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Waunscharbeitgeber zu werden, ist in Zeiten
von Fachkraftemangel, Fluktuationen und
Dynamiken auf dem Arbeitsmarkt das Ziel
nahezu aller Betriebe und Unternehmen.
Aber wie wird man nun eigentlich DER
Arbeitgeber erster Wahl, fiir den sich
Fachkrafte auf dem Markt der Moglichkeiten
entscheiden? Und wie gelingt es, die
gewonnen Mitarbeitenden auch zu halten
und immer wieder auf das Neue zu
Uberzeugen?

Wer sich mit der Gewinnung neuer und

Bindung bestehender Mitarbeitenden
beschaftigt, kommt um die Begriffe
Arbeitgeberattraktivitit  und Employer

Branding nicht umher. Als Marke und
Identitat eines Arbeitgebers transportiert die
Employer Brand das kulturelle
Werteverstandnis sowie die Leistungen
eines Arbeitgebers nach auBen. Sie gibt

Orientierung, spannt einen
Erwartungshorizont und leistet
Entscheidungshilfe fur potenzielle

Bewerbende.

Dieser Leitfaden soll Licht ins Dunkel
bringen und ein Wegweiser fur kleine und
mittelstandische Unternehmen sein, um
sich im Markt der Wettbewerber als
attraktiver Wunscharbeitgeber Zu
positionieren. Denn die
Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes
machen deutlich: Alle Arbeitgeber - vom
kleinen Familienbetrieb bis zum grof3en
Mittelstandler - missen sich mit ihren
Attaktivitatspotenzialen auseinandersetzen.

Auf den kommenden Seiten erfahren Sie
daher nicht nur, was eine Employer Brand
ist, wie sie diese bilden, kommunizieren und
im Alltag verankern. Praktische und
anschauliche Beispiele aus unserer Region
sollen |hnen einen Anhaltspunkt und
Impulse fir die eigene Arbeit liefern. Dazu
dienen lhnen auch die Checklisten und
Notizseiten im hinteren Teil der Broschdre.






Unter Employer Branding versteht man den
Prozess rund um die Bildung, Positionierung
und Kommunikation einer Arbeitgeber-
marke. Diese beschreibt die ldentitit eines
Unternehmens als Arbeitgeber. Sie gibt
Bewerbenden einen Grund, sich fir ein
Unternehmen Zu interessieren und
Mitarbeitenden den Grund, weiterhin fir ein
Unternehmen arbeiten zu wollen. Employer
Branding ist dabei ein langfristiges,
strategisches Projekt, das unmittelbar mit
der Ubergreifenden Unternehmensstrategie
und ihren Zielen verbunden ist. Employer
Branding nutzt klassische Ansatze der
Markenbildung des  Marketings und
adaptiert diese auf die Gewinnung und
Bindung von Mitarbeitenden. Es verlangt
zudem auch interne Prozesse und
Entwicklungen eines Unternehmens hin zu
einem attraktiven Arbeitgeber, wie zum
Beispiel die Fdhrungskultur oder die
Arbeitsbedingungen. Employer Branding hat
demnach eine externe Perspektive auf
potenzielle Bewerbende und eine interne
Perspektive auf bestehende Mitarbeitende.

Der Prozess des Employer Brandings gliedert
sich in vier wesentliche Phasen:

e Analyse der IST-Situation
e Entwicklung der Employer Value

Propositions (EVP)
e Entwicklung der  Kommunikations-
strategie

e Erfolgsmessung und Optimierung

Die Basis aller weiteren Auseinander-
setzungen und MalBnahmen im Rahmen
des Employer Brandings ist eine Analyse
der aktuellen Situation. Damit
einhergehend sollten Sie sich und auch
Ihren bestehenden Mitarbeitenden in
Form von Mitarbeitendenbefragungen
oder Workshops die folgenden Fragen
stellen.

Stimmen lhre Bilder Uberein? Stechen
fur lhre Mitarbeitende andere Aspekte
hervor? Diese Antworten sowie die
Analysen im folgenden Kapitel geben
Aufschluss dartber, ob im Unternehmen
die richtigen Wege eingeschlagen
werden und welche Weichen im
Employer Branding gestellt werden
sollten.



DIE BAUSTEINE DER “
ARBEITGEBERATTRAKTIVITAT




Der Kern der Arbeitgebermarke ist die
Employer Value Proposition (EVP). Die
EVP ist das Werte- und
Nutzerversprechen, das Sie lhren
Mitarbeitenden als Arbeitgeber machen.
Sie umfasst damit alle materiellen und
immateriellen Angebote, Leistungen und
Werte, die |hre Mitarbeitenden bei Ihnen
erwarten dirfen, von der Gehaltsstruktur
und dem Standort lhres Unternehmens
Uber die kostenlose Obstschale und
Gesundheitstage bis zur Fihrungs- und
Kommunikationskultur.

lhre  Aufgabe im Kontext  der
Markenbildung ist es, mit der Employer
Value Proposition lhr
Alleinstellungsmerkmal als Arbeitgeber
herauszufinden, um es im Zuge jeglicher
Kommunikation mit Mitarbeitenden und
Bewerbenden geschickt zu prasentieren.
Aber woher weil3 man, welches das
eigene Alleinstellungsmerkmal ist?

Orientierung dafiir bilden die einzelnen
Bausteine der Arbeitgeberattraktivitat,
die Ihnen helfen, lhre Position in
verschiedenen - flr Mitarbeitende und
Bewerbende relevanten - Kategorien zu
identifizieren. Auf den folgenden Seiten
dieser Broschiire werden die einzelnen
Bausteine naher erlautert und
veranschaulicht.

Fragen Sie sich also:

Im Podcast "Coffee to Talk - Gesprache
Uber Personal und Fihrung" spricht das
Kompetenzzentrum Frau und Beruf
Minsterland mit
Unternehmensvertreter:innen und
Netzwerken aus der Region tiber Themen
der Fachkraftesicherung,
Mitarbeitendenbindung und das Potenzial
weiblicher Beschiftigter.

