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Stellenanzeigen

Vorwort

Liebe Leserin, lieber Leser,

die Stellenanzeige ist und bleibt das
wichtigste Recruiting-Medium

in Deutschland: Mehr als jeder zweite
Arbeitnehmer hat einer aktuellen
StepStone-Studie zufolge seinen
derzeitigen Job Uber eine Anzeige in
einer Stellenbdrse gefunden.

Entsprechend hoch sollten die Anspriche von Unternehmen an
ihre Anzeigen sein: Denn sie sind oft das Erste, was Kandidaten von
ihrem potenziellen Arbeitgeber sehen.

Eine gute Stellenanzeige ist damit deutlich mehr als eine blof3e
Sammlung von Anforderungen, Tatigkeitsbeschreibungen

und Unternehmensinformationen. Sie ist Ihre Arbeitgebermarke
im Miniaturformat - attraktiv, glaubwirdig und informativ.

Damit lhre Anzeige diese hohen Anspriche erfullt, mUssen
sémtliche Bestandteile perfekt ineinandergreifen: von der Bildwelt
Uber den Jobtitel bis zur Aufgabenbeschreibung und zum
Call-to-Action. Wie das geht, zeigen wir Ihnen in unserem E-Book.

Wir hoffen, Ihnen damit einige nUtzliche Impulse fir lhre tagliche
Arbeit geben zu kdnnen, und winschen lhnen viel Freude beim
Lesen!

Ihr Ralf Kuncser

' Dr. Anastasia Hermann und Patricia Pela: JOBSUCHE IM FOKUS,
herausgegeben von der StepStone GmbH, September 2018

Seite 3 www.raven51.de
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Die wichtigsten
Anzeigenbestandteile

Einleitungstext

Ihr Elevator Pitch®
als Arbeitgeber

Tatigkeitsprofil

ansprechend
und aktivierend

Anforderungen

kurz, knapp, sinnvoll
gegliedert

Seite 4

|

www.raven51.de

Header-Bild

emotionaler Einstieg
in Ihr Karriereangebot

Jobtitel

klar, informativ, aus
Bewerberperspektive
formuliert

Benefits

konkrete Argumente
fur lhre Arbeitswelt

Call-to-Action

Briucke in lhr
Unternehmen

Text:

verstandlich, in deut-
scher Sprache, mit
gelaufigen Begriffen
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Werbetheorie

fUr Recruiter:
das AIDA-Modell

—
—

Attention
Aufmerksam-
keit erzeugen

Formulieren Sie einen
gut auffindbaren
Jobtitel und wahlen
Sie ein ansprechen-
des Bildmotiv -
idealerweise mit
aufmerksam-

—  Stellentitel
— Headerimage
— Headline

keitsstarker Headline.

Seite 5
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Interest
Interesse
hervorrufen

Zeigen Sie Kandidaten,

dass lhr Angebot fur
sie genau das richtige
ist, und machen Sie
sie mit interessanten
Unternehmens-,
Aufgaben- und
Qualifikationsprofilen
neugierig auf lhr
Karriereangebot.

—  Einleitungstext
—  Aufgabenprofil
— Anforderungen

Stellenanzeigen haben einen Zweck: Sie sollen die
richtigen Menschen dazu bewegen, sich bei lhnen
zu bewerben. Um das zu erreichen, missen
Stellenanzeigen beim Kandidaten vier aufeinander
folgende Reaktionen hervorrufen - ganz im Sinne
des AIDA-Modells, das vier Phasen beschreibt.

\\

Desire
Aus Interesse
wird Verlangen

Prasentieren Sie lhre
besonderen Arbeit-
geberleistungen,

um lhre Zielgruppe
endgultig zu
Uberzeugen.

—  Benefits

www.raven51.de
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Action
Zur Bewer-
bung bewegen

Machen Sie es Ihren
Kandidaten so leicht
wie moglich, mit lhnen
Kontakt aufzunehmen
- mit einem Call-to-
Action, der Lust auf
eine Bewerbung macht.

—  Call-to-Action

— Kontakt

— mobiles Bewer-
bungsformular
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Stellenanzeigen

Informationsgehalt
statt Textwuste

Viele Stellenanzeigen haben eins gemein: zu viel Text. Das wirkt
abschreckend: Ein Ubermaf an unstrukturierten Informationen fohrt
dazu, dass Bewerber Stellenanzeigen nach kurzer Zeit nur noch
oberflachlich Uberfliegen oder direkt wegklicken. Das gilt insbeson-
dere fUr mobile Kandidaten, die Stellenanzeigen auf dem Smart-
phone lesen: Ihre Aufmerksamkeitsspanne ist extrem niedrig.

