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Sehr geehrte Damen und Herren,

mit der iGZ-Publikationsreihe , Praxistipps” moch-
ten wir die vielen Ergebnisse, die in unserer Ver-
bandsarbeit durch unsere verschiedenen Pro-
jektgruppen erarbeitet und préasentiert werden,
fur alle Mitglieder zuganglich und dauerhaft
nutzbar machen.

Die vorliegende Broschiire bezieht sich auf die
Ergebnisse der Projektgruppe ,Zielgruppen am
Arbeitsmarkt”, die sich in den vergangenen Sit-
zungen insbesondere mit jungen Menschen unter
25 Jahren befasst hat. Diese Zielgruppe kann sehr
vielfaltig sein: ob Schulabganger, die einen Aus-
bildungsplatz suchen, Jugendliche auf der Suche
nach einem neuen Job oder Studienabbrecher,
die sich neu orientieren mochten — Zeitarbeit
kann gerade zu Beginn des Berufslebens durch
wechselnde Einsatzorte und Aufgaben eine span-
nende Alternative sein.

Die Analyse der Zielgruppe zeigt, dass sie andere
Anspriche und Erwartungen an den Arbeits-
markt stellt als vorherige Generationen und dass
das Recruiting auf neue Plattformen gelenkt
werden muss. Natlrlich gibt es aber bei allen

Werner Stolz
iGZ-Hauptgeschaftsfuhrer

-

Christian Baumann
iGZ-Bundesvorsitzender

Gemeinsamkeiten, die die Generationen gepragt
haben, auch Unterschiede: Junge Menschen mit
schneller Auffassungsgabe und andere, die sich
langer einarbeiten mussen. Die, die lieber im
Team arbeiten gegeniber denjenigen, die sich
alleine besser konzentrieren kénnen. Hochmo-
tivierte Jugendliche oder die, die weniger En-
gagement zeigen. Je nach Einzelfall gilt es, auf
die verschiedenen Anforderungen einzugehen.

Unsere Broschuire soll Thnen und threm Unter-
nehmen dabei helfen, diese Zielgruppe und ihre
Eigenschaften besser kennenzulernen, um das
Recruiting passgenauer abstimmen zu kénnen.
Der Fokus liegt hier auf den Unter-25-Jahrigen
— grundsatzlich sollen aber natirlich andere
Zielgruppen nicht vergessen werden. Darum er-
arbeiten wir weitere Praxistipps. Wichtig ist es,
letztlich eine ausgewogene Struktur im Unter-
nehmen zu haben.

Die Praxistipps sollen die tdgliche Arbeit in Ihrem
Unternehmen erleichtern. Wir sind daher auf Ihr
Feedback angewiesen und fiir Ihre Rickmeldun-
gen dankbar. Dazu laden wir Sie ausdricklich ein!

Sonja Oetting
Leiterin der Projektgruppe
Zielgruppen am Arbeitsmarkt
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Warum bietet das Recruiting
von Jingeren besondere Chancen
fur Ihr Unternehmen?

Fir junge Menschen ist die digitalisierte Welt
schon immer selbstverstandlich gewesen. In Zei-
ten von Smartphones und Tablets ist alles, was
sie wissen wollen, meistens nur ein paar Klicks
entfernt. Gerade mit Blick auf den Strukturwan-
del und die Digitalisierung haben sie darum eine
gute Auffassungsgabe fir neue Technologien
und kénnen haufig intuitiv damit umgehen. Das
kann far Ihr Unternehmen hilfreich sein, da der
Wandel der Arbeitswelt insbesondere digitale
Veranderungen mit sich bringen wird.

Auch die Altersstruktur in deutschen Unterneh-
men spricht dafir, dass Sie gezielt Jugendliche re-
krutieren. Seit Jahren steigt das Durchschnittsal-
ter in Unternehmen kontinuierlich an und liegt
laut Statistischem Bundesamt aktuell bei circa
43 Jahren — Tendenz steigend. Die Rekrutierung
jingerer Mitarbeiter wird daher einen hohen
Stellenwert fur Sie haben, wenn Sie einerseits
das Altersgeflige ausgleichen wollen und ande-
rerseits das Wissen der Alteren im Unternehmen
halten und an die jingere Generation weiterge-
ben mochten.

