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Chancen und Herausforderungen, Lésungsansatze und Best Practices

Digitale Innovation hat die Personalgewinnung grundlegend
verandert und besonders der Mittelstand muss mit diesen Ent-
wicklungen Schritt halten, um im Wettbewerb um Fachkrafte
nicht zurtickzufallen.

Doch gleichzeitig stehen viele mittelstandische Unternehmen
vor Herausforderungen. Dies liegt nicht nur an begrenzten finan-
ziellen und personellen Ressourcen, sondern auch an Unsi-
cherheiten bezlglich der Auswahl und Implementierung geeig-
neter digitaler Instrumente.

Ziel dieser Arbeit ist es, die MAglichkeiten digitaler Recruiting-
Strategien fir Handwerksbetriebe darzustellen und deren Po-
tenziale sowie Herausforderungen zu analysieren. Im Fokus
stehen dabei praxisnahe Ansétze zur Nutzung von digitalen Ka-
nélen, die auch mit begrenzten Ressourcen umsetzbar sind.

Der Leitfaden ist wie folgt gegliedert:

Dabei bieten digitale Re-
cruiting-Strategien erhebli-
che Potenziale, um dem
Fachkraftemangel entge-
genzuwirken und die Per-
sonalbeschaffung effizien-
ter zu gestalten.

Zudem sind die Méglichkeiten zahl-
reich und entwickeln sich standig
weiter — von Karriereseiten tber

Social Recruiting bis hin zu kinstli-

cher Intelligenz im Bewerbungspro-

zess.

Q Warum ist digitales Recruiting fir den Mittelstand besonders relevant?

@ Welche Moglichkeiten stehen Handwerksbetrieben zur Verfigung?

e Methoden fir die Sichtbarkeit und Anwerbung von Mitarbeitenden
e Methoden fiir die Unterstiitzung von Einstellungsprozessen und Auswahl geeig-

neter Mitarbeitender

e Methoden zur Kandidatenbindung und zum langfristigen Beziehungsmanagement
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1. Warum ist digitales Recruiting fiir
den Mittelstand besonders relevant?

Die Anforderungen an die Personalgewinnung
haben sich in den letzten Jahren stark verandert.
Junge und qualifizierte Talente, beispielsweise
aus der Generation Z, fordern einen schnellen,
digitalen und transparenten Bewerbungspro-
zess (Mic¢ik & MiGudova, 2018). Das erhoht auch
im Handwerk den Druck, moderne Rekrutie-
rungsstrategien zu implementieren. Insgesamt
gilt es, mithilfe des digitalen Recruiting drei groRe
Herausforderungen zu tberwinden:

Know-how und Strategie fiir das digitale Re-
cruiting entwickeln

Handwerksbetriebe haben es zunehmend schwer,
geeignete Fachkrafte zu finden.

Im Juli 2022 meldete das Institut fiir Wirt-
schaftsforschung (ifo) einen neuen Héchst-
stand beim Fachkréftemangel: 49,7 Prozent
der Unternehmen gaben an, in ihrer Ge-
schéftstétigkeit durch fehlende Arbeitskréfte
beeintréchtigt zu sein.

Digitale Recruiting-Kanale bieten zwar theore-
tisch Zugang zu einem groBeren Bewerberpool,
doch viele Betriebe verfiigen nicht Gber das not-
wendige Know-how oder die Ressourcen, um
diese effektiv zu nutzen. Zudem besteht die Ge-
fahr, in der Masse an Online-Stellenanzeigen
unterzugehen, wenn keine gezielte Strategie zur
Kandidatenansprache verfolgt wird.

Geringe Sichtbarkeit und Attraktivitidt als Ar-
beitgeber iiberwinden

Viele Handwerksbetriebe haben Schwierigkeiten,
sich als attraktive Arbeitgeber zu prasentieren.
Wahrend groRe Unternehmen gezielt in Employer
Branding investieren und sich als moderne inno-
vative Arbeitgeber positionieren, fehlt es vielen
kleineren Betrieben an entsprechenden Strate-
gien und Ressourcen. In einer Zeit, in der Bewer-
ber immer mehr Wert auf Unternehmenskultur,
Entwicklungsmdglichkeiten und  transparente
Kommunikation legen, kann eine fehlende digitale
Prasenz dazu fiihren, dass potenzielle Bewerber
gar nicht erst auf das Unternehmen aufmerksam

werden oder sich fiir andere Arbeitgeber entschei-
den.

Rekrutierungsprozesse effektiver gestalten

Die Besetzung offener Stellen dauert in vielen
Handwerksbetrieben zu lange, was den Betriebs-
ablauf erheblich beeintrachtigen kann. Oft sind die
Recruiting-Prozesse noch stark manuell ge-
pragt, was zu Verzogerungen bei der Sichtung
von Bewerbungen, der Terminvereinbarung fiir
Vorstellungsgesprache und der finalen Entschei-
dung fuhrt. Haufig fehlen digitale Bewerberma-
nagementsysteme oder Automatisierungslo-
sungen, die den Auswahlprozess beschleunigen
kénnten. Grundsétzlich gilt: Je ldnger Verz6gerun-
gen im Einstellungsprozess dauern, desto héher
das Risiko, dass qualifizierte Bewerber absprin-
gen und sich fiir andere Unternehmen entschei-
den.

Im nachsten Kapitel werden die verschiedenen
digitalen Rekrutierungsmethoden naher be-
trachtet, die Handwerksbetrieben helfen kénnen,
diese Herausforderungen zu Gberwinden.

2. Welche Méglichkeiten stehen Hand-
werksbetrieben zur Verfigung?

Im folgenden Abschnitt wird zunachst der Fokus
auf digitale Methoden gelegt, die speziell der

Teil I

SICHTBARMACHUNG VON HAND-
WERKSBETRIEBEN und ANWER-
BUNG NEUER MITARBEITENDER

dienen. Ziel ist es aufzuzeigen, wie mittelstéandi-
sche Unternehmen durch den Einsatz digitaler Ka-
nale potenzielle Bewerber auf sich aufmerksam
machen konnen. Ein zentrales Element dabei
sind Karriereseiten und Unternehmensweb-
sites, die haufig die erste Anlaufstelle fir interes-
sierte Bewerber bilden.



= Karriereseiten und Unternehmens-
websites

Unternehmenskarriereseiten spielen eine wesent-

liche Rolle in modernen Rekrutierungsstrategien.

Wichtige Bestandteile von
Karriereseiten sind:

1. Vorstellung des Betriebs:

Wer sind wir? (z. B. Geschichte, Spezialisie-
rung); Wo sind wir? (Standort, ggf. Filialen);
Was macht uns besonders? (z. B. familidres
Umfeld, moderne Technik, langjéhrige Mitarbei-
ter)

2. Offene Stellen & einfacher Bewerbungs-
prozess:

Konkrete Angebote mit Stellenbezeichnung,
Aufgabenbeschreibung, Anforderungen, Ar-
beitszeitmodell, Startdatum und ggf. Gehalt;
Ausbildungsplétze & Praktika; Online-Be-
werbungsformular; Angabe von Kontaktda-
ten; Hinweise zum Ablauf des Bewerbungs-
prozesses

3. Ehrliche Einblicke ins Team & den Ar-
beitsalltag:

z. B. mit Fotos oder Videos, Zitaten oder kur-
zen Portraits von Mitarbeitern, typischem Ta-
gesablauf (besonders wichtig fiir Azubis) etc.

4. Vorteile fiir Mitarbeiter

z. B. dbertarifliche Bezahlung, Weiterbildun-
gen, kostenlose Arbeitskleidung, gutes Be-
triebsklima etc.

@‘ Chancen

Jede vierte Neueinstellung im deutschen Mittel-
stand erfolgt Uber die firmeneigene Website
(Weitzel et al., 2015). Eine gut entwickelte Un-
ternehmenswebsite dient als zentrale Plattform
fir das Employer Branding. Sie ermdglicht es
Betrieben, ihnre Fachkompetenz, Werte und Ar-
beitskultur einem breiten Publikum zu prasen-
tieren — ein entscheidender Vorteil in Zeiten des
Fachkraftemangels. Durch detaillierte Stellen-
beschreibungen, Informationen zu Karriere-

méglichkeiten und Online-Bewerbungsoptio-
nen kénnen Unternehmen den Einstellungspro-
zess optimieren und eine groRere Zahl potenzi-
eller Kandidaten von sich tberzeugen (Lievens
et al., 2002). Die Integration multimedialer Ele-
mente wie Mitarbeiterberichte, virtuelle Rund-
gange oder FAQs steigert die Bewerberbindung.
Zudem bieten Unternehmenswebsites eine
transparente Plattform zur Kommunikation we-
sentlicher Informationen, darunter Mitarbeiterbe-
nefits, Diversity-Initiativen und die Einhaltung ar-
beitsrechtlicher Vorschriften.

Herausforderungen |

Die Praxis zeigt: Haufig mangelt es Handwerksbe-
trieben an einer professionell gestalteten Web-
site, vertrauensbildenden Inhalten und einer gu-
ten Auffindbarkeit Gber Suchmaschinen. Diese
Defizite schrianken ihre Sichtbarkeit und Attrak-
tivitat als Arbeitgeber erheblich ein.

Im Detail haben Handwerksbetriebe das grofite
Optimierungspotential mit Blick auf die Website
bei:

1. Digitaler Kompetenz (Thelwall, 2000) & inter-
nen Ressourcen fiir Webdesign, Suchmaschinen-
optimierung oder Online-Kommunikation

2. Klarer Ausrichtung der Inhalte auf spezifische
Bewerbergruppen

3. Modernem Website-Design, guter Usability
(Navigation auf der Website) & Optimierung fir
Smartphone-Nutzung

4. Erhéhung der Sichtbarkeit durch Google-Un-
ternehmensprofil und Suchmaschinenoptimierung

5. Kontinuierlicher Pflege und Aktualisierung
(News, Teamberichte etc.) der Websiteinhalte

Losungsansatze
Website selbst programmieren

Handwerksbetriebe konnen ihre Unternehmens-
Karriereseite von Grund auf selbst erstellen, bei-
spielsweise mit HTML, CSS und JavaScript.



Diese Option bietet volle Kontrolle tber Design,
Funktionalitat und Leistung.

Aufgrund des hohen Zeitaufwands und der tech-
nischen Komplexitat ist das aber fiir viele klei-
nere Betriebe oft schwer realisierbar (Varhatiuk,
2024).

Baukastensysteme zur Erstellung nutzen

WordPress ist ein Content-Management-System
(CMS) — also eine Software, mit der man Web-
sites einfach erstellen, gestalten und verwalten

kann, ohne zwingend programmieren zu missen.

Weitere Baukastensysteme waren Jimdo, Wix,
lonos, Hostinger, Squarespace, GoDaddy etc.

Rund 29 % der KMUs in Deutschland setzen auf
WordPress. Fur Handwerksbetriebe bietet Word-
Press viele Vorteile:

1. Benutzerfreundlich und ohne Pro-
grammierkenntnisse nutzbar

2. Individuell gestaltbar mit vielen Design-
Vorlagen (Themes) & Funktionen
(Plugins)

3. Kostenlos als Open-Source-Losung (Da
die kostenlose Version deutliche Nach-
teile hat, wird davon abgeraten.)

4. Flexibel anpassbar an betriebliche An-
forderungen

Damit ist WordPress eine attraktive Lésung fiir
Handwerksunternehmen, die selbst eine professi-
onelle Website mit wenig Aufwand erstellen méch-
ten.