Auf den kommenden
Seiten werden Sie daher
an einigen Stellen den [gm ,!": =

Tlpp. finden, fir ein ganz ?-;'r:'l =
praxisnahes L=
Betriebsbeispiel in 1 -

unseren Podcast
reinzuhoéren.




Insbesondere die Vertreterinnen und
Vertreter der jlingeren Generationen
legen einen grofBen Wert darauf, sich in
ihrem Job selbstverwirklichen zu kénnen.
Damit einher geht auch, sich fachlich und
sozial weiterzuentwickeln und gemaf3 der
eigenen Talente und Fahigkeiten im
Unternehmen eingesetzt zu werden. Das
Angebot von Weiterbildungsmaoglich-
keiten suggeriert Mitarbeitenden, dass es
FUhrungskraften nicht nur um den
aktuellen Status-Quo des Wissens und
Konnens geht. Sie vermitteln damit, dass
die Mitarbeitenden es ihnen wert sind, sie
langfristig zu fordern.

Neben der Forderung durch
Weiterbildungsangebote kann auch die
Bereitstellung und Unterstlitzung von
unternehmensinternen Netzwerken zur

Entwicklung von  Mitarbeitenden
beitragen. Aber auch jeder Austausch mit
Gleichgesinnten branchenilbergreifend -
ob fachlich oder personlich - erweitert die
Perspektiven .

Mentorenprogramme im Unternehmen
dienen der gezielten Fo6rderung und
Unterstiitzung qualifizierter Fachkrafte
beim Aufstieg. Zudem sorgen Sie fir
einen grollen Transfer von Wissen, das
erfahrene Mitarbeitende sich abseits von
Lehrbichern Uber ihre langjahrige
Tatigkeit aufgebaut haben. Eben dieses
Wissen gilt es im Unternehmen zu sichern
und Uber Generationen weiterzugeben.

Wie sieht es aber abseits von klassischen,
hierarchischen Karrierewegen aus?
Gerade in kleineren Unternehmen gibt es
nur wenige Flihrungspositionen zu
besetzen. Dies muss jedoch kein Grund
sein, Mitarbeitenden keine weiteren
Karrierewege aufzuzeigen. Im Rahmen
von Fach- und Projektlaufbahnen kénnen
Sie lhren qualifizierten Mitarbeitenden
auch anderweitige Wege der
Weiterentwicklung ermdglichen und Ihre
Potenziale und Talente férdern.
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Erfahrungen  miteinander  teilen  und
gemeinsam  Interessen der Chancen-
gleichheit auf dem Arbeitsmarkt vertreten.
Sowohl die Unternehmerfrauen im
Handwerk (UFH) als auch der Verband
deutscher Unternehmerinnen stehen fir die
Vernetzung von Unternehmerinnen und

berufstitigen Frauen. Wo liegen die
Herausforderungen dieser Zeit? Wofir
braucht es die stirkere Vernetzung von
Frauen und welche Tipps haben die
erfahrenen  Networkerinnen fiir junge
Frauen und Personalverantwortliche in
Betrieben?

Tatjana Lanvermann ist Mitgeschaftsfiihrerin
im eigenen Familienbetrieb, einem
Handwerksunternehmen im Sanitar- und
Heizungsbereich in Borken. Als junge
Unternehmerin  ist sie  Mitglied der
Unternehmerfrauen im  Handwerk im
Arbeitskreis Borken geworden. Sich fachlich
weiterbilden zu kénnen, mit Gleichgesinnten
in den Austausch kommen und voneinander
lernen. Diese Vorteile des Netzwerkes haben
sie begeistert und so ist sie von der Leitung
des Arbeitskreises Uber den Vorsitz im
Landesverband zur Bundesvorsitzende der
Unternehmen gekommen. Engagiert setzt
sich fur die Chancengleichheit von
weiblichen Beschéaftigten im Handwerk,
Nachwuchssicherung und das Image des
Handwerks im Allgemeinen ein.

Auch Dr. Marie-Theres Thiell bringt ein
groBes Mal3 an Erfahrungen in Beruf und
Netzwerken in das Gesprach ein. 30 Jahre
lang war sie in der Energiewirtschaft tatig, 15
Jahre davon im Vorstand von RWE. Seit sie
aus dem operativen Geschaft ausgestiegen
ist, arbeitet sie freiberuflich und als
Netzwerkerin. |hre Erfahrungen als Frau in
einer mannerdominierten Branche haben sie
dazu gebracht, sich Austausch und
Unterstiitzung in Netzwerken zu suchen. Den
wertschatzenden und sinnstiftenden
Mehrwert dieser Verbindungen fordert sie
heute mit ihrer Arbeit beim Verband
deutscher Unternehmerinnen.



Die Arbeitswelt ist dynamisch und
schnelllebig - gepragt von immer neuen
Trends, der Digitalisierung und globalen
Entwicklungen. Mitarbeitende sind in
ihrem  Arbeitsalltag  eben  diesen
Dynamiken ausgesetzt, miissen sich
anpassen, neu lernen und
weiterentwickeln. In diesen Zeiten die
Leistungsfahigkeit und Gesundheit lhrer
Mitarbeitenden aufrecht zu erhalten und
in Themen wie der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, der
Gesundheitsforderung sowie der Work-
Life-Balance aktiv Lésungen zu schaffen,
beeinflusst maf3geblich die Attraktivitat
als Arbeitgeber.

Machen Sie sich bewusst: Wer sicher
sein kann, dass sich familidre und private
Verpflichtungen, ehrenamtlich ausgetibte
Tatigkeiten und die Ausgleich bringenden
Hobbys gut mit dem Job in Einklang
gebracht werden kénnen, hat den Kopf
fur berufliche Aufgaben und
Herausforderungen frei. lhre Aufgabe
und Herausforderung als Arbeitgeber
dabei ist es, die Individualitdt Ihrer
Mitarbeitenden zu sehen und zu
beriicksichtigen.