Dabei kann auch die Ansprache von Jingeren
mit Briichen im Lebenslauf vielversprechend
sein. Wenn Sie Schul-, Ausbildungs- oder Stu-
dien-abbrechern bewusst eine neue Perspektive
in Threm Unternehmen ero6ffnen, fordert dieser
Vertrauensvorschuss haufig sowohl die Mo-
tivation und Leistung der jungen Menschen,
als auch die Loyalitat zu Ihnen als Arbeitgeber.
Der Kampf um junge Talente wird zukinftig im-
mer schwieriger werden. Darum ist es wichtig,
die jungen Arbeitnehmer langfristig an Ihr Un-
ternehmen zu binden. Abbrecher sind zudem
haufig sofort verfigbar und motiviert, eine neue
Aufgabe in Angriff zu nehmen.

Auch Jugendliche, die keinen Ausbildungsplatz
gefunden haben, kénnen Sie ansprechen und
Ihnen befristet zur Uberbriickung der Zeit bis
zum nachsten Ausbildungsjahr eine Anstellung
anbieten. So kénnen sie sich orientieren und
bereits Arbeitserfahrungen sammeln.






WERTEWANDEL DER NEUEN GENERATIONEN

Voraussetzung fir ein erfolgreiches Recruiting
der Zielgruppe der Unter-25-Jahrigen ist es vor al-
lem, diese Zielgruppe zu verstehen und angemes-
sen auf ihre Wiinsche und Ziele einzugehen. Aus
diesem Grund beleuchten wir zunachst die zent-
ralen Grundwerte und beeinflussenden Faktoren
der jungen Generationen. Hierbei legen wir den
Fokus auf die Generationen Y (englisch ,,why")
und Z. Die Altersgrenze zwischen den beiden
Generationen wird in der Forschung von diver-
sen Wissenschaftlern unterschiedlich gesetzt,
populér ist die Einordnung der Generation Y von
ungefahr 1985 bis 2000 und fur die Generation
Z die Geburtsjahrgange von 2000 bis 2015. Die
Unterschiede zwischen den beiden Generationen
mogen im Vergleich zur Nachkriegsgeneration
nur marginal erscheinen, jedoch sind einige feine
Differenzen in der individuellen Motivation wie
auch den zentralen Grundwerten zu erkennen.

Fir die Generation Y ist die Digitalisierung ein
zentrales Thema. Sie sind offen fir innovative
Geschaftsmodelle und haben einen ausgeprag-
ten Wunsch nach mehr Partizipation und Kom-
munikation. Die Generation ist gepragt durch
zeitliche Flexibilitat und fordert diese auch ein.
Gleichzeitig ist die familidre Verwurzelung zu
beachten und der damit verbundene Wunsch
nach Stabilitat.

Ein zentrales Merkmal der Generation Z ist ihr
pragmatischer Umgang mit der Schule und dem
Beruf wie auch der Familie und dem Freundes-
kreis. Die Anpassung an Gegebenheiten jeder Art
und der Wille, potentielle Chancen zu nutzen,
zeichnet die Flexibilitat dieser Bewerbergruppe
aus. In der aktuellen Shell-Jugend-Studie wird
diese Generation als , Generation des Aufbruchs”
bezeichnet, weil sie sich durch ihre Experimen-
tierfreudigkeit auszeichnet und die individuelle
Haltung oftmals deutlich Uber eine nichterne
Erfolgsorientierung hinausgeht. Gleichzeitig ist
der Wunsch nach einer gewissen Stabilitat auch
in dieser Generation noch ein zentrales Thema.
Das Verlangen nach einer Vereinbarkeit von Ar-
beit, Freizeit und Familie ist stark ausgepragt.
Planbare und verlassliche Rahmenbedingungen,
die zugleich ein selbststandiges und selbstbe-
stimmtes Leben erméglichen, sind der Wunsch
der Generation. Jugendliche haben heute sowohl
hohere Bildungs- und Berufsaspirationen als auch
héhere Anspriche an ihre Arbeitgeber.



DIE BEDEUTUNG DER ELTERN

Das Aufwachsen der jungen Menschen ist von
bedeutenden Ereignissen gepragt worden: Der
Anschlag am 11. September 2001, die Finanzkrise
2008 oder die Atomkatastrophe von Fukushi-
ma 2011 haben ¢kologische und 6konomische
Unsicherheiten in ihrem Bewusstsein verankert.
Gleichzeitig streben die Generationen Y und Z
aber nach Sicherheit und erleben deshalb ein
Leben mit vielen Widersprlchen: Eine gewisse
Sicherheit gilt als wiinschenswert, gleichzeitig
mochten sie jedoch keine zu festen Bindungen
eingehen. Durch dieses Umfeld gepragt, hat
sich ein starker Ich-Bezug bei den beiden Ge-
nerationen entwickelt. Das Handeln wird vor
allem an den eigenen Beddrfnissen ausgerichtet
und berufliche wie auch private Entscheidungen
orientieren sich am individuellen Vorteil.

