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Einleitung

Das vorliegende Handbuch richtet sich speziell an . Mit
diesem Handbuch wollen die Autoren/-innen den Mitarbeitenden von Unternehmen,
insbesondere von kleinen und mittleren Unternehmen (KMU), das notwendige Wissen uber
digitale Rekrutierungsstrategien vermitteln, um Talente in einer sich wandelnden

Arbeitswelt zu gewinnen.

KMU sind in der Europaischen Union (EU) stark vertreten und stellen zwei Drittel aller
Arbeitsplatze in der EU (OECD, 2007). Die Arbeit in einem KMU unterscheidet sich von der
Arbeit in einem GroBunternehmen, da KMU im Vergleich zu GroBunternehmen mit
besonderen Herausforderungen und Schwierigkeiten konfrontiert sind. Zu diesen

Herausforderungen (EU, 2012) gehoren:

[[F o Q £

Wettbewerbsausfalle Hohere Asymmetrische Nebeneffekte

Transaktionskosten Informationen

1992 definierte Breaugh (1992: 4) Personalbeschaffung als "jene organisatorischen
Aktivitaten, die

(1) die Anzahl und/oder die Art der Bewerber beeinflussen, die sich auf eine Stelle
bewerben und/oder

(2) beeinflussen, ob ein Stellenangebot angenommen wird".

Das Internet und die COVID-19-Pandemie haben einen erheblichen Einfluss auf die digitale
Rekrutierung neuer Mitarbeiter gewonnen, die sogar zur bevorzugten Rekrutierungsmethode
fur Unternehmen geworden ist. Gleichzeitig hat das Internet die Art und Weise verandert,
wie Bewerber/-innen nach neuen Stellenangeboten suchen. Wahrend Arbeitsuchende friher
am ehesten die Zeitung fur die Suche nach offenen Stellen nutzten, verwenden sie heute
das Internet als wichtigste berufsbezogene Informationsquelle (Pfieffelmann, Wagner &
Libkuman, 2010). In vielen Branchen ist die Rekrutierung iiber das Internet bereits zu einer
Selbstverstandlichkeit geworden, sodass Unternehmen, die das Internet nicht nutzen, einen

Wettbewerbsnachteil im Rekrutierungsprozess haben (Hausdorf & Duncan, 2004).
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Dieser rasche Aufschwung der Internet-Rekrutierung beruht auf einigen eindeutigen
Vorteilen gegeniiber anderen Rekrutierungsmethoden. Vorteile wie Kosteneffizienz, ein
globaler Bewerberpool, die Benutzerfreundlichkeit fir Unternehmen und Bewerber oder die
Schnelligkeit der Einstellung wurden in der bisherigen Literatur hervorgehoben (Chapman &
Webster, 2003). Die Gewinnung der wertvollsten Talente durch professionelle

Rekrutierungspraktiken ist ein erster Schritt, um den "Krieg um Talente" zu gewinnen

Eine erfolgreiche, sorgfaltig konzipierte Arbeitgebermarke wird lhrem Unternehmen dabei
helfen, die richtigen Talente anzuwerben, zu halten und zu binden. Digitale Rekrutierung
scheint der vielversprechendste Ansatz fur Unternehmen zu sein, um Talente der
Generation Z anzuziehen und zu halten, damit sie besser mit einer sich schnell verandernden
Welt und globalen Entwicklungen (wie der Covid-19-Pandemie), dem demografischen

Wandel und dem Klimawandel, der Digitalisierung, der Automatisierung und der

Globalisierung umgehen konnen.

Dieses Handbuch besteht aus drei Kapiteln:

Handbook

- - befasst sich
mit den wichtigsten Herausforderungen fir KMU in Bezug auf globale Trends,
organisatorische Veranderungen und Rekrutierungsprozesse.

- - Fokussiert die digitalen Rekrutierungsstrategien, von der
attraktiven webbasierten Arbeitgebermarke bis zum digitalen Rekrutierungsprozess.

- - prasentiert Beispiele fur gute Praktiken im Bereich digitalen

Recruitings, moderne Arbeitgebermarke und Talentmanagement 4.0.
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|. Herausforderungen fiir KMU bei der Rekrutierung der Talente

1.1 Globale Herausforderungen: Megatrends, die unsere Zukunft bestimmen

Das Roland Berger Trendkompendium umfasst sechs Megatrends, die die Welt bis zum Jahr
2050 pragen werden. Sie umfassen sowohl wirtschaftliche Faktoren als auch soziale,
okologische, technologische und geopolitische Veranderungen. Diese Megatrends haben alle
uber einen langeren Zeitraum hinweg einen grofRen Einfluss auf Menschen, Unternehmen,

Gesellschaft und Wirtschaft. Das macht sie zu Megatrends!

The Roland Berger Trend Compendium 2050 covers six megatrends
that shape the future development of our world until 2050

People Health Environment Economics Technology Politics
& Society & Care & Resources & Business & Innovation & Governance
\
0P, P S g R
23920 L] @il 0 hedsd
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Population Pandemics & Other Climate Change & Globalization Revisited Value of Technology Future of Democracy
Wildcards Pollution
Migration Power Shifts Artificial Intelligence Governance &
Diseases & Treatments Resources & Raw Geopolitics
Values Materials Sectoral Transformation ~ Humans & Machines
Caregiving Global Risks
Education Ecosystems at Risk Debt Challenge
Roland ——)
Source Roland Berger Berger D

Quelle: https://www.rolandberger.com/en/Insights/Global-Topics/Trend-Compendium/

Megatrends haben unterschiedliche Auswirkungen auf verschiedene Unternehmen und
bringen Chancen und Gefahren mit sich, die nicht ignoriert werden durfen. In diesem
Handbuch konzentrieren wir uns auf die Bereiche Technologie/Digitalisierung, Menschen
und Gesundheit & Pflege (COVID-19) und deren Auswirkungen auf die Rekrutierung
talentierter Mitarbeitende fur KMUs.

“Megatrends mogen sich unserer Kontrolle entziehen, aber es liegt in unserer Macht, sie zu
verstehen und proaktiv die Auswirkungen zu bedenken, die sie auf unsere Unternehmen haben
konnen. Werden sie storend sein? Ja, aber sie konnen auch Chancen bieten.”
(Quelle: salaw.com)
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"Wir befinden uns mitten in einer vierten industriellen Revolution, die als digitale Revolution
bekannt werden wird", sagt Klaus Schwab. Die rasante Entwicklung der Technologie,
insbesondere der kunstlichen Intelligenz und des maschinellen Lernens, steht wohl im

Mittelpunkt aller Megatrends.

In dieser technologiebasierten Welt mussen
Unternehmen auf dem neuesten Stand sein
und sich kontinuierlich an technologische McKinsey sagt “der Trend ist dein Freund”
Innovationen anpassen, um die

Aufmerksamkeit der neuen Generation von

Arbeitnehmern und Verbrauchern - der Generation Z - zu gewinnen und zu erreichen. Um
die Aufmerksamkeit der Generation Z - die im digitalen Zeitalter geboren und aufgewachsen
ist - zu erreichen, missen Unternehmen online sein und ihre Prasenz in sozialen Medien und
Netzwerken hervorheben. Zu dieser Online-Verbindung gehort auch die Umsetzung
moderner Rekrutierungsstrategien (z. B. E-Recruiting-Tools), mit denen Unternehmen die

besten Talente anziehen konnen.

Die Covid-19-Pandemiekrise fuhrte zu einer notwendigen Neugestaltung der Praktiken im
Bereich der Humanressourcen im Allgemeinen sowie der Einstellung und Auswahl. Daher ist
die Bedeutung der Einflihrung digitaler Rekrutierungstools nach der Pandemiekrise noch
deutlicher geworden (Przytuta et al.,2020). Arbeitsuchende der Generation Z schatzen
technisch versierte Unternehmen. Jingste Daten deuten darauf hin, dass sie sich nicht
einmal um eine Stelle bei einem Unternehmen bewerben, wenn sie dessen
Rekrutierungsmethoden fiir veraltet halten. Unternehmen, die auf der Suche nach Top-
Talenten sind, missen selbst wahrend dieser Pandemie sicherstellen, dass ihre

Markenbotschaften auf dem neuesten Stand der Technik sind.

Die Rekrutierung sieht heute ganz anders

aus als noch vor einem Jahr. Beschleunigt

durch COVID-19 und die Bewegung fiir 81% 70%

Rassengerechtigkeit vollziehen sich

. . . of talent professionals of talent professionals
Veranderu ngen, fur die man Jahre agree virtual recruiting will say virtual recruiting will
continue post-COVID become the new standard
brauchte, stattdessen in Monaten. Die
|/ Insights from Linkedln m

virtuelle Rekrutierung von Fernarbeitern

ist fur viele die neue Norm.
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Interne Mobilitats- und Weiterbildungsprogramme werden aufgebaut, viele zum ersten Mal.
Die Vielfalt wird endlich mit der Dringlichkeit und Verantwortlichkeit behandelt, die sie
immer verdient hat.

Quelle: https: //www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-strategy /future-of-recruiting

1.2 Organisatorische Herausforderungen fur KMU — Arbeitsmarkt 4.0

Beim Ubergang zur Industrie 4.0 wird die Veranderung der Produktionsstruktur sicherlich
Folgen haben. Was die Arbeits- und Berufswelt betrifft, so wird die Arbeit den Annahmen
zufolge anspruchsvoller werden und mehr informelle Qualifikationsanforderungen wie z.B.
die Fahigkeit zu selbststandigem Handeln, Selbstorganisation, abstrakte Denkfahigkeiten

werden gefragt sein(Forschungsunion & acatech 2013).

