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BESCHAFTIGTE GEWINNEN - GRUNDLA-
GEN

Der Wettbewerb um qualifizierte Beschéftigte stellt fiir kleine und mittlere Unternehmen
(KMU) oft eine groBe Herausforderung dar. Infolge des demografischen Wandels und
eines zunehmenden Fachkraftemangels wird es weiterhin immer schwieriger, die richti-
gen Talente zu finden und langfristig an das Unternehmen zu binden. In Konsequenz
zwingt der sogenannte ,War for Talents“ Unternehmen dazu, ihre Rekrutierungsstrate-
gien kontinuierlich zu Giberdenken und anzupassen. So zeigen Statistiken der Bunde-
sagentur fir Arbeit, dass Fachkrafte in etwa jedem sechsten Beruf knapp sind. Vakanz-
zeiten fir offene Stellen betragen im Durchschnitt knapp fiinf Monate. In Anbetracht der
niedrigen Geburtenraten in der jlingeren Vergangenheit wird erwartet, dass sich der
Fachkraftemangel auch in Zukunft weiter verschérft. Laut Prognosen werden bis zum
Jahr 2035 in Deutschland 7,2 Millionen Fachkrafte fehlen. Demzufolge wird es fiir Un-

ternehmen immer mehr zur Herausforderung, Fachkrafte zu gewinnen.

Fachkraftemangel I 67%
Hohe bzw. schwankende Rohstoffpreise I 63%
Schutz der IT (z. B. vor Hackerangriffen) e 61%
Hohe bzw. schwankende Energiepreise e 60%
Schwache Konjunkturentwicklung IS 51%
Zunehmender Wettbewerb I 43%
Industriespionage NN 37%
Inflation IS 36%
Geopolitische Spannungen und Kriege N 20%
Schwieriger Zugang zu Finanzierungsmitteln I 15%
Wahrungsschwankungen I 14%

Ungeloste Unternehmensnachfolge Wl 7%
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M Anteil der Unternehmen (aggregiert)
Abbildung 1. Statista (2022): Umfrage zu den gréBten Risiken im Mittelstand aus Sicht

der Unternehmen, https://de.statista.com/statistik/daten/studie/152891/umfrage/aus-
wirkungen-der-wirtschaftslrise-auf-die-unternehmen/

Vor diesem Hintergrund werden Strategien und MalBnahmen nétig, um Aufmerksamkeit

fiir Vakanzen zu generieren und potentiellen Beschiftigten einen iiberzeugenden Ein- Gefordert durch:

druck als attraktiver Arbeitgeber zu vermitteln. Fiir kleine und mittlere Unternehmen ist * ?u!lrfﬁ?;';iﬂgﬁeﬁum

und Energie

aufgrund eines Beschlusses
des Deutschen Bundestages


https://de.statista.com/statistik/daten/studie/152891/umfrage/auswirkungen-der-wirtschaftslrise-auf-die-unternehmen/
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/152891/umfrage/auswirkungen-der-wirtschaftslrise-auf-die-unternehmen/

@TRAIBER.NRW

TRANSFORMATION
DER AUTOMOTIVE INDUSTRIE
IN DER BERGISCHEN REGION

es daher entscheidend, nicht nur reaktiv auf dem Arbeitsmarkt zu agieren, sondern pro-
aktiv und strategisch vorzugehen, um die Aufmerksamkeit qualifizierter Bewerber*innen

zu erhalten.

Um im Wettbewerb erfolgreich zu sein, miissen Unternehmen folglich eine Vielzahl stra-
tegischer Mal3nahmen ergreifen und verschiedene Instrumente einsetzen, die sie bei der
Rekrutierung und Bindung von Talenten unterstiitzen, beispielsweise in Form der Ent-
wicklung einer starken Arbeitgebermarke, die potenziellen Bewerber*innen ein authen-

tisches und positives Bild des Unternehmens vermittelt.

Grundsatzlich zeigt sich, dass effektive Strategien und Malnahmen zur Personalgewin-
nung nicht nur wichtig sind, um im ,War for Talents“ zu bestehen, sondern auch mit einer
Vielzahl von Vorteilen verbunden sind:

& Steigerung der Produktivitat: Durch die Einstellung qualifizierter Beschaftigter,
die Uber die erforderlichen Fahigkeiten und Erfahrungen verfligen, kann die Ge-
samtproduktivitat des Unternehmens erheblich gesteigert werden, da diese Be-
schéaftigten effizienter und effektiver arbeiten.

€ Erweiterung des Talentpools: Ein zielgerichteter Rekrutierungsprozess vergro-
Bert den Talentpool des Unternehmens und stellt sicher, dass eine Vielzahl von
Fahigkeiten und Perspektiven verfligbar ist, was zu einer besseren Besetzung of-
fener Stellen fiihrt.

€ Qualitatssteigerungen in der Belegschaft: Die Einstellung hochqualifizierter und
engagierter Beschaftigter tragt zur Verbesserung der Arbeitsqualitat bei, was
wiederum die Leistung des gesamten Teams und die Zufriedenheit der Kund*in-
nen steigert.

