem Schritt des Mitarbeiterlebenszyklus ein wesentlicher Erfolgsfaktor fur kiinftiges Recruiting: Wir
mussen uns darauf einstellen, in Zukunft nicht mehr ausschlieBlich auf einen geradlinigen Lebenslauf
in dem gesuchten Gebiet zu achten. Vielmehr geht es darum, richtige Kandidat:innen mit dem pas-
senden Mindset zu finden. Jemanden, der oder die zum Unternehmen und Produkt passt. Aber auch
Kandidat:innen, die aufgrund ihrer Qualifikationen das Team ergdnzen konnen, sind heutzutage wich-
tiger denn je. Naturlich gehort auch die richtige Vorerfahrung dazu. Wir kdnnen uns nunmehr nicht auf
einen Arbeitsmarkt verlassen, der perfekt ausgebildete Fachkrafte zur Verfligung stellt. Vielmehr wird
es unsere Aufgabe werden, selbst Fachkrafte auszubilden und mehr Zeit in die Personalentwicklung
zu investieren.

Zudem korreliert Employer Branding mit der Personalentwicklung. Oftmals geht diese sogar mit einem
Change-Prozess einher. Ein Beispiel: Sie wollen als Unternehmen flexibles Arbeiten ermdglichen, das
eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie zulasst. Dafur bendtigen Sie aber auch Fihrungskrafte,
die dies stutzen und Mdglichkeiten kennen, diese Menschen zu flihren.

Gleichen Sie lhre Arbeitgebermarke mit lhren PersonalentwicklungsmafB-
nahmen ab. Stiitzen die MaBnahmen die Marke oder gibt es hier Liicken
oder gar Widerspriiche, die zu schlieBen und zu beseitigen sind?
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Performance Management

Die Entwicklung von Generalist:innen zu Fachkraften kostet ein Unternehmen viel Zeit - und Geld.
Was viele Arbeitgeber dabei vergessen: Auch die Mitarbeiter:innen kostet diese Entwicklung einiges.
Er oder sie investiert viel Energie und Zeit, um neue Fahigkeiten und Prozesse zu erlernen oder um
sich in einer ganz neuen (Arbeits-) Umgebung zurechtzufinden. Je wichtiger die Weiterentwicklung
von Mitarbeiter:innen wird, umso wegweisender wird auch qualitatives Feedback und ein regelmagi-
ger gemeinsamer Rick- und Ausblick. Dies tréagt dazu bei, dass lhre Mitarbeiter:innen wissen, wie es
um sie steht, und dass Sie ihre Fortschritte bei der Erreichung ihrer Ziele sehen kénnen. Viele Unter-
nehmen setzen das in Form von Jahresgesprachen um. Ein Jahr ist allerdings sehr lang. Und mit Blick
auf den ,War for Talent” ergibt es durchaus Sinn, Entwicklungsgesprache deutlich haufiger zu flhren.

Planen Sie im Jahresverlauf verschiedene Gesprache mit unterschiedli-
chem Fokus.

Fachlicher Fokus: Hier werden die aktuellen Kompetenzen und
Wissens-, Leistungs- und Fahigkeitsniveaus ermittelt. Die Quelle
fur diese Analyse ist haufig die Leistungsbeurteilung der Mitar-
beiter:innen.

Personlicher Fokus: Hier geht es darum, wie es den Mitarbei-
ter:innen geht. Hat er oder sie neben der eigentlichen Aufgabe im
Unternehmen den Wunsch, sich weiterzuentwickeln?
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Nachfolgeplanung

War es friher fast normal, dass die gesamte berufliche Laufbahn bei einem einzigen Arbeitgeber ab-
solviert wurde, gehdren heute regelmaBige Wechsel dazu. Dementsprechend sehen sich Arbeitgeber
immer haufiger mit der Frage der Nachfolgeplanung konfrontiert — und doch wird diese im strategi-
schen Employer Branding immer wieder vergessen.

Dabei umfasst die Nachfolgeplanung eine Bindelung von MaBnahmen, die unmittelbar in den Perso-
nalbereich und ins Employer Branding gehoren. MaBnahmen fir die Nachfolgeplanung:

Erstellung von Risikoabschatzungen: Wann werden welche Stellen vakant
(zum Beispiel durch Renteneintritt oder die Ubliche Fluktuation)?

Welche Schllsselpositionen gibt es?

Wie kann ich Talente im Unternehmen erkennen und managen?

Unterschéatzen Sie nicht den Zeitbedarf in der Nachfolgeplanung. Obwohl
technische Losungen heute schnellere Prozesse ermoglichen, gibt es bei-
spielsweise Kiindigungsfristen, an die sich neue Mitarbeiter:innen halten
oder - bei internen Besetzungen - neue daraus resultierende Vakanzen, die
ebenfalls besetzt werden miissen. Auch viele unkalkulierbare Faktoren, wie
unerwartete Entscheidungen von Mitarbeiter:innen, kosten wertvolle Zeit.
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Austritt

Markenbotschafter:innen bleiben Markenbotschafter:innen — auch wenn sie das Unternehmen verlas-
sen. Ein gutes Employer Branding endet mit dem Offboarding! Auch nach dem Ausscheiden aus dem
Unternehmen werden Mitarbeiter:innen noch mit dem alten Unternehmen in Verbindung gebracht
werden. Das private Netzwerk wird nicht sofort auf einen neuen Arbeitgeber umschalten. Im Kopf der
Familie und Freunde von Ex-Mitarbeiter:innen wird lIhr Unternehmen noch einige Zeit lang bleiben.
Vermutlich wird auch liber den Unternehmenswechsel gesprochen. Deswegen ist ein fairer und trans-
parenter Austrittsprozess entsprechend wichtig fiir das Unternehmensimage bzw. die Arbeitgeber-
marke.

Wer eine starke Arbeitgebermarke aufgebaut hat, vertritt seine Werte bis zum letzten Tag von Mitar-

beiter:innen. Der potenzielle Wiedereintritt ist auch ein Grund, weshalb dem Offboarding mehr Auf-
merksamkeit gebuhrt.

Gestalten Sie einen guten Offboarding-Prozess. Definieren Sie darin auch,
wer in welchem Rahmen Austrittsgesprache fiihrt.
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Fazit

Unsere Welt befindet sich mitten im Wandel. Gepragt durch Krisen und Weltentwicklung, wie die Glo-
balisierung und die Digitalisierung, verandert sich auch die Arbeitswelt rasant. Diese schwierigen Zei-
ten gilt es jetzt als Unternehmen zu meistern und sich strategisch richtig aufzustellen.

Der Fachkraftemangel wird Deutschland womdglich noch einige Zeit begleiten. Nichtsdestotrotz bie-
ten Herausforderungen auch groBartige Chancen und so wird es immer Unternehmen geben, die in
diesen Zeiten wachsen.

Eine authentische Arbeitgebermarke, die ganzheitlich betrachtet und in jedem Feld des Mitarbeiter-
lebenszyklus erlebbar ist, ist ein wichtiges Mittel, um sich als Unternehmen zu positionieren und be-
stehen zu bleiben.
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