Setzen Sie sich auch hier mit lhren
Mitarbeitenden an einen Tisch und
identifizieren Sie die Kernbedirfnisse
Ihrer Belegschaft. Seien Sie mutig und
kreativ, probieren Sie Malnahmen aus
und prifen Sie, wie gut sich diese mit
lhren unternehmerischen
Rahmenbedingungen vereinbaren lassen.
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Lebensphasenorientierte Personalpolitik
bedeutet, auf alle Mitarbeitenden zu
schauen und sie je nach Lebensphase zu
unterstiitzen. In einem motivierenden

Gesprach zeigen Henning Stroers,
Vereinbarkeitsexperte im
Forschungszentrum Familienbewusste

Personalpolitik (FFP) in Minster) und
Katharina Schaffstein-Kutschelis,
Geschaftsfiihrerin beim
Handwerksunternehmen Herber & Petzel
Gebaudetechnik, dass auch kleine und
mittelstandische Unternehmen dem Thema
aktiv. und |6sungsorientiert begegnen

konnen. Worauf es ankommt und welche
ersten Schritte noétig sind, erklaren sie ganz
praktisch.

b

Warum ein Kind kein Ausschlusskriterium fir
ein erfolgreiches Berufsleben ist, welche
Schranken aufgebrochen werden miissen
und was Unternehmen tun koénnen: Die
Expertinnen der dritten Folge sind nicht nur
erfolgreich berufstatig und Midtter. Sie
engagieren sich zudem ehrenamtlich im
Netzwerk Working Moms e.V. in Minster.
Daniela Kooijman, Mitgeschaftsfiihrerin bei
Traude Kooijman Consulting, und Julia
Drosselmeyer, IT Project Managerin bei
Ernsting’s Family, berichten von ihren
personlichen Erfahrungen und
Losungswegen,  die Forderungen  an
Arbeitgeber und wie die Working Moms
berufstatige Mitter  vernetzen und
unterstutzen.



Insbesondere die jlngeren Generationen
auf dem Arbeitsmarkt legen einen grof3en
Wert auf die immateriellen, weichen
Faktoren und Leistungen, die Arbeitgeber
Ihnen bieten. Sie wissen um den grof3en
Stellenwert, den Arbeit und Beruf in Ihrem
Leben einnehmen und wiinschen sich
hierfir eine gute Arbeitsatmosphare,
Wertschatzung und Raum zur
Selbstverwirklichung. Aus diesem Grund
hat die Fihrungs-, Kommunikations- und
Arbeitskultur eine grol3e Bedeutung fir
die Attraktivitat eines Arbeitgebers und
sollte auch fiir Ihre Arbeitgebermarke eine
wichtige Rolle spielen.

FUhrungskrafte haben einen wesentlichen
Einfluss darauf, wie die Kultur in einem
Unternehmen gepragt und gelebt wird. Sie
sind Vorbilder und sollten sich dieser Rolle
in ihrem alltaglichen Handeln bewusst
sein.  Fir die Erarbeitung lhres
Nutzerversprechens an Arbeitnehmende
ist es folglich wichtig, zu identifizieren, wie
nahbar und erreichbar die Fihrungskrafte
in lhrem Unternehmen sind, welcher Stil
von Fihrung in lhrem Haus gelebt wird
und wie mit hierarchischen Strukturen
umgegangen wird.

In diesem Zusammenhang spielen auch die
internen  Kommunikationsablaufe eine
bedeutende Rolle. Haben Mitarbeitende
den Eindruck transparent und schnell Gber
Entscheidungen informiert zu werden,
beeinflusst dies die Wahrnehmung Uber
die im Unternehmen gelebte Kultur
positiv.

VY Vet ol = d =1L
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Die erfolgreiche und gezielte Ansprache
sowie Rekrutierung neuer Mitarbeitender
hat in Zeiten des Fachkraftemangels eine
vollig neue Bedeutung bekommen. Heute
gilt es, potenzielle Bewerbende zu
erreichen, bevor sie Uberhaupt auf der
Suche nach einem neuen Job sind. Und es
gilt sie von der Vertragsunterschrift an zu
halten und binden.

Im Kontext Ihres Auftretens in der
Rekrutierung sollten Sie sich fragen, Uber
welche Kandle Sie neue Mitarbeitende
finden und welche Wege Sie dabei gehen.
Greifen Sie auf Programme "Mitarbeitende
werben Mitarbeitende" zurlick, zeigen Sie
Ihren bestehenden Mitarbeitenden, dass
Sie lhnen vertrauen und lhre Position
schatzen. Eine Win-Win-Situation kann
entstehen, wenn Sie  bestehende
Mltarbeitende binden und neue,
qualifizierte Mitarbeitende rekrutieren
(lassen).

Sind neue Mitarbeitende gefunden, gilt es
diese sowohl fachlich als auch sozial und
kulturell ins Unternehmen einzufiihren.
Unter dem Stichwort "Onboarding" wird
dieser Prozess und seine Bedeutung fur
die Steigerung der
Mitarbeitendenloyalitdt, Produktivitat und
Motivation beschrieben. Onboarding lasst
sich in drei wesentliche Phasen
unterteilen: Vorbereitung, Orientierung
und Integration.



Die Vorbereitungsphase beginnt mit dem
Unterschreiben des Arbeitsvertrages. Hier ist
es wichtig, den neuen Mitarbeitenden zu
vermitteln, dass Sie sich auf ihren Start freuen.
Halten Sie in dieser Phase Kontakt und zeigen
Sie mit kleinen Gesten lhre Vorfreude.
Bereiten Sie parallel die Einarbeitung und den
Einstieg ins Unternehmen strukturiert vor.
Nehmen Sie |hrem neuen Teammitglied die
Aufregung vorm ersten Tag und sorgen selbst
dafir, dass alles reibungslos funktioniert.