€ Innovationsforderung: Neue Talente bringen frische Ideen und Perspektiven ins
Unternehmen, starken die Innovationskraft und férdern die Entwicklung neuer
Produkte und Dienstleistungen.

€ Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit: Durch die Gewinnung und Bindung der
besten Talente kann sich das Unternehmen einen Wettbewerbsvorteil verschaf-
fen, indem es schneller und flexibler auf Marktveranderungen reagieren und
Spitzenleistungen erbringen kann.

EIN ATTRAKTIVER ARBEITGEBER SEIN

Die erfolgreiche Rekrutierung neuer qualifizierter Beschaftigter und die sogenannte Ar-
beitgeberattraktivitat sind eng miteinander verbunden und beeinflussen sich gegenseitig.
Eine hohe Arbeitgeberattraktivitat zieht qualifizierte Bewerber*innen an und erleichtert
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die Beschéftigtenbindung. Gleichzeitig fordern attraktive Arbeitsbedingungen und eine

positive Unternehmenskultur die langfristige Bindung von Beschéftigten.

Arbeitgeberattraktivitit bezieht sich dabei auf den wahrgenommenen individuellen Nut-
zen, den ein Individuum aus seiner Arbeit fir eine bestimmte Organisation zieht. Die
Wahrnehmung wird von verschiedenen unternehmens- und arbeitsplatzspezifischen
Faktoren beeinflusst. Sie wirkt sich wiederum auf verschiedene Aspekte vor und nach
der Einstellung eines Beschaftigten aus. Die Attraktivitat eines Arbeitgebers ergibt sich
somit aus dem Abgleich zwischen den individuellen Erwartungen eines Individuums, die
wiederum von individuellen Einflussfaktoren wie z. B. Wertvorstellungen abhangen, und
dem wahrgenommenen Angebot des (potenziellen) Arbeitgebers.

Das wahrgenommene Angebot l3sst sich dabei in instrumentelle und symbolische Attrak-
tivitatsfaktoren unterscheiden. Instrumentelle Attraktivitatsfaktoren sind objektiv, konk-
ret und faktisch messbar. Sie bieten potenziellen Beschaftigten einen unmittelbaren Nut-
zen. Beispiele hierfiir sind Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten, das Gehalt oder die
konkrete Arbeitsplatzausstattung. Auf der anderen Seite stehen symbolische Attraktivi-
tatsfaktoren, die subjektiv, abstrakt und schwer greifbar sind. Sie vermitteln Informatio-
nen Uber einen Arbeitgeber in Form von Eigenschaften und dienen der Differenzierung
potenzieller Arbeitgeber. Symbolische Faktoren wie Gewissenhaftigkeit, Innovationsfa-
higkeit und Kollegialitat tragen dazu bei, das Selbstwertgefiihl potenzieller Beschaftigter
zu steigern.

Die Informationsquellen zur Arbeitgeberattraktivitat lassen sich in zwei Kategorien ein-
teilen: organisationsabhingige und organisationsunabhangige Quellen. Organisations-
abhiangige Quellen, wie Stellenanzeigen und Karrierewebsites, werden direkt vom Arbeit-
geber kontrolliert und gesteuert. Organisationsunabhangige Quellen, wie z. B. Mund-zu-
Mund-Propaganda und elektronische Bewertungsportale, stehen dagegen nicht unter
der direkten Kontrolle des Unternehmens, da sie von Dritten verbreitet werden. Durch
digitale Kommunikationskanéle wird eine hohe Arbeitgeberattraktivitit und deren Kom-
munikation immer entscheidender. So ermdglichen Bewertungsplattformen wie glass-
door oder kununu eine attraktive Darstellung von Unternehmen. Andererseits bergen
entsprechende Portale die Gefahr von Imageschaden.

Malinahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat wie flexible Arbeitszeiten, Ent-
wicklungsmdglichkeiten und eine wertschatzende Flhrungskultur tragen direkt zur Be-
schiftigtenbindung bei. Unternehmen, die als attraktive Arbeitgeber wahrgenommen
werden, haben somit nicht nur einen Rekrutierungsvorteil, sondern profitieren auch von
einer hoheren Beschaftigtenbindung und -zufriedenheit, was die Fluktuation senkt und
die Produktivitat steigert.
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EMPLOYER BRANDING - EINE STARKE ARBEITGEBERMARKE
AUFBAUEN

Eine starke Arbeitgebermarke hilft dabei, sich von der Konkurrenz abzuheben und als
attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden. Unternehmen sollten daher eine
klare und iberzeugende Botschaft entwickeln, die ihre Werte, Kultur und Vorteile ver-
mittelt. Dazu gehort der Aufbau eines konsistenten und authentischen Markenimages,
das sich in allen Kommunikationskanalen widerspiegelt. Durch Storytelling kénnen Un-
ternehmen ihre Geschichte erzihlen und potenzielle Beschaftigte emotional ansprechen.
Die Arbeitgebermarke sollte auch durch visuelle Elemente wie Logos, Farben und Bilder
unterstiitzt werden, die die Unternehmenskultur und -werte widerspiegeln.