Dies hat auch Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt

4.0, denn einerseits brauchen die Bewerber die
richtigen  Fahigkeiten  und  Kompetenzen, ==
andererseits mussen die Unternehmen ihre \‘¢~
Einstellungsstrategien anpassen.

Das ganze Thema Arbeit 4.0 ist durch die COVID-19-
Pandemie massiv beschleunigt worden.

In der Zeit der COVID-19-Pandemie wurde den KMU sehr deutlich, dass sie digitale Losungen
brauchen, um wettbewerbsfahig zu bleiben. Dennoch muss das Credo fur mittelstandische

Unternehmen lauten:

“Wenn man nicht mit der Zeit geht, geht man mit der Zeit. "

Satze wie "Unsere Existenz ist derzeit wichtiger als die Digitalisierung” sind teilweise
berechtigt, aber eben nur teilweise. Der Mittelstand darf in Sachen Digitalisierung jetzt
nicht weiter zurickfallen. Jetzt muss es darum gehen, die eigenen Unternehmensprozesse
sinnvoll und durchdacht zu modernisieren, um die Effizienz in den taglichen Arbeitsablaufen

zu steigern.
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https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-strategy/future-of-recruiting

Mit der Entwicklung des digitalen Zeitalters wird die Gewinnung von Talenten nicht nur
schwieriger, sondern auch immer wichtiger. In einer Welt, die sich standig verandert, stehen
die Personalabteilungen unter dem Druck, sich zwischen neuen Generationen und Techniken

zurechtzufinden.

Das Internet hat den gesamten Weg des Einstellungsverfahrens sowohl fiir Arbeitsuchende
als auch fur Unternehmen in der Beschaftigungspraxis dramatisch verandert. So werden
beispielsweise Lebenslaufe Uber das Internet verschickt und dann nach Schlisselwortern
gescannt, die die erforderlichen Kenntnisse, Fahigkeiten, Kompetenzen und Erfahrungen
angeben. Es ist wichtig, dass Ihre Einstellungsprozesse mit der Zeit gehen. Die Bewerber
erwarten von den Personalverantwortlichen heute mehr Flexibilitat und Ihr Team sollte

entsprechend reagieren.

Gute Mitarbeiter sind die wertvollste Ressource eines Unternehmens und entscheidend fur
dessen Zukunft. Gut ausgebildete Fachkrafte werden in Zeiten des Fachkraftemangels
immer wichtiger. Umso wichtiger ist es fur Unternehmen, sich mit einer eigenen
Arbeitgebermarke zu positionieren, um sich von der Masse abzuheben und einen Vorsprung
bei der Rekrutierung zu haben. "KMU und Personalverantwortliche mussen ihren Ansatz
Uiberdenken und die Arbeitnehmer dort abholen, wo sie sich aufhalten, namlich im World
Wide Web.

~EMPLOYER BRANDING -

6 6
v

Ete WV D P owr

EMPLOYER  REPUTATION  VALUE PROPOSITION  RETENTION  RECRUITMENT ATTRACTION

6 6 6

Eine attraktive, ansprechende Arbeitgebermarke, die auf Ihren Karriereseiten zu finden ist,
tragt dazu bei, Kandidaten auf lhren Talentpool aufmerksam zu machen, Kandidaten davon
zu Uberzeugen, sich zu bewerben, und den Personalverantwortlichen einen Vorsprung zu
verschaffen, indem sie die Kandidaten begeistern. Sie sollten eine Vielzahl von Medien
nutzen, von Videos uber Fotos bis hin zu Erfahrungsberichten, die den Bewerbern ein Bild

des Unternehmens vermitteln.
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Wenn die Online-Prasenz lhres Unternehmens zu wiinschen Ubriglasst, kann dies die
Generation Z abschrecken. Eine schlechte Benutzeroberflache und fehlerhafte Software
konnen Kandidaten der Generation Z den Eindruck vermitteln, dass Ihr Unternehmen nicht
auf dem Laufenden ist und der Zeit hinterherhinkt.

Wenn |hre Website also langsam ladt oder nicht fur Mobilgerate optimiert ist oder lhr
Bewerbungsprozess zu Fehlern neigt, ist es an der Zeit, sie auf Vordermann zu bringen, denn
sonst riskieren Sie eine hohe Abbruchquote bei diesem Talentpool. Auch lhre Social-Media-
Strategie konnte ein Upgrade bendtigen. Unternehmen sollten daruber nachdenken, die
Kanale zu diversifizieren, die sie fur die Suche, die Veroffentlichung von Anzeigen und die
Verbreitung von lhrer Arbeitgebermarke-Inhalten nutzen. Wenn Ihr Unternehmen noch keine

Konten bei Instagram und Snapchat hat, sollten Sie sich dort anmelden.

1.3 Personliche Herausforderungen: Generation Z

Die Generation Z drangt nun auf den Arbeitsmarkt und KMU missen sich anpassen und
darauf vorbereitet sein, um die besten Talente aus ihren Reihen zu gewinnen und zu
halten. Die Generation Z, die im digitalen Zeitalter geboren und aufgewachsen ist, verfiigt
uber einzigartige Eigenschaften und Fahigkeiten, die von den Unternehmen beriicksichtigt
werden sollten. Um Generation Z einzustellen, missen Unternehmen wissen, wer sie sind
und was sie von einem Job erwarten - und was diese in ihr Unternehmen einbringen

konnen.

friendsleader change  pirth
youth teenagrlaergs mobility tge healthy hnusmg"e‘”“es rules

future ramdconnectedtechnology
.. Innovative" i impulsivepadgets

&' innovation  fesvte
cumputerG

BIIBI'atIOII cool,

demanding
dlgltale !llf[f:attm" i wdeﬂcunfident
bommers T erent . plg
work enative business

oder Zoomer ist die Bezeichnung flir die Nachfolgegeneration der Generation
Y. Sie umfasst alle zwischen 1995 und 2012 Geborenen (Abweichungen moglich). Die
Generation Z wird bis 2020 etwa 20 % der Arbeitskrafte und 40 % der Verbraucher

ausmachen.
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Das Verhalten der Generation Z ist ahnlich wie das der Generation Y. Unterschiede ergeben
sich aus dem traditionelleren und verniinftigeren Verhalten der Generation Z, z. B. sind eine
gute Karriere und finanzieller Wohlstand nicht mehr die obersten Prioritaten, sondern
Selbstverwirklichung, personliche Freiheit und Zeit flr Familie und Freunde. Die Generation
Z zeichnet sich auch durch Weltoffenheit, Ehrgeiz und den Wunsch nach immateriellen
Gutern aus. Die Generation Z beschreibt sich selbst als

und . Geboren in einer Welt, die stark von digitalen
und sozialen Medien dominiert wird, wird der Charakter der Generation von klein auf durch

schnelllebige Technologie und eine Fiille von Informationen gepragt.

Zu ihren Charaktereigenschaften gehoren einerseits und

andererseits aber auch Eigenschaften wie

Tipps von LinkedIn TalentBlog

"Was man wissen muss, um die Generation Z zu gewinnen, einzustellen und zu halten ”

1.3.1. Tippsvon LinkedIn TalentBlog liber Generation Z

1. Generatio Z ist technikaffin

Die Generation Z ist technikaffiner als jede andere Generation. SchlieBlich sind sie digitale
Eingeborene, die das Internet als Werkzeug fiir die Arbeit, die Recherche und die Kontaktaufnahme
mit anderen nutzen. Sie sind mit der Online-Etikette aufgewachsen, so wie friihere Generationen

Tischmanieren gelernt haben

ﬁ Was es fur Sie als Unternehmen bedeutet:

Starten Sie lhre Online-Prasenz neu!
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https://www.businessnewsdaily.com/11331-gen-z-expects-fast-track-to-success.html
https://www.businessnewsdaily.com/11331-gen-z-expects-fast-track-to-success.html
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Wenn die Online-Prasenz lhres Unternehmens zu wiinschen ubriglasst, kann dies die Generation Z
abschrecken. Eine schlechte Benutzeroberflache und eine fehlerhafte Software konnen bei den
Kandidaten der Generation Z den Eindruck erwecken, dass Ilhr Unternehmen nicht auf dem

Laufenden ist und der Zeit hinterherhinkt.
2. Generation Z ist risikoscheu

Die Generation Z ist deutlich risikoscheuer als frilhere Generationen, was wahrscheinlich darauf
zuruckzufihren ist, dass sie in einer Zeit wirtschaftlicher Unsicherheit und Unruhen aufgewachsen
ist. Infolgedessen sucht diese Generation eher nach Arbeitgebern, die Stabilitat, Sicherheit und
Wachstumschancen bieten konnen. Eine kiirzlich durchgefiihrte Umfrage unter 1.000 Gen Zern

ergab, dass

ﬁ Was es fur Sie als Unternehmen bedeutet:
Arbeitsplatzsicherheit und Wachstumschancen betonen!

Ein offenes Gesprach mit den Bewerber/-innen uber ihren Karriereweg und die Lernmoglichkeiten,
die ihnen zur Verfiigung stehen, konnen ebenfalls Vertrauen schaffen und ihnen helfen, sich eine

langfristige Perspektive in Threm Unternehmen vorzustellen.
3. Generation Z ist unabhangig

Die Generation Z legt Wert auf Autonomie und Unabhangigkeit und diese Einstellung spiegelt sich
auch in ihrer Arbeitsweise wider. Das Internet hat ihnen Zugang zu Tausenden von Jahren
kollektiven Wissens verschafft und sie sind es viel eher gewohnt, Dinge zu googlen, als um Rat zu
fragen. Mehr als jede frilhere Generation weil} die Generation Z auch, dass es Alternativen zum

traditionellen 9-to-5-Job gibt und dass diese auch realisierbar sind.