Die Eltern spielen dabei haufig eine Schlisselrolle.
Oftmals sehen die Kinder der beiden Generatio-
nen sie als wichtigste Berater in allen Lebensla-
gen und bilden eine Allianz mit ihnen. In dieser
unsicheren Welt erfahren sie ihre Eltern als einen
Sicherheitsfaktor. Im Kontext der Berufswahl und
der Berufsorientierung ist es darum sinnvoll, die
Eltern als wichtigen Faktor, wenn méglich und
gewollt, mit einzubeziehen, da die Entschei-
dungen oft auch von deren Meinung abhéangig
gemacht wird.









Welche Rolle spielt der

Personaldisponent?

Der Personaldisponent steht vor der Aufgabe,
die Besonderheiten der Zielgruppe im Recrui-
tingprozess und in der langfristigen Betreuung
der Mitarbeiter zu berlcksichtigen. Ein gutes
Vertrauensverhaltnis ist dabei die Grundvoraus-
setzung flr eine enge Mitarbeiterbindung. Es ist
wichtig, dass Sie sich einerseits auf die jugend-
lichen Besonderheiten einlassen und sich dabei
andererseits nicht verstellen, sondern authentisch
bleiben.

Durch einen kontinuierlichen Kontakt und regel-
maBiges Feedback kann die individuelle Entwick-
lung des Mitarbeiters festgehalten werden. Das
ist insbesondere bei dieser jungen Zielgruppe
wichtig, da zu Beginn des Erwerbslebens viel
Entwicklungspotenzial vorhanden ist. Wenn Sie
berufliche Perspektiven und mégliche Qualifizie-
rungsmaBnahmen aufzeigen, kann das zu einer
hoéheren Motivation des Mitarbeiters fihren. Ge-
rade fur Jugendliche ist dies ein wichtiger Faktor
fur die personliche und berufliche Entwicklung.
AuBerdem missen flexible Arbeitsstrukturen
geboten werden, die gleichzeitig eine gewisse
Stabilitat far den Arbeitnehmer ausstrahlen. An
diesem Punkt kann Zeitarbeit genau das richtige
MaB an Flexibilitat ermoglichen, ohne die jungen
Arbeitnehmer zu stark an einen Arbeitsplatz zu
binden, und Raum fur individuelle Veranderun-
gen und neue Herausforderungen bieten.

Das Einbeziehen der Eltern ist nicht bei jedem
Mitarbeiter notwendig, jedoch ist ihre Rolle im
Entscheidungsprozess nicht zu unterschatzen.
Was bedeutet das fur die Branche? Die Eltern
kénnen nach Bedarf in den Marketing- und Aus-
wahlprozess einbezogen werden, indem das Mar-
keting auch auf sie abgestimmt wird. Dadurch
kéonnen sie den Auswahlprozess des Bewerbers
positiv beeinflussen.

Wie kann das in der Praxis aussehen?

B Entwicklungsmoglichkeiten und
QualifizierungsmaBnahmen aufzeigen

B RegelméBige Feedback-Gesprache
mit dem Mitarbeiter fihren

B Entwicklung des Mitarbeiters durch
Zwischenzeugnisse dokumentieren

W Eltern in Werbebroschren
miteinbeziehen

B Eltern mit zu Werbeveranstaltungen
einladen







Wie kann die Zielgruppe

erreicht werden?

FACE-TO-FACE

] Infotage

] Schulkooperationen
[] Berufs-Messen

] Tag der offenen Tir

] Mitarbeiter-Empfehlung

Fur die Jugendlichen ist es auf der einen Seite
wichtig, in direkten Kontakt mit dem potentiel-
len Arbeitgeber zu treten. Darum ist es hilfreich,
wenn sie Gelegenheit haben, face-to-face mit
Ihren Mitarbeitern oder Azubis tUber die Arbeit in
Ihrem Unternehmen zu sprechen. Auf der ande-
ren Seite spielen natdrlich auch Online-Angebote
eine wichtige Rolle.

ONLINE

[] social Media
(Facebook, YouTube, ...)