Ein effektives Employer Branding beginnt mit einer griindlichen Analyse der bestehenden
Unternehmenskultur, -angebotes und des Arbeitgeberimages. Beschaftigtenbefragungen
und Fokusgruppen kénnen hierbei Erkenntnisse darliber liefern, wie das Unternehmen
intern und extern wahrgenommen wird. Basierend auf den gewonnenen Erkenntnissen
kénnen Unternehmen eine klare Markenbotschaft entwickeln, die authentisch und tber-
zeugend ist. Diese Botschaft sollte sich in allen Kommunikationskanalen widerspiegeln,
von der Karriereseite Giber Social Media bis hin zu Stellenanzeigen.

REKRUTIERUNGSSTRATEGIEN

Unternehmen stehen verschiedene Strategien zur Verfligung, um Bewerber*innen zu er-
reichen. In der Praxis bietet sich dabei in der Regel eine Kombination verschiedener Stra-
tegien an, um die optimalen Ergebnisse zu erreichen.

Passive Rekrutierung: Bei der klassischen Recruiting-Strategie, der passiven Rekrutie-
rung, geht es darum, potenzielle Bewerber*innen durch eine attraktive Unternehmens-
prasentation und gezielte MarketingmaBnahmen dazu zu bewegen, sich selbst zu bewer-
ben. Dies kann durch ansprechende Stellenanzeigen, eine optimierte Karriereseite und
regelmaBige Prasenz in relevanten Medien und Plattformen erreicht werden, wobei ein
angemessenes Employer Branding die Bewerbungsabsicht férdern kann. Passive Rekru-
tierung ist eine langfristige Strategie, die darauf abzielt, kontinuierlich Interesse an offe-
nen Stellen im Unternehmen zu wecken und den Talentpool zu erweitern. Unternehmen
sollten ihre Kommunikationsstrategien regelmafig tiberpriifen und anpassen, um sicher-
zustellen, dass sie die richtigen Zielgruppen erreichen und das Interesse potenzieller Be-

werber*innen aufrechterhalten.
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Exkurs: Die Gestaltung der Karriereseite
Die Karriereseite eines Unternehmens ist oft die erste Anlaufstelle fiir potenzielle Be-
werber*innen. Eine ansprechende und benutzerfreundliche Karriereseite auf der Un-
ternehmenswebsite sollte aktuelle Stellenangebote, detaillierte Informationen tber
das Unternehmen und Erfolgsgeschichten von Beschiftigten enthalten. Die Seite
sollte regelmaRBig aktualisiert werden, um relevant und attraktiv zu bleiben. Ein gutes
Design und eine einfache Navigation sind wichtig, um sicherzustellen, dass die Besu-
cher leicht die Informationen finden, die sie suchen. Videos und virtuelle Rundgange
durch das Unternehmen kénnen ebenfalls integriert werden, um den Bewerber*innen

einen besseren Einblick in das Arbeitsumfeld zu geben.

Eine gut gestaltete Karriereseite kann auch interaktive Elemente wie Quizfragen oder
Fragebogen enthalten, die den Bewerber*innen helfen, herauszufinden, ob sie gut
zum Unternehmen passen. Darliber hinaus kénnen Testimonials von aktuellen Be-
schaftigten und Erfolgsgeschichten aus verschiedenen Abteilungen die Attraktivitat

der Karriereseite erhéhen. Ein Bewerber*innen-Tracking-System (ATS) kann in die

Karriereseite integriert werden, um den Bewerbungsprozess zu erleichtern und eine
nahtlose Kommunikation zwischen Bewerber*innen und Unternehmen zu ermégli-

chen.

Aktive Rekrutierung: Proaktives Recruiting bedeutet, dass Unternehmen nicht nur auf
Bewerbungen warten, sondern aktiv nach Talenten suchen. Dies kann tber berufliche
Netzwerke wie LinkedIn oder Xing geschehen, wo Unternehmen gezielt nach geeigneten
Kandidaten suchen und diese direkt ansprechen konnen. Der Einsatz boolescher
Suchtechniken kann dabei helfen, spezifische Fahigkeiten und Qualifikationen zu finden.
Dariiber hinaus kénnen Unternehmen spezielle Talentpools aufbauen und pflegen, um
bei Bedarf schnell auf qualifizierte Kandidat*innen zugreifen zu kénnen. Neben der akti-
ven Suche in beruflichen Netzwerken kénnen Unternehmen auch Headhunter oder Per-
sonalvermittler*innen beauftragen, gezielt nach hochqualifizierten Fachkréften zu su-
chen. Sie verfligen haufig tiber ein groRes Netzwerk und kénnen Kandidat*innen identi-
fizieren, die nicht aktiv auf Stellensuche sind, aber offen fiir neue Maéglichkeiten. Eine
weitere Strategie ist die Teilnahme an Fachkonferenzen und Branchenevents, um direkt
mit potenziellen Kandidaten in Kontakt zu treten und das Unternehmen als attraktiven
Arbeitgeber zu prasentieren.
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Exkurs: Die Boolesche Suche im Recruitment