Beauftragung von Agenturen

Eine weitere Mdglichkeit ist die Zusammenarbeit
mit Webentwicklern oder Agenturen. Dies er-
moglicht Handwerksbetrieben einen professionel-
len Internetauftritt ohne groRen eigenen Auf-
wand, da die technische und inhaltliche Umset-
zung ausgelagert wird. Agenturen sorgen flr ein
modernes, nutzerfreundliches Design und opti-
mieren die Website fir Suchmaschinen. Zudem
garantieren sie rechtssichere Inhalte, integrierte
Bewerbungsfunktionen und eine dauerhafte tech-
nische Betreuung — was fiir Handwerksbetriebe oft
fast den grofiten Mehrwert liefert.

Die Kosten sind natlrlich hoher als bei eigener
Website-Erstellung — insbesondere fir kleinere
Betriebe kénnte dies zum Problem werden. Bei
seridsen Anbietern (siehe unten) kosten Pakete
fur die Websiteerstellung inkl. umfassender Be-
ratung je nach Umfang zwischen 2.500 und 7.000
Euro einmalig. Soll neben der Erstellung auch eine
kontinuierliche Betreuung der Website erfolgen,
wird dies meist durch monatliche Pauschalen
abgewickelt — diese liegen bei 150 bis 500 Euro
monatlich. Beispiele fiir auf das Handwerk spezia-
lisierte Anbieter (mit Link zum Anbieter) sind:

Agentur fiirs Handwerk, Sitz: Stuttgart
Agentur ID, Sitz: Niirtingen

Auf Kurs GmbH, Sitz: Merzen
blumango, Sitz: Ulm

handwerkweb, Sitz: Gelnhausen
Handwerker Homepage, Sitz: Leipzig
Kolano Webdesign, Sitz: Oldenburg
M1 Website, Sitz: Berlin
Rankingwerk, Sitz: Bad Honnef

Team lIssler, Sitz: Stuttgart
websites4handwerker, Sitz: Braunschweig

Best Practice

Auf Grundlage wissenschaftlicher Erkennt-
nisse, unter anderem von Thielsch et al. (2014),
wurde eine fundierte Bewertungsmatrix zur sys-
tematischen Analyse und Beurteilung von Unter-
nehmenswebsites entwickelt (siehe Tabelle 1).
Diese bericksichtigt zentrale Aspekte der Benut-
zerfreundlichkeit, des Employer Brandings und
der visuellen Attraktivitat, die besonders fir
Handwerksbetriebe von Bedeutung sind.

Tabelle 1: Bewertungsmatrix

Benutzer- Employer Branding Attraktivitat
freundlichkeit
Intuitive Naviga- Unternehmenspra- Ansprechende

tion & Seitenauf- sentation (samt visuelle Gestal-
bau Werte & Leistungen tung
fur Mitarbeiter)
Mobile Optimie- Suchmaschinenop- Klarheit & Les-
rung fir Smart- timierung barkeit
phone und Tab-
let
Kontaktformular Erfahrungsberichte Multimedia (z. B.
von Mitarbeitern Bilder, Videos,
Broschiiren zum
Download)

Stellensuche Stellenangebote und
und Filter -beschreibungen



Die Website der e-koris GmbH aus Friedberg bei
Augsburg gilt — gemessen an diesen Bewertungs-
kriterien — als aulerst gelungenes Beispiel fir
eine ansprechende Gestaltung und eine zielge-
richtete Platzierung von Inhalten zur Mitarbeiter-
ansprache.

Das Unternehmen kommuniziert klar seine Vi-
sion, ,der familienfreundlichste Arbeitgeber der
Region® zu sein, und untermauert dies mit konkre-
ten MaRnahmen wie einem innovativen Arbeits-
zeitmodell und der Einfuhrung einer 4-Tage-Wo-
che. Diese Bemuhungen wurden 2022 mit dem In-
novationspreis ,Erfolgsfaktor Familie® und 2023
mit einer Auszeichnung des Freistaats Bayern ge-
wiardigt.

Grafik 1: Startseite der e-koris GmbH mit Beispie-
len fiir eine ansprechende Gestaltung und gezielte
Mitarbeiteransprache

zahlt.

. e-koris GmbH

Arbeltgeber der Region?

Die Website von e-koris ist benutzerfreundlich
gestaltet und bietet umfassende Informationen
Uber das Unternehmen, seine Dienstleistungen
und Karrieremdglichkeiten. Besonders hervorzu-
heben ist der Einsatz von Videos, die einen au-
thentischen Einblick in die Unternehmenskultur
geben und potenziellen Bewerbern sowie Kunden
die Werte und das Arbeitsumfeld naherbringen.
Zudem werden die Benefits fur Mitarbeiter trans-
parent dargestellt, was das Employer Branding
starkt und das Unternehmen als attraktiven Arbeit-
geber positioniert.

Fir Handwerksbetriebe, die ihre Online-Prasenz
verbessern mdchten, dient e-koris als Best-Prac-
tice-Beispiel dafiir, wie eine klare Kommunikation
der Unternehmenswerte, die Nutzung multimedia-
ler Inhalte und die transparente Darstellung von
Mitarbeiterbenefits erfolgreich umgesetzt werden
kénnen.

Zwei weitere Beispiele — gegenuber der e-koris
GmbH ein gréBeres Elektrounternehmen — ist die
der E-Anlagenbau Neustrelitz. Auf3erhalb des E-
Handwerks z&hlt auch die Zimmerei & Dachde-
ckerei Rathje zu den Unternehmen mit einer au-
Rerst ansprechenden Website.

Soziale Medien und Social Recruiting

Besonders junge Menschen halten dort nach
Jobs Ausschau, wo sie sich ohnehin téglich be-
wegen — in sozialen Netzwerken, die sie inspi-
rieren und begleiten. Social Recruiting nutzt ge-
nau diesen Ansatz: Unternehmen sprechen ge-
zielt potenzielle Bewerber (ber Plattformen wie
Instagram, TikTok, Facebook, LinkedIn oder X
(ehemals Twitter) an, um Aufmerksamkeit zu er-
zeugen, Interesse zu wecken und neue Talente
far sich zu gewinnen. Dabei ist Social Recruiting
mehr als das Veréffentlichen eines Job-Angebots
— es ist ein strategischer Mix aus Sichtbarkeit,
Storytelling, Interaktion mit der Zielgruppe und
gezielter Ansprache, wenn es um Stellenange-
bote geht.

Social Recruiting beinhaltet:

1. Aufbau und Pflege von Unterneh-
mensprofilen auf strategisch relevanten,
sozialen Plattformen mit dem Ziel, Wiederer-
kennung und Vertrauen bei potenziellen Be-
werbern aufzubauen

2. Aufbau einer Arbeitgebermarke durch Ein-
blicke in den Arbeitsalltag — Mitarbeiter kdn-
nen zu Markenbotschaftern werden.

Dies ermoglicht:

1. Verbreitung offener Stellen Uber soziale
Medien

2. Aktive Ansprache von potenziellen neuen
Mitarbeitern Uber soziale Medien per Direkt-
nachricht



Herausforderungen |

Fir Handwerksbetriebe ist Social Recruiting kein
Selbstlaufer — es erfordert digitale Kompetenz,
Zeit und eine zielgerichtete Ansprache. Anders
als bei einer (einmaligen) Online-Stellenanzeige
ist die erfolgreiche Prasenz in sozialen Medien ein
fortlaufender Prozess, der regelmaRige Auf-
merksamkeit erfordert — sei es zur regelmagigen
Pflege oder zur schnellen Reaktion auf Anfragen
oder Kommentare.

Eine weitere Schwierigkeit liegt in der Auswahl
der ,richtigen® Plattformen. Die Entscheidung,
welche Plattformen fiir die eigene Zielgruppe am
relevantesten sind, erfordert Marktkenntnis und
strategisches Denken. Darauf wird spater noch
ausfuhrlich eingegangen.

Auch die inhaltliche Gestaltung und technische
Umsetzung stellt eine Herausforderung dar. Viele
Betriebsinhaber kennen oder nutzen Plattformen
nur flr private Zwecke. Somit haben sie anfangs
fehlende Kenntnisse bei der Ideenentwicklung, z.
B. flr Kurzvideos, Stories oder ansprechende
Grafiken.

In sozialen Medien konkurrieren Handwerksbe-
triebe nicht nur mit anderen Unternehmen, son-
dern mit samtlichen Inhalten, die den Nutzen
nacheinander als Beitrage angezeigt werden.
Dies erfordert kreative und ansprechende In-
halte, die Aufmerksamkeit erregen und Inte-
resse wecken, ohne dabei unserids zu wirken.

Die Messung des Erfolgs ist ebenfalls komplex.
Anders als bei klassischen Jobportalen ist der di-
rekte Zusammenhang zwischen Social-Media-Ak-
tivitdten und einer erfolgreich vollzogenen Neuein-
stellung nicht immer leicht nachzuweisen, was die
Bewertung der Rentabilitdt erschwert. Eine Studie
von Haufe (2024) zeigt, dass nur 70 % der Unter-
nehmen Kennzahlen wie die Besetzungsdauer
und 51 % Kennzahlen wie die Rekrutierungskos-
ten pro Neueinstellung erheben, um den Erfolg ih-
rer Recruiting-Mafnahmen zu bewerten. Andere
wichtige Kennzahlen werden von weniger als der
Halfte der Unternehmen genutzt, was auf eine un-
zureichende Erfolgskontrolle im Social Recruiting
hinweist.

Chancen

Die Nutzung sozialer Medien fiir die Mitarbei-
tergewinnung erdffnet Handwerksbetrieben
vielfaltige Médglichkeiten. Eine der gréRten
Starken liegt in der Sichtbarmachung der
Betriebskultur und des Arbeitsalltags.
Durch regelmaRige Einblicke in den Betrieb,
die Prasentation abgeschlossener Projekte
oder das Vorstellen von Teammitgliedern
kénnen Handwerksbetriebe einen authenti-
schen Eindruck vermitteln, der weit Uber die
Informationen einer klassischen Stellenan-
zeige hinausgeht.

Besonders wertvoll ist die Moglichkeit zur di-
rekten Zielgruppenansprache. Mit den aus-
gereiften Einstellungsoptionen von Plattfor-
men wie Facebook, Instagram oder LinkedIn
koénnen Stellenanzeigen genau an Personen
mit bestimmten beruflichen Hintergriinden, In-
teressen oder in spezifischen Regionen aus-
gespielt werden. Dies reduziert Streuverluste
und erhoht die Wahrscheinlichkeit, passende
Kandidaten zu erreichen.

Ein weiterer Vorteil des Social Recruitings ist
die hohere Reichweite durch Netzwerkef-
fekte. Werden Stellenanzeigen oder Beitrage
Uber das Unternehmen von Mitarbeitern oder
anderen Nutzern geteilt, erweitert sich die
Reichweite exponentiell. Studien zeigen, dass
Empfehlungen aus dem eigenen Netzwerk als
besonders vertrauenswirdig wahrgenommen
werden, was die Qualitat der Bewerbungen
positiv beeinflussen kann.