ﬁ Was es fur Sie als Unternehmen bedeutet:

Fokus auf Flexibilitat und Eigenverantwortung!
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https://qz.com/work/1410722/here-is-exactly-what-gen-z-wants-according-to-all-of-the-surveys/
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https://www.prnewswire.com/news-releases/failure-drives-innovation-according-to-ey-survey-on-gen-z-300714436.html

Das Angebot von mehr Freiheit und Flexibilitat in einem Job kann fiir Kandidaten der Generation Z
sehr attraktiv sein. Die Halfte der Generation Z gibt an, dass Flexibilitat bei der Jobwahl eine
Prioritat ist. Stellen Sie also sicher, dass Sie dies wahrend des gesamten Einstellungsverfahrens
hervorheben und offen fiir die Moglichkeit der Telearbeit sind. Da unabhangiges Arbeiten fir die
Gen Z ebenso wichtig ist wie die Festlegung des eigenen Zeitplans, sollten Sie ausfiihrlich Uiber die
Art der Projekte sprechen, flir die sie verantwortlich sein werden, und ihnen die Verantwortung

zeigen, die mit der Stelle einhergeht.
4. Generation Z ist wettbewerbsfahig

Die Generation Z weiB, was sie will, und ist bereit, hart dafiir zu arbeiten, um es zu bekommen.
Wahrend die Generation der Millennials extrem teamorientiert ist, freut sich die Generation Z tiber
ein wenig gesunden Wettbewerb - was zum Teil auch darauf zuruckzufiihren ist, dass sie in einer
Rezession aufgewachsen ist. Die wettbewerbsorientierte Seite der Generation Z treibt sie nicht nur
dazu an, Beforderungen und Gehaltserhohungen zu erhalten. Die meisten Mitarbeiter der
Generation Z streben danach, sich am Arbeitsplatz gesehen und geschatzt zu fuhlen. Sie sind auf
der Suche nach Feedback - und wollen wissen,

was sie konkret tun konnen, um ihre Leistung zu verbessern und ihre Karriere voranzutreiben.

ﬁ Was es fur Sie als Unternehmen bedeutet:
Harte Arbeit anerkennen und regelmafig Feedback geben

Um diese Generation zu halten, ist Anerkennung fiir harte Arbeit ein Muss. Eine 2019 durchgefiihrte
Umfrage unter der Generation Z ergab, dass 79 % der Befragten ihrem Arbeitgeber gegeniiber

loyaler waren, wenn sie mehr Anerkennung und Belohnungen bekamen.

5. Generation Z ist aufgeschlossen

Wichtige gesellschaftliche Veranderungen wahrend der pragenden Jahre der Generation Z haben
sich auch auf ihre Veranlagung ausgewirkt. In der Regel ist diese Generation dafiir bekannt, dass sie

aufgeschlossen ist und sich fur Vielfalt und Integration einsetzt. So ergab eine Studie, dass
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Was es fur Sie als Unternehmen bedeutet:
2

Werfen Sie ein Licht auf Ihre Bemiihungen um Vielfalt und

Integration!

Die Aufgeschlossenheit der Generation Z pragt ihre Einstellung zu sich selbst - und zu dem, was sie
von einem Arbeitgeber erwarten. Sie legen Wert darauf, fur vielfaltige Unternehmen zu arbeiten,
die faire und gleiche Bezahlung und Aufstiegschancen bieten. Unternehmen, die in diesen

Bereichen hinterherhinken, konnten also an Attraktivitat verlieren.
6. Generation Z legt Wert auf Authenzitat

Die Generation Z legt Wert auf ethischen Konsum und meidet haufig Marken, die in Skandale
verwickelt sind oder sich weigern, zu wichtigen Themen Stellung zu beziehen. Die Bedeutung, die
die Gen Z der Wahrheit und Authentizitat beimisst, wirkt sich auch darauf aus, wie sie ihre
Interaktionen am Arbeitsplatz sehen. Die wichtigsten Eigenschaften, die sie bei einem Chef suchen,
sind Ehrlichkeit und Integritat (38 % stimmen dem zu). Und obwohl die Generation Z in hohem MaBe

mit der modernen Technologie verbunden ist,

ﬁ Was es fur Sie als Unternehmen bedeutet:

Sei echt, sei ehrlich und sei prasent!

Die Darstellung der positiven Auswirkungen ihrer Arbeit auf die Gesellschaft kann fur die
Generation Z ein wichtiges Argument bei der Wahl eines Arbeitsplatzes sein. Wie bei der Vielfalt ist
auch hier Authentizitat der Schliissel. Wenn Ihr Unternehmen daran arbeitet, sich zu verbessern,

aber noch nicht ganz so weit ist, kann es sehr wirkungsvoll sein, diese Bemiihungen hervorzuheben.
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1.3.2. Wie man mit der Generation Z kommuniziert und sich vernetzt

Wie bereits erwahnt, ist die Generation Z mit den sozialen Medien aufgewachsen. Sie haben
schon auf ihrem Tablet geswiped, bevor sie sprechen konnten, sie bekommen schon in der
Grundschule ein Smartphone und setzen personliche Kontakte mit virtuellen Kontakten
gleich. Die Generation Z ist bis zu 24 Stunden pro Tag online. Wenn sie morgens aufstehen,
starten sie zuerst WhatsApp und checken ihre Nachrichten. Danach checken sie Snapchat,
Instagram und andere Social-Media-Kanale. Sie checken mehrmals am Tag, am liebsten alle

Kanale gleichzeitig.

"Die Generation Z ist auf dem Weg, also ist es Zeit, sich auf sie vorzubereiten”

Die Generation Z zieht es vor, das mobile Internet in allen Situationen zu nutzen, auch beim

Telefonieren. Die Generation Z ist enorm multitaskingfahig, wechselt zwischen Apps,

Kanalen oder der virtuellen und realen Welt und filtert die wichtigsten Informationen

heraus. AuBerdem lassen sie sich sehr leicht ablenken. Studien haben ergeben, dass die

Aufmerksamkeitsspanne sehr kurz ist und nur etwa 8 Sekunden

betragt. Das sind 5 Sekunden weniger als bei der Generation Y.

Unternehmen miussen sich dessen bewusst sein, insbesondere,

wenn sie Werbung schalten. Die Generation Z erwartet

@@ individualisierte Inhalte und Unterhaltung. Werbung muss in kurzer

Zeit die Aufmerksamkeit der jungen Menschen erreichen. Die

Auffalligkeit der Werbung und ihre Relevanz fiir die Generation Z spielt dabei eine wichtige
Rolle.

Bei der Beobachtung der Generation Z stellt sich heraus, dass sich aufgrund des
Uberangebots an Werbung in sozialen Medien wie Twitter, Instagram oder Facebook eine
Immunitat gegentber Werbung entwickelt hat. Werbung, fur die sich die Generation Z
interessiert und mit der sie sich identifizieren mochte, bildet jedoch eine Ausnahme.
Wichtig dabei ist, dass die Werbung mehr visuelle Anwendungen bietet als das geschriebene
Wort. So kénnen das perfekte Timing, die Asthetik und die Aussagekraft der Werbung in
kurzer Zeit gewahrleistet werden und sie wirkt nicht aufdringlich. Die Werbung sollte eine

Botschaft oder Marke enthalten, die einpragsam ist und einen Wiedererkennungswert hat.
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Je mehr sich die Generation Z mit dieser Botschaft oder Marke identifizieren kann, desto
wahrscheinlicher ist es, dass sie im Gedachtnis bleibt. Besonders beliebt sind Anzeigen, die
auf Foto- oder Videoplattformen wie YouTube oder Instagram geschaltet werden und wenn
sie Interaktion ermoglichen oder gemeinsam angesehen werden konnen, z. B. Augmented

Reality, gesponserte Linsen, Filter, Challenges oder andere Abstimmungsmoglichkeiten.

Wenn eine Werbung das Interesse der Generation Z geweckt hat, wunschen sich die jungen
Leute eine Vielzahl von Kommunikationskanalen und eine schnelle Reaktion der
Unternehmen auf die Interaktion der Generation Z. Wichtig bei der Anerkennung der
Interaktion ist die Achtung der Privatsphare, der Sicherheit, der Kontrolle und der
Benutzerfreundlichkeit der Technologie der Generation Z. Dabei sollten die Unternehmen

ehrlich und verantwortungsbewusst interagieren; Perfektionismus kommt weniger gut an.

V2

So erreichen Sie als Unternehmen die Generation Z:

e Ist das Unternehmen auf Social-Media-Kanalen vertreten?
Macht das Unternehmen kurze und spannende Werbung?

e Haben Sie ein interessantes Video auf Ihrem Social-Media-
Kanal hochgeladen?

e Hat das Unternehmen eine Botschaft mit
Wiedererkennungswert?

e Haben sie schon einmal eine Umfrage auf ihrer Instagram
Story gemacht?

e Hat das Unternehmen andere interaktive Schaltflachen wie
Q&A verwendet?

e Antworten Sie (an Wochentagen) innerhalb der nachsten
zwei Stunden/ relativ schnell?

e Nutzt das Unternehmen mehr als einen Social-Media-Kanal?
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1.3.2. Mit Generation Z zum Aufbau von Vertrauen

Finden Sie heraus, wonach die neuen Mitarbeiter suchen und wie Sie

ﬁ das Beste aus lhrer Lehr-/Arbeitsbeziehung mit ihnen herausholen

konnen. Passen Sie lhre Botschaften und lhren Kommunikationsstil

an, um die Generation Z zu erreichen und Vertrauen zu schaffen.