Die Boolesche Suche, benannt nach dem Mathematiker und Logiker George Boole,
verwendet logische Operatoren, um komplexe Suchanfragen in Datenbanken oder
Suchmaschinen zu formulieren. Sie ermoglicht es Personalverantwortlichen, durch
Kombination und Verfeinerung von Suchkriterien gezielt nach Bewerber*innen zu su-
chen. Die Boolesche Suche ist besonders in groBen Lebenslaufdatenbanken oder
Jobportalen nitzlich, um relevante Bewerber*innen zu finden und die Anzahl irrele-
vanter Ergebnisse zu minimieren.

Wichtige Boolesche Operatoren

AND (UND): Dieser Operator wird verwendet, um Suchergebnisse einzuschranken,
indem er zwei oder mehr Suchbegriffe kombiniert. Ein Ergebnis wird nur angezeigt,
wenn alle angegebenen Begriffe in den gefundenen Dokumenten oder Profilen ent-
halten sind.

Beispiel: ,Software Engineer AND Python“ findet nur Profile, die sowohl ,Software
Engineer” als auch ,Python“ enthalten.

OR (ODER): Dieser Operator wird verwendet, um die Suche zu erweitern, indem er
entweder einen der Suchbegriffe oder beide Begriffe beriicksichtigt. Dies ist niitzlich,
wenn es mehrere Begriffe gibt, die das gleiche oder dhnliche Fahigkeiten beschreiben.
Beispiel: ,Marketing Manager OR Marketing Specialist“ findet Profile, die entweder
,Marketing Manager" oder ,Marketing Specialist“ enthalten.

NOT (NICHT): Dieser Operator wird verwendet, um Ergebnisse auszuschlieRen, die
bestimmte Begriffe enthalten. Er hilft, irrelevante Ergebnisse aus der Suche zu ent-
fernen.

Beispiel: ,Java Developer NOT Senior“ findet Profile von ,Java Developers®, aber

ohne den Begriff ,Senior".

“ “ (Anflihrungszeichen): Anfuihrungszeichen werden verwendet, um nach einer ge-

nauen Wortgruppe zu suchen. Dies stellt sicher, dass die Worter in der angegebenen
Reihenfolge und genau so, wie sie eingegeben wurden, erscheinen.
Beispiel: ,Project Manager” findet nur Profile, in denen die genaue Wortgruppe ,Pro-

ject Manager" vorkommt.
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() (Klammern): Klammern werden verwendet, um die Reihenfolge der Operatoren in
einer komplexen Suchanfrage festzulegen. Sie helfen dabei, die logischen Operatoren
korrekt zu kombinieren.

Beispiel: ,(Data Analyst AND Python) OR (Data Scientist AND R)“ findet Profile, die
entweder ,Data Analyst“ mit ,Python“ oder ,Data Scientist“ mit ,R“ enthalten.

Anwendung der Booleschen Suche im Recruitment
Die Anwendung der Booleschen Suche im Recruitment umfasst mehrere gezielte
Schritte, um die Suche nach geeigneten Kandidaten zu optimieren:

Entwicklung von Suchstrategien: Zu Beginn sollte eine klare Definition der erforder-
lichen Fahigkeiten, Erfahrungen und Qualifikationen erfolgen. Eine Liste relevanter
Schliisselworter, die die Anforderungen der zu besetzenden Stelle widerspiegeln, bil-
det die Grundlage fiir die Suchanfragen.

Erstellung von Suchanfragen: Aus den definierten Schliisselwortern werden mit Hilfe

von Booleschen Operatoren prazise Suchanfragen formuliert. Durch verschiedene

Kombinationen der Operatoren kdonnen die Suchergebnisse gezielt gesteuert und
verfeinert werden.

Analyse der Suchergebnisse: Nachdem die Suche durchgefiihrt wurde, werden die
Ergebnisse analysiert. Anhand der gefundenen Profile wird die Suchanfrage gegebe-
nenfalls angepasst und optimiert, um relevante Kandidat*innen noch besser zu iden-
tifizieren.

Nutzung spezifischer Datenbanken: Die Boolesche Suche kann auf verschiedenen
Plattformen wie LinkedIn, Indeed oder internen Lebenslaufdatenbanken eingesetzt
werden. Die Plattformen unterstiitzen in der Regel Boolesche Operatoren, was die

Suche nach relevanten Kandidat*innen erleichtert.