Relevanz ist deshalb wichtig. Erzéhlen Sie in Ihrer Anzeige das, was
lhre Zielgruppe interessiert - nicht das, was Sie aus HR-Perspektive
loswerden wollen. Begreifen Sie Ihre Anzeige als Einladung an lhre
Kandidaten: Nur wenn diese sich emotional angesprochen fuhlen,
kdénnen Sie sie mit lhrer Botschaft Uberzeugen.

Dazu gehdrt auch, mit Ihren Texten Orientierung zu bieten, anstatt

zu Uberfordern: durch kompakte Satze, Ubersichtliche Auflistungen,
die das ,Scannen” - also das schnelle Erfassen Ihrer Anzeige

am Bildschirm - erleichtern, und eine Anzeigengliederung, die sich

jedem Leser unmittelbar erschlieft.

Auf den folgenden Seiten finden Sie Tipps fUr den Text der einzelnen
Anzeigenbestandteile:

— Einleitungstext

— Jobtitel

— Tatigkeitsprofil

— Anforderungsprofil
— Benefits

— Call-to-Action

Seite 7 www.raven51.de
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Einleitungstext:

Arbeitgebermarke statt
Unternehmensbotschaften

Der Einleitungstext dient der Vorstel-
lung lhrer Arbeitgebermarke. Sie
haben hier die Chance, Ihre Unter-
nehmenskultur und die Alleinstellungs-
merkmale lhres Karriereangebots
kurz und kompakt zu présentieren.

Stellen Sie sich dazu

folgende Fragen:

—  Wie woirden Sie lhre Unternehmenskultur
beschreiben?

—  Was ist die gemeinsame Vision und Mission?

—  Welche Rolle spielen lhre Mitarbeiter darin?

—  Welche Chancen und Perspektiven bieten
Sie ihnen?

Die Standard-Textbausteine aus lhrer Unternehmens-
kommunikation sind meist nicht fUr den Einleitungs-
text einer Stellenanzeige geeignet. Denn Bewerber
interessieren sich weniger fur lhre allgemeinen
Marketingaussagen, als vielmehr fir Ihre Arbeitgeber-
personlichkeit.

Seite 8

Tipp: PrUfen Sie bei allen
Informationen, ob diese fir
potenzielle Mitarbeiter tatsachlich
einen Mehrwert bieten.

— |hr Unternehmen wdéchst?
Dann sagen Sie auch, wie Ihre
Belegschaft davon profitiert!

— Sie sind auf dem Markt als
Innovator bekannt? Kommu-
nizieren Sie, wie sich das
auf lhre Arbeitskultur auswirkt!

www.raven51.de



Stellenanzeigen

Jobtitel:
pordzise und
bewerbergerecht

Der Jobtitel entscheidet daruber,

ob lhr Jobangebot von Kandidaten
gefunden wird oder nicht. Nehmen
Sie bei seiner Formulierung die
Bewerberperspektive ein: Was wirde
lhr Idealkandidat in der Suchmaske
einer Jobbdrse eingeben, um

eine passende Vakanz zu finden?

Beachten Sie auf3erdem:

In Deutschland werden Uberwiegend
deutsche Begriffe gesucht.
Vermeiden Sie im Stellentitel also -
sofern moglich - Fremdsprachen.

Ungenaue oder missversténdliche
Titel sind tabu:

Code Ninja (m/w/d)

Der gesuchte Software-Entwickler wird diesen Begriff
in den seltensten Fallen bei der Recherche nach einer
neuen Stelle verwenden!

Abteilungsleiter (m/w/d)

In diesem Beispiel fehlt eine zentrale Information:
Welche Abteilung soll geleitet werden? Je nach
Position ist der gesuchte Kandidat ein Experte fur
Unternehmenskommunikation, Kundenberatung oder
Forschung & Entwicklung.

Sachgebietsleiter (m/w/d) im BKMS/DMG
AbkUrzungen, die niemand auBBerhalb lhres Unter-

nehmens versteht, bieten keinen Mehrwert im Jobtitel.

Ergdinzen Sie stattdessen ein Keyword mit mehr
Informationsgehalt.