Eine Studie des ifh Goéttingen zeigt, dass
Handwerksbetriebe durch den Einsatz sozialer
Medien ihre Rekrutierungskosten erheblich
senken kénnen. Wahrend analoge Werbe-
mafnahmen zwischen 1.000 und 3.000 Euro
kosteten und zwischen 0 und 4 Bewerber ge-
nerierten, konnten digitale Prozesse die Kos-
ten auf etwa 285 bis 500 Euro senken und zwi-
schen 9 und 34 Bewerber akquirieren. Die Zeit
bis zur Besetzung der Stellen verkirzte sich
von 6—24 Monaten auf 2—-4 Wochen. Dies ver-
deutlicht das Potenzial sozialer Medien, den
Rekrutierungsprozess effizienter zu gestalten
(Mannott & Alhusen, 2021).



Losungsansatze
Fokussierte Plattformauswahl

Auf welchen Plattformen sollen Handwerksbe-
triebe aktiv sein? Fir die meisten Handwerksbe-
triebe erweisen sich Instagram und Facebook als
besonders effektiv. Instagram eignet sich hervor-
ragend, um visuelle Einblicke in Projekte und den
Arbeitsalltag zu geben, wahrend Facebook mit
seiner demografisch breiter aufgestellten Nutzer-
schaft und den vielfaltigen Gruppenangeboten
gute Moglichkeiten zur gezielten regionalen An-
sprache bietet. Flr spezialisierte Fachkrafte kann
auch LinkedIn relevant sein. Welche Plattform fiir
welche Mitarbeitergruppe besonders attraktiv ist,
zeigt Tabelle 2:

Tabelle 2: Zielgruppenorientierter Einsatz von So-
cial-Media-Kanalen

. Geeignete "
Zielgruppe Kanile Begriindung
Instaaram Visuell, jung, beliebt bei
9 Schilern
TikTok Sehr hohe Reichweite bei
Auszubildende junger Zielgruppe
(14-20 Jahre) Fiir vertiefte Einblicke und
YouTube -
Erklarvideos
Snapchat Nur regional oder bei sehr
(optional) junger Zielgruppe sinnvoll
Mischung aus Info & Unter-
Instagram
haltung
(20-30 Jahre) grupp
Gute Plattform fur Lernvi-
YouTube deos und Erfahrungsbe-
richte
LinkedIn Plattform fiir berufliches
Umfeld & Weiterbildung
Meister & erfah- YouTube Fachliches Wissen im
rene Fachkrifte Videoformat
Facebook-  Praxisnahe Kommunikation
Gruppen mit Gleichgesinnten

Authentische und kreative Inhalte

Bei der Contentgestaltung sollten Handwerksbe-
triebe auf Authentizitit und Mehrwert setzen.
Statt generischer Stellenanzeigen sind kreative
Formate wie

e ,Ein Tag im Leben eines Elektrikers*
oder

e ,Vorher-Nachher-Vergleiche“ von Pro-
jekten besonders wirkungsvoll.

Kurze Videos, die Einblicke in spezielle Techni-
ken oder beeindruckende Handwerkskunst ge-
ben, generieren in der Regel hohe Aufmerksam-
keit und kénnen das Interesse potenzieller Bewer-

ber wecken.

Tabelle 3:

Social-Media-Themen fiir

Perso

nalmarketing im Handwerk

Themen- Ziel/Nutzen Be!s;ilelhafte Inhalte fiir
Feld Beitrage
Jugendliche fiir ,Ein Tag als Azubi bei uns*/
1. Azubi-  Ausbildungsberufe Vorstellung neuer Azubis /
Einblicke begeistern, Hemm- Azubi-Interviews mit Lieb-
schwellen abbauen lingsaufgaben
St i (j;?eburtstagsgru&e, Jub.|
2. Team & laen / Teamausflug, Grillen /
i bauen, Vertrauen ) ) f
Betriebs- . ,Wieso ich gerne hier ar-
schaffen, Arbeitge- e .
kultur . beite” / Statements von Mit-
bermarke starken .
arbeitern
. Qualitat und Leis-  Vorher-Nachher-Bilder von
3. Projekte X .
tung sichtbar ma-  Baustellen / Kurzvideos zur
& Referen- . ) .
chen, Expertise Umsetzung eines Projekts /
zen . .
zeigen Kundenstimmen posten
. Infos zur Bewerbung (,So
4 Ausbil- achwuchs gewin- .t du dich bel uns®) /
nen, Entwicklungs- . .
dung & L . Erklarung von Ausbildungs-
N mdglichkeiten dar- .
Karriere stellen wegen / ,Was macht eigent-
lich ein Meister?“
Reichweite erh6-  TikTok-Trends adaptieren
5. Humor & hen, junge Ziel- n?|t Haqdwerksbgzug | Wit-
Trends gruppen anspre-  zige Fails (selbstironisch) /
chen, locker kom-  witzige Beitrage Uber das
munizieren Handwerkerleben
Néahe schaffen, Materialanlieferung zeigen /
6. Behind Transparenz zei-  Werkstatt-Rundgang / ,Was
the Scenes gen, authentisch heute alles schiefging” —
wirken ehrliche Stories
7. Weiter-  Qualifizierte Mitar- Mitarbeiter bei Fortbildungen
bildung & beiter gewinnen, zeigen / ,Wir bilden uns wei-
Entwick- fachliche Tiefe dar- ter — damit ihr das Beste be-
lung stellen kommt“ / Zertifikate posten
8. Unter-  Authentizitdt zei-  Nachhaltigkeit im Betrieb /
nehmens- gen, fir gesell- Frauen im Handwerk / In-
werte & schaftliche Themen tegration und Vielfalt im
Haltung Position beziehen Team

Integration der Mitarbeitenden

Die Integration der Mitarbeiter in die Social-Me-
dia-Strategie kann den Arbeitsaufwand verteilen
und gleichzeitig fiir authentischere Inhalte sorgen.
Wenn Mitarbeiter selbst tGber ihre Projekte berich-
ten oder Einblicke in ihren Arbeitsalltag geben,
wirkt dies glaubwiirdiger als reine Arbeitgeber-
kommunikation.



Klare Erfolgsmessung

Fur die Erfolgsmessung sollten Handwerksbe-
triebe Kennzahlen definieren. Neben offensichtli-
chen MessgroRen wie

e der Anzahl der eingegangenen Bewer-

bungen

kénnen auch

e die Reichweite der Beitrage oder

e die Entwicklung der Followerzahl
wichtige Hinweise auf den Erfolg der MalRnahmen
geben.

Best Practice

Das Instagram-Profil @elektrodaniels zeigt ein-
drucksvoll, wie Handwerksbetriebe Social Media
erfolgreich fur Sichtbarkeit, Nachwuchsgewin-
nung und Imagepflege einsetzen kdnnen.

Kernpunkte des Auftritts von @elektrodaniels

1. Authentische Einblicke: RegelmaRige
Posts aus dem Arbeitsalltag schaffen
Nahe und Vertrauen.

2. Plattformgerechte Ansprache: Durch
gezielte Nutzung von Instagram und
TikTok werden unterschiedliche Ziel-
gruppen effektiv erreicht.

3. Nachwuchsforderung: Der Kanal inspi-
riert junge Menschen fir eine Ausbildung
im Elektrohandwerk.

4. Community-Aufbau: Aktiver Austausch
mit Followern starkt die Bindung und stei-
gert die Reichweite.

@elektrodaniels verdeutlicht, dass auch kleine
und mittlere Betriebe mit authentischem Content
und kluger Plattformwahl im Social Media Re-
cruiting erfolgreich sein kénnen — selbst mit be-
grenzten Ressourcen.

Weitere Beispiele

Die Auftritte der ProElectrify AG, bei Instagram un-
ter @proelectrify, sowie die der RK Gebaude-
technik, bei Instagram unter @der stromdesig-
ner_elektriker, oder der Elektro-Breitling GmbH,

bei Instagram unter @elektrobreitling liefern

ebenfalls sehr gute Anregungen fiir das Bespielen
von Social-Media-Kanalen im Elektrohandwerk.

Grafik 2: Instagram-Auftritt von @elektrodaniels
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825posts 459K followers 391 following
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Agenturen fiir Social-Media-Marketing im
Handwerk

Méchten sich Handwerksbetriebe Unterstiitzung
fur ihren Social-Media-Auftritt holen, so wéren fol-
gende Agenturen mdgliche Ansprechpartner:

A&M Beratung, Sitz: Hannover
Ausdruckslos, Sitz: Braunschweig
Besonders Sein, Sitz: Niirnberg

BM Digital, Sitz: Schemmerhofen
Candidate Flow, Sitz: Diisseldorf
Famefact, Sitz: Berlin

Funnellab, Sitz: Hamburg
Handwerksperlen, Sitz: Bordesholm
Helden im Handwerk, Sitz: Frankfurt
Herzbube, Sitz: Augsburg

Llike it, Sitz: Stuttgart

Inga GmbH, Sitz: Frankfurt
Kellerdigital, Sitz: Frankfurt

Koller & Lode, Sitz: Wiirzburg




';&;3 Jobportale und Online-Jobborsen

Jobportale und Online-Jobbérsen sind digi-
tale Plattformen, die speziell fiir die Verof-
fentlichung und Suche nach Stellenange-
boten konzipiert sind. Sie dienen als Schnitt-
stelle zwischen Unternehmen, die Personal
suchen, und Personen, die auf der Suche
nach einer neuen beruflichen Herausforde-
rung sind. Handwerksbetriebe kénnen auf
diesen Portalen eigene Stellenanzeigen ein-
stellen und sich gleichzeitig einen Uberblick
tber den Arbeitsmarkt verschaffen.

Online-Jobbérsen sind dabei das klassische
»Schwarze Brett“ fiir Online-Stellenanzei-
gen, wéhrend Jobportale (iber die Stellenan-
zeigen hinaus zusétzliche Services (z. B. Ar-
beitgeberprofile, Karriere-Ratgeber, Gehalts-
reports, Lebenslauf-Checks eftc.) bieten. Sie
kdnnen daher als multimediale Karriere-
plattform mit weiteren Services verstanden
werden.

Zu den bekanntesten allgemeinen Plattformen
mit vielen aktiven Jobsuchenden aber auch hoher
Konkurrenz zahlen unter anderem Indeed, Step
Stone und Monster. Zielgerichtete, branchenspe-
zifische Jobborsen mit weniger Streuverlust sind
beispielsweise Handwerkerjobs, HandwerkerStel-
len und spezialisiert auf das Elektrohandwerk bei-
spielsweise PowerUs. Zudem kann man auf mei-
nestadt.de unter Jobs in der Rubrik “Handwerk
und Produktion” mit Online-Stellenanzeigen lokal
sehr gute Reichweiten erzielen. Neben der Job-
bérse der Bundesagentur fiir Arbeit bieten viele
Handwerkskammern die Méglichkeit, insbeson-
dere freie Lehrstellen und Praktika Gber ihre “Lehr-
stellenbérsen” zu verdffentlichen. Verbande des
Handwerks, z. B. fir das Elektrohandwerk unter
“E-Zubi”, helfen ebenfalls dabei, entsprechend fir
ihre Berufe Ausbildungs- und Praktikumsplatze
sichtbar zu machen.