Die Orientierungsphase beginnt mit dem
ersten Tag und erstreckt sich lber die erste
Arbeitswoche. Im Fokus steht hier, das neue
Teammitglied einerseits mit dem
Unternehmen und dem neuen Arbeitsplatz
vertraut zu machen und andererseits die
Zugehorigkeit zum Unternehmen und den
Kolleginnen und Kollegen aufbauen.

Die Integrationsphase geht schlieflich bis
zum Ende der Probezeit. Wichtig ist hier eine
Vertiefung der Integration neuer
Mitarbeitender ins Team. Ziel ist es in dieser
Phase, durch Wertschatzung die emotionale
Bindung an das Unternehmen und die
Unternehmenskultur zu starken.

N KOMPETENZZENTRUM FRAU & BERUF
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Die Backerei Geiping hat ihre Einarbeitung in
ein  Rundum-Angebot gewandelt. Neue
Mitarbeitende werden von der ersten
Kontaktaufnahme bis Wochen nach dem
Einstieg unterstitzt und begleitet. Im
Podcast berichtet Nicole Kuhlmann ganz
praktisch von ihren Angeboten. Wer das
Thema Onboarding nicht alleine angehen
und regionale Unterstlitzung in Anspruch
nehmen mochte, ist bei Monika Leiking und
ihren Kolleginnen vom Miinsterland e.V. an
der richtigen Adresse. Mit dem Angebot
Onboarding@Miinsterland unterstiitzt das
Team Fachkrdfte beim Onboarding in der
Region und Arbeitgeber beim Employer
Branding und Standortmarketing.

4
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Insbesondere in den MINT-Berufen ist die
Arbeitskrafteliicke  immens.  Stereotype,
Klischees und eine Vernachlassigung der
Zielgruppe Frauen bei der
Personalgewinnung sind Faktoren, die dieser
Problematik nicht entgegenwirken. Sophia
Klein,  Vertriebsingenieurin  bei  Bernd
Minstermann GmbH & Co. KG, und Dérthe
Masemann, Geschaftsfihrerin vom MExLab
ExperiMINTe, sprechen liber das Aufbrechen
von Kilischees, die Unterstlitzung junger
Madchen bei der Berufsfindung und welche
Wege Betriebe gehen kénnen, um mehr
Frauen fir MINT Berufe zu gewinnen.
Vorbilder sichtbar machen und praktische
Erfahrungen ermaéglichen - das sind nur zwei
der Tipps, die Sophia Klein und Doérthe
Masemann in ihrem  Gespriach  fir
Unternehmen herausarbeiten.



Neben vielen weichen, immateriellen
Faktoren wie der Atmosphare und Kultur
in lhrem Unternehmen, sind es letztlich
auch harte, materielle Faktoren, die lhre
Attraktivitat als Arbeitgeber
mitbestimmen. Dazu zadhlen finanzielle
Anreize genauso wie der Standort lhres
Betriebes, die Arbeitsausstattung und
Arbeitszeitgestaltung. Nicht alle dieser
Faktoren koénnen Sie vollumfanglich
ausgestalten, aber dennoch sollten sie im
Aufbau lhrer Arbeitgebermarke
berlicksichtigt werden. Wo liegen lhre
Starken, die es in den Fokus zu riicken
gilt? Wo liegen Schwachen, derer Sie sich
bewusst sind und die Sie mit lhren Starken
ausbtigeln kénnen?

Im Rahmen der Entwicklung Ihrer
Arbeitgebermarke empfiehlt es sich, eine
umfassende Starken-Schwachen-Analyse
anzustreben. Listen Sie alle Aspekte und
Starken, die Sie im vorangegangenen
gesammelt auf und stellen Sie diese den
Schwachen gegeniiber. Welche Chancen
ergeben sich aus lhrem Profil? Welche
Aspekte sollten verstarkt in den Fokus der
AuBendarstellung riicken?

VY Vet ol = d =1L
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Sie haben sich nun intensiv mit sich als
Arbeitgeber auseinandergesetzt, haben
Ihre Leistungen und Werte unter die Lupe
genommen. lhre individuellen
Auspragungen und Positionen in den
einzelnen Bausteinen erschaffen in einem
Bild zusammengesetzt nun lhre
Arbeitgebermarke - Ihre Employer Brand.

Mit der Arbeitgebermarke haben Sie lhre
Identitat geschaffen und festgelegt, wer
Ihr Unternehmen als Arbeitgeber ist und
sein mochte. Nun gilt es diese ldentitat
vom Papier in den gelebten Alltag und die
Offentlichkeit zu holen. Lassen Sie lhre
Mitarbeitenden tagtaglich spiren, wofir
Ihr Unternehmen steht und warum es sich
lohnt, fiir Sie zu arbeiten. Zeigen Sie
externen, warum Sie der richtige
Arbeitgeber sind. Die Arbeitgebermarke
kann dabei als Richtungsweiser fir
Entwicklungen im Unternehmen dienen.
Denn sie gibt vor, welche Leistungen,
Malnahmen und Angebote fr
Mitarbeitende und potenzielle
Bewerbende in die Kultur und das
Werteverstandnis lhres Unternehmens
passen. Authentizitat und
Glaubwiurdigkeit sollten in der Folge
dessen oberste Prioritit bei der
Einflhrung neuer Malnahmen haben.
Nur wer Ehrlichkeit zwischen der nach
innen gelebten und nach aul3en
vermittelten Kultur ausstrahlt, wird sich
langfristig als attraktiver Arbeitgeber
positionieren kénnen.
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Die zielgruppengerechte Kommunikation
der  Arbeitgebermarke und ihrer
Kernbotschaften ist  wichtig, um
aufzufallen. SchlieBBlich geht es darum,
ein stetiges Bild positiver Assoziationen
in der Offentlichkeit zu schaffen.
Sichtbarkeit und ein positives Image
gelten damit als die obersten Ziele der
externen Arbeitgeberkommunikation.