[] Google-Suche

[] Karriere-Seiten des
Unternehmens

[] Jobbérsen
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VIA SOCIAL MEDIA

Fiinf Tipps, wie Sie die Generationen Y und Z in Sozialen Netzwerken erreichen:

Kommunikation auf Augenhéhe, das ,Social-Media-Du”
bietet sich an, kommt modern und locker daher.

Bilder sind emotional und auf dem Smartphone schnell zu erfassen.

Storytelling ist nicht nur ein Stilmittel, sondern auch eine Art, Inhalte
in Geschichten zu verpacken, die dann spéter viral im Netz werden
kdnnen.

Video ist das Mittel, um einen Blick hinter die Kulissen zu bieten. Ge-
rade die Generationen Y und Z wiirden lieber Videos gucken, als vor
Ort einen Besichtigungstermin eines Unternehmens wahrzunehmen.

In der Kirze liegt die Wrze: Ein Posting bei Facebook sollte die
Teaser-Lange von drei bis vier Satzen mit Hashtag und Link nicht

Uberschreiten.



Wie kann die Zielgruppe erreicht werden?

Social Ads

Gute Erfahrungen machen viele Unternehmen
mit Online-Anzeigen, sogenannten Social Ads.
Zielgruppengerecht und passgenau kénnen Kan-
didaten auf dem Smartphone auf das passende
Jobangebot hingewiesen werden.

Ilhre Anzeige im Internet, auf welchen Platt-
formen auch immer, sollte so unverwechselbar
sein, wie lhr Unternehmen selbst. Was sind die
Unternehmenswerte? Wie sieht die Unterneh-
menskultur aus? Und wie unterscheidet sich Ihr
Unternehmen von anderen?

Wenn Sie flexible Arbeitszeiten anbieten, schrei-
ben Sie dies in die Anzeige. Genauso wenn es
bei Ihnen einen Fitnessraum, eine Kantine oder
andere soziale Angebote gibt. Bleiben Sie aber
authentisch und arbeiten Sie lhre individuellen
Starken als Arbeitgeber heraus. Zielgruppen soll-
ten am richtigen Ort, zur richtigen Zeit, mit den
richtigen Formulierungen angesprochen werden.
Inhalte, die in emotionalen Geschichten pra-
sentiert werden, kommen nicht nur besser an,
sondern bleiben viel besser im Gedachtnis (Sto-
rytelling). Wenn Sie genau wissen, was lhr Unter-
nehmen ausmacht und wie lhre Zielgruppe tickt,
werden Sie die groBte Reichweite im Social Web
erzielen und die passenden Kandidaten finden.

Faire Zeitarbeit i

Kreative K&pfe gesucht! Wir suchan eine neue
Grafikerin {miw) bzw. Mediengestalterin (miw)
ab sofort. Jelzt schnell bewerben! Kommtin
unser dynamisches Team nach Munster!
Kontakt: stolz@ig-zeitarbeit.de

ig-zeitarbeit. de
Suraaie 121
Zeitarbeit in

Gefilltmir  Kommentieren  Teilen

Falls Sie dieses Thema interessiert und Sie wei-
tere Informationen und Praxistipps brauchen,
schauen Sie sich auch das iGZ-Seminar ,Vom
Like zum viralen Hit — was Personaldienstleis-
ter in Sachen E-Recruiting in der Social Media-
Kommunikation lernen kénnen” von Kristin
Mattheis, Fachbereich Kommunikation, an.

[=aAE

ig-zeitarbeit.de/bildung/seminare E

Jeder Personaldienstleister, der Social Media-Kommunikation betreibt, sollte schnell
reagieren, wenn Fragen oder Kommentare der Nutzer kommen. AuBerdem sind

entsprechende personelle Ressourcen nétig, um mehrmals wéchentlich neuen
Content zu liefern und auch nach Feierabend und am Wochenende auf Nutzeran-

liegen einzugehen.
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DATENSCHUTZ

Das Thema des Social Media Recruitings ist eng verbunden mit dem Datenschutz. Seit dem die DSGVO

am 25. Mai 2018 in Kraft getreten ist, herrschen viele Unklarheiten dartiber, welche Auswirkungen sie

auf den Recruitingprozess hat. Aus diesem Grund soll an dieser Stelle ein kurzer Einblick gegeben wer-

den, wie Sie Ihr Recruiting auBerhalb der traditionellen Wege datenschutzkonform gestalten kénnen.