Chancen

Jobportale und Online-Jobbdrsen bieten Hand-
werksbetrieben zahlreiche Vorteile gegenuber
traditionellen Rekrutierungsmethoden. Die gro-
Be Reichweite dieser Plattformen ermdglicht
es, eine breitere Zielgruppe anzusprechen, da-
runter auch Fachkrafte, die moglicherweise

nicht aktiv nach einer neuen Stelle suchen, aber
fir attraktive Angebote offen sind. Dariiber
hinaus ermdglichen auf das Handwerk speziali-
sierte Portale eine zielgerichtete Ansprache
von Personen mit den gesuchten Qualifikatio-
nen. Dadurch erreichen Stellenanzeigen gezielt
Fachkrafte, die aktiv nach Positionen in hand-
werklichen Berufen suchen. Diese Fokussie-
rung erhoht die Wahrscheinlichkeit, qualifizierte
Bewerber zu finden, die den spezifischen Anfor-
derungen des Betriebs entsprechen.

Die Kosteneinsparungen gegeniber klassi-
schen Rekrutierungswegen sind ebenfalls be-
achtlich. Manche Plattformen bieten zudem Pa-
ketpreise fur mehrere Anzeigen an, was flr
Handwerksbetriebe mit regelmaBigem Perso-
nalbedarf wirtschaftlich vorteilhaft sein kann.

Ein weiterer Vorteil ist die Zeitersparnis im
Rekrutierungsprozess bei der Nutzung von
Jobportalen. Die oftmals inkludierte digitale
Bewerbungsverwaltung erméglicht eine effizi-
ente Sortierung und Bearbeitung der eingehen-
den Bewerbungen. Viele Plattformen bieten Fil-
terfunktionen, mit denen Bewerbungen nach be-
stimmten Kriterien, wie Qualifikationen oder Be-
rufserfahrung, sortiert werden kénnen. Dies er-
spart den oft personell knapp besetzten Hand-
werksbetrieben wertvolle Zeit bei der Voraus-
wahl geeigneter Kandidaten.

Herausforderungen I

Trotz der zahlreichen Vorteile stehen Handwerks-
betriebe bei der Nutzung von Jobportalen und On-
line-Jobboérsen vor spezifischen Herausforderun-
gen. Die Konkurrenz auf diesen Plattformen ist
grof3, und gerade kleinere Betriebe miissen sich
gegen groRere Unternehmen mit bekannteren
Marken behaupten.

Stellenanzeigen kénnen schnell in der Masse un-
tergehen, wenn sie nicht ansprechend, aussage-
kraftig und optimal platziert sind. Eine Stellenan-
zeige muss nicht nur informativ sein, sondern
auch das Interesse potenzieller Bewerber wecken
und den Betrieb von anderen abheben.

Eine weitere Herausforderung liegt in der richti-
gen Plattformauswahl. Die Vielzahl an allgemei



nen und spezialisierten Jobportalen macht es
schwierig, diejenigen zu identifizieren, auf denen
die gewiinschte Zielgruppe am besten erreicht
werden kann. Falsche Entscheidungen kénnen zu
Streuverlusten fiihren, wenn die Stellenanzeigen
nicht von den richtigen Personen gesehen wer-
den. Zudem kann fehlende Erfahrung im Schal-
ten, Optimieren und Analysieren der Stellenanzei-
gen zu ineffizienten Kampagnen fiihren — trotz
der Auswabhl einer geeigneten Plattform.

Losungsansatze
Zielgerichtete Plattformauswahl

Handwerksbetriebe sollten zun&chst analysieren,
auf welchen Plattformen sich ihre Zielgruppe —
also die gesuchte Berufsgruppe mit Blick auf Al-
ter, Wohnort, Berufserfahrung und digitalen
Gewohnheiten — bevorzugt aufhélt. Neben den
grof3en, allgemein bekannten Jobportalen bieten
auf das Handwerk spezialisierte Plattformen oder
regionale Jobbdrsen haufig eine prazisere An-
sprache und damit qualifiziertere Bewerbungen.

Gerade zu Beginn empfiehlt es sich, mehrere
kleine Anzeigen parallel auf unterschiedlichen
Kanalen zu schalten. Solche Testkampagnen hel-
fen dabei herauszufinden, Uber welche Plattfor-
men die meisten und qualitativ besten Bewerbun-
gen eingehen. So lasst sich eine fundierte Kosten-
Nutzen-Bewertung durchfihren, die fir die Zu-
kunft sicherstellt, nur noch (iber die erfolgreichsten
Kanale zu veréffentlichen.

Abwigen der Kosten bei allgemeinen Jobpor-
talen

Indeed und StepStone unterscheiden sich deut-
lich in ihrer Preisstruktur:

Indeed bietet kostenlose Basisanzeigen und Pre-
mium-Stellenanzeigen im Pay-per-Click-Modell
(Kosten: 0,10 € bis 5 € pro Klick) fir bessere Sicht-
barkeit.

StepStone arbeitet mit Festpreisen, beginnend
ab etwa 900 € pro Anzeige, abhangig von Lauf-
zeit und Zusatzleistungen. Wahrend Indeed ein
sehr breites Publikum erreicht, fokussiert sich
StepStone eher auf Fach- und Fihrungskrafte im
deutschsprachigen Raum Europas.

Nutzung spezialisierter Handwerks-Jobportale

Portale wie Handwerkerjobs, HandwerkerStel-
len oder PowerUs bieten eine gezielte Ansprache
qualifizierter Fachkrafte im Handwerksbereich.
Beispielsweise bietet Handwerkerjobs folgende
Pakete mit einer Laufzeit von 30 Tagen: Selbstbu-
cher-Paket: 395 €, Selbstbucher TOP Platzierung:
495 € (erhdhte Sichtbarkeit) und Servicebucher-
Paket: 550 € (Erstellung einer individuellen An-
zeige durch Service-Team).

Kostenlose Reichweite iiber die Bundesagen-
tur fiir Arbeit nutzen

Die Jobborse der Bundesagentur fiir Arbeit stellt
eine kostenlose Mdglichkeit dar, offene Stellen zu
verdffentlichen und ist daher gerade fiir kleine Be-
triebe mit haufigem Personalbedarf attraktiv. Trotz
groBer Reichweite ist hier allerdings die Sichtbar-
keit oft geringer als bei kostenpflichtigen Jobpor-
talen und die Qualitét der Bewerbungen teilweise
ungenlgend.

Authentische, ansprechende Stellenanzeigen

Die Gestaltung der Anzeige sollte authentisch
und klar sein. Handwerksbetriebe kénnen z.B.
ihre familiare Atmosphare, moderne Arbeitsmittel
oder Entwicklungsmdéglichkeiten hervorheben.
Klare Formulierungen, konkrete Informationen
zu Aufgaben, Anforderungen und Vorteilen sowie
Bilder aus dem Betrieb oder Team erh6hen die
Attraktivitat.

Professionelles Bewerbermanagement

Ein effizientes Bewerbermanagement ist entschei-
dend. Betriebe sollten auf Bewerbungen zeitnah
reagieren und den weiteren Prozess transparent
kommunizieren. Viele Jobportale bieten dafiir be-
reits integrierte Tools, die den Verwaltungsauf-
wand reduzieren kénnen.

10



7

Nutzung von Multiposting-Software zur Verof-
fentlichung von Stellenanzeigen

Multiposting-Lésungen sind digitale Tools oder
Dienstleistungen, mit denen Stellenanzeigen
gleichzeitig auf mehreren Jobportalen, Plattfor-

men oder Kanélen veréffentlicht werden kénnen

— mit nur einer zentralen Eingabe. Das heif3t:

Eine Stellenanzeige wird einmal erstellt und au-
tomatisch an viele Jobbérsen, soziale Netz-

werke oder regionale Portale verteilt.

Diese L6ésung bietet viele Vorteile:

1. Zeitersparnis im Vergleich zum eigen-
stdndigen Hochladen auf verschiedens-
ten Portalen

2. GroRere Reichweite

3. Zentrale Steuerung, da die Verwaltung,
Aktualisierung und Deaktivierung Uber
ein System erfolgt

4. Reporting & Tracking erfolgen zentral,
sodass sich der Erfolg jeder einzelnen
Plattform gezielt auswerten lasst

5. Kostenkontrolle durch Paketpreise

Anbieter von Multiposting-Lésungen sind z. B.
Softgarden, HeyJobs, Personio, Stellenpakete
oder die auch verstarkt in Mittelstand und Hand-
werk aktiven Anbieter des One-Click-Recruiters.

Grafik 3: Visualisierung des Multiposting-Ange-
bots von Softgarden

o

Praxisbeispiel

Ein Handwerksbetrieb sucht drei neue Elektriker
(m/w/d) und nutzt ein Multiposting-Tool. Die An-
zeige wird gleichzeitig auf Indeed, Google for
Jobs, Handwerkerjobs.de und Facebook Jobs ver-
offentlicht. Nach zwei Wochen zeigt die Analyse-
Ubersicht: 80 % der qualifizierten Bewerbungen

kamen von Facebook und Google for Jobs. Der
Betrieb kann die nachsten Anzeigen nun gezielt
dort schalten — ohne erneut alle Plattformen ma-
nuell bedienen zu missen.

];[ Programmatic Job Advertising

o Programmatic Job-Advertising ist eine intelli-
gente, durch kiinstliche Intelligenz gestiitzte,
Anzeigenschaltung fiir Stellenangebote. Dabei

werden Algorithmen und Datenanalysen ge-
nutzt, um Stellenanzeigen automatisiert und
zielgerichtet auf verschiedenen digitalen Platt-
formen zu platzieren.

Im Vergleich zur ,eigenen“ Auswahl von Jobporta-
len, Online-Jobbdrsen oder Social-Media-Kana-
len, auf denen eine Stellenanzeige veréffentlicht
wird, analysiert bei Programmatic Job Advertising
eine Software die Zielgruppen, deren Verhal-
tensdaten sowie die Plattformperformance in
Echtzeit und schaltet Stellenanzeigen infolgedes-
sen dort, wo die Zielgruppe mit der hdchsten
Wahrscheinlichkeit erreicht wird. Es geht also da-
rum, technisch effizient Bewerbungen zu gene-
rieren.

Das bereits erlduterte ,Multiposting“ von Stel-
lenanzeigen unterscheidet sich ebenfalls vom
Programmatic Job Advertising. Beim Multiposting
wird eine Stelle manuell oder halbautomatisch
auf verschiedenen Plattformen gleichzeitig ver-
offentlicht. Die gewidnschten Plattformen sind da-
bei im Voraus und mit einer bestimmten Lauf-
zeit fur die Anzeigenschaltung festgelegt. Dabei
erhalten alle Plattformen die Anzeige gleich.

Beim Programmatic Job Advertising werden
die Plattformen automatisiert ausgewdhlt und
stdndig optimiert. Erkennt die Software bei-
spielsweise, dass potenzielle Bewerber fiir eine
Stelle eher abends auf Instagram aktiv sind, wird
die Anzeige gezielt abends dort platziert. Das
Budget fur das Veréffentlichen der Stellenan-
zeige wird hier dynamisch verteilt, je nach
Klicks, Reichweite etc. und ist nicht im Voraus
starr auf vordefinierte Plattformen festgelegt.
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Beide Methoden — Multiposting und Programma-
tic Job Advertising haben ihre Berechtigung —
allerdings ist letzteres oft zielgerichteter, effizi-

enter und erfolgreicher, wenn es um das Azubi-

oder Fachkréfte-Recruiting geht.

Wahrend Programmatic Job Advertising die
Reichweite von Stellenanzeigen erhéht, so kann
Programmatic Employer Branding das Social
Recruiting — den Aufbau einer Arbeitgebermarke
Uber verschiedene soziale Plattformen (vgl. S. 7ff)
— effizienter machen. Hier werden image- oder
markenbildende (Kurz-)Videos, Bilder etc. als be-
zahlte Anzeigen Uber einen Programmatic-An-
bieter oder eine Meta-Werbeplattform zur pas-
senden Zeit, auf den richtigen Plattformen an die
relevante Zielgruppe (z. B. junge Leute in einer be-
stimmten Region mit Bildungsinteresse im Hand-
werk) ausgespielt.

= Chancen

Fir Handwerksbetriebe kann Programmatic
Job Advertising neue Méglichkeiten eroff-
nen, um sich im digitalen Wettbewerb um
Fachkrafte besser zu positionieren. Sie schaf-
fen es dadurch:

o ihre Zielgruppe gezielt zu errei-
chen — ohne darauf angewiesen zu
sein, dass aktiv Jobsuchende zufal-
lig jene Jobbdrse nutzen, auf der die
Anzeige geschaltet ist

e auch Menschen zu erreichen, die
nicht aktiv suchen, aber offen fiir ei-
nen Wechsel sind

e Geld zu sparen, weil das Budget
nur dort eingesetzt wird, wo die An-
zeige funktioniert.

Gerade flr Handwerksbetriebe, die in der Re-
gel nur lber begrenzte Mittel fir Recruiting-
Kampagnen verfugen, bietet dieser datenba-
sierte Ansatz eine effizientere Nutzung vor-
handener Ressourcen.

Herausforderungen |

Trotz der Vorteile bringt Programmatic Job Adver-
tising auch einige Herausforderungen mit sich. Die
grofdte Hirde fir Handwerksbetriebe liegt in der
Komplexitiat der Technologie und der uniiber-
sichtlichen Anbietervielfalt.

Da viele Betriebe weder Uber das technische
Know-how noch Uber interne Ressourcen in IT
oder Marketing verfiigen, kénnen sie solche Kam-
pagnen nur selten eigenstandig umsetzen. Statt-
dessen sind sie auf Jobborsen mit Programma-
tic-Funktion, spezialisierte Anbieter oder lo-
kale Dienstleister angewiesen.

Ein zentrales Kriterium bei der Auswahl geeigne-
ter Partner ist die Qualitat der verwendeten Ziel-
gruppendaten. Denn der Erfolg der automatisier-
ten Ausspielung hangt mafigeblich davon ab, wie
prazise die potenziellen Bewerber erreicht wer-
den. Veraltete oder unzureichende Daten kdnnen
dazu fuhren, dass Stellenanzeigen ineffizient plat-
ziert werden und ihre Wirkung verfehlen. Dement-
sprechend sind viele Betriebe verunsichert: Wah-
len sie den richtigen Anbieter? Wird die Kam-
pagne wirklich Bewerbungen bringen? Diese Un-
sicherheit erschwert den Einstieg — obwohl das
Potenzial groR ist.

Programmatic Job Advertising funktioniert am
besten mit Fotos vom Team, Einblicken in den
Betrieb oder (Kurz-)Videos. Viele Betriebe haben
aber keine fertigen Inhalte oder bisher noch keine
erstellt und mussen zunachst in diesem Punkt
,hacharbeiten®.

Méglicherweise sind die Erfolge auch nicht so-
fort sichtbar, da sie oft nicht unmittelbar Bewer-
bungen generieren, sondern zunachst vor allem
bei passiven Kandidaten Reichweite und Sichtbar-
keit aufbauen. Deshalb dirfen Betriebe keine
schnellen Ergebnisse erwarten, sondern muissen
Geduld zeigen. Und beim Eingang von Bewerbun-
gen dirfen natlirlich professionelle Anschluss-
prozesse nicht fehlen: Bewerber erwarten vor al-
lem ein schnelles Verfahren mit freundlicher
Kommunikation.
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Losungsansatze

Grole, nicht ausschlieBlich fiir das Handwerk
arbeitende Anbieter von Programmatic Job Adver-
tising sind beispielsweise Hey Jobs, MoBerries
oder TalentBait. Diese bieten auch pragmatische
Lésungen an, die auf die Bedurfnisse kleiner und
mittlerer Unternehmen zugeschnitten sind. Die
Preise flr 30-tagige Kampagnen liegen typischer-
weise zwischen 800 und 1.200 Euro. Fir schwer
zu besetzende Positionen oder Fachkrafteman-
gelberufe kénnen die Kosten entsprechend ho-
her ausfallen, abhangig von der Komplexitat der
Zielgruppe und der erforderlichen Reichweite. Oft-
mals werden auch Modelle angeboten, bei denen
monatliche Kosten anfallen oder Modelle, bei de-
nen nach erfolgreicher Stellenbesetzung Kosten
von bis zu 3.000 Euro je Position fallig werden.

Anbieter mit Spezialisierung auf das Handwerk
bieten in der Regel nicht nur Programmatic Job
Advertising an, sondern unterstutzen Unterneh-
men haufig auch umfassend bei der Entwicklung
einer Employer-Branding-Strategie oder der Er-
stellung von Social-Media-Inhalten. Die auf Seite
8 gelisteten Agenturen fir Social-Media-Marke-
ting verweisen durchweg auf Mdglichkeiten, so-
wohl Stellenanzeigen als auch Marketinginhalte
gezielt auszuspielen. Daher wird an dieser Stelle
im Kontext von Programmatic Job Advertising auf
diese Anbieter verwiesen. Preise sind auf den je-
weiligen Websites in der Regel nicht angegeben,
kénnen jedoch im Rahmen eines kostenlosen
Erstgesprachs erfragt werden.

***  Online-Arbeitgeberbewertungen

oOnline-ArbeitgeberbeWer1‘ungsplattformen sind
digitale Portale, auf denen aktuelle und ehema-
lige Mitarbeitende anonym ihre Erfahrungen mit
einem Arbeitgeber teilen kbnnen. Diese Bewer-
tungen und Kommentare geben potenziellen Be-
werbenden Einblicke in Arbeitsbedingungen,
Unternehmenskultur, Fiihrungsstil sowie — so-
fern angegeben — Gehaltsstrukturen.

= Chancen

Positive Online-Bewertungen koénnen die Ar-
beitgeberattraktivitat deutlich steigern. Hoch
bewertete Unternehmen wirken auf Bewerber
wie eine Empfehlung — dieser sogenannte
,Magnet-Effekt erhéht die Sichtbarkeit im
Bewerbungsprozess erheblich. Arbeitgeberpro-
file auf Plattformen wie Kununu bieten durch ihre
groBle Reichweite die Chance, gezielt Talente
anzusprechen.

= Umfragen zeigen, dass immer mehr
Jobsuchende diese Portale nutzen:
47 % der Internetnutzer haben sich
bereits (iber Arbeitgeberbewertun-
gen informiert und fast die Halfte da-
von wurde dadurch in ihrer Jobent-
scheidung beeinflusst. Laut Kununu
nutzen rund 74 % der Bewerbenden
solche Bewertungsportale und etwa
acht von zehn lassen sich von den
Bewertungen beeinflussen.

Das zeigt, dass Handwerksbetriebe durch posi-
tive Bewertungen Vertrauen aufbauen, ihre
Sichtbarkeit erhéhen und sich klar vom Wettbe-
werb abheben kdnnen.

Herausforderungen |

Die Nutzung von Online-Arbeitgeberbewertungen
birgt jedoch auch Risiken. Arbeitgeber haben nur
eingeschrankte Kontrolle Uber die abgegebe-
nen Rezensionen: Negative oder verzerrende
Bewertungen kénnen das Image stark beschadi-
gen und potenzielle Kandidaten abschrecken.

Kleinere Handwerksbetriebe erhalten weniger
Bewertungen als GroRunternehmen, sodass ein-
zelne schlechte Bewertungen liberproportio-
nal wirken kénnen. Mangels Transparenz im Ar-
beitsalltag neigen Aufenstehende zudem dazu,
Stereotype (ber die Branche zu verallgemei-
nern. Damit kénnen unvollstandige oder einseitige
Arbeitgeberbewertungen das Recruiting negativ
beeinflussen, wenn Betriebe keinen Ausgleich
durch aktive Kommunikation schaffen.
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Losungsansatze

Um Online-Bewertungen konstruktiv fir das Re-
cruiting zu nutzen, sollten Handwerksbetriebe die
bekanntesten Plattformen strategisch einset-
zen:

Kununu

Das marktfiihrende Portal im deutschsprachi-
gen Raum bietet einen kostenlosen Basisein-
trag fir Arbeitgeber. Firmen kdnnen auf Kununu
Bewertungen kommentieren, Gehaltsdaten
einsehen und in einem optional kostenpflichtigen
-LEmployer Branding Profil“ zusatzliche Inhalte
(z. B. Fotos, Stellenanzeigen) verdffentlichen. Seit
kurzem lassen sich tUber Kununu Jobs sogar Stel-
lenausschreibungen direkt im Portal schalten, um
gezielt Fachkrafte anzusprechen. Die Plattform
richtet sich ausdriicklich an ein breites Publikum,
von Fachkraften bis hin zu Auszubildenden. Hand-
werksbetriebe konnen Kununu nutzen, indem sie
ein kostenfreies Profil aktivieren und bei Bewer-
tungen per Antwortfunktion Stellung nehmen, um
professionell auf Feedback zu reagieren.

Indeed (mit Arbeitgeberbewertungen)

Indeed ist eine der meistgenutzten Jobplattfor-
men in Deutschland — auch von Menschen, die
eine handwerkliche Ausbildung oder einen Quer-
einstieg suchen. Arbeitgeberbewertungen auf
Indeed werden direkt bei den Stellenanzeigen
angezeigt und beeinflussen damit entscheidend
den ersten Eindruck. Gute Bewertungen erh6hen
die Glaubwiirdigkeit des Betriebs und kdnnen
helfen, mehr qualifizierte Bewerbungen zu bekom-
men. Auch ohne kostenpflichtige Anzeige ist es
moglich, ein Arbeitgeberprofil zu pflegen und Be-
wertungen zu sammeln.

Google-Bewertungen

Viele Bewerber googeln Handwerksbetriebe,
bevor sie sich bewerben. Die Bewertungen bei
Google (sichtbar liber Google Maps oder das Un-
ternehmensprofil) sind daher oft das Erste, was
Interessierte sehen. Gute Sternebewertungen
und ein gepflegtes Profil starken das Vertrauen
und machen den Betrieb attraktiver — auch fur Ju-
gendliche oder Eltern, die sich vor einer Bewer-
bung informieren. Die Pflege des Google-Profils
ist kostenlos und leicht umzusetzen.

Im folgenden Abschnitt wird nun der Fokus auf
digitale Rekrutierungsmethoden gelegt, die der

Teil II:

UNTERSTUTZUNG VON EINSTEL-
LUNGSPROZESSEN und AUSWAHL
geeigneter MITARBEITENDER

dienen. Ziel ist es aufzuzeigen, wie digitale Tools
und Plattformen den Bewerbungsprozess effizi-
enter, transparenter und zielgerichteter gestal-
ten kénnen. Dabei werden sowohl automatisierte
Systeme zur Vorauswahl als auch Mdglichkeiten
zur strukturierten Bewerberkommunikation be-
trachtet.

[£) Mobile Recruiting, Recruiting-Soft-
ware & Bewerbermanagementsysteme

Durch mobiles Recruiting wird erméglicht, dass
Jobinteressenten iber mobile Endgeréte wie
Smartphones oder Tablets am Bewerbungspro-
zess teilnehmen kénnen.

Typische MalBnahmen diesbeziiglich sind:

e  Mobiloptimierte (Karriere-)Websites und
Bewerbungsformulare

e  Bewerbung per WhatsApp, Chatbot
oder "1-Klick-Bewerbung"

o  Mobile Jobanzeigen auf Social Media
(Instagram, TikTok, Facebook)

e  Push-Nachrichten an Bewerber

Recruiting-Software ist ein Sammelbegriff fiir di-
gitale Losungen, die Unternehmen bei der Perso-
nalgewinnung unterstiitzen. Sie kann viele Teil-
prozesse des Recruitings abbilden — von der
Stellenausschreibung bis zur Einstellung.

Bewerbermanagementsysteme (BMS) sind
spezialisierte Softwareldsungen, die auf die
Verwaltung von Bewerbungen fokussiert sind.
Typische Funktionen beinhalten den Eingang und
die Erfassung von Bewerbungen, Bewerber-Kom-
munikation (z. B. automatische E-Mails), Status-
verwaltung im Bewerbungsprozess, Interviewko-
ordination, Dokumentenmanagement und
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datenschutzkonforme Archivierung. BMS sind oft
Teil einer groReren Recruiting-Software, kon-
nen aber auch eigenstiandig genutzt werden.

'@' Chancen

Eine Studie von StepStone zeigt, dass 62 %
der Bewerbenden ihre Jobsuche liber mobile
Endgerate starten. Ein mobil optimierter Be-
werbungsprozess ermdoglicht es, jiingere und
technikaffine Zielgruppen direkt anzuspre-
chen und die Reichweite des Unternehmens
zu erhdhen.

Zudem ermoglicht mobile Recruiting aus Sicht
eines Jobsuchenden eine schnelle und un-
komplizierte Bewerbung. Dies fihrt zu einer
héheren Bewerberzahl und verkiirzt somit
die Zeit bis zur Besetzung offener Stellen.
Unternehmen konnen somit flexibler auf Per-
sonalengpasse reagieren und schneller ge-
eignete Kandidaten finden.

Recruiting-Software und BMS ermdglichen
eine zentrale Verwaltung aller Bewerbun-
gen. Funktionen wie die automatische Erstel-
lung digitaler Bewerberakten, die Kommunika-
tion mit Bewerbern und die interne Abstim-
mung werden effizient abgebildet. Dies redu-
ziert den administrativen Aufwand und er-
moglicht eine strukturierte und nachvollzieh-
bare Bewerberauswahl.

Fazit insgesamt: Ein professionell gestalte-
ter und mobil optimierter Bewerbungsprozess
tragt zur positiven Wahrnehmung des Unter-
nehmens bei. Bewerber schatzen einen einfa-
chen und schnellen Bewerbungsweg, was das
Image des Unternehmens als modernen und
attraktiven Arbeitgeber starkt.

Herausforderungen l

Viele Handwerksbetriebe verfligen nicht iber mo-
biloptimierte Karriereseiten oder Bewerbungsfor-
mulare. Dies flihrt dazu, dass potenzielle Bewer-
ber, die hauptsachlich mobile Endgerate nutzen,
Schwierigkeiten haben, sich zu bewerben, was zu
hohen Absprungraten fihrt. Laut einer Studie der
Universitdt Bamberg erfordern stetige Verdande-
rungen bei mobilen Endgeraten kontinuierli-

che Anpassungen von Unternehmen, um Inhalte
korrekt darzustellen.

Viele Handwerksbetriebe arbeiten noch mit traditi-
onellen Methoden wie E-Mail-Kommunikation im
Bewerbungsprozess. Die Umstellung auf ein di-
gitales BMS erfordert nicht nur technische Anpas-
sungen, sondern auch eine Veranderung der in-
ternen Ablaufe und Denkweisen.

Lésungsansitze

Fir Handwerksbetriebe gibt es spezialisierte An-
bieter, die auf die Bedirfnisse mittelstandischer
Unternehmen zugeschnittene Losungen bieten:

eRecruiter bietet ein intuitives Bewerbermanage-
ment mit Funktionen wie Bewerberkommunika-
tion, Workflows (Uberblick (iber Bewerber, Ter-
mine und To Do’s) und detaillierten Statistiken zur
Optimierung des Recruiting-Prozesses.

HReCRUITING ist ein praxistaugliches, leicht be-
dienbares Recruiting-Tool, das sich sehr gut fir
Handwerksbetriebe eignet, die mit wenigen Klicks
Bewerber verwalten und ihre Stellen breiter sicht-
bar machen moéchten.

pds Software ist speziell fur das Handwerk entwi-
ckelt und eine Softwarelésung fir die gesamte
Personalverwaltung: Bewerbermanagement, digi-
tale Personalakte, Lohnabrechnung und Reise-
kostenmanagement. Sie ermdglicht die Abwick-
lung des Recruiting samt individuell anpassbaren
Online-Bewerbungsformularen und einem zentra-
len Bewerberpool.

Kosten: Ab ca. 90 €/Monat

perbit liefert mit “my HR” eine modulare Soft-
wareldésung zur Personalverwaltung, die den
gesamten Mitarbeiterlebenszyklus abdeckt — vom
Recruiting Uber Personalmanagement und Zeiter-
fassung bis hin zur digitalen Personalakte.

Personio richtet sich vor allem an Handwerksbe-
triebe mit groRerem Verwaltungsbedarf. Neben
Recruiting deckt es auch Personalverwaltung und
Lohnbuchhaltung ab, was ideal ist, wenn langfris-
tig eine ganzheitliche HR-L6sung gesucht wird.
Kosten: Ab ca. 100 €/Monat

Recruitee ist eine Recruiting-Software mit Fokus
auf Bewerbermanagement und Stellenanzeigen.
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Fur Handwerksbetriebe ist sie geeignet, da sie
eine einfache Bewerberverwaltung per Drag-and-
Drop, Teamzusammenarbeit und Multiposting auf
Jobbdrsen ermdglicht — alles ohne technisches
Vorwissen.

Kosten: Ab ca. 200 €/Monat

Softgarden bietet eine umfassende Recruiting-
Site mit mobiloptimierten Karriereseiten, Multipos-
ting auf Jobbdrsen und einem intuitiven Bewerber-
managementsystem. Besonders vorteilhaft fir
Handwerksbetriebe ist die einfache Bedienbarkeit
und die DSGVO-konforme Datenverwaltung.

Kosten: Flexible Pakete ab ca. 100 €/Monat

Best Practice

Unter Zuhilfenahme einer Softwarelésung fiir die
gesamte Personalverwaltung kdnnte ein Betrieb
im Elektrohandwerk folgende Vorteile realisieren:

Effiziente Personalverwaltung und Recruiting

Das Recruiting wird durch automatisierte Pro-
zesse effizienter — von der Stellenausschreibung
bis zur Bewerberauswahl. So kénnen Bewerbun-
gen schneller bearbeitet und qualifizierte Kandi-
daten ziigiger identifiziert werden. Durch die Im-
plementierung der Software werden zudem samt-
liche Mitarbeiterdaten zentralisiert und digitali-
siert. Dies ermdglicht einen schnellen Zugriff auf
relevante Informationen und reduziert den admi-
nistrativen Aufwand erheblich.

Automatisierte Prozesse und Compliance

Mit der Personalverwaltungssoftware werden wie-
derkehrende Aufgaben wie Urlaubsantrage, Ab-
wesenheitsmanagement und Onboarding auto-
matisiert. Dies flhrt zu einer erheblichen Zeiter-
sparnis und minimiert Fehlerquellen. Zudem un-
terstitzt die Software bei der Einhaltung von Vor-
schriften, indem sie relevante gesetzliche Anfor-
derungen integriert und Uberwacht (z. B. Daten-
schutz).

Verbesserte Mitarbeiterkommunikation und
-entwicklung

Die Einfihrung einer Personalverwaltungssoft-
ware verbessert die interne Kommunikation.
Mitarbeiter kénnen nun einfacher Feedback ge-
ben und erhalten, was die Mitarbeiterbindung
starkt. Zudem ermdéglicht die Software eine

strukturierte Planung von WeiterbildungsmaR-
nahmen und Karriereentwicklungen, was zur
langfristigen Mitarbeiterzufriedenheit beitragt.

l Video-Recruiting

0 Video-Recruiting bringt Bewegung in den Bewer-

bungsprozess. Mit kurzen, authentischen Vi-
deos kénnen Handwerksbetriebe zeigen, wie der
Arbeitsalltag in der Werkstatt, auf der Baustelle
oder im Azubi-Team wirklich aussieht. So ent-
steht ein greifbares Bild vom Betrieb — und ge-
nau das senkt die Hemmschwelle fiir Bewerber,
sich zu melden. Gleichzeitig steigert Video-Re-
cruiting die Sichtbarkeit des Unternehmens und
stérkt gezielt die Arbeitgebermarke.

. ,
@

= Chancen

Der Einsatz von Videos im Recruiting ermdg-
licht es Handwerksbetrieben, einen personli-
chen und authentischen Eindruck vom Ar-
beitsalltag, dem Team und der Unterneh-
menskultur zu vermitteln. Anders als reine
Textanzeigen koénnen Videos Emotionen
transportieren, Vertrauen aufbauen und so
die Wahrscheinlichkeit erhoéhen, dass sich
passende Kandidaten bewerben.

= Laut einer Umfrage von Bitkom
(2021) geben 54 % der befragten
Unternehmen an, dass Videofor-
mate ihnen helfen, Stellen attrakti-
ver darzustellen und schneller zu
besetzen.

Video-Recruiting kann auch dabei helfen, Zeit
zu sparen. Statt lange Termine fiir erste Ge-
sprache zu finden, kdnnen Bewerber vorab
ein kurzes Video aufnehmen, in dem sie ein
paar standardisierte Fragen beantworten. So
bekommt man als Betrieb schnell einen Ein-
druck — ohne gleich ein personliches Treffen
zu organisieren. Das ist besonders praktisch
fur Handwerksbetriebe, die im Biro nicht viel
Zeit oder Personal haben. Und fir viele Be-
werber ist ein Video oft einfacher als ein
féormliches Anschreiben.
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Herausforderungen |

So hilfreich Video-Recruiting auch sein kann — es
bringt auch ein paar Herausforderungen mit sich.
Viele Handwerksbetriebe haben nicht das notige
technische Equipment oder wissen nicht genau,
wie man ein gutes Video erstellt. Eine professi-
onelle Videoproduktion kostet oft viel Geld und
ist fur kleinere Betriebe schwer zu finanzieren.

Auch der Inhalt muss stimmen: Das Video sollte
authentisch sein, aber trotzdem gut riiberkom-
men. Ist es schlecht gemacht, wirkt es schnell un-
professionell — und das kann Bewerber eher ab-
schrecken als begeistern. Wichtig ist auch der Da-
tenschutz: Wenn Mitarbeiter im Video zu sehen
sind oder Bewerber eigene Videos schicken, mis-
sen Einwilligungen eingeholt und Fristen zur Da-
tenspeicherung eingehalten werden.

Ein weiterer Punkt ist, dass sich nicht jeder Chef,
jeder Mitarbeiter oder jeder Bewerber vor der Ka-
mera wohlfihlt. Gerade im Handwerk, wo prakti-
sche Fahigkeiten zahlen, kann das fir manche
eine Hurde sein. Das sollte man bei der Entschei-
dung fir Video-Recruiting im Blick behalten.

Losungsansatze
Einstieg mit einfachen Videoformaten

Um Video-Recruiting erfolgreich in den Rekrutie-
rungsprozess zu integrieren, sollten Handwerks-
betriebe zunachst auf einfache und kostenglins-
tige Formate setzen. Ein Einstieg kann Uber kurze
Vorstellungsvideos erfolgen, die mit dem Smart-
phone aufgenommen werden.

Diese lassen sich ohne groRe technische Vor-
kenntnisse mithilfe kostenloser Tools wie Canva
Video, CapCut oder iMovie bearbeiten und auf
der eigenen Karriereseite oder in sozialen Medien
wie Instagram oder Facebook teilen.

Wichtig ist dabei nicht die Perfektion, sondern Au-
thentizitat und ein ehrlicher Einblick in den Ar-
beitsalltag und die Menschen im Betrieb.

Nutzung professioneller Video-Interview-
Tools

Fir strukturierte Video-Interviews im Bewer-
bungsprozess gibt es spezialisierte Anbieter, die
einfache, datenschutzkonforme Ldsungen auch
fur kleine Betriebe anbieten.

Beispiele:

1. Viasto (deutsches Unternehmen): Plattform ,,in-
terview suite” fur zeitversetzte Video-Interviews,
browserbasiert und leicht bedienbar.

2. myinterview: Cloudbasierte Plattform mit inte-
grierten Bewertungstool und Schnittstellen zu gan-
gigen Bewerbermanagementsystemen.

3. Talention: Speziell fur kleine und mittlere Un-
ternehmen, kombiniert Bewerbermanagement-
system mit Videointerview-Funktion.

Unterstiitzung durch externe Partner

Fir Handwerksbetriebe ohne internes Know-how
in der Videoproduktion kann sich die Zusammen-
arbeit mit Handwerkskammern oder lokalen Agen-
turen eignen.

Einige Handwerkskammern bieten Workshops
oder Forderprogramme zur Erstellung von
Employer Branding-Videos an. Durch Anbieter
wie Jobufo kénnen Interessierte ihre Bewerbun-
gen durch selbst erstellte Video- und Audioauf-
nahmen erganzen. Da sich Jobufo nahtlos in be-
stehende Bewerbermanagementsysteme integrie-
ren lasst, bietet es Handwerksbetrieben eine mo-
derne und effiziente Losung, um den Bewerbungs-
prozess zu verbessern und sich als attraktiver Ar-
beitgeber zu prasentieren. Besonders geeignet ist
das fir Praktikums- oder Ausbildungsplatze,
bei denen sich Bewerber per Video vorstellen kén-
nen.

Best Practice

Drei gelungene Video-Beispiele fiir das Re-
cruiting im Elektrohandwerk haben die Unterneh-
men Elektro Lick GmbH, EBS Elektrotechnik Ste-
fan GmbH sowie Graf Elektroanlagen GmbH er-
stellt. Sie sind alle professionell und geben durch
Mitarbeiter, die ihre Eindricke vom Unter-
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nehmen schildern, einen authentischen Einblick
in den Arbeitsalltag und das Miteinander. Diese
personliche und transparente Darstellung schafft
Vertrauen und ermoglicht es Bewerbern, bereits
vor dem ersten Gesprach einen realistischen Ein-
druck vom Betriebsklima, den Aufgaben und
den Entwicklungsmaoglichkeiten zu gewinnen.

@ Kiinstliche Intelligenz (KI) und
Chatbots

Chatbots sind digitale Assistenten, die automa-
tisch mit Bewerbern kommunizieren — zum Bei-
spiel auf der Website oder per Nachrichtendienst.
Sie beantworten Fragen zu offenen Stellen, neh-
men Bewerbungen entgegen oder vereinbaren
Termine fiir Vorstellungsgespréache — rund um die
Uhr.

Ktnstliche Intelligenz (Kl) kann zudem Bewer-
bungen vorsortieren oder passende Kandida-
ten vorschlagen — auf Basis von Qualifikationen

oder Erfahrungen. Das bedeutet: Weniger Auf-
wand fiir den Betrieb und schnellere Reaktionen

flir Bewerber.

= Chancen

Der Einsatz von Kl und Chatbots im Recruiting
bietet Handwerksbetrieben zahlreiche Chan-
cen. Chatbots kénnen rund um die Uhr Bewer-
berfragen beantworten, erste Informationen
zum Betrieb geben und bei der Bewerbung un-
terstitzen — auch auflerhalb der regularen Ar-
beitszeiten. Das spart Zeit und entlastet die
Verwaltung.

KI-Systeme helfen zudem bei der Vorauswahl
von Kandidaten: Sie analysieren Bewerbun-
gen nach klar definierten Kriterien und treffen
objektive Entscheidungen. Das reduziert un-
bewusste Vorurteile und sorgt fir mehr Fair-
ness. Gleichzeitig kdnnen sie viele Bewerbun-
gen parallel verarbeiten, was den Prozess
deutlich beschleunigt.

Durch die direkte und personliche Kommunika-
tion per Chatbot fiihlen sich Bewerber besser
betreut. Das steigert das Image des Betriebs
und erhoht die Chance, passende Fachkrafte
zu gewinnen — besonders bei jungen oder
technikaffinen Zielgruppen.

Herausforderungen |

(1) Technologische Voraussetzungen

Die Implementierung neuer Software erfordert
Zeit, Schulungen und Investitionen. Ohne eine
Grunddigitalisierung (z. B. digitale Bewerberda-
tenbank oder digitale Verwaltung) kann ein KiI-
System nicht effektiv integriert werden.

(2) Finanzielle Aufwendungen

Auch wenn einige Tools glinstig oder frei verfiig-
bar sind, kdnnen komplexe Kl-Losungen mit ho-
hen Einmalkosten fiir Implementierung oder lau-
fende Gebilihren verbunden sein. Fdérdermittel
und Zuschlisse konnen helfen, sind aber oft auf-
wandig zu beantragen. Kleine Handwerksbetriebe
missen daher den Nutzen gegen Investitionen ab-
wagen.

Losungsansatze

Fir Handwerksbetriebe, die ihre Recruiting-Pro-
zesse effizienter gestalten mdchten, bieten sowohl
lokale als auch internationale Anbieter passende
Lésungen. Anbieter wie Botcamp sind speziell auf
die Bedurfnisse des Handwerks zugeschnitten,
wahrend internationale Anbieter wie Paradox und
Apli zusatzliche Funktionen und Skalierbarkeit
bieten. Die Auswahl des geeigneten Tools sollte
sich nach den spezifischen Anforderungen und
Ressourcen des Betriebs richten.

Beispiel

Ein Handwerksbetrieb hat im Rahmen seiner Digi-
talisierungsstrategie einen Kl-gestiitzten Chatbot
implementiert, um den Recruiting-Prozess effizi-
enter zu gestalten. Der Chatbot (ibernimmt den
Erstkontakt mit Bewerbern, stellt spezifische Fra-
gen und erméglicht eine automatische Vorqualifi-
zierung der Kandidaten. Dadurch kann sich das
Personalteam auf die vielversprechendsten Be-
werbungen konzentrieren. Ein weiterer Vorteil ist
die Zeitersparnis fiir Bewerber, da der Chatbot alle
relevanten Informationen abfragt, ohne dass um-
fangreiche Bewerbungsunterlagen erstellt werden
miissen. Die Implementierung des Chatbots fiihrt
zu einer signifikanten Effizienzsteigerung im Re-
cruiting-Prozess. Die automatisierte Vorqualifizie-
rung reduziert den manuellen Aufwand im Perso-
nalwesen, erméglicht eine schnellere Bearbeitung
von Bewerbungen und verbessert die Ersterfah-
rung der Bewerber mit dem Unternehmen.
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Im folgenden Abschnitt wird nun der Fokus auf
digitale Rekrutierungsmethoden gelegt, die der

Teil 1l

KANDIDATENBINDUNG und dem
langfristigen BEZIEHUNGSMANAGE-
MENT

dienen. Ziel ist es aufzuzeigen, wie man den Kon-
takt zu vielversprechenden Bewerbern auf-
rechterhalten kann und eine nachhaltige Bezi-
ehung zu potenziellen Fachkraften aufbaut. Dabei
wird insbesondere beleuchtet, welche Rolle Tal-
entpools und die personalisierte Ansprache in
Form von Active Sourcing spielen.

Q, Active Sourcing

0 Active Sourcing bezeichnet die aktive Suche,
Ansprache und Bindung von qualifiziertem Perso-
nal fiir den Handwerksbetrieb. Anders als beim
klassischen Recruiting, bei dem Bewerber sich
auf Stellenanzeigen melden, recherchiert das
Unternehmen hier gezielt in Online-Karriere-
netzwerken (z. B. Xing oder LinkedIn) nach ge-
eigneten Fachkréften und kontaktiert sie direkt.

= Chancen

Active Sourcing eroffnet Handwerksbetrieben
vielfaltige Méglichkeiten, dem Fachkrafteman-
gel proaktiv zu begegnen.

e Erweiterung des Bewerberpools

Viele qualifizierte Fachkrafte sind
nicht aktiv auf Jobsuche, kbnnen
jedoch durch gezielte Ansprache er-
reicht werden. Laut einer Studie des
Jobportals Monster bevorzugen 40 %
der Kandidaten eine personliche An-
sprache gegeniber einer eigenstan-
digen Bewerbung. Zudem haben sich
31 % nach einer direkten Ansprache
bei dem jeweiligen Unternehmen be-
worben.

e Kosteneffizienz

Active Sourcing kann kosteneffizien-
ter sein als traditionelle Rekrutie-
rungsmethoden. Etwa 30 % der Un-
ternehmen sehen in Active Sourcing
geringere Kosten im Vergleich zu
klassischen Stellenanzeigen.

e Schnelligkeit

Die direkte Ansprache verkiirzt den
Rekrutierungsprozess erheblich.

e Verbesserung des Employer
Brandings

Active Sourcing tragt zur Starkung
der Arbeitgebermarke bei. Mit geziel-
ten Ansprachen von Bewerbern oder
professionellen Profilen (z. B. auf Fa-
cebook) zeigt man, wofiir der Be-
trieb steht (z.B. gutes Team, mo-
derne Werkstatt, Weiterbildung). Das
baut Vertrauen in die Arbeitgeber-
marke auf.

Wenn passende Mitarbeiter direkt an-
gesprochen werden, wirkt das engagiert und
personlich. Das hinterlasst einen positiven
Eindruck — selbst wenn es nicht sofort zu
einer Bewerbung kommt. Zudem fiihlen sich
direkt kontaktierte Bewerber wertgeschatzt.
Das verbessert die Erfahrung der Bewerber
und spricht sich oft herum — online oder im
Bekanntenkreis.

Herausforderungen |

Im Gegensatz zu groferen Unternehmen haben
Handwerksbetriebe oftmals keinen Zugriff auf
kostenpflichtige oder professionelle Re-
cruiting-Plattformen wie XING, TalentManager,
LinkedIn, Recruiter oder spezifische Fachkrafte-
Datenbanken. Diese Tools bieten umfangreiche
Filtermoglichkeiten, um passende Kandidaten
gezielt zu finden. Ohne Zugang zu solchen Platt-
formen ist Active Sourcing oft ineffektiv oder zeit-
aufwendig. Aufllerdem sind viele qualifizierte
Fachkrafte im Handwerk nicht auf Plattformen
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wie LinkedIn oder XING aktiv vertreten, was den
Kreis potenzieller Kandidaten einschrankt.

Selbst bei gut gemachten Anschreiben ist die
Riickmeldequote bei Active Sourcing ver-
gleichsweise gering. Studien zeigen, dass oft
weniger als 20 % der angeschriebenen Kandida-
ten reagieren. Ohne ein Uberzeugendes Arbeitge-
berprofil oder Arbeitsbedingungen ist die Bereit-
schaft zur Rickmeldung zuséatzlich reduziert.

Active Sourcing ist gerade auf dem Land oder im
naheren Umkreis des Betriebs schwierig. Man
kennt sich unter Handwerksbetrieben, meist sogar
personlich. Wenn gezielt Fachkrafte von anderen
Betrieben in der Nahe angesprochen werden,
kann das schnell so wirken, als wiirde man sich
gegenseitig Mitarbeitende ,,wegnehmen* wollen.
Das kann das gute Miteinander belasten — be-
sonders, wenn man jahrelang fair zusam-
mengearbeitet hat.

Losungsansatze

Derzeit existiert eine Vielzahl von Anbietern im Be-
reich Active Sourcing, die sich hinsichtlich Funkti-
onalitat, Preisgestaltung und Zielgruppenaus-
richtung erheblich unterscheiden. Fir Hand-
werksbetriebe eignen sich vor allem zwei Katego-
rien von Plattformen:

Einerseits spezialisierte Handwerksportale, die
gezielt auf die Bedirfnisse und Qualifikationspro-
file der Branche ausgerichtet sind und haufig ein
besseres Preis-Leistungs-Verhaltnis bieten. An-
dererseits kdnnen auch allgemeine Business-
Netzwerke mit regionaler Ausrichtung und gu-
ter Prasenz von Fachkraften mit Berufsausbildung
eine sinnvolle Option darstellen, besonders flir Be-
triebe mit etwas gréRerem Recruiting-Budget.

Die Entscheidung sollte dabei stets unter Berick-
sichtigung der Betriebsgrofie, des verfiigbaren
Budgets sowie der spezifischen Personalanforde-
rungen getroffen werden.

XING Talent Manager

Preismodell: Core (366€ mtl.), Pro (474€ mtl.)
Funktionen: Suchfilter, Kandidatenprofile, Direkt-
nachrichten, regionaler Fokus

LinkedIn Recruiter

Preismodell: Recruiter Lite (170 USD mtl.) und
Recruiter (starke Preisvariation je nach Anforde-
rungen; ab 8.000 USD jahrl.)

Funktionen: Erweiterte Suchfunktionen, Direkt-
nachrichten, Speicherung interessanter Kandida-
ten

Talentwunder

Preismodell: individuelle Preisgestaltung
Funktionen: Zugriff auf verschiedene Netzwerke
und Plattformen, Kl-gestiitzte Kandidatensuche,
Aufbau und Verwaltung eines Talentpools

Onlyfy one

Preismodell: individuelle Preisgestaltung (ba-
sierend auf UnternehmensgréRe und Anforder-
ungen)

Funktionen: Active Sourcing im Xing-Netzwerk,
Bewerber-Tracking und -Management

Workwise

Preismodell: 3.000 Euro (fir bis zu 6 Monate)
zzgl. 22 % des ersten Bruttojahresgehalts bei er-
folgreicher Vermittlung

Funktionen: Direktansprache, Vorauswahl und
Prasentation passender Bewerber

20



fif Talent Pools & Communities

0 Talent Pools und Communities sind struktu-
rierte Datenbanken oder Netzwerke potenzieller
Kandidaten, mit denen Handwerksbetriebe be-
reits vor einem konkreten Personalbedarf in Kon-
takt standen. Dabei handelt es sich um friihere
Bewerber, Praktikanten, Interessenten oder
gezielt angesprochene Fachkréfte, die potenzi-
ell fiir kiinftige Stellen infrage kommen. Commu-
nities gehen lber reine Datenbanken hinaus und
foérdern den aktiven Austausch mit den Kandli-
daten, etwa durch Newsletter, Informationsver-
anstaltungen oder Social-Media-Interaktionen
(Zeller, 2020).

Herausforderungen ’

Bei kleinen und mittleren Handwerksbetrieben
fehlen haufig die personellen und zeitlichen
Ressourcen, um geeignete Prozesse zu etablie-
ren oder Kandidaten regelmafig anzusprechen.
Auch datenschutzrechtliche Aspekte sind zu
beachten: Nach DSGVO miissen Kandidaten ak-
tiv zustimmen, dass ihre Daten gespeichert und
zu Rekrutierungszwecken verwendet werden diir-
fen, inklusive klarer Informationen zur Aufbewah-
rungsdauer und Nutzung (Datenschutzkonferenz,
2019).

Losungsansatze

Fir Handwerksbetriebe, die Talent Pools und
Communities als strategisches Instrument der
Personalgewinnung nutzen méchten, stehen ver-
schiedene Moglichkeiten und digitale Plattfor-
men zur Verfiigung.

Tabelle 4: Tool-Empfehlungen fiir Talentpflege im
Handwerk

Betriebliche
Situation

> 10 Mitarbeitende,
wenig Bewerbungen pro Jahr

Empfehlung

Excel-Tabelle, Trello
oder Notion

> 10 Bewerbungen pro Jahr oder Talention oder Recrui-
Azubi-Kontaktpflege geplant tee

Interesse an Alumni- oder Azubi- Newsletter-Tool +
Community Trello oder Notion

Excel-Tabelle

Eine Excel-Tabelle ist ein praktisches Hilfsmittel,
um den Uberblick (iber potenzielle Bewerber zu
behalten. So lassen sich Daten wie z. B. Namen,
Kontaktdaten, Qualifikationen und der aktuelle
Stand (z.B. ,interessiert”, ,bereits kontaktiert,
+Azubi nachstes Jahr) festhalten. Schritt fir
Schritt entsteht dabei ein kleiner Talent Pool, auf
den bei neuen Ausschreibungen oder Engpassen
zurlickgegriffen werden kann. Vorteilhaft ist, dass
Excel bekannt, leicht bedienbar und sofort ver-
fligbar ist — ohne zusétzliche Kosten. Wichtig ist
allerdings, auch an den Datenschutz zu denken:
Bewerberdaten sollten nur mit Einwilligung ge-
speichert und regelmaBig gepriift oder geléscht
werden.

Trello oder Notion

Trello oder Notion sind einfache und flexible
Tools, die sich auch fir Handwerksbetriebe gut
eignen, um den Uberblick iiber Talente, Bewer-
ber oder Azubis zu behalten. Mit Trello lassen
sich z. B. Bewerberprozesse oder Azubi-Kontakte
auf Ubersichtlichen Karten organisieren — ahnlich
wie auf einer digitalen Pinnwand. Notion bietet zu-
satzlich mehr Struktur fiir Notizen, Aufgaben und
Kontaktpflege in einem Tool. Beide sind leicht zu
bedienen, erfordern keine Vorkenntnisse und
kénnen auf dem Smartphone, Tablet oder PC ge-
nutzt werden — ideal fir kleine Betriebe mit wenig
Birozeit. So bleibt der Kontakt zu potenziellen Mit-
arbeitenden oder ehemaligen Azubis auch ohne
grolRe Softwareldsung personlich und gut organi-
siert. Da beide Tools in der Basisversion kosten-
los nutzbar sind, sind sie ideal fiir Betriebe, die
erst einmal ohne groRe Investitionen loslegen
mochten.

Talention oder Recruitee

Talention und Recruitee sind besonders empfeh-
lenswert fir Handwerksbetriebe, die ihr Bewerber-
management professioneller aufstellen mdch-
ten. Beide Tools bieten leicht bedienbare Funktio-
nen fur das Erfassen, Verwalten und den geziel-
ten Aufbau von Talent-Pools — inklusive E-Mail-
Kommunikation, Stellenanzeigen-Verwaltung und
datenschutzkonformer Speicherung. So behalten
auch kleinere Betriebe den Uberblick Giber Interes-
sierte, ehemalige Bewerber oder potenzielle Azu-
bis und kdnnen den Kontakt langfristig pflegen.
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Beispiel

Ein mittelstandischer Elektrohandwerksbetrieb mit
rund 40 Mitarbeitern nutzt seit Kurzem eine Soft-
ware wie beispielsweise Recruitee, um systema-
tisch einen Talentpool aufzubauen. Darin werden
Initiativbewerbungen, friihere Bewerberkontakte
sowie Praktikantenprofile gespeichert und katego-
risiert, etwa nach Qualifikationen oder Spezialisie-
rungen wie Photovoltaik. Bei neuen Stellenaus-
schreibungen greift der Betrieb zuerst auf diesen
Pool zurtick, wodurch sich die Besetzungszeit
deutlich verkliirzt. Zudem bleiben potenzielle Kan-
didaten durch regelméaflige Updates (iber offene
Stellen und Betriebsneuigkeiten in Kontakt mit
dem Unternehmen.

3. Fazit und Ausblick

Digitales Recruiting eréffnet dem Handwerk neue
Chancen, Fachkréfte gezielt anzusprechen, den
Auswahlprozess effizient zu gestalten und

langfristige Beziehungen zu talentierten Mi-
tarbeitern aufzubauen. Die im Leitfaden vorge-
stellten Methoden erhéhen nicht nur die Sicht-
barkeit und unterstiitzen bei der Gewinnung pas-
sender Kandidaten, sondern schaffen auch die
Grundlage fir eine zukunftsorientierte Personal-
strategie. Mit dem weiteren Fortschreiten der Di-
gitalisierung, dem Einsatz von Kl-gestiitzten
Tools und einer wachsenden Bedeutung digitaler
Arbeitgebermarken wird sich die Art und Weise,
wie Handwerksbetriebe Talente finden, auswéah-
len und binden, in den kommenden Jahren noch
dynamischer und datengetriebener entwickeln
— und so zu einem entscheidenden Erfolgsfaktor
im Wettbewerb um Fachkrafte werden.

Deshalb ist heute der beste Zeitpunkt, sich mit
diesem Thema auseinanderzusetzen. Dieser
Leittaden mochte dabei als Orientierungshilfe
dienen, indem er Impulse, Hinweise und Anregun-
gen fir mogliche Ldsungen bietet. Er erhebt
keinen Anspruch auf Vollstandigkeit, kann kein
umfassendes Bild aller Mallhahmen und ihrer
Grenzen vermitteln und ersetzt nicht die individu-
elle Analyse des jeweiligen Einzelfalls.
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