Beschaftigtenempfehlungsprogramme: Beschaftigtenempfehlungsprogramme sind ein

effektives Mittel, um qualifizierte Bewerber*innen zu gewinnen. Beschiftigte werden er-

mutigt, qualifizierte Personen aus ihrem Netzwerk zu empfehlen und erhalten dafiir An-

reize wie Pramien oder zusatzliche Urlaubstage. Die Programme nutzen das Vertrauen

und die Netzwerke der bestehenden Beschéftigten und kénnen zu einer schnelleren und

kostenglinstigeren Besetzung offener Stellen fiihren. Erfolgreiche Programme sollten klar

kommuniziert werden und einfach zu handhaben sein, damit die Beschéftigten ihre Emp- Gefordert durch:
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empfehlungsprogramm sollte verschiedene Belohnungen und Anreize bieten, um die
Teilnahme zu fordern. Neben finanziellen Anreizen kénnen auch nicht-monetére Beloh-
nungen, wie z. B. Einladungen zu Veranstaltungen, motivierend wirken. Wichtig ist, den
Prozess so transparent wie moglich zu gestalten und die Beschiftigten regelmaRig tGber
den Status ihrer Empfehlungen zu informieren. Das Feedback der Beschaftigten kann
helfen, das Programm kontinuierlich zu verbessern und an die Bediirfnisse und Erwartun-

gen der Belegschaft anzupassen.

Jobboérsen und Online-Plattformen: Die Nutzung von spezialisierten Jobborsen und On-
line-Plattformen wie Indeed, StepStone oder Glassdoor kann die Reichweite von Stellen-
anzeigen deutlich erhéhen. Die Plattformen bieten verschiedene Tools, um Stellenanzei-
gen gezielt an die richtigen Kandidat*innen zu richten. Durch Keyword-Optimierung und
detaillierte Stellenbeschreibungen konnen Unternehmen sicherstellen, dass ihre Anzei-
gen von den richtigen Kandidat*innen gefunden werden. Viele der Plattformen bieten
zudem Analysetools an, die Einblicke in die Performance der Stellenanzeigen geben und
helfen, diese kontinuierlich zu optimieren. Neben den gro3en, allgemeinen Jobbdrsen
kénnen auch spezialisierte Plattformen flir bestimmte Branchen oder Berufsgruppen ge-
nutzt werden, um gezielt nach Fachkraften zu suchen. Unternehmen sollten die Effekti-
vitat der genutzten Plattformen regelmaBig Giberprifen und ihre Strategien entsprechend
anpassen. Durch den Einsatz von Multiposting-Tools kénnen Stellenanzeigen gleichzeitig
auf mehreren Plattformen veréffentlicht und verwaltet werden, was Zeit spart und die
Reichweite erhoht. Eine ansprechende und gut gestaltete Stellenanzeige, die nicht nur
die Anforderungen, sondern auch die Vorteile und Entwicklungsméglichkeiten im Unter-
nehmen hervorhebt, kann die Attraktivitat fiir potenzielle Bewerber*innen erhéhen.

Karrieremessen und Networking-Events: Die Teilnahme an Karrieremessen und Networ-
king-Veranstaltungen erméglicht es Unternehmen, direkt mit potenziellen Bewerber*in-
nen in Kontakt zu treten. Entsprechende Veranstaltungen bieten die Maoglichkeit, das
Unternehmen zu prasentieren und persénliche Beziehungen zu zukiinftigen Beschaftig-
ten aufzubauen. Unternehmen kénnen dort auch Workshops oder Vortrage anbieten, um
ihre Expertise zu demonstrieren und das Interesse der Teilnehmer*innen zu wecken. Um
den groBtmoglichen Nutzen aus solchen Aktivitaten ziehen zu kénnen, sollten die Veran-
staltungen sorgfaltig geplant und ausgewahlt werden. Unternehmen, die an Karrieremes-
sen teilnehmen, sollten einen auffilligen und einladenden Stand haben, der ihre Arbeit-
gebermarke widerspiegelt. Broschiiren, Werbegeschenke und interaktive Prasentationen
kénnen das Interesse der Besucher*innen wecken. Hilfreich ist es auch, erfahrene Be-
schaftigte und Fihrungskrafte vor Ort zu haben, die Fragen beantworten und wertvolle
Einblicke geben kénnen. Nach der Veranstaltung sollten die Unternehmen die Kontakte
zeitnah nachverfolgen und das Interesse der potenziellen Bewerber*innen aufrechterhal-

ten.
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Universitaten und Schulen: Kooperationen mit Universitdten und Schulen kénnen eine
wertvolle Quelle fiir Nachwuchskrafte sein. Durch Praktikumsprogramme und gemein-
same Projekte konnen Unternehmen potenzielle Beschéftigte friihzeitig identifizieren
und an das Unternehmen binden. Gastvortrdge und die Teilnahme an Karriereveranstal-
tungen konnen die Sichtbarkeit des Unternehmens erhéhen und langfristige Beziehun-
gen zu talentierten Studierenden und Schiler*innen aufbauen. Dariiber hinaus konnen
spezielle Stipendienprogramme, Projektarbeiten oder Abschlussarbeiten in Kooperation
mit dem Unternehmen dazu beitragen, talentierte Nachwuchskrafte friihzeitig zu fordern
und zu gewinnen. Langfristige Partnerschaften mit Hochschulen kénnen auch durch die
Unterstiitzung von Forschungsprojekten und Gastprofessuren geférdert werden. Unter-
nehmen konnen Studierende und Schiiler*innen weiterhin zu Betriebsbesichtigungen
einladen oder Fallstudien in Lehrveranstaltungen integrieren, um praxisnahe Erfahrungen
zu vermitteln. Durch die Zusammenarbeit mit Career Services und Alumni-Netzwerken

erhalten Unternehmen Zugang zu einem groRen Pool an talentierten Absolvent*innen.