Seite 9

X Code Ninja (m/w/d)

v/ Software-Entwickler (m/w/d)

Tipp: Nutzen Sie das begrenzte
Zeichenangebot, um mit dem
Jobtitel die ausgeschriebene
Position so bewerberfreundlich
wie moglich zu beschreiben, zum
Beispiel:

— Software-Entwickler (m/w/d)
Backend Java

— Bauingenieur (m/w/d)
Strafienbau in leitender Position

— Krankenpfleger (m/w/d)
Intensivstation

www.raven51.de



Stellenanzeigen

Tatigkeitsprofil:
Aufgaben plastisch
beschreiben

Das Tatigkeitsprofil ist fur die
Zielgruppe der eigentliche Kern der
Stellenanzeige. Denn Kandidaten
interessiert vor allem eins: Was ist
meine Aufgabe im ausgeschriebenen
Job - und wie tragt sie zum gemein-
samen Unternehmenserfolg bei?
Trotzdem wird das Tatigkeitsprofil allzu oft vernach-
Ifjssigt: Viele Arbeitgeber begnigen sich mit der
Ubernahme technischer Formulierungen aus internen

Job Descriptions. Das Ergebnis: Das Tatigkeitsprofil
liest sich wie eine unattraktive To-do-Liste.

Ein attraktives Tatigkeitsprofil sollte mehr sein als das.
Zielgruppengerecht formuliert, kann es die Fantasie
von Kandidaten anregen und bei ihnen so - Stichwort:
AIDA - echtes Interesse wecken. Beschreiben Sie die
Aufgaben so plastisch wie moglich, damit sich Kandi-
daten in lhre Arbeitswelt ,hineindenken kdnnen.

Achten Sie zugleich darauf, dass
Ihr Tatigkeitsprofil Ubersichtlich
bleibt und nicht Uberfrachtet wirkt.

— Fassen Sie Tatigkeitsprofile in 5, maximal 6
Aufgaben zusammen.

—  Formulieren Sie kompakte Satze mit aktiven
Verben.

— Nutzen Sie Bullet Points fur eine optimale
Lesbarkeit.

— Vermeiden Sie den behdrdlichen Nominalstil.

— Sortieren Sie die Aufgaben: von sehr wichtig bis
weniger wichtig.

Seite 10

X Archivierung von Dokumenta-
tionen unter Einhaltung
der unternehmensinternen
Richtlinien

v/ Sie archivieren wichtige
Dokumente und stellen sicher,
dass alle Akten am richtigen
Platz zu finden sind.

Tipp: Kommunizieren Sie immer
auch den ,Purpose” (Sinn) der
ausgeschriebenen Tatigkeit.
Machen Sie lhrer Zielgruppe Lust
darauf, sich mit ihren Fahigkeiten in
lhrem Unternehmen einzubringen.

www.raven51.de
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Qualifikationsprofil:

kurz, knapp und angemessen

Fast genauso wichtig wie das
Tatigkeitsprofil ist das Qualifikations-
profil. Denn fUr Kandidaten lautet
eine der entscheidenden Fragen: Was
muss ich mitbringen, damit meine
Bewerbung Aussicht auf Erfolg hat?

Nehmen Sie deshalb nur solche Anforderungen

ins Qualifikationsprofil auf, die fur die Position wirklich
wichtig sind, und vermeiden Sie, Kandidaten durch
Uberhodhte Anforderungen abzuschrecken. Fassen Sie
das Qualifikationsprofil aufierdem in funf Bullet Points
zusammen - fUr einen hohen Informationsgehalt

und optimalen Lesekomfort.

Ausbildung:
Erlernter Beruf oder Studienabschluss

Erfahrung:
Gesammelte Berufserfahrung

Kenntnisse:
Fachkenntnisse, z. B. von Gesetzen, Technologien,
Standards oder bestimmten Arbeitsmethoden

Softskills:
Die wichtigsten persoénlichen Eigenschaften
(maximal 5)

Sonstiges:
Z.B. FUhrerschein, Sprachkenntnisse oder Reise-
bereitschaft

Seite 1

Tipp: Vor allem Softskills mUssen
oft gekUrzt werden. Streichen

Sie hier insbesondere positions-
bezogene Selbstverstandlichkeiten:

z.B. ,technisches Interesse” bei
Software-Entwicklern oder

,Lust auf die Arbeit mit Menschen”
bei Altenpflegern. Auch Floskeln
wie ,Teamgefuhl®, ,Leistungsbe-
reitschaft® oder ,Stressresistenz”
bieten oft keinen Mehrwert

und sollten bei jeder Anzeige kritisch
hinterfragt werden.

www.raven51.de



Stellenanzeigen

Call-to-Action:
finaler Impuls

Sie haben es fast geschafft: Aus der
anfanglichen Aufmerksamkeit ist bei
lhren Kandidaten nicht nur Interesse
geworden, sondern echte Begeis-
terung. Jetzt muUssen sie sich nur noch
bewerben ...