Gerade der Messen-
ger-Dienst WhatsApp ist oft
in den Medien kritisiert wor-
den und gilt als zu unsicher
far den unternehmerischen

Gebrauch. Sollten Sie diese
Form der Kommunikation dennoch wahlen, ist
es wichtig, dass Sie hierfir ein separates Mo-
biltelefon verwenden, damit kein Zugriff auf
Ihre anderen privaten oder auch geschaftlichen
Kontakte moglich ist. Zudem sollte darauf ge-
achtet werden, dass die Bewerber von sich aus
den Kontakt auf diesem Wege aufnehmen. Bie-
ten Sie als Unternehmen WhatsApp als einzige
Maoglichkeit der Kontaktaufnahme an, so miissen
Sie noch einen Schritt weitergehen und schon
im Vorfeld auf die oftmals sehr weitreichende
Datenverarbeitung seitens WhatsApp hinweisen.

Bewerbung

via Online-Formular oder Karrie-
re-Website ist von den Regelungen

der DSGVO betroffen. Das gilt insbe-

sondere, wenn diese Daten in einen
firmeninternen Talentpool einflieBen

sollen. Die Einwilligung in die Verarbeitung der
Bewerberdaten missen Sie dabei explizit ein-
holen. Um diese Einwilligung in der Praxis ge-
wahrleisten zu kdnnen, muss der Bewerber aktiv
der Verarbeitung seiner Daten zustimmen. Eine
Checkbox, tGber die die Zustimmung zur Daten-
schutzerklarung aktiv bestatigt werden muss,
kann in der Praxis helfen, den Bewerbungspro-
zess datenschutzsicher zu gestalten.



Wie kann die Zielgruppe erreicht werden?

Zudem mussen Sie neben der expliziten Ein-
willigung des Bewerbers auch beachten, dass
Sie umfassende Datenschutzinformationen be-
reitstellen. Auf diese sollten Sie zu einem sehr
frihen Zeitpunkt hinweisen und sie sollten auch
fir mobile Endgeréte leicht zuganglich sein. Aus
diesen Datenschutzinformationen muss ersicht-
lich werden, wer die Daten wie lange speichert
und von wem diese bearbeitet werden. Zudem
mussen Sie die Moglichkeit geben, einen Wider-
ruf aussprechen zu kénnen.

Das Bewerben von Stellen-

ausschreibungen auf Face-

book oder anderen sozia-

len Plattformen, wird in der

Praxis gerne genutzt, um

insbesondere die jlingeren

Generationen zu erreichen. In der datenschutz-
rechtlichen Praxis birgt das jedoch moglicher-
weise Gefahren. Sie sollten insbesondere darauf
achten, dass der Bewerbungsprozess nicht tber
diese soziale Plattform abgewickelt wird. Derzeit
ist von der Nutzung von Facebook Jobs abzura-
ten, da das dort vorgenommene Tracking, das
Speichern von Kommunikationsdaten, Interessen,
Suchanfragen etc. bei Gerichten und Aufsichts-
behdérden nicht unumstritten ist.






Welche FordermalBnahmen der
Bundesagentur fir Arbeit gibt es?

Wer kennt das nicht? Ein (potenzieller) Mitarbeiter
zeigt vielversprechende Ansatze, muss aber noch
entwickelt werden. Gerade bei Jugendlichen mit
wenig Berufserfahrung ist dies oft zutreffend. Fur
diese besonderen Falle hat die Bundesagentur fur
Arbeit FordermaBnahmen/-instrumente, die es
dem Unternehmen ermoglichen sollen, fachliche
Defizite oder fehlende soziale Kompetenzen zu
erkennen, ohne direkt die vollen finanziellen
Risiken der Einstellung selbst zu tragen. Eine der
wesentlichsten und am ehesten geeigneten For-
derungen ist der Eingliederungszuschuss.

LArbeitgeber kénnen zur Eingliederung von Ar-

beitnehmern, deren Vermittlung wegen in ihrer

Person liegender Griinde erschwert ist, einen

Zuschuss zum Arbeitsentgelt zum Ausgleich einer

Minderleistung erhalten.”
Rechtsgrundlage: 888 SGB IlI

Eingliederungszuschisse sind Leistungen der
aktiven Arbeitsforderung, die Arbeitgeber zu-
satzlich zum Arbeitsentgelt im Rahmen der Ein-
stellung von sogenannten schwer vermittelbaren
Arbeitslosen erhalten kénnen.

Zu beachten ist hierbei, dass Leistungen der
aktiven Arbeitsforderung Ermessensleis-
tungen (,Kann-Leistungen®) sind.

Das bedeutet:

— Ein Rechtsanspruch auf Férderung besteht
nicht.