Um das Interesse der Gen Zers an lhrem Unternehmen zu wecken, sollten Sie ...

Sie sollten eine Website haben, auf verschiedenen Social-Media-Plattformen prasent sein

und diese aktiv halten.

Betrachten Sie das Image lhres Unternehmens als eine kuratierte Komposition. Kuratieren Sie
in den sozialen Medien die Art und Weise, wie Sie lhre Marke kommunizieren, die Inhalte, die

Ihr Unternehmen teilt, und das Image, das es (online) prasentiert.

Wenden Sie die Kunst der Inhaltserstellung an, indem Sie gezielt geeignete Inhalte und
Botschaften fur bestimmte Kanale kuratieren. Die richtige Botschaft zur richtigen Zeit auf der
richtigen Plattform zu platzieren, ist der Schlissel, um durch die schnellen Filter der Gen Z zu
gelangen. Bedenken Sie, dass sie in weniger als 8 Sekunden entscheiden, ob sie an Ihren Inhalten
interessiert sind. Finden Sie also einen Weg, ihre Aufmerksamkeit zu gewinnen, indem Sie ihnen
erklaren, worum es in dem Inhalt geht, warum sie ihn lesen sollten und wie er ihnen helfen oder
sie unterhalten wird. Bedenken Sie, dass einseitige "Botschaften” allein nicht funktionieren und

dass es auch wichtig ist, diese Botschaften konsistent zu halten (Lundin, 2018).

Verstehen und respektieren Sie ihren Wunsch nach Privatsphare, um mit der Generation
Z in Kontakt zu treten und sie zu managen, da sie sich damit ebenso befassen wie mit
Sicherheit und Kontrolle (IOT records, 2018; Lundin, 2018; Quillen, 2018).

Nutzen Sie intuitive Kommunikationslosungen und kommen Sie so schnell wie maglich auf den

Punkt, seien Sie so oft wie moglich direkt und pragnant(Guenther, 2018).

Schaffen Sie eine authentische Marke/ein authentisches Produkt mit Werten, hinter denen Sie
stehen konnen. Nachhaltigkeit, Vielfalt und Inklusion sind wichtige Werte fur die Generation Z.
Zeigen Sie, wie Sie die Welt zu einem besseren, inklusiveren und einladenderen Ort fiur alle
machen. Auf lhrer Website konnen Sie zum Beispiel Ihr Engagement fur soziale Verantwortung
und humanitare Zwecke zeigen, indem Sie ein symbolisches Abzeichen dafiir anbringen oder die
nachhaltigen Strategien l|hres Unternehmens erklaren, wie z. B. nachhaltig reduzierte
Verpackungen und Recycling oder die Berechnung der CO2-Emissionen des Unternehmens, oder
dass Sie alle willkommen heiBen (Guenther, 2018; Lundin, 2018).



V2

Um Vertrauen aufzubauen und mit der Generation Z zu kommunizieren...

Wenn Sie dazu erzogen wurden, nicht viel von sich preiszugeben, konnte dies gegen das
verstoBen, womit Sie sich wohlfuhlen. Versuchen Sie jedoch, authentischer zu zeigen, wer Sie
sind und woran Sie glauben. Scheuen Sie sich also nicht, Ihre Schwachen und
Unvollkommenheiten zu zeigen, und nutzen Sie die Vorteile, die sich aus den Uberzeugungen und
Werten ergeben, die Sie gerne teilen. Generation Z mag keinen ausgefeilten Perfektionismus.

Seien Sie ein echter Mensch

Versuchen Sie, sympathisch zu sein. Auch wenn es sich bei lhrer Arbeit um eine ernste
Angelegenheit handelt, heiBt das nicht, dass Sie nicht ab und zu ein wenig Heiterkeit einbauen
konnen. Lachen kann sehr wirkungsvoll sein. Mit Humor heben Sie sich von der Masse ab und
schaffen eine Verbindung zum Publikum. Riskieren Sie also etwas und seien Sie kreativ. Versuchen
Sie, Uber den Tellerrand zu schauen, wenn Sie mit der Generation Z in Kontakt treten. lhr Versuch,
auch wenn er nicht sehr lustig ist, konnte einige jlingere Mitarbeiter anziehen, die Ihre Energie
teilen.

Seien Sie kreativ und lustig

Verwenden Sie geschlechtsneutrale Pronomen, legen Sie Wert auf Gleichberechtigung und
verpflichten Sie sich, nachhaltige Losungen zu finden. Werden Sie global. CSR ist ein Plus. Setzen
Sie lieber auf Video, Videotelefonie und physische Treffen als auf Textnachrichten, da sie
personliche Treffen bevorzugen (Morin, 2015). Bei der Nachrichtenubermittlung zieht die

Generation Z WhatsApp den E-Mails vor.

Erneuern Sie lhre Online-Prasenz
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Um die Generation Z am Arbeitsplatz zu halten...

Bieten Sie ihnen interessante Herausforderungen und Moglichkeiten, zu lernen und
sich weiterzuentwickeln (Lundin, 2018): Wenn Sie nicht liefern, was Sie

versprochen haben, wird diese Kohorte weggehen.

Erklaren Sie ihnen deutlich, dass die Zeit, die sie in eine bestimmte Tatigkeit
investieren, einen groBen Einfluss auf ihren personlichen Erfolg im Leben haben

kann, das wird bei ihnen Anklang finden.

Geben Sie diesen jungen Mitarbeitern Raum und Autonomie, damit sie sich entfalten
konnen, denn sie wollen hart arbeiten, also lassen Sie sie das auf ihre produktivste
Weise tun. Sie sind unabhangig und unternehmerisch denkend; sie suchen nicht
unbedingt nach traditioneller Arbeit; sie sind begierig darauf, Alternativen zu finden
(Lundin, 2018; Sholz, 2015).

Geben Sie ihnen das Gefiihl, dass sie Teil von etwas GroBerem sind als ein Rad des

Systems.

Sie sind veranderungsorientiert, weil sie des Status quo Uberdrussig sind und die
Mehrheit mochte, dass ihre Arbei einen Einfluss auf die Welt hat (IOT records 2018;
Lundin, 2018; Quillen, 2018).

Entweder Sie schaffen ein einladendes Umfeld fur sie oder Sie werden ihre
Konkurrenz. Seien Sie darauf vorbereitet, Autonomie, Flexibilitat und einen fairen
finanziellen Ausgleich als Teil lIhrer Arbeitsbedingungen anzubieten, wenn Sie eine
Chance haben wollen, diese Arbeitnehmer fir lhr Unternehmen zu gewinnen (Lundin,
2018; Sholz, 2015).

Die Generation Z ist pragmatisch und geht vorsichtig mit ihrem Geld um. Machen Sie
den Wert, den Sie anbieten, sehr deutlich, wenn Sie sie einstellen wollen (Lundin,
2018).
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Il Digitale Personalbeschaffung

Die Notwendigkeit des digitalen Recruitings wurde nun erlautert, an dieser Stelle mochten

wir Ihnen weitere interessante Informationen zu diesem strategischen Thema geben.

Digitale Rekrutierung, manchmal auch soziale Rekrutierung oder Online-/E-Rekrutierung
genannt, findet statt, wenn Personalverantwortliche Technologie als Werkzeug nutzen, um
die besten Talente fur eine offene Stelle zu

gewinnen und einzustellen. <
#youniqued4eu

Dank des Internets und der Nutzung von
Mobilgeraten ist es heute einfacher denn
je, die qualifiziertesten und fahigsten =\

Bewerber zu erreichen.

Unternehmen sind bei der Suche nach den besten Talenten nicht mehr auf eine lokale
Zeitung oder ein schwarzes Brett beschrankt, sondern konnen bequem von ihrem eigenen

Buro aus weltweit nach Stellenangeboten suchen.

Die Covid-19-Pandemiekrise hat zu einer notwendigen Neugestaltung der Personalarbeit im
Allgemeinen und der Personalbeschaffung und -auswahl im Besonderen geflihrt. Daher ist
die Bedeutung der Einfuhrung digitaler Rekrutierungsinstrumente nach der Pandemiekrise

noch deutlicher geworden (Przytuta et al., 2020).

Die Rekrutierung sieht heute ganz anders aus als noch vor einem Jahr. Beschleunigt durch
COVID-19 und die Bewegung flir Rassengerechtigkeit vollziehen sich Veranderungen, fur die

man zuvor Jahre brauchte, stattdessen in Monaten.

Die digitale Anwerbung von Fernarbeitern ist fiir viele die neue Norm.
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2.1 Digitale Rekrutierung im Uberblick

Der Prozess der digitalen Rekrutierung kann als eine Methode definiert werden, Technologie
zu nutzen, um Kandidaten fur offene Stellen zu finden, zu bewerten, anzuziehen,
auszuwahlen und einzustellen. Er umfasst alles wie Karriere-Websites, digitale
Stellenangebote von Unternehmen, die Nutzung von Stellenborsen, die Rekrutierung uber

mobile und soziale Medien, Videointerviews und Online-Assessments.

Die Anwerbung und Bindung von Mitarbeitern ist heutzutage fur die meisten Arbeitgeber ein
wichtiges Anliegen. Die digitale Rekrutierung kann den gesamten Rekrutierungsprozess
erheblich vereinfachen. Denn es ist fur Online-Personalvermittler auBerst nitzlich, das
Profil eines Mitarbeiters zu durchsuchen, seine Erfahrungen und Fahigkeiten zu bewerten

und ihm eine schnelle Antwort zu schicken, um ihn zu einem Gesprach oder einer neuen

Gelegenheit einzuladen.