Seite 12

Hier gilt: Simplicity sells! Machen Sie lhrer Zielgruppe
den entscheidenden Schritt so leicht wie maglich.
Leiten Sie mit einer sympathischen Uberschrift zur
Bewerbung Uber und sorgen Sie anschlie3end fur
einen komfortablen Start des Bewerbungsprozesses.

Oder besser noch: Verzichten Sie auf die formale
Bewerbung und laden Sie stattdessen zur informellen
Kontaktaufnahme per Messenger oder Telefonanruf
ein - den anschlieBenden Recruiting-Prozess kénnen
Sie dann als Gesprach auf Augenhdhe gestalten.

Verzichten Sie insbesondere bei schwer zu beset-
zenden Positionen auf ein ausfUhrliches Motivations-
schreiben oder ein ausgefUlltes Bewerbungsformular.
Ermoglichen Sie Kandidaten stattdessen, lhre Tele-
fonnummer oder einen Link zu ihrem XING- bzw.
LinkedIn-Profil zu Ubermitteln, damit sie schnell und
einfach ihr Interesse bekunden kénnen.

Geben Sie in jedem Fall eine Telefonnummer und
E-Mail-Adresse fUr Ruckfragen an, um eventuelle
Unsicherheiten im Vorfeld schnell und professionell
aus dem Weg zu rdumen.

www.raven51.de



Stellenanzeigen

Exkurs 1:
Du oder Sie?

In vielen Unternehmen taucht diese
Frage immer wieder auf: Sollen

wir Kandidaten in der Stellenanzeige
siezen oder duzen?

Seite 13

Die Entscheidung h&ngt von lhrer gelebten Unter-
nehmenskultur ab. Herrscht bei Ihnen eine Duz-Kultur,
spricht nichts dagegen, dies auch in Ihren Stellenan-
zeigen zu kommunizieren. Ist der Umgang auch unter
langjahrigen Kollegen eher professionell-distanziert,
greifen Sie besser zum ,Sie“: Ansonsten vermitteln

Sie lhren Kandidaten ein falsches Bild, das zu Enttéu-
schungen fUhren kann.

Ein Sonderfall sind Azubi-Anzeigen: Da die Zielgruppe
haufig aus Schilern besteht, wird hier oft unabhdéngig
von der Unternehmenskultur auf das ,Du” gesetzt.

Je nach Branche und Ausbildungsberuf kann aber
auch das ,Sie” sinnvoll sein - zum Beispiel, wenn der
Umgang im Ausbildungsalltag sehr formell ist und lhre
Azubis von Kollegen grundsatzlich gesiezt werden.

Tipp: Achten Sie darauf, dass

die Ansprache in der gesamten
Candidate Journey einheitlich ist -
von der Anzeige Uber die
Karriere-Website bis zu den
Eingangsbestatigungen, die Sie
Ihren Bewerbern schicken.

www.raven51.de
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Exkurs 2;

Gendergerecht texten

Viele Arbeitgeber wollen mehr

Frauen einstellen, finden aber nicht
die passenden Bewerberinnen. Das
hat h&ufig auch mit dem Anzeigen-

text zu tun. Denn Frauen lesen Stellen-
anzeigen besonders kritisch und sind

sensibel fUr Botschaften ,zwischen
den Zeilen®,

Insbesondere die Qualifikationsprofile nehmen sie
sehr viel ernster als Manner. Die Folge: Frauen sehen
bei Uberhdhten oder ungeschickt formulierten Anfor-
derungen eher von einer Bewerbung ab.

Zusatzlich gibt es Begriffe, die eher maskulin, und
solche, die eher feminin konnotiert sind. Das sollten
Sie beim Texten von Anzeigen unbedingt im Hinter-
kopf behalten! Wir haben fur Sie deshalb vier
Texttipps fUr die Ansprache von Frauen zusammen-
gefasst. Ubrigens: Fir die Rekrutierung von Mannern
ergeben sich durch die Nutzung weiblicher Gender-
codes keine Nachteile.

Weiblich Mannlich

— loyal —  selbstbewusst

— engagiert — analytisch

—  kooperativ — direkt

— ehrlich — entscheidungsfreudig
— verantwortungsvoll ~—  durchsetzungsfahig
—  zuverldssig — ehrgeizig

—  professionell — erstklassig

Seite 14

Vier Texttipps zur besseren
Ansprache von Frauen:

— Anforderungsprofil bewusst
formulieren: Obertrieben hohe
Anforderungen vermeiden, keine
Superlative nutzen und optionale
Fahigkeiten kennzeichnen.