— Eine Forderung erfolgt nur im Rahmen der
Haushaltsmittel.

— Die Entscheidung erfolgt nach pflichtgema-
Bem Ermessen unter Beriicksichtigung der
ermessenslenkenden Weisungen.

Was ist das Ziel?

Die Zuschusse sollen Einschrankungen der Ar-
beitsleistung ausgleichen, die zum Beispiel auf
Grund langerer Arbeitslosigkeit, einer Behinde-
rung, einer geringen Qualifikation oder wegen
des Alters bestehen kénnen.

lhr Ansprechpartner zum Thema
FordermaBnahmen:

Clemens von Kleinsorgen
Arbeitsmarktpolitik
kleinsorgen@ig-zeitarbeit.de
Tel. 0251 32262-161







Das Vier-Phasen-Modell
der Mitarbeiter-Akquise

Bei der Rekrutierung von Unter-25-Jahrigen sind einige Besonderheiten zu bertcksichtigen. Die-
ses Vier-Phasen-Modell gibt Hinweise, in welcher Bewerbungsphase Sie den Besonderheiten der
jingeren Generation am besten Rechnung tragen sollten. Klar ist: Die Hinweise ergeben sich auf
Basis der Erkenntnisse, die auf die Mehrheit der Unter-25-Jahrigen zutreffen. Naturlich kénnen sich
individuelle Unterschiede ergeben. Zu erkennen, ob man mit den hier geschilderten MaBnahmen
dem tatsachlich vor einem sitzenden Bewerber gerecht wird oder nicht, bleibt standige Aufgabe
der Personaldisponenten.

Identifikation/Bewerbersuche

Vom Auftragseingang bis zur Identifikation eines Kandidaten

Kompetenzfeststellung/Vorstellungsgesprach

Von der Klarung der formalen und informellen Kompetenzen
sowie der soziologischen und persénlichen Besonderheiten

Matching/Stellenbesetzung

Vom Matching bis zur Klarung von méglichen Kompromissen
mit dem Kunden

Einsatz/Mitarbeiterbindung

Von der Arbeitsplatzbegehung tber die Einsatzbegleitung bis
zur Mitarbeiterbetreuung
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IDENTIFIKATION UND BEWERBERSUCHE

In der ersten Phase der Mitarbeiter-Akquise geht es darum, die fur die zu besetzende Stelle benétigten
Fahigkeiten zu identifizieren. Gerade bei jungeren Bewerbern kann dies noch schwerpunktmaBig
in Papierform stattfinden, denn die Absolvierung von Schule, Ausbildung oder Studium liegt noch
nicht so lange zuriick. Weitere Kompetenzen, die sich beispielsweise durch Berufserfahrung ergeben,
durften andersherum auch noch nicht in groBem MaBe vorliegen.

Anders verhalt es sich bei Bewerbern, die Gber keinen Abschluss verfligen oder sich in einem ausbil-
dungsfremden Bereich bewerben. Hier sind priméar informelle Fahigkeiten und Erfahrungen aus Hobby
und Ehrenamt zu berticksichtigen um abzuschatzen, ob eine inhaltliche Nahe zur ausgeschriebenen
Stelle besteht oder die personliche Eignung fur die jeweilige Tatigkeit tatsachlich vorliegt.

Ein weiterer Aspekt, den Sie beachten sollten, ist die Frage, wie Sie diese Personengruppe am besten
erreichen kdnnen. Haben Sie sich dazu entschieden, eine Stelle gezielt unter Jingeren zu bewerben,
mussen Sie deren Kommunikationsgewohnheiten berticksichtigen.



Wie erreiche ich arbeitsuchende
junge Erwachsene?

B Junge Menschen lesen eher keine Zeitung und
sind primar online unterwegs.

B Haben Sie schon einen Social Media-Auftritt
bei Facebook oder Instagram fur Ihr Unter-
nehmen? Junge Menschen informieren sich
mittlerweile hdufig auf diesen Plattformen
Uber ihren zukinftigen Arbeitgeber. Dartber
hinaus lassen sich zum Beispiel bei Facebook
sehr zielgruppenscharfe Stellen per Anzeige
schalten.

B Dennoch sollten Sie auch die klassische Google-
Suche nicht aus dem Blick verlieren. Auch hier
gibt es Moglichkeiten, die Anzeigewahrschein-
lichkeit in der Trefferansicht zu erhéhen.

B Weitere pfiffige und jugendaffine Wege sind
denkbar, zum Beispiel