DER EINSATZ VON K.l. ZUR BESSEREN REKRUTIERUNG

Kinstliche Intelligenz kann den Einstellungsprozess weiter optimieren, indem sie Lebens-
ldufe analysiert und die Eignung von Bewerber*innen vorhersagt. Kl-gestitzte Tools kon-
nen auch dazu beitragen, unbewusste Vorurteile zu minimieren und eine vielfaltigere Be-
werber*innenauswahl zu férdern. Sie kénnen groBe Mengen an Bewerber*innendaten
schnell und prazise verarbeiten und Muster erkennen, die auf menschliche Fahigkeiten
und Qualifikationen hinweisen. Dariber hinaus kdnnen sie den Bewerbungsprozess fir
die Bewerber*innen durch Chatbots und automatisierte Kommunikation angenehmer
und effizienter gestalten.

Kl-gestiitzte Tools kdnnen auch in der Phase des Bewerbungsgesprachs eingesetzt wer-
den, um strukturierte Interviews zu fiihren und die Antworten der Bewerber*innen zu
analysieren. Entsprechende Technologien kdnnen dabei helfen, objektive Entscheidun-
gen zu treffen und die besten Kandidat*innen auszuwahlen. Predictive Analytics konnen
zudem eingesetzt werden, um die langfristige Leistung und Zufriedenheit von Bewer-
ber*innen im Unternehmen vorherzusagen. Allerdings ist es dabei wichtig, sicherzustel-
len, dass die verwendeten Kl-Algorithmen fair und transparent sind, um Diskriminierung
zu vermeiden und Vielfalt zu férdern. Zudem sollte berlicksichtigt werden, dass der wahr-
nehmbare Einsatz von K.I. bei Bewerber*innen nicht unumstritten ist und dahingehend

negative Auswirkungen fiir den Bewerbungsprozess haben kann.
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DER PROZESS DER PERSONALGEWIN-
NUNG

Die Gewinnung von Beschaftigten kann als Prozess verstanden werden, der sich in ver-
schiedene Phasen unterteilt. Die klassischen Phasen lassen sich folgendermaBen darstel-

len:

1. Bedarfsanalyse: Eine griindliche Bedarfsanalyse ermoglicht eine klare Definition
der Zielgruppe fir die Stellenbesetzung. Dabei werden die Anforderungen und
Qualifikationen identifiziert, die ein Bewerber mitbringen sollte, um die Rolle er-
folgreich auszufiillen.

2. Definition des Stellenprofils: Nach der Bedarfsanalyse erfolgt die Festlegung eines
detaillierten Stellenprofils. Dies beinhaltet die genaue Beschreibung der Aufga-
ben, Verantwortlichkeiten, Qualifikationen und Kompetenzen, die fir die Posi-
tion erforderlich sind.

3. Veroffentlichung: In dieser Phase wird die Stellenanzeige veroffentlicht, um poten-
zielle Bewerber*innen anzusprechen. Sie sollte klar und prazise formuliert sein,
um die Zielgruppe effektiv zu erreichen und Interesse zu wecken.

4. Kandidatenauswahl: Nachdem Bewerbungen eingegangen sind, erfolgt die Kandi-
dat*innenauswahl. Dies umfasst das Sichten der Bewerbungsunterlagen, die
Durchfiihrung von Vorstellungsgesprachen und Auswahlverfahren, um die am
besten geeigneten Kandidat*innen fir die Stelle zu identifizieren.

5. Onboarding: Das Onboarding ist der Prozess, in dem der oder die ausgewahlte
Kandidat*in in das Unternehmen integriert wird. Hierbei werden ihm oder ihr In-
formationen Uber die Unternehmenskultur, Arbeitsabldufe und konkreten Auf-

gaben vermittelt, um einen erfolgreichen Start in die neuen Rolle zu erméglichen.

1. BEDARFSANALYSE

Die Bedarfsanalyse ist der erste Schritt im Rekrutierungsprozess und bildet die Grundlage
fir alle weiteren MalRnahmen. Ziel ist es, den genauen Personalbedarf des Unternehmens
zu ermitteln. Dazu wird zunachst eine umfassende Analyse der aktuellen und zukiinftigen
Anforderungen des Unternehmens durchgefiihrt. Dazu gehort die Bewertung der Unter-
nehmensstrategie, der Wachstumsziele und der operativen Anforderungen. Dabei sollten
FOhrungskrafte und Abteilungsleiterinnen eng mit der Personalabteilung
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zusammenarbeiten, um zu ermitteln, welche Fahigkeiten und Kompetenzen fehlen oder

in Zukunft benotigt werden.