Die Stellen, an denen Sie Ilhre
Botschaften streuen konnen und sollten
sind vielfaltig. Ob im personlichen
Gesprach, der digitalen Stellenanzeige
oder dem Karrierepart der
Unternehmenswebsite - die Kanile
spiegeln kein "entweder oder" wieder.
Sie sollten vielmehr in Erganzung
zueinander genutzt werden.
Tiefergehende Ziele und Zielgruppen
entscheiden dabei (ber die explizite
Form der Kommunikation.

Insbesondere zur Ansprache der jungen
Nachwuchskrafte gehoren eine gepflegte
Website und Social Media Kanale zu den
wichtigsten Kommunikationsplattformen
fur den ersten Kontakt mit potenziellen
Bewerbenden.

Auf den nachfolgenden Seiten finden Sie
eine Ubersicht wichtiger
Kommunikationskanale fur Ihre
Arbeitgeberkommunikation. Neben den
Eigenschaften und Merkmalen, die die
jeweilige Plattform mit sich bringt,
kénnen Sie ebenso hilfreiche Tipps lesen,
wie Sie den groBBtmoglichen Nutzen
daraus ziehen kénnen.

Sie steigern die Bekanntheit ihres
Unternehmens gegenlber
potenziellen Bewerbenden.

Sie positionieren die Werte und
Kultur lhres Unternehmens
offentlich und zeigen damit,
warum es sich lohnt bei Ihnen zu
arbeiten. Arbeitnehmende, die
aktuell unzufrieden sind, motiviert
dies gegebenenfalls zu einem
Wechsel.

Sie erh6hen die Anzahl an
Initiativbewerbungen und
Interessierten an ihrem
Unternehmen.



Unternehmenswebsite

"Alle Wege fiihren nach Rom!" Und
auf die Unternehmenswebsite. Sie
ist der digitale Anker lhrer
Kommunikation. Hier suchen
Bewerbende nach den wichtigsten
Informationen.

Bewerbungsgesprach

Im Rahmen des
Bewerbungsgesprachs  bewerben
auch Sie sich bei der Kandidatin
oder dem Kandidaten. Es ist der
erste, intensive personliche Kontakt
zwischen lhnen.

Arbeitgeberbewertungsportale

Bewerbende greifen haufig auf
Portale wie kununu zuriick, um sich
einen Eindruck eines
Arbeitgebenden zu verschaffen und
erhoffen sich einen ehrlichen
Eindruck. Nutzen Sie die Plattform
aktiv, um sich zu prasentieren.

Stellenanzeige

Haufig ist die Stellenanzeige der
Aktivator, der Jobsuchende zu
Interessenten und letztlich zu
Bewerbenden macht. Darum muss
die Stellenanzeige neugierig
machen und Zu weiteren
Handlungen aktivieren.

Social Media

Uber die sozialen Medien kdnnen
Sie einen alltagsnahen Eindruck
Ihres Unternehmens und lhrer
Arbeitskultur vermitteln, mit lhrer
Nutzerschaft interagieren und
kommunizieren.

Weiterempfehlung

Die eigenen Mitarbeitenden gelten
als der glaubwirdigste Kanal,
wenn es um die Platzierung als
attraktiver Arbeitgebender geht.
Sie als Bot-schafterinnen und
Botschafter zu nutzen, ist ein
effektiver Weg.
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Die Karrierewebsite stellt den Kern und digitalen
Anker ihrer Kommunikation als Arbeitgeber dar. Sie
sollte sich als eine wesentliche Rubrik auf jeder
Unternehmenswebsite schnell und intuitiv finden
lassen. Als Anker und Hafen all lhrer
KommunikationsmaBnahmen bindelt sie alle
wichtigen Informationen und liefert Interessierten
Ubersichtlich alle Antworten auf ihre Fragen rund
um das Unternehmen als Arbeitgeber.

Ob Social Media, Stellenanzeige oder ein
personliches Gesprach - all diese Kanale aktivieren
Interessierte. In jedem Fall werden sie die Website
aufsuchen, um nach detaillierten Informationen
rund um Bewerbungsverfahren, explizite Stellen
und Arbeitgeberleistungen zu suchen. Man
bezeichnet dies als Candidate Journey also die
Reise, die alle potenziellen Bewerbenden
durchlaufen, um zu lhnen zu gelangen. Was sollte
dabei unbedingt beachtet werden?



Die Inhalte. Die Inhalt der Karrierewebsite lassen sich in vier wesentliche und
wichtige Kategorien unterteilen. Zum einen bedarf es an detaillierten
Informationen rund um die méglichen Berufe und Ausbildungsangebote sowie
das Unternehmen als Arbeitgebender. Vergessen Sie nicht, dass Sie auf dieser
Seite nicht lhr Unternehmen mit Dienstleistungen und Produkten prasentieren
sondern sich als Arbeitgebender mit Unternehmenskultur, und Werten sowie
den Leistungen, die Sie lhren Mitarbeitenden bieten. Zudem ist eine Ubersicht
offener Stellen auf jeder Karriereseite Pflicht. Daneben kénnen Sie mit
transparenten Infromationen rund um Bewerbung und Einstellung positiv
auffallen.  Zuletzt dirfen auch personliche  Ansprechpersonen zu
unterschiedlichen Fragen nicht fehlen.

Die Auffindbarkeit. Geben Sie der Karriereseite im Rahmen lhrer Website eine
prasente Platzierung. Wer die Website besucht, sollte sie auf einen Blick finden
und in wenigen Klicks erreichen. Eine strukturierte Untergliederung bietet sich an,
damit Interessierte einfach an die Informationen gelangen, die sie suchen. Eine
Kategorisierung nach Einstiegslevel (z. B. Praktikum, Ausbildung, Studium,
Berufseinsteiger, Berufserfahrene) eignet sich hierfir.

Die Ansprechpartner:innen. Verleihen Sie der Website mit expliziten persénlichen
Ansprechpartner:innen ein Gesicht. Vermeiden Sie allgemeine E-Mail-Adressen
und Telefonnummern. Fir Interessierte senkt sich die Hemmschwelle mit Ihnen in
Kontakt zu treten, wenn sie in ein nettes Gesicht auf der Website blicken. Kénnten
Sie nicht neben einem Personalverantwortlichen beispielsweise einen
Auszubildenden fiir Fragen rund um die Ausbildung benennen?

Die emotionale Ansprache. Ziehen Sie die Besucherinnen und Besucher ihrer
Website emotional in lThren Bann. Wer die Website besucht, ist bereits aktiviert
und interessiert, sich mit lhrem Unternehmen naher zu befassen. Gelingt es lhnen
die Emotionen anzusprechen und lhre Unternehmenskultur erlebbar zu machen,
steigern Sie die Wahrscheinlichkeit einer Kontaktaufnahme und Bewerbung. Bild-
und Videoelemente sind dabei ein Mittler von Emotionen ebenso wie personliche
Einblicke in das Unternehmen und lhre Belegschaft. Achten Sie darauf authentisch
zu bleiben und nutzen Sie lhre eigenen Mitarbeitenden als Testimonials in Bild,
Wort und Video anstelle von Stockfotos.
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Kaum ein Weg flhrt heute an den sozialen
Netzwerken vorbei und das ist auch gut so.
Wer  potenzielle Mitarbeitende  und
insbesondere Auszubildende sowie junge
Fachkrafte erreichen mochte, findet in den
sozialen Netzwerken eine Plattform, auf der
sich die junge Generation informiert und mit
Unternehmen interagiert. Die Nutzung
sozialer Netzwerke hilft nicht nur das Image
eines modernen  Arbeitgebenden zu
schaffen, es erméglicht auch eine Steigerung
der Bekanntheit, eine Erweiterung der
Zielgruppen sowie alltagsnahe Einblicke in
Arbeitsatmosphare und
Unternehmenskultur.

Die sozialen Netzwerke stellen damit eine
einfache und zugleich kostenglinstige
Moglichkeit dar, unentdeckte Talente und
qualifizierte Bewerbende zu erreichen und
Zu gewinnen.

Bewerbende nutzen die sozialen Netzwerke
neben der Karrierewebsite, um sich lber ein
Unternehmen zu informieren. Im Gegensatz
zur Website liegt der Fokus in den sozialen
Netzwerken jedoch mehr auf den weichen
und emotionalen Faktoren
(Arbeitsatmosphare, Zusammenarbeit,
Arbeitskultur)

Streuen Sie Neuigkeiten wie zum
Beispiel Jubilaen, Events,
Neueinstiege  und  erfolgreiche
Projekte aus dem Unternehmen.

Gewahren Sie Einblicke in den
Arbeitsalltag und die
Zusammenarbeit im Unternehmen

Stellen Sie bestehende und neue
Mitarbeitende im Kontext einer
Teamvorstellung den Followern vor

Informieren Sie Uber Ausbildungs-
und Jobangebote,
Bewerbungsprozesse sowie Benefits
und Leistungen als Arbeitgeber.

Zeigen Sie sich personlich und
nahbar und geben lhrem
Unternehmen ein Gesicht

Bleiben Sie professionell aber nicht
zu ernst, versuchen Sie Geschichten
zu erzahlen

Nutzen Sie alle Formate, die lhnen
die Plattform zur Verfligung stellt
(Bild, Text, Audio, Video, etc.)

Nutzen Sie Social Media als
Berlihrungspunkt, um Interessierte
auf die Website zu locken



e 21 Mio. Nutzer deutschlandweit
e 65% der 14 bis 29-Jahrigen und 21% der 30 bis 49-Jahrigen sind Nutzer
e Im Fokus stehen Bild- und Videoinhalte (Feed-Post, Story, Reels, IGTV)

\

¢ 32 Mio. Nutzer deutschlandweit
o 44% der 14 bis 29-Jahrigen und 34% der 30 bis 49-Jahrigen sind Nutzer

Im Fokus stehen Textposts mit Bild- und Videoinhalten

e 16 Mio. Nutzer deutschlandweit
)( e Nutzer Gberwiegend Berufserfahrene mit Studienabschluss

Prasentation des Arbeitgeberprofils, Veroffentlichung von Stellenanzeigen,
Posts

¢ 16 Mio. Nutzer im deutschsprachigen Raum

e Nutzer Gberwiegend Berufserfahrene mit Studienabschluss

e Prasentation des  Arbeitgeberprofils, = Veroffentlichung  von
Stellenanzeigen, Posts

e 58 Mio. tagliche Nutzer deutschlandweit
@ o 95% der 14 bis 29-Jahrigen und 87% der 30 bis 49-Jahrigen sind Nutzer

e Nachrichtendienst zur personlichen Beantwortung von Fragen rund um
Ausbildung und Co.

e 1,4 Mio. tagliche Nutzer deutschlandweit
e 9% der 14 bis 29-Jahrigen und 4% der 30 bis 49-Jahrigen sind Nutzer

e Im Fokus stehen unterhaltende Videos, Challenges und Mitmachaktionen
zur Vermittlung von Unternehmenskultur und -werten
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Das Team. Stellen Sie ein Team zusammen, das die Social Media Aktivitaten plant
und umsetzt. Verteilen Sie Verantwortlichkeiten. Holen Sie mit Auszubildenden
und jungen Mitarbeitenden die Zielgruppe mit ins Boot.

Die Zielgruppe. Definieren Sie ihre Zielgruppen so detailliert wie mdglich. Wen
mochten Sie mit der Kommunikation erreichen? Erstellen Sie besipielhafte
Vertreter und Uberlegen Sie genau, was diese Personen auszeichnet. Was
interessiert sie? Wie alt sind sie? Wie verhalten sie sich?

Die Ziele. Definieren Sie die expliziten Ziele, die Sie mit lhrer Social Media Arbeit
verfolgen. Machen Sie sich die Ziele so greifbar wie mdéglich, um Kanal und Inhalte
daran anzupassen und den Erfolg tiber die Statistiken der Plattformen zu messen.

Der Kanal. Wiahlen Sie den fiir Sie passenden Kanal auf Basis lhrer Zielgruppe und
Ihrer strategischen Ziele aus. Was und wen wollen Sie erreichen? Welchen Kanal
nutzt die Zielgruppe ohnehin schon?

Die Inhalte. Planen Sie die Inhalte und Themen lhrer Kommunikation. Gibt es
regelmallige Kategorien? Wie wire es mit einem Bewerbungs-FAQ, in dem sie
haufige Fragen aufgreifen und beantworten? Oder eine wochentliche Vorstellung
der Jobs in lhrem Unternehmen? Koénnten die Azubis einen Einblick in ihren
Arbeitstag geben? Welche Hashtags sollen lhre Inhalte kategorisieren?

Die Organisation. Damit die Social Media Arbeit nicht zu einer Last wird, ist die
Organisation und Planung das A und O. Uber die Einfilhrung eines
Redaktionsplanes kénnen Postings langfristig vorgeplant werden,
Verantwortlichkeiten verteilt und ein Uberblick geschaffen werden.

Die Community. Nutzen Sie Social Media fiir das, was es ist: ein Netzwerk. Binden
Sie Ihre Community (Nutzerschaft) aktiv in Ihre Kommunikation ein, interagieren
Sie mit ihr und vernetzen sich mit anderen Profilen.



Die Stellenanzeige ist das Einfalllstor fir
einen potenziellen neuen Mitarbeitenden in
Ihr Unternehmen. Wir wiinschen uns dabei,
dass ein Interessierter oder eine
Interessierte lhre Anzeige aufmerksam
durchliest, sich angesprochen fihlt und
bewirbt . Was meist vergessen wird: Parallel
lesen die Interessierten weitere Anzeigen,
Uberfliegen diese, vergleichen sie und
Ubersehen vermutlich das ein oder andere
Detail in lhrer Anzeige. lhre Stellenanzeige
muss also so kurz und pragnant wie moglich
gestaltet sein und zugleich passend und
offen fir alle relevanten Zielgruppen.

Wie das gelingen kann und worauf Sie
unbedingt achten sollten, soll die folgende
Ubersicht erldutern.

Zundachst sollten Sie einen klaren Aufbau fiir
Ilhre Stellenanzeige wahlen. Es eignet sich
dabei mit einem Headerbild sowie |hrem
Logo zu starten gefolgt von dem Titel der zu
besetzenden Stelle. Stellen Sie im Nachgang
Ihr Unternehmen kurz und biindig vor. Nun
geht es in den wesentlichen Part der
Stellenzeige Giber: Welche Tatigkeiten sollen
ausgefiihrt werden? Welche Anforderungen
werden an den Bewerbenden gestellt? Was
darf der Bewerbende von lhnen erwarten?
Was bieten Sie als Arbeitgeber? Schlie3en
Sie die Anzeige mit wesentlichen Formalia
sowie den Kontaktdaten der
Ansprechsperson ab.

Versuchen Sie lhre Aufzahlungen
auf 4 bis 6 Punkte pro Bullet Point
zu reduzieren

Arbeiten Sie mit Aktiv-
Formulierungen

Formulieren Sie lhre Anforderungen
in  Handlungen und weniger in
Merkmalen (z.B. "Sie arbeiten gern
analytisch" anstelle von "Sie sind
ein:e Analytiker:in")

Bleiben Sie ehrlich und authentisch
und setzen Sie keine leeren
Versprechungen

Welche Anforderungen sind
tatsachlich no6tig? Weniger ist an
dieser Stelle mehr!

Lassen Sie |hre Unternehmenskultur
zwischen den Zeilen sprechen und
vermitteln den Lesenden einen
Eindruck davon, was Sie kulturell bei
Ihnen erwarten diirfen

Wahlen Sie die richtige Ansprache.
Insbesondere  junge  Menschen
fihlen sich von einer Du-Kultur
angesprochen. Doch sollten Sie in
der Stellenanzeige nur das "Du"
wahlen, wenn Sie auch im gesamten
Prozess per Du sind.
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Eine zielgruppengerechte Kommunikation ist
ausschlaggebend fiir die erfolgreiche
Platzierung der Arbeitgebermarke bei
potenziellen Bewerbenden. Die Auswahl
geeigneter Kanidle und Themen ist dabei nur
ein notwendiger Schritt. Wer Interessierte
aller Geschlechter mit seiner Kommunikation
einfangen mochte, muss auch an dieser
Stelle auf eine  zielgruppengerechte
Ansprache setzen. Denn wie wollen Sie
weibliche Fachkrafte gewinnen, wenn sich
diese in der Ansprache ausgeschlossen
fahlen. Wir haben drei kurze Tipps fir eine
gendersensible Kommunikation parat.

Die Sprache. Der erste Schritt fiir eine
gendersensible Kommunikation st
natdrlich die Sprache selbst.
Reflektieren Sie einmal lhre derzeitige
Ansprache: Umfasst diese mannliche
und weibliche Bewerbende
gleichermalen? Binden Sie im Rahmen
der Sprache auf der Website, in den
sozialen Medien, in den
Stellenanzeigen und im Alltag explizit
alle Geschlechter mit ein. Welche
Form Sie dabei wahlen, bleibt lhnen
Uberlassen, einige Beispiele kdnnten
Impulse geben.

Aus Mitarbeitern werden Mitarbeiter

Die Bildsprache. Insbesondere
in den sozialen Netzwerken
und der schnelllebigen Online-
Kommunikation sagt ein Bild
haufig mehr als 1000 Worte.
Was sehen Interessierte, wenn
sie lhre Kanidle besuchen?
Zeigen Sie ein vielfaltiges Team
und Arbeitsumfeld, indem Sie
mannliche wie auch weibliche
Kolleginnen und Kollegen
gleichermal3en darstellen.
Versuchen Sie auch in der
Bildsprache gendersensibel zu
sein.

Die Haltung. Bilder, Worte, Texte
- entscheidend flr eine
gendersensible Kommunikation ist
vor allem auch lhre Haltung. Seien
Sie authentisch und ehrlich, wenn
es um Geschlechterfragen in
Ihrem Unternehmen geht. Wenn
die Haltung stimmt und ehrlich
vermittelt wird, werden Sie
merken, wie Sie einen neuen
Zugang zu lhrer Zielgruppe
erhalten.

und Mitarbeiterinnen, Mitarbeitende,

Mitarbeiter:innen oder Mitarbeiterinnen. Aus Chefs werden Chefs und Chefinnen

oder Fliihrungskrafte
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Dieser Leitfaden hat bereits viele Informationen rund um den Aufbau und die
Kommunikation der eigenen Arbeitgeberattraktivitit geliefert. Haben Sie das
bereits gewusst oder sogar schon bei sich etabliert? Stellen Sie Ihre Aktivitdten auf
den Prifstand und ermitteln Sie anhand unseres Selbsttests lhren personlichen
Optimierungs- und Handlungsbedarf.

Wir wissen und kénnen benennen, was unsere Mitarbeitenden an
uns als Arbeitgeber schatzen.

Wir wissen und kdnnen benennen, was Bewerbende (iberzeugt,
sich bei uns zu bewerben.

Wir haben klar definierte Kernbotschaften, die unsere
Leistungsversprechen reprasentieren.

Wir wissen genau, welche Zielgruppen wir als Arbeitgebender
ansprechen.

Wir wissen, wie und wo sich unsere Zielgruppen tber Themen
rund um Beruf und Karriere informieren und was sie interessiert.

Wir kommunizieren unsere Arbeitgebermarke tber verschiedene
Online- und Offline-Kanale.

Wir haben eine prasente Karriereseite auf unserer Website fiir
Informationen rund um Stellen, Ausbildung und unsere
Unternehmenskultur.

Wir nutzen die sozialen Netzwerke, flr einen modernen und
authentischen Einblick in unser Unternehmen als Arbeitgebender.



Social Media nutzen

Wir posten regelmaRig auf unseren sozialen Netzwerken tber
Themen rund um die Arbeit in unserem Unternehmen.

Wir setzen in den sozialen Netzwerken auf eine zielgruppenge-
rechte Ansprache.

Wir haben verschiedene thematische Kategorien, liber die wir
kommunizieren, um unser Profil lebendig darzustellen.

Wir greifen auf die verschiedenen Funktionen von Bild, Text und
Video zuriick, um unser Profil vielfaltig zu gestalten.

Wir binden unsere Zielgruppe in unsere Kommunikation ein,
indem wir aktiv Fragen stellen, Interaktionsmdoglichkeiten schaffen
und auf Kommentare und Nachrichten reagieren.

Ja

® 6 6 6 0

Teils,
teils

C

Selbsttest: Wie gut kommunizieren Sie
lhre Arbeitgeberattraktivitat?

Ausbau- Nein
fahig
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Selbsttest: Wie gut kommunizieren Sie
lhre Arbeitgeberattraktivitat?

Addieren Sie die erreichten Punkte.

Toll - Ihr Unternehmen kommuniziert die Arbeitgeberattraktivitit bereits aktiv
und strukturiert!

Bleiben Sie dran und bauen Sie lhre Kanile weiter aus. Vielleicht findet sich ja mal
die ein oder andere kreative Idee, um lhre Ziele immer wieder neu erreichen

Wir freuen uns, wenn Sie Interesse haben, Ihre Erfahrungen und Ideen mit anderen
zu teilen. Wir suchen stets engagierte Praxispartner:innen fir unsere Veranstal-
tungen und bieten Unternehmen gerne eine Plattform, die positiven Beispiele zu
zeigen.

Sie sind auf dem richtigen Weg und sind bereits viele wichtige Schritte gegangen,
um sich als attraktiver Arbeitgeber zu zeigen!

Sicherlich gibt es noch die ein oder andere Stellschraube, an der Sie drehen
kénnen, um mit Ihren Leistungen noch prasenter zu werden oder Ihre Kanale noch
aktiver zu bespielen. Nehmen Sie sich die Zeit und planen Sie lhre Aktivitaten
strategisch vor.

Die Kommunikation lhrer Arbeitgeberattraktivitit konnte noch aktiver sein!
Gehen Sie das Projekt geordnet an!

Schauen Sie sich einmal bei uns um, vielleicht bieten lhnen unsere Leitfaden
wichtige Hilfestellungen. Beginnen Sie bei der Analyse und tasten sich langsam an
Strategie und Umsetzung heran. Bendétigen Sie Hilfestellungen? Wir helfen Ihnen
gerne weiter.
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VORBILDFRAUEN
AUS DEM
MUNSTERLAND

_—
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Weitere praxisnahe Beispiele aus dem
Minsterland finden Sie in unserer Broschiire
zur Interviewreihe "Vorbildfrauen aus dem
Minsterland". Sie zeigt, wie vielfaltig Frauen
in unserer Region tatig sind. Sie prasentiert
Lebenswege von beeindruckenden
Personlichkeiten und regt immer wieder zum
Nachdenken an. Die ,Vorbildfrauen im
Minsterland“ sind selbststandige
Unternehmerinnen, Netzwerkerinnen,
stehen in Personalverantwortung oder gehen
ihren Weg in mannerdominierten Berufen.
Viele haben bereits Arbeitgeber im Ricken,
die ihnen Moglichkeiten fur
gleichberechtigte Karrierechancen bieten.

Im Podcast "Coffee to Talk - Gesprache lber
Personal und Fihrung" spricht das
Kompetenzzentrum  Frau und  Beruf
Minsterland mit
Unternehmensvertreter:innen und
Netzwerken aus der Region liber Themen
der Fachkraftesicherung,
Mitarbeitendenbindung und das Potenzial
weiblicher Beschaftigter. Auf den
kommenden Seiten werden Sie daher an
einigen Stellen den Tipp finden, flr ein ganz
praxisnahes Betriebsbeispiel in unseren
Podcast reinzuhoren.
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