V2

Tipps fiir eine erfolgreiche digitale

Personalbeschaffungsstrategie:

Mobilfreundliche Karriere-Websites
Digitale Taktiken in jedem Schritt der Rekrutierung anwenden

Nutzen Sie die Macht der sozialen Medien

H =

Viele verschiedene digitale Plattformen ist nicht immer der

beste Weg

e

MaBgeschneiderte digitale Strategien einsetzen

Kombinieren Sie sie mit den neuesten Technologien
Unterschiedliche Rekrutierungsstrategien mussen miteinander
harmonieren

8. Berucksichtigen Sie die zukunftigen Anforderungen

Digitales Recruiting stellt einen vollstandigen Prozess dar, von der Suche nach potenziellen
Kandidaten uber die Personalauswahl bis hin zur Kommunikation und Verwaltung des
Bewerbungsprozesses. Im besten Fall bezieht das elektronische Recruiting alle Beteiligten
gleichermalRen ein, nicht nur Bewerber und Personalverantwortliche, sondern auch

Vorgesetzte und Entscheider aus den Fachbereichen, die eine Stelle zu besetzen haben.
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Die digitale Rekrutierung als allgemeiner Prozess ist stellenspezifisch und bietet
computergestiitzte  Auswahlgesprache und statistische Vorhersagen, um die
Rekrutierungskosten, die Zeit bis zur Einstellung und die Mitarbeiterfluktuation zu

reduzieren.

Die digitale Rekrutierung ist ein
strategischer Weg, um die
Wettbewerbsfahigkeit von
Unternehmen durch den Einsatz
computergestutzter Technik im

Personalmanagement zu  steigern.

Daruber hinaus ist diese
wettbewerbsfahige MaBnahme auf dem heutigen Markt gefragter, da Unsicherheiten und
Veranderungen die Fahigkeit der Unternehmen zur Anpassung und Bewaltigung der
Marktdynamik voraussetzen; auBerdem hat die elektronische Rekrutierung die
Entscheidungsfindung bei der Rekrutierung und die Wertschopfung im Personalmanagement

erleichtert.

Die COVID-19-Pandemie hat sicherlich die Einfuhrung von Technologien im Bereich der
Personalbeschaffung beschleunigt, aber sie war auch das Ergebnis eines wachsenden Trends
in der digitalen Personalbeschaffung. Die hybride Rekrutierung und insbesondere das
digitale E-Recruiting sind von entscheidender Bedeutung, da sie ein Hochstmall an
Flexibilitat bieten und es den Talentakquisitionsteams ermoglichen, ihre Prozesse in weitaus
kilirzerer Zeit besser zu verwalten. Generell, den Rekrutierungsprozess online zu
zentralisieren, wenn es sinnvoll ist und Dinge personlich zu erledigen, wenn es nicht sinnvoll
ist, ermmoglicht es Teams die Dinge zu ihren Bedingungen zu erledigen, agilere Prozesse zu
entwickeln und generell Zeit und Muhe zu sparen, wenn es darum geht, den richtigen

Kandidaten zu finden.
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Der gesamte Lebenszyklus der Personalbeschaffung umfasst alle Phasen, die dazu
beitragen, einen Mitarbeiter zu finden und ihn einzustellen. Es gibt allgemein sechs

Schritte, aus denen dieser Prozess besteht:

1. Vorbereitung
2. Beschaffung

3. Uberpriifung

4. Auswahl

5. Einstellung

6. Onboarding

Das Besondere an der digitalen Rekrutierung ist, dass sie in jedem dieser Schritte
Variationen zulasst. Sie kdnnen also zu jedem Zeitpunkt des Rekrutierungslebenszyklus den
Prozess digitalisieren. Sie denken dabei vielleicht sofort an die Suche nach Bewerbern tber
soziale Medien oder an ein Vorstellungsgesprach Uber Zoom, aber auch an den
Einstellungsprozess (z. B. mit elektronischen Unterschriften) oder an das Onboarding in

einer vollstandig entfernten Umgebung.
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Smith und Rupp (2004) stellen fest, dass die
Personalbeschaffung sowohl fur Arbeitssuchende als auch fur

Arbeitgeber ein breites Spektrum an Vorteilen bietet. Zudem

gehorene eine Vielzahl von Funktionen zu den spezifischen

Fahigkeiten des elektronischen Personalbeschaffungssystems

wie:

Abgesehen von diesen Aspekten konnen im Falle des Outsourcings die Gesamtkosten gesenkt
werden, aber die Wettbewerbsfahigkeit und die Effizienz nehmen ab; daher sind bei
strategischen Uberlegungen zu Allianzen, Fusionen und Ubernahmen mehr Kapital und
technische Fahigkeiten erforderlich. Es wird argumentiert, dass dieses Paradigma auch von

KMU-Fuhrungskraften bei der Entwicklung ihrer Personalbeschaffungspolitik und der

die Moglichkeit, Anfragen fur Vorstellungsgesprache zu
stellen und Hintergrunduberprifungen zu veranlassen,
unbegrenzte Verfolgung von Kosteninformationen fur alle
Aktivitaten im Zusammenhang mit dem
Einstellungsverfahren,

maBgeschneiderte E-Mail-Benachrichtigungen fur aktive
und passive Bewerber,

verbesserte Integration von Kommunikationsaktivitaten,
dynamische Erstellung der Arbeitgeberseite und
Information der Stellensuchenden,

Unterstiitzung mehrerer Sprachen fiir mehrsprachige und
multikulturelle Gesellschaften,

umfangreiche Moglichkeiten zur Personalisierung von
Fahigkeiten und Erfahrungen,

Anpassung des Stellenangebots.

Formulierung ihrer Personalstrategien verwendet werden kann.
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Digitales Recruiting verfolgt idealerweise drei Kernziele:

Vereinfachung. Dieser Punkt gilt sowohl fir Bewerber als auch fir Unternehmen.
Stellensuchende wollen sich moglichst einfach und unkompliziert bewerben, was
durch die Nutzung entsprechender E-Recruiting-Formulare erreicht werden kann.
Gleichzeitig erhoht sich durch ein einfaches Bewerbungssystem die Zahl der
Bewerber, so dass Arbeitgeber eine groBere und bessere Auswahl treffen konnen.
Beschleunigung. Zeit ist Geld, aber ein traditioneller Bewerbungsprozess erfordert
viel davon. Allein die Sichtung aller Unterlagen ist ein enormer Aufwand. Digitales
Recruiting kann fur mehr Tempo sorgen, indem beispielsweise eine Vorauswahl
getroffen wird und standardisierte Formulare verwendet werden, die die Analyse und
den Vergleich erleichtern.

Verbesserung der Qualitat Letztlich geht es bei der Personalbeschaffung immer
darum, den bestmoglichen Kandidaten fiir eine Stelle zu finden und einzustellen.

Genau das verspricht das digitale Recruiting durch die elektronische Unterstutzung

bei der Auswahl eines geeigneten Kandidaten.

23 | Page



2.2 Prozess der digitalen Personalbeschaffung
V2

Empfehlungen zur digitalen Personalbeschaffung

Informieren Sie

sich Uber
digitales
Recruitment
\Ijellgicht: Las.sen Seien Sie fiir
Sie sich von einer potenzielle
Software dabei Mitarbeiter
helfen, sichtbar und
Kandid.a.ten zu attraktiv
organisieren.
Uberlegen Sie, wie
Uberlegen Sie, wie Sie den Bewerbungs-
Sie Vorstellungs- prozess fur den
gespriiche filhren Bewerber schnell
mochten, eventuell und einfach

gestalten kénnen.

auch mit
Videointerviews. y
Uberlegen Sie, wie

Sie Informationen
tiber potenzielle

Kandidaten sammeln
und analysieren
konnen (DSGVO)

Informieren Sie sich iiber digitales Recruiting.

So wissen Sie, welche Ansatze und digitalen Tools Ihnen das Leben leichter machen konnen

und natirlich auch den Bewerbungsprozess flir den Bewerber vereinfachen. Kleine

Hilfsmittel konnen zum Beispiel Checklisten sein, die von lhrer offentlichen

Arbeitsverwaltung zur Verfiigung gestellt werden.

1.

Rekrutierungsmethoden FAQ: Ein Leitfaden fir Begriffe und Strategien

Sichtbar und attraktiv fiir potenzielle Mitarbeiter sein.

Im Kampf um Talente kann eine starke Marke dem Unternehmen helfen, die
talentiertesten Mitarbeiter anzuziehen und zu halten. Bewerber wollen fir
Arbeitgeber mit einem guten Ruf arbeiten, die fir Fairness, Flexibilitat,
Unabhangigkeit, starke Fiilhrung und Wachstumschancen bekannt sind. Die Planung
der Employer-Brand-Kommunikation ist von entscheidender Bedeutung, um Talente
anzuziehen und sicherzustellen, dass sie im Unternehmen bleiben. lhr Unternehmen

sollte leicht zu googeln sein, d. h. Sie sollten sich als Arbeitgeber im Internet
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https://resources.workable.com/tutorial/faq-recruiting-methods

positionieren, z. B. durch die Verwaltung lhres Google Business-Eintrags, die
Erstellung von Landing Pages fir |Ihre Stellenangebote und die
Suchmaschinenoptimierung Ihrer Website. Werden Sie das Unternehmen, von dem
die Menschen traumen, um dort zu arbeiten; bauen Sie lhre Marke als Top-
Arbeitgeber auf.

Der Employer Branding Podcast

2. Uberlegen Sie, wie Sie das Bewerbungsverfahren fiir den Bewerber schnell und
einfach gestalten konnen.
Vergewissern Sie sich, dass jeder Schritt auf einem personlichen Gerat erledigt
werden kann, nicht nur auf einem Computer oder Laptop, je nach lhren
Ressourcen. Vielleicht sollten Sie Lebenslaufe per E-Mail verschicken oder ein
Online-Bewerbungsformular zum Ausfiillen anbieten.

MightyRecruiter

Diese Online-Software unterstutzt die Veroffentlichung und Verteilung von
Stellenangeboten uber verschiedene Kanale, erleichtert das Bewerbermanagement
und das Ranking und bietet schnelle Analysen und Berichte. Mightyrecruiter ist
einfach einzurichten und bietet die Moglichkeit, eine Karriereseite in nur wenigen
Schritten zu erstellen.

3. Uberlegen Sie, wie Sie Informationen iiber potenzielle Bewerber sammeln und
auswerten konnen.
Werkzeug: Social Media, zum Beispiel Karrierenetzwerke wie XING in
Deutschland/Osterreich und LinkedIn, aber auch Facebook. LinkedIn ist der
Verblindete Nr. 1 fur Employer Branding und Talent Acquisition Manager. Eine
professionelle Plattform mit fast 700 Millionen Nutzern weltweit, 13 allein in
Italien, die mit einer Rate von 2 Profilen pro Sekunde wachst.

https://business.linkedin.com/de-de/talent-solutions/recruiterh

4. Uberlegen Sie, wie Sie Vorstellungsgespriche fiihren wollen, vielleicht auch mit
Videointerviews.

Video on How to conduct a job interview

5. Eventuell: Lassen Sie sich bei der Organisation der Bewerber von einer Software
helfen.
Alle Daten und Dokumente konnten im System gespeichert werden, damit Sie sie
einsehen konnen. Wenn lhnen das zu viel ist, sollten Sie zumindest |Ihr bestehendes
System so verbessern, dass Sie weniger Zeit bendtigen, um den Uberblick iiber alle

Informationen und Prozesse rund um die Personalbeschaffung zu behalten.
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https://soundcloud.com/linkhumans/talent-attraction-millennia
https://www.mightyrecruiter.com/hiring-software-features/
https://business.linkedin.com/de-de/talent-solutions/recruiter
https://www.youtube.com/watch?v=yUd9JgNus28

Der Wert von ePortfolios in der Personalbeschaffung und im

Human Capital Management

Vergessen Sie nicht die DGSVO Vorschriften !

2.3 Vorteile der digitalen Personalbeschaffung

Ein Arbeitgeber schaut nicht nur in den Lebenslauf, sondern auch in die Bewertung von
Fahigkeiten, um festzustellen, ob ein Bewerber uber die Eigenschaften verfligt, die fir
eine erfolgreiche Ausibung der Tatigkeit erforderlich sind. Hard Skills werden am besten
durch die Uberpriifung von Zertifikaten und/oder durch bindre Tests bewertet, die
bestimmte Fahigkeiten direkt messen oder bei denen es eine richtige und eine falsche
Antwort gibt. Soft Skills hingegen lassen sich besser durch durchdachte
(Video-)Interviewfragen beurteilen, bei denen die Kandidaten ihre personlichen
Erfahrungen am Arbeitsplatz einbringen mussen. Digitale Bewerbungsprozesse erleichtern

die Durchfuhrung von Videointerviews und die Fokussierung auf Soft Skills.

Sie konnen verschiedene Tricks anwenden, um Soft Skills zu bewerten:

e Betrachtung der Formulierungen im Lebenslauf

e Verwendung strukturierter Interviews auf der Grundlage einer vordefinierten Liste
von Interviewfragen (und Folgefragen): Stellen Sie offene Situations- oder
Verhaltensfragen (unter Verwendung der STAR-Antworttechnik: Situation, Aufgabe,

Aktion, Ergebnis)
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Beispiele fir diese Fragen sind:

Was war die schwierigste Veranderung, die Sie in lhrem Bildungsleben
erlebt haben, und wie haben Sie sie bewaltigt?

Erzahlen Sie mir von einer Situation, in der Sie in der Schule oder in
einem Praktikum gescheitert sind. Was ist passiert? Wie sind Sie mit
dieser Situation umgegangen? Was haben Sie Uber sich selbst gelernt?
Erzahlen Sie mir von einer Situation, in der Sie anderen gegeniiber
einem Fehler eingestehen mussten. Wie sind Sie damit umgegangen?
Sie konnen auch spezifische Fragen einbauen, die sich auf die zu
besetzende Stelle beziehen. Einem Bewerber, der sich fir eine Stelle in
der Buchhaltung bewirbt, konnte beispielsweise eine situative Frage
gestellt werden, um seine Soft Skills zu ermitteln, wie z. B. "Wie wirden
Sie einem Kunden mitteilen, dass er die Rechnung nun schon zum
dritten Mal nicht beglichen hat, was Sie nicht als Grundlage fir eine

kiinftige Zusammenarbeit ansehen?”

2.4 Erste Schritte auf dem Weg zu einer erfolgreichen digitalen Personalbeschaffung

Ein Teil des digitalen Recruitings ist die Online-Rekrutierung. Auf den ersten Blick scheint

sie sich nicht so sehr von der personlichen Anwerbung zu unterscheiden. Wahrscheinlich

haben Sie neue Mitarbeiter oder Auszubildende bereits online angeworben und fiihren nun

einfach die Vorstellungsgesprache auf einer Videoplattform durch.

Bei naherer Betrachtung bedeutet die digitale Personalbeschaffung insgesamt, dass Sie sich

auf neue Situationen und Prozesse einstellen missen. Es erfordert sicherlich, anders zu

denken und sich die folgenden Fragen zu stellen:
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Wie kann mir digitales Recruiting helfen? Wenn ich ein stabiles KMU mit
wenigen Mitarbeitern vertrete, werde ich das digitale Recruiting anders
einsetzen als ein Unternehmen, das schnell und moglichst kostenglinstig
wachsen will. In diesem Fall konnte ich die Hilfe von Personalberatern
benotigen. Habe ich das Budget dafiir?

Wer wird die Rekrutierung durchgefiihrt? Hierfir ist es ratsam, lhr
Unternehmen und lhre Fahigkeiten zu bewerten. Werde ich selbst dafur
verantwortlich sein, oder einer unserer
Manager/Personalverantwortlichen oder ein externer Personalvermittler?
Bei der digitalen Rekrutierung mussen Informationen uber den Bewerber
berlcksichtigt werden, die Uber die traditionellen Bewerbungsunterlagen
hinausgehen: Es konnen Fragen auftauchen, wie zum Beispiel: Wie
bewerten Sie digitale Ausweise? Stellen Sie sich vor, Ihr Bewerber bringt
funfzehn verschiedene Abzeichen von funf verschiedenen
Ausbildungsorganisationen mit. Wie verschaffen Sie sich einen Uberblick?
Zumindest konnen Sie sicher sein, dass diese Person sich genau das Wissen
herausgesucht hat, das sie haben wollte, und ihren Lernweg gestalten
kann.

Bei der Einstellung muss man auch verstehen, was man von
Auszubildenden oder jungen Mitarbeitern erwarten kann. Was haben sie in
einem Berufsbildungsprogramm oder an der Universitat gelernt? Was fur
praktische Erfahrungen konnen sie vorweisen? Wie kann ich die Art der
Hard- und Soft Skills beschreiben, die fiir eine bestimmte Stelle
einschlieBlich ihrer Aufgaben erforderlich sind, und wird es Bewerber
geben, die diese Aufgaben erfiillen konnen?

An welchem Tag und zu welcher Uhrzeit sollte ich die
Vorstellungsgesprache fiihren? Welche Wochen- und Tageszeit ist flir den
Bewerber am besten geeignet? Ein Videointerview sollte sorgfaltig geplant
werden, da sich auch die Personalverantwortlichen an das Video-
Recruiting gewohnen mussen, was den Ton, technische Fragen usw.
angeht. Letztendlich kommt es darauf an, eine geeignete E-Recruiting-
Umgebung zu schaffen.

Wie sieht es mit der allgemeinen technischen Ausristung und den

erforderlichen digitalen Kompetenzen aus?



Tipps fiir ein attraktikes Stellenangebot

Um eine gute Stellenbeschreibung zu erstellen, konnen Sie auf das TASK-Modell

zuriickgreifen. TASK steht fir:

T - RUST A - TTITUDE S - KILLS

K - KNOWLEDGE

Vertrauen Einstellung Fahigkeiten

Wissen

Jeder Arbeitgeber ist bestrebt, die richtigen Mitarbeiter mit der passenden Einstellung zu
finden. Indem Sie diese Aspekte in die Stellenbeschreibung aufnehmen, stellen Sie sicher,
dass neben den beruflichen Anforderungen flir eine bestimmte Stelle auch die Personlichkeit
im Mittelpunkt steht. Auch hier bestimmt die Art des Arbeitsplatzes, wonach Sie bei den
Bewerbern suchen. Missen sie in einem Umfeld arbeiten, in dem sie in Anwesenheit anderer
Menschen oder zu Hause sind? Wie viele Beziehungen zur AuBenwelt werden sie haben? Mit

wem werden sie interagieren und auf welche Weise?

Fugen Sie authentische Bilder von Unternehmen, Auszubildenden oder Ausbildern ein

(Wiedererkennungswert).

Diese Videos, die in Ihre Online-Beschreibungsseite eingebettet sind, konnen die Erfahrung
von Arbeitssuchenden verbessern und sie davon Uberzeugen, dass Sie ein vielversprechender

Arbeitgeber sind. Zwei bis drei Minuten konnen eine gute Lange sein.

Das konnen Kammerseiten und Homepages von Unternehmen sein, vielleicht nicht iber
eine Arbeitsagentur. Bei der Lehrstellensuche wurde festgestellt, dass Madchen eher auf
Instagram suchen, wahrend Jungen auf YOUtube suchen, zumindest in Deutschland.

Denken Sie an mogliche geschlechtsspezifische Praferenzen.
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insbesondere die Besonderheiten
der freien Stelle, wobei die Erwartungen nicht zu hoch formuliert werden sollten. Die
Reihenfolge der Informationen in der Stellenbeschreibung kénnte lauten:
e Wer sind wir?
e Was machen wir?
o Welches sind die grundlegenden Kenntnisse und Fahigkeiten, die wir fir diese Stelle
benotigen?
Was sollte ein potenzieller Kandidat an besonderen sozialen und fachlichen
Fahigkeiten mitbringen? Was ist besonders wichtig (keine ohnehin offensichtlichen
Fahigkeiten wie z.B. Zuverlassigkeit) speziell fur diese Stelle und kann daher nicht

weggelassen werden?

Beriicksichtigung der Erwartungen der Bewerber an das digitale Recruiting

Das digitale Recruiting kommt vielen Bewerbern entgegen und macht vieles einfacher.
Doch die Arbeitssuchenden sind nicht einfach zufrieden, sondern haben hohe Erwartungen
an den elektronischen Bewerbungsprozess.

Der wichtigste Punkt, den sich Unternehmen deshalb zu Herzen nehmen mussen:

Das digitale Recruiting soll vor allem schnell sein. Das gilt schon fir die Erstellung der
Bewerbung. Jobsuchende wollen maximal 30 Minuten fur die Dateneingabe bendotigen, die
Mehrheit sogar maximal 20 Minuten. Danach sollte der Prozess so schnell wie moglich
weitergehen.

Idealerweise sollte gleich nach dem Absenden der Bewerbung eine erste
Eingangsbestatigung verschickt werden, spatestens aber nach ein paar Tagen mochte man
wissen, ob die Bewerbung erfolgreich eingegangen ist. Erst dann kommt fir viele Bewerber
die anstrengendste Phase: das Warten.

Es ist klar, dass es hier nicht schnell genug gehen kann. Zwei bis drei Wochen finden die
Bewerber angemessen, langer sollte es aber nicht dauern, bis sie erfahren, ob sie es in die

nachste Bewerbungsrunde geschafft haben oder nicht.

30 | Page



Einige Hinweise speziell fiir offene Lehrstellen

Formulieren Sie umfassende, leicht verstandliche und prazise
Ausbildungsbeschreibungen, in denen auch erwahnt wird, welche formalen
Kenntnisse aus der Schule erforderlich sind und welche berufsspezifischen

Kompetenzen gefordert werden.

Zogern Sie nicht, auch Uber besondere Highlights oder Zusatze wahrend der
Ausbildung zu sprechen, zum Beispiel, dass Auszubildende einen kurzen Teil

ihrer Ausbildung im Ausland absolvieren konnen.

In Krisenzeiten, wie z.B. einer Pandemie, erwahnen Sie, dass die Ausbildung
trotz der Pandemie stattfinden wird, um den Bewerbern Sicherheit fur ihre

Wahl zu geben.

Sympathie und Schnelligkeit sind fur Auszubildende wichtig: Sympathie im

Vorstellungsgesprach und Schnelligkeit im Entscheidungsprozess.

Versuchen Sie nach der Unterzeichnung des Ausbildungsvertrages, den jungen
Menschen bereits bis zum eigentlichen Ausbildungsbeginn an Ihr Unternehmen
zu binden, indem Sie z.B. bereits kleinere Aufgaben vergeben, etwas zu lesen

geben, informell Kontakt halten oder die Firmenzeitung verteilen.
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2.5. Neueste Trends in der digitalen Personalbeschaffung

V2

1. Virtuelle Realitat:

Der Einsatz von VR zeigt den Bewerbern, dass das Unternehmen innovative und
fortschrittliche Technologien einsetzt. Sie vermittelt ein positives Bild, auch wenn die

Integration in die Einstellungsstrategie teuer und zeitaufwendig ist.

2. Kiinstliche Intelligenz:
Kunstliche Intelligenz spielt eine groBe Rolle bei der Suche nach neuen Talenten. Sie
betrachtet die Personalbeschaffung als eine der schwierigsten Aufgaben, die moderne

Unternehmen haben. Kl kann einen GroBteil der harten Arbeit abnehmen.

3. Videointerviews:

Unabhangig davon, wo ein Bewerber wohnt, ist es keine fortschrittliche Art der Einstellung
mehr, ihn/sie in einen Vorstellungsraum zu schleppen. Es ist eine Verschwendung von Geld
und Zeit, sowohl fir das Unternehmen als auch fir den Bewerber, wenn es nicht angemessen
erscheint. Es ist eine groRartige Moglichkeit, Zeit zu sparen und die weniger geeigheten
Kandidaten aus dem Auswahlverfahren herauszunehmen. Auf diese Weise konnen Sie nur die
am besten geeigneten Kandidaten an lhren Tisch bringen. Dies ist sehr nutzlich, wenn der

potenzielle Kandidat an Bord bleibt.

4. Soziale Medien:

Soziale Medien konnen ein hervorragender Ort fir die Rekrutierung sein. Ob Twitter,
Tumblr, Facebook, Instagram oder andere berufliche Netzwerke wie LinkedIn, Sie konnen
sie alle finden und nutzen, um die besten Talente zu rekrutieren. Dies ist eine der
effektivsten Rekrutierungstechniken, um Millennials und die nachste Generation

anzusprechen, die soziale Medien nutzen, um all ihre Anforderungen zu erfullen.

5. Neue Techniken fiir Vorstellungsgesprache

Genauso wie neue Rekrutierungstechniken gibt es auch neue Interviewtechniken.

Gegenwartig bevorzugen die Bewerber Vorstellungsgesprache, die weniger formell sind. Aus
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diesem Grund laden sogar einige Unternehmen die Bewerber zu einem Kaffee ein, um sie

besser kennen zu lernen.

6. Unbefristete Stellen:

Auch die Art und Weise, wie Stellenbeschreibungen definiert und dargestellt werden, hat
sich geandert. Personalvermittler probieren immer wieder neue Taktiken aus, wie das

Weglassen von Stellenbezeichnungen oder das Weglassen anderer Spezifikationen.
7. Glassdoor:

Neben der Stellensuche st ein weiterer Aspekt die Uberpriifung der
Unternehmensplattform. Jetzt konnen aktuelle, ehemalige oder andere Mitarbeiter ein
Unternehmen online bewerten. Dies kann zweifellos dazu fuhren, dass einige unzufriedene
Arbeitnehmer ein Unternehmen schlecht bewerten. Die Website Glassdoor erfreut sich
immer groBerer Beliebtheit und bietet jungen Arbeitnehmern einen guten Einblick in ein
Unternehmen. Auf diese Weise ist es moglich, viele Schwachstellen eines Unternehmens

bereits vor dem Eintritt in das Unternehmen zu erkennen.

lll. Best practices

Die Ermittlung der unterschiedlichen Ansatze, die weltweit bei modernen
Einstellungsstrategien verfolgt werden, kann die Ubertragung bewahrter Verfahren auf
andere Lander oder KMU ermaglichen.

In diesem dritten Kapitel werden Beispiele fur bewahrte Praktiken fir moderne
Einstellungsstrategien vorgestellt. Diese Best Practices wurden aus den bestehenden

Beispielen in verschiedenen EU-Landern ausgewahlt.

Best Practices
_ Beschreibung Land Unternehmen

Wie man 1. Nutzen Sie internes Wissen: Verbreiten Sie die ~ Deutsch- Company: Original Bootcamp,

personliche Nachricht unter lhren Kollegen und ermutigen Sie land Link zu einer
Beziehungen sie, geeignete Talente fur eine offene Stelle Stellenausschreibung als
nutzt, um vorzuschlagen. Personal Trainer
einen 2. Laden Sie zuklinftige Mitarbeiter zum
geeignetes Bewerbungsgesprach ein.
Talent zu 3. Nutzen Sie zunachst personliche Kanale. Um in
finden den Netzwerken der Mitarbeiter nach Kandidaten
zu suchen, und beziehen Sie in einem weiteren

Schritt die zustandigen Mitarbeiter ein.
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Mit mydays realisieren Sie erfolgreiches
Recruiting im digitalen Raum. Auf unserer
Plattform haben Sie die Moglichkeit, alle Akteure
an einem Tag zusammenzubringen, alle
notwendigen Gesprache zwischen Bewerbern,
Personal- und Fachabteilungen zu fiihren und
sogar virtuelle Erlebnisse als Soft Skills Test zu
integrieren.

Plattform zur Veroffentlichung lhrer
Stellenangebote auf europaischer Ebene fir die
Einstellung von Arbeitnehmern aus anderen
Landern. Die dreiteilige Checkliste gibt lhnen
einen Uberblick liber die Schritte, die Sie vor,
wahrend und nach der Einstellung von

Arbeitnehmern im Ausland unternehmen miissen.

Video - Hiring in Mondora

Jahrliche Veranstaltung, bei der die Teilnehmer
die Stande der registrierten Organisationen
besuchen und sich auf die vorhandenen
Stellenangebote bewerben konnen. Die
Veranstaltung umfasst auch Speed-Interviews
zwischen den Bewerbern und den registrierten
Organisationen. Die Ausgabe 2020 fand
ausschlieBlich online statt.

Virtuelle Jobmessen ermaglichen es
Arbeitgebern, eine groBe Zahl potenzieller
Bewerber aus einem groBeren geografischen
Gebiet zu erreichen. Sie kdnnen mit den
Stellensuchenden auf virtueller Ebene
interagieren, ohne teure und zeitaufwandige
Reisen auf sich nehmen zu miissen. Daruber
hinaus wird der Zeitaufwand fir die Vorauswahl
reduziert und geeignete Bewerber fur das
geplante Vorstellungsgesprach per E-Mail
angeschrieben.

Dies sind die bekanntesten Websites fur digitale
Rekrutierungsmethoden, aber sie bieten taglich

verbesserte Dienstleistungen an. Monster

Deutsch-
land

EU weit

Italien

Portugal

Deutsch-

land

Online

DIGITAL RECRUITING DAYS (DE)
https: //b2b. mydays.de/interna

https://ec.europa.eu/eures/pu

blic/en/advertise-a-

job?lang=en&app=0.19.0-brexit-
build-
O&pageCode=advertise_job
Checkliste:

https://ec.europa.eu/eures/pu

blic/en/hints-and-tips-

emp?lang=en&app=0.19.0-
brexit-build-

0&pageCode=recruiting_abroad

Mondora srl

Oporto Municipality

https: //speedrecruitment.pt/

https: //www.youtube.com/wat
ch?v=orEILXEKDUI
https: //virtuelle-
berufsmesse.com/
https: //messe-
hwk.fachkraefteportal-

brandenburg.de/

https://www. monster.de/



https://b2b.mydays.de/tagung-coachings/coachings/digital-recruiting-days/?affl=sem_google&utm_source=google&utm_medium=cpc&utm_campaign=digitales_recruitment&gclid=Cj0KCQjwp86EBhD7ARIsAFkgakgpyalT8N3Ut52aSqYORLawrU4h1oNIAQLDyaXx8yStefgXxWbECVQaApLgEALw_wcB
https://b2b.mydays.de/international-clients/
https://b2b.mydays.de/international-clients/
https://ec.europa.eu/eures/public/en/advertise-a-job?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=advertise_job
https://ec.europa.eu/eures/public/en/advertise-a-job?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=advertise_job
https://ec.europa.eu/eures/public/en/advertise-a-job?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=advertise_job
https://ec.europa.eu/eures/public/en/advertise-a-job?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=advertise_job
https://ec.europa.eu/eures/public/en/advertise-a-job?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=advertise_job
https://ec.europa.eu/eures/public/en/hints-and-tips-emp?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=recruiting_abroad
https://ec.europa.eu/eures/public/en/hints-and-tips-emp?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=recruiting_abroad
https://ec.europa.eu/eures/public/en/hints-and-tips-emp?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=recruiting_abroad
https://ec.europa.eu/eures/public/en/hints-and-tips-emp?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=recruiting_abroad
https://ec.europa.eu/eures/public/en/hints-and-tips-emp?lang=en&app=0.19.0-brexit-build-0&pageCode=recruiting_abroad
https://www.youtube.com/watch?v=SF4rXZU69UE
https://speedrecruitment.pt/
https://www.youtube.com/watch?v=orElLxEkDUI
https://www.youtube.com/watch?v=orElLxEkDUI
https://virtuelle-berufsmesse.com/
https://virtuelle-berufsmesse.com/
https://messe-hwk.fachkraefteportal-brandenburg.de/
https://messe-hwk.fachkraefteportal-brandenburg.de/
https://messe-hwk.fachkraefteportal-brandenburg.de/
https://www.monster.de/

beispielsweise ist ein fihrender Anbieter von https://de.indeed.com/recruiti

Online-Rekrutierungs- und Karriereressourcen, ng

der es sich zur Aufgabe gemacht hat,

Unternehmen in jedem Marktsegment mit www.xing.com
Personen auf jeder Karrierestufe

zusammenzubringen.

Die Nutzung solcher Plattformen kann
Personalvermittlern helfen, den perfekten
Kandidaten zu suchen und zu finden, eine Social-
Recruiting-Prasenz aufzubauen und die
Stellenausschreibung durch gezielte Werbung zu
verbessern.

Websites der Stellenangebot auf Unternehmenswebseiten und
== sozialen Medien (!!!Suchmaschinenoptimierung
(SEO) !11)

IV. Schlusswort

Zu den neuesten Trends bei der digitalen Personalbeschaffung gehort die Nutzung von

, um die am besten geeigneten Bewerber zu finden.
Diese nutzen auch die Bewerber, um nach den am besten passenden offenen Stellen zu
suchen (Okolie & Irabor, 2017).

Die Einfihrung digitaler Recruiting-Tools hat in den letzten Jahren zugenommen, da sie
mehrere Vorteile bietet, namlich die Verringerung des Zeit- und Kostenaufwands fur den
Rekrutierungsprozess, die Forderung eines positiveren Unternehmensimages, die
Verringerung des Verwaltungsaufwands und die Forderung einer besseren Ubereinstimmung
zwischen der offenen Stelle und dem Bewerber (Bhupendra & Swati, 2015; Kerrin & Kettley,
2003; Kim & O'Connor, 2009; Maurer & Liu, 2007).
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oder sich an Online-Rekrutierungsagenturen wenden,

Die digitale Personalbeschaffung birgt auch einige Herausforderungen, sowohl fur
Arbeitgeber als auch fir Bewerber. Zu den wichtigsten Herausforderungen fiir Arbeitgeber
gehoren unter anderem der Umgang mit Fehlern, die beim Ausfiillen von Stellenprofilen
auftreten konnen, der Mangel an personlicher Interaktion oder der Erhalt einer groBen
Anzahl von Bewerbungen ohne das erforderliche Profil (Okolie & Irabor, 2017). Auf der
anderen Seite konnen Bewerber mit Problemen im Zusammenhang mit dem Datenschutz,
veralteten Stellenangeboten oder fehlendem Feedback von Unternehmen konfrontiert
werden (Okolie & Irabor, 2017).

Fur KMU, die uUber weniger Ressourcen verfiigen als groBe Unternehmen, konnen die
Herausforderungen digitaler Rekrutierungsinstrumente noch groBer sein. Aufgrund ihrer
begrenzteren Ressourcen konnte es fur KMU schwieriger sein, ausgefeilte und kostspielige
digitale Rekrutierungstools zu nutzen oder die groBe Anzahl von Bewerbungen zu
bewaltigen, die sich aus dem digitalen Rekrutierungsprozess ergeben (Kim & O'Connor,
2009).

Da KMU kleiner sind als GroBunternehmen, ist auch ihr Einstellungsbedarf seltener, was
ihrem Einstellungsprozess einzigartige und spezifische Merkmale verleiht. AufBerdem sind
KMU den Bewerbern aufgrund ihrer geringeren Prasenz auf dem Arbeitsmarkt
moglicherweise weniger vertraut (Storey et al., 2010). Die Identifizierung und Anerkennung
dieser groBen Herausforderungen und spezifischen Merkmale der digitalen Rekrutierung von
KMU ist von entscheidender Bedeutung, um die besten Strategien fur einen effektiveren und

erfolgreichen E-Recruiting-Prozess zu entwickeln.
Es ist wichtig festzuhalten, dass die digitale Personalbeschaffung liber den Einsatz von
Technologie hinausgeht, da sie darauf abzielt, die am besten geeigneten Talente auf der

Grundlage klarer und glaubwirdiger Kriterien anzuziehen (Okolie & Irabor, 2017).
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Tatsachlich handelt es sich nicht nur um einen technologischen Wandel, sondern auch um
einen wichtigen kulturellen und verhaltensbezogenen Wandel in der Denkweise der
Unternehmen (Okolie & Irabor, 2017). Der kontinuierliche Wandel der Gesellschaft lasst
vermuten, dass die digitale Rekrutierung weiterhin im Mittelpunkt stehen wird, und daher
sollten Unternehmen ihre Zeit und ihre Bemihungen in die Anpassung und

Qualitatsverbesserung ihrer Rekrutierungsstrategien investieren (Okolie & Irabor, 2017).

Warum digitaler Rekrutierungsprozess:

e Es ist eine effiziente und kostengunstige Losung, die viel Zeit spart.
Daruber hinaus entfallen alle lastigen Reisen im Rahmen des

Rekrutierungsprozesses.

e Es handelt sich um eine hervorragende Losung, die es Unternehmen
ermoglicht, videobasierte Vorstellungsgesprache online zu planen und

durchzufuhren.

e Die digitale Rekrutierung umfasst auch viele automatisierte Funktionen,
wie z. B. das Versenden von E-Mails, um das Ende eines

Bewerbungsverfahrens mitzuteilen.

e Die heutige Welt ist technologiegetriecben und daher miussen
Unternehmen fortschrittliche Losungen einsetzen, die ihnen helfen,

effizientere und lukrativere Rekrutierungen durchzufiihren.

e Fachkrafte/Spezialisten konnen weltweit rekrutiert werden.

In Anbetracht der neuesten Trends und Chancen/Herausforderungen von
Rekrutierungsstrategien wurde dieses Handbuch speziell fur Ausbilder in Unternehmen
entwickelt, um ihnen das beste Wissen zu vermitteln, wie man moderne
Rekrutierungsstrategien einsetzt und vor allem, wie man die Aufmerksamkeit der

Generation Z erreicht.
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