Die Durchfiihrung von Beschaftigtenbefragungen und Feedbackgesprachen kann dazu
beitragen, aktuelle Qualifikationsliicken zu identifizieren. Darliber hinaus kénnen Unter-
nehmensdaten und Leistungsindikatoren analysiert werden, um Bereiche zu identifizie-
ren, in denen eine Starkung erforderlich ist. Workshops und Meetings mit den relevanten
Stakeholdern helfen, eine gemeinsame Vision zu entwickeln und spezifische Anforderun-
gen zu definieren. Am Ende der Bedarfsanalyse sollte eine detaillierte Beschreibung der
bendtigten Positionen und der entsprechenden Qualifikationen stehen, die als Grundlage
fir die weiteren Schritte dient. Im Falle der Neubesetzung bestehender Stellen kann hin-
gegen eine kritische Evaluierung dazu dienen, die Notwendigkeit und die inhaltliche Be-
schreibung der Stellen zu tGberprifen.

2. DEFINITION DES STELLENPROFILS

Im Anschluss an die Bedarfsanalyse wird ein detailliertes Stellenprofil erstellt, das als Leit-
faden fir die Einstellung dient. Das Profil enthélt eine klare und prazise Beschreibung der
Aufgaben und Verantwortlichkeiten der Stelle sowie der erforderlichen Qualifikationen
und Kompetenzen. Um ein umfassendes Stellenprofil zu erstellen, sollten Unternehmen
eine Vorlage verwenden, die alle wichtigen Aspekte abdeckt:

Stellenbezeichnung und Abteilung: klare Definition der Stellenbezeichnung und der
Abteilung, in der die Stelle angesiedelt ist

Hauptaufgaben und Zustandigkeiten: eine detaillierte Auflistung der taglichen Auf-
gaben und Verantwortlichkeiten der Stelle, um potenziellen Bewerber*innen ein
klares Bild zu vermitteln

Erforderliche Qualifikationen: die spezifischen Fahigkeiten, Erfahrungen und Qualifi-
kationen, die fir die Position erforderlich sind, einschlieBlich formaler Bildungs-
abschlisse, beruflicher Zertifizierungen und spezifischer technischer Fahigkeiten

Soft Skills: die personlichen Eigenschaften und sozialen Fahigkeiten, die fiir den Er-
folg in der Position wichtig sind, wie z. B. Teamfahigkeit, Kommunikationsfahig-

keit und Probleml6sungskompetenz

Arbeitsumfeld und Unternehmenskultur: Beschreibung des Arbeitsumfelds und der
Unternehmenskultur, um sicherzustellen, dass die Kandidat*innen gut zum Un-

ternehmen passen
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Um ein realistisches Bild von den Anforderungen und Herausforderungen der Position
zu erhalten, kénnen bestehende Beschiftigte in dhnlichen Positionen befragt werden.
AuRerdem sollten regelmaRig Rickmeldungen und Aktualisierungen des Stellenprofils
eingeholt werden, um sicherzustellen, dass es den aktuellen Bediirfnissen des Unterneh-

mens entspricht.

3. VEROFFENTLICHUNG

Die Veroffentlichung der Stellenanzeige ist der zentrale Schritt, um potenzielle Bewer-
ber*innen anzusprechen und tber das Angebot zu informieren. Die Stellenanzeige sollte
klar und prazise formuliert sein und alle wesentlichen Informationen (iber die zu beset-
zende Stelle enthalten. Hier sind einige praktische Tipps fir die Erstellung und Veréffent-
lichung einer effektiven Stellenanzeige:

Uberschrift und Einleitung: eine ansprechende Uberschrift und eine kurze Einleitung,
die die Aufmerksamkeit des Lesers auf sich zieht und die wichtigsten Informati-
onen Uber die Stelle kurz zusammenfasst

Detaillierte Stellenbeschreibung: eine klare und prazise Beschreibung der Aufgaben,
Verantwortlichkeiten und Anforderungen der Stelle. Die Sprache sollte dabei
moglichst einfach und verstandlich gehalten werden

Beschreibung des Unternehmens: eine kurze Beschreibung des Unternehmens, sei-
ner Kultur und Werte, um den Bewerbern eine Vorstellung davon zu geben, was
sie erwartet

Leistungen und Anreize: Informationen Uiber die angebotenen Leistungen wie Gehalt,
Sozialleistungen, Weiterbildungsmoéglichkeiten und andere Anreize, die das Un-
ternehmen bietet

Bewerbungsverfahren: klare Anweisungen, wie sich Bewerber*innen bewerben soll-

ten, einschlieBlich der erforderlichen Unterlagen und Fristen

Die Stellenanzeige sollte Uber verschiedene Kanile verbreitet werden, um eine breite
Zielgruppe zu erreichen. Dazu gehéren Unternehmenswebsites, Jobbdérsen, soziale Me-
dien und berufliche Netzwerke wie LinkedIn. Eine regelmaRige Uberpriifung und Aktua-
lisierung der Anzeige stellt sicher, dass sie relevant bleibt und die Aufmerksamkeit poten-

zieller Bewerber*innen auf sich zieht.
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4. KANDIDATENAUSWAHL

Die Kandidat*innenauswahl ist ein mehrstufiger Prozess, bei dem die Bewerbungen ge-
sichtet und bewertet werden, um die am besten geeigneten Kandidat*innen zu ermitteln.