— Feminine Gendercodes nutzen:
z. B. ,ehrlich” statt ,direkt®

— Weibliche Facetten der ausge-
schriebenen Position betonen:

z. B. die Arbeit im Team oder die
enge Betreuung von Kunden.

— Auf mannlich konnotierte
Eigenschaften verzichten: z. B.
,analytisches Denkvermogen®
oder ,FUhrungsstarke® - beides
geht haufig bereits aus der
Tatigkeitsbeschreibung hervor.

www.raven51.de
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Stellenanzeigen

Bilder: emotionale
BrUcken bauen

Bilder sind der emotionale Einstieg

in Ihre Stellenanzeige: Sie vermit-
teln Kandidaten auf den ersten Blick
einen ganz unmittelbaren Eindruck
von lhrer Karrierekommunikation.
Um einen grotmaglichen Effekt zu
erzielen, sollten Sie im Headerbereich
ein grofdes Bild als zentralen Blick-
fanger platzieren - die Wirkung eines
einzelnen Motivs ist meistens stdrker
als Collagen ohne klaren Fokuspunkt.

Seite 16

Mitarbeiterfotos aus Ihrem Unternehmen sind

fur Recruiting-Bildwelten immer die erste Wahl:

Sie geben Bewerbern einen authentischen Eindruck
- nicht nur von den potenziellen Kolleginnen und
Kollegen, sondern auch von der Arbeitswelt, in der
sie sich bewegen.

www.raven51.de
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Bilder: emotionale
BrUcken bauen

Eine Alternative dazu sind Stockfotos: Kommerzielle

Bilddatenbanken bieten zahlreiche Motive mit

sympathischen Models zu ginstigen Preisen an - Mitarbeiterfotos
bestimmt auch aus lhrer Branche. Der Nachteil:

Viele Stockbilder sind Kandidaten schon aus anderen
Stellenanzeigen bekannt und kénnen deshalb nicht

Personlicher Einblick

ihre volle Wirkung entfalten. + Mitarbeiter als Markenbotschafter
Anstelle von Fotografien kénnen Sie natirlich auch - Hoher Kosten- und Produktions-
IIIL'Jstrononen un'd Textelemente fur d'er'1 'Heqderb'e— aufwand

reich lhrer Anzeige nutzen. Der Kreativitat sind hier

keine Grenzen gesetzt, um ein Maximum an Aufmerk-

samkeit zu erzeugen.

Ahnliches gilt fir Fotos Ihrer Produkte. Stellen Sie Stockfotos

durch eine Headline einen Bezug zwischen einem
Produkt und der ausgeschriebenen Tatigkeit bzw. -
Ihrem Karriereangebot her, um Kandidaten for lhr + Schnell verfugbor
Unternehmen zu begeistern! + Kostengunstig

- Nicht authentisch
- Oft bei Zielgruppe schon bekannt

Produktfotos

+ Fotosi.d.R. schon vorhanden
- Bezug zur Unternehmensvision
- Unpersdnlich

lllustrationen oder Typo-Header

+ Flexibel anpassbar
Kreative Moglichkeiten

- Unpersdnlich

- Kein Einblick in Arbeitswelt

Seite 17 www.raven51.de
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Layout: Don’t
make me think!

Ein Text kann nur so gut und infor-
mativ wirken wie die Gestaltung,

in die er eingebettet ist. Bereiten Sie
lhre Anzeige deshalb so auf, dass
sich alle Informationen so leicht und
reibungslos wie moglich finden und
aufnehmen lassen. Ganz im Sinne
des Design-Paradigmas ,Don’t make
me think® - Zwinge mich nicht,
nachzudenken!

S Unternehmensgruppe
Dr. Willmar Schwabe
SCHWABE

Deine Natur.
% Deine Zukunft.

Wir sind einer der fiihrenden Hersteller von Arzneimitteln aus Pflanzen und kénnen
deutschlandweit auf unsere 1.600 Mitarbeiter/-innen zahlen. Als Arbeitgeber und Ausbilder sind
wir mehrfach ausgezeichnet. Wir bieten dir eine und abwec i

mit Zukunft in einem modernen und innovativen Unternehmen. Starte mit uns in dein Berufsleben!

Fiir unsere Standorte Karlsruhe-Durlach und Ettlingen suchen wir zum 01.09.2020 drei

Auszubildende (m/w/d) zum Chemielaboranten

Was du in deiner Ausbildung tust

= Inunseren Laboratorien lernst du, wie man chemische und pharmazeutische Produkte priift
und welche Prozesse dabei ablaufen.

= Du untersuchst Strukturen und Eigenschaften von Stoffen, analysierst Arzneimittel und
bekommst einen Einblick in das mikrobiologische Arbeiten.

* Wir bilden

aus, Versuchsreihen und messtechnische Aufgaben selbstandig und

hsablaufe korrekt protokolliert und dann am Rechner ausgewertet und

Seite 18

Tipp: Prufen Sie bei der Anzeigen-
gestaltung immer zundchst

lhr Corporate Design. Haufig sind
hier bereits Regeln definiert, um
Informationen Ubersichtlich aufzu-
bereiten: zum Beispiel Schrift-
grofien, Farben und grafische
Elemente. Ihre Marketing-Abteilung
hilft Ihnnen bestimmt gerne, diese
Regeln fur Ihre Stellenanzeigen zu
adaptieren.

An anderer Stelle wurden Bilder bereits als
emotionale Turéffner bezeichnet.

Positionieren Sie Bilder deshalb so weit oben wie
moglich in Ihrer Anzeige - als ,Eye Catcher” direkt
zum Start.

Heben Sie den Jobtitel deutlich hervor:
am besten in grof3er Schrift.

Ankerpunkte schaffen Orientierung.

Gliedern Sie Ihre Anzeige durch aussagekraftige
Uberschriften und nutzen Sie Hervorhebungen

und Listen, um ein schnelles Erfassen Ihres Stellenan-
gebots zu erleichtern.

www.raven51.de
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Stellenanzeigen

AGG: was rechtlich
ZU beachten ist’

Gesetzliche Regelungen machen auch
vor Stellenanzeigen nicht Halt. Rele-
vant ist insbesondere das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG).
Dieses soll verhindern, dass Menschen
in der Arbeitswelt aufgrund von Rasse,
ethnischer Herkunft, Geschlecht,
Religion, Weltanschauung, Behinde-
rung, Alter oder sexueller Identitat
benachteiligt werden.
Insbesondere Stellenanzeigen bergen fUr Arbeitgeber
grofles AGG-Gefahrenpotenzial: Denn viele géngige
Formulierungen und Anforderungen, die zundchst
harmlos wirken, lassen sich als Indizien fr eine
unerlaubte Diskriminierung oder Benachteiligung
auslegen; die Beweislast, dass keine Diskriminierung

vorliegt, liegt dann im Falle einer Klage bei lhnen
als Arbeitgeber.

Seite 20

Formulieren Sie deshalb Ihre
Stellenanzeigen von vornherein so
neutral wie moglich:

— Nutzen Sie beim Stellentitel den Zusatz ,m/w/d*
(mannlich/weiblich/divers), um alle Geschlechter
gleichermafien anzusprechen: Ingenieur
(m/w/d), Leitung Unternehmenskommunikation
(m/w/d) usw.

— Alternativ ist auch die Nutzung des Genderstern-
chens (,Ingenieurtin®) moglich. Dessen Bedeutung
ist jedoch nicht bei allen Kandidaten bekannt;
auflerdem kann das Sternchen die Auffindbarkeit
Ihrer Anzeigen erschweren.

— Vermeiden Sie Formulierungen wie ,junges
Team®, von denen sich dltere Bewerber diskri-
miniert fUhlen kdnnten (eine bessere Alternative
wdre beispielsweise ,sympathisches, offenes
Team®), sowie die Nennung eines konkreten
Wunschalters lhrer Kandidaten.

— ,Deutsch als Muttersprache” im Anforderungs-
profil kann ebenfalls gegen das AGG verstofden,
weil es Menschen nichtdeutscher Herkunft
benachteiligt. Nutzen Sie stattdessen eine
allgemeinere Formulierung wie ,sehr gute
Deutschkenntnisse®, wenn diese fUr die Position
notwendig sind.

— Anforderungen wie ,Belastbarkeit” und ,Flexi-
bilitat* werden oft als Diskriminierung von
Menschen mit Behinderungen gedeutet.
Verwenden Sie stattdessen Begriffe wie ,Engage-
ment* und ,Motivation®.

' Bitte beachten Sie, dass das vorliegende Dokument keine Rechts-
beratung darstellt, sondern nur dem Informationszweck dient.
Alle angebotenen Inhalte verstehen sich ohne Gewdhr auf Richtigkeit
und Vollstandigkeit.

www.raven51.de
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AGG: was rechtlich
ZU beachten ist

Die Nennung von diskriminierend Erlaubt ist auf3erdem
wirkenden Eigenschaften ist die sogenannte positive
ausschliefilich erlaubt, wenn sie Diskriminierung.

sich mit den tatsdchlichen _ o .

Ist im Unternehmen beispielsweise eine bestimmte
Anforderu ngen an die ausge- Gruppe unterreprasentiert, dorfen Angehérige
schriebene Position begrUnden ebendieser Gruppe im Recruiting bevorzugt behan-

delt werden - ein bekanntes Beispiel hierfur sind
|&sst. Beispiele: Frauenquoten.

— Stewards und Stewardessen mussen die Gepdck-
facher in Flugzeugkabinen problemlos erreichen
kdonnen. Deshalb ist die Nennung einer Mindest-
grofe zuléssig.

—  FUr den Start bestimmter &ffentlicher
Laufbahnen gibt es ein gesetzliches Mindestalter.
Dieses sollte auch in der Stellenanzeige genannt
werden.

— Der Beruf des Pfarrers verlangt eine bestimmte
Religionszugehorigkeit. Ein beispielsweise
zum Islam konvertierter Theologe darf deshalb
abgelehnt werden.
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Kandle fur Thre Online-
Schaltung: die Qual der Wahl

Ist Ihre Anzeige fertig gestaltet und
getextet, kann sie verdffentlicht
werden. Dazu gibt es mittlerweile
eine Vielzahl an Kandalen - allein in
Deutschland haben HR-Verantwort-
liche die Wahl zwischen Uber 2.000
Jobbdrsen. Als Recruiter sind Sie in
90 Prozent der Falle am besten
beraten, wenn Sie fir Ihr konkretes
Projekt mehrere Medien zu einem
effizienten Personalmarketing-Mix
kombinieren: abhdngig von der jeweils
ausgeschriebenen Position und Ihrer
Zielgruppe.

Wir haben fUr Sie die wichtigsten Recruiting-Kandle
auf der Folgeseite zusammengefasst.
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Kandale fur lhre Online-
Schaltung: die Qual der Wahl

Moderne Klassiker

Jobboérsen sind der wichtigste Recruiting-Kanal, wenn
es um die Ansprache aktiver Kandidaten geht. Hier
finden Sie fUr jede Vakanz den passenden Anbieter:
vom grofden Generalisten mit maximaler Reichweite
bis zur kleinen Nischenplattform, die sich auf eine
bestimmte Zielgruppe spezialisiert hat.

Beispiele:

—  StepStone
— Jobware
— Monster

Jobsuchmaschinen aggregieren Stellenangebote
von Jobbdérsen aus dem gesamten Internet. Wegen
der grof3en Anzeigenvielfalt sind sie bei Kandidaten
duferst beliebt. Als Arbeitgeber kénnen Sie bei vielen
Anbietern kostenpflichtige Postings buchen, um lhre
Anzeigen in den Suchergebnissen auf den vordersten
Positionen zu platzieren.

Beispiele:

— Indeed

—  Joblift

— stellenonline.de

Print-Anzeigen sind nach wie vor ein wichtiger
Bestandteil im Recruiting-Mix: Insbesondere Medien
mit regionalem oder fachspezifischem Schwerpunkt
ermoglichen die Ansprache ausgewdhlter Zielgruppen
und erreichen neben aktiven oft auch passive
Kandidaten.

Beispiele:

— Die Zeit

— Deutsches Arzteblatt
— VDI nachrichten

Die eigene Karriere-Website wird von vielen Arbeitge-
bern noch nicht ausreichend als (kostenloser) Werbe-
kanal eingesetzt. Nutzen Sie dieses Potenzial und
platzieren Sie lhre optimierten Anzeigen auch hier!
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Neue Recruiting-Kandle

Soziale Netzwerke sind fur viele Menschen ihr ,digitales
Wohnzimmer®“. Werbeanzeigen bei Facebook, Instagram
und Co. eignen sich deshalb hervorragend, um Kandi-
daten in ihrem privaten Umfeld zu erreichen - egal, ob sie
gerade auf Jobsuche sind oder nicht.

Suchmaschinen wie Google werden von Kandidaten oft
als Startpunkt der Jobsuche genutzt. Mit Google Ads
haben Sie die Mdglichkeit, Inr Karriereangebot an promi-
nenter Stelle zu platzieren - ndmlich direkt oberhalb oder
unterhalb der Suchergebnisse. Ihre Stellenanzeige ist
damit einen wichtigen Klick ndher an Ihren potenziellen
neuen Mitarbeitern.

Bannerwerbung und Programmatic Job Advertising
erlauben Ihnen, Anzeigen Uber vielfaltige Online-Werbefld-
chen auszuspielen - von der News-Seite bis zum Browser
Game. Aggregierte Daten Uber Interessen, Konsumver-
halten und Mobilitét von Internetnutzern stellen sicher,
dass lhre Jobangebote immer zum richtigen Zeitpunkt die
passenden User erreichen.

Performance Job Marketing Ubertragt das Cost-per-Click-
Prinzip (CPC) aus dem allgemeinen Onlinemarketing auf
die Welt der Stellenanzeigen: Anzeigen werden dynamisch
in Jobsuchmaschinen ausgespielt und optimiert; Sie als
werbetreibendes Unternehmen zahlen nur fir echte
User-Klicks. Auf dieser Basis wird es kinftig moglich sein,
die Kosten pro Bewerber genau zu definieren: Die neue
Recruiting-Wahrung heif3t ,Cost per Application” (CPA).

www.raven51.de
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Google for Jobs:

gratis mehr Sichtbarkeit

Seit dem 22. Mai 2019 gibt es einen
neuen Multiplikator fUr Online-Stellen-
anzeigen in Deutschland: Google for
Jobs. Die Suchmaschine crawlt
Recruiting-Plattformen im Netz und
spielt Stellenanzeigen bei entsprech-
enden Suchanfragen direkt auf einer
Google-eigenen Nutzeroberfldche aus.

Das Angebot wird von Kandidaten intensiv genutzt.
Recruiter sollten deshalb sicherstellen, dass ihre
Anzeigen bei Google for Jobs gelistet werden. Dafur
mussen insbesondere drei Bedingungen erfullt sein.

Jobtitel:

Um ein optimales Sucherlebnis zu bieten, verlangt
Google von Stellenanzeigen ein Hochstmaf an Infor-
mation. Der Job- bzw. Positionstitel muss deshalb so
exakt wie moglich sein und darf keine Zusatzinforma-
tionen (z. B. Einsatzort oder Firma) enthalten. Auch
Sonderzeichen sollten vermieden werden.

Datenstruktur:

Damit Google ein Online-Dokument als Stellenaus-
schreibung wahrnehmen kann, muss es als HTML-
Datei nach schema.org im Sinne des Datentyps
LJobPosting” strukturiert sein. In der Praxis heif3t
das, dass u. a. folgende Informationen als spezielle
HTML-Klassen ausgezeichnet sein mUssen: Verdffent-
lichungsdatum, Tatigkeits- und Anforderungsprofil,
Unternehmensname, Beschdaftigungsort, Stellentitel
und Bewerbungsfrist. Mit dem ,Testtool fir struktu-
rierte Daten” kénnen Sie prifen, ob und wie Google
for Jobs die verschiedenen Job-Informationen aus
Ihren Online-Anzeigen ausliest.
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Verdffentlichungskanal:

Google crawlt in Deutschland nur Jobborsen, die
bestimmte technische Voraussetzungen erfullen
und ihre Anzeigen fUr Google freigeben. Das sind
bei weitem noch nicht alle. Informieren Sie sich also
bei jeder Anzeigenschaltung, ob die jeweilige Borse
an Google for Jobs angebunden ist. Sie kdnnen
auBBerdem auch lhre eigene Karriere-Website fur
Google-for-Jobs-Listings optimieren. Wie das geht,
erklart Google auf den Developers-Seiten.

Tipp: Wenn Sie Stellenanzeigen
Uber relaxx von Raven51 schalten,
sind diese automatisch fur
Google for Jobs auffindbar.

Google

www.raven51.de


https://schema.org/JobPosting
https://search.google.com/structured-data/testing-tool?hl=de
https://search.google.com/structured-data/testing-tool?hl=de
https://developers.google.com/search/docs/data-types/job-posting
https://relaxx.center/
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Ausblick:
Und weiter?

Die Personalmarketing-Welt dreht sich immer schneller. Neue
Bewerbergenerationen, sich dndernde rechtliche Vorschriften,
disruptive Marketingtechnologien, kinstliche Intelligenz:

Auf Personalverantwortliche werden in Zukunft immer wieder neue,
grofiere Herausforderungen zukommen.

Dieser stetige Wandel mag manchmal Uberfordernd wirken,

bietet aber vor allem Chancen: das eigene Handeln zu hinterfragen;
Recruiting-Prozesse neu zu denken; Bewerber gezielter anzu-
sprechen und vom eigenen Karriereangebot zu Uberzeugen; die
Candidate Experience im Unternehmen immer wieder aufs néchste
Level zu heben.

Bleiben Sie also neugierig und seien Sie bereit, Ihr Recruiting
jeden Tag ein Stuckchen besser zu machen. Und wenn Sie méchten,
helfen wir Ihnen naturlich gerne dabei.

Wir winschen Ihnen viel Erfolg mit Ihren Stellenanzeigen!
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