Dies umfasst unter anderem:

Sichtung der Bewerbungen: griindliche Sichtung der Bewerbungsunterlagen, um Be-
werber*innen auszuschlieBen, die die grundlegenden Anforderungen nicht erful-
len; Bewerber*innenmanagementsysteme konnen dabei helfen, den Prozess zu
automatisieren und effizienter zu gestalten

optionale Telefoninterviews: gegebenenfalls kurze Telefoninterviews, um einen ers-
ten Eindruck von den Bewerber*innen zu gewinnen und ihre Motivation und Ba-
sisqualifikationen zu Uberpriifen

Vorstellungsgesprache: strukturierte Vorstellungsgesprache, in denen die Bewer-
ber*innen detaillierter auf ihre Erfahrungen, Fahigkeiten und Passung zur Unter-
nehmenskultur gepriift werden; es sollten standardisierte Fragen verwendet
werden, um die Vergleichbarkeit der Antworten zu gewahrleisten

Assessment-Center und Tests: gegebenenfalls Durchfiihrung von Assessment-Cen-
tern oder spezifischen Tests, um die Fahigkeiten und Kompetenzen der Bewer-
ber*innen genauer zu beurteilen

Referenzen: optionale Einholung und Uberpriifung von Referenzen, um sich ein um-
fassendes Bild von den bisherigen Leistungen und der Arbeitsweise der Bewer-

ber*innen zu machen

Wihrend des gesamten Auswahlverfahrens ist es wichtig, transparent und fair zu sein
und den Bewerber*innen regelmaRig Feedback zu geben. Eine gute Dokumentation der
einzelnen Schritte und Entscheidungen hilft, den Prozess nachvollziehbar und objektiv zu

gestalten.

5. ONBOARDING

Das Onboarding neuer Beschéftigter ist der letzte Schritt im Einstellungsprozess und ent-
scheidend fur ihren langfristigen Erfolg im Unternehmen. Ein effektives Onboarding-Pro-
gramm stellt sicher, dass neue Beschéftigte schnell integriert werden und sich in ihrer

neuen Rolle wohlfiihlen. Mégliche MalRnahmen umfassen:
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Vorbereitung: vor dem ersten Arbeitstag sollten neue Beschiftigte alle notwendigen
Informationen und Ressourcen erhalten, z. B. einen Einarbeitungsplan, Zugang
zu den benoétigten Systemen und eine Willkommensnachricht

Einflihrungstag: am ersten Arbeitstag sollte eine strukturierte Einflihrung stattfinden,
bei der der neue Beschiaftigte das Unternehmen, das Team und die wichtigsten
Ansprechpartner*innen kennen lernt; eine Fiihrung durch das Biiro oder den Ar-
beitsplatz hilft, sich schnell zurechtzufinden

Mentorenprogramm: besonders hilfreich ist die Zuweisung von Mentoren oder Pa-
ten, den den neuen Beschéftigten in den ersten Wochen und Monaten unter-
stlitzen; Mentoren kénnen Fragen beantworten, praktische Tipps geben und bei
der sozialen Integration helfen

Schulung und Einarbeitung: ein klarer Einarbeitungsplan mit Schulungen und Weiter-
bildungen, die auf die spezifischen Anforderungen der Stelle zugeschnitten sind;
regelmaBige Feedbackgesprache und Check-ins mit dem Vorgesetzten helfen,
den Fortschritt zu Gberwachen und gegebenenfalls Anpassungen vorzunehmen

Kulturelle Integration: Mal3nahmen zur Integration in die Unternehmenskultur wie
Teamevents, soziale Aktivitaten und informelle Treffen férdern das Zugehorig-

keitsgefiihl und die Identifikation mit dem Unternehmen

Ein gut durchdachtes Onboarding-Programm kann die Produktivitdt neuer Beschaftigter
beschleunigen, ihre Zufriedenheit erhéhen und die Beschaftigtenbindung langfristig star-
ken. RegelmiRige Uberpriifungen und Anpassungen des Onboarding-Prozesses sind
wichtig, um kontinuierliche Verbesserungen zu erzielen und den sich andernden Bediirf-

nissen gerecht zu werden.

Das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie fordert TRAIBER.NRW im Rahmen
der Férderbekanntmachung ,Transformationsstrategien fiir Regionen der Fahrzeug-
und Zulieferindustrie” mit 4,1 Mio. EUR bis Ende 2025.

Weitere Informationen zum Projekt finden Sie unter www.traiber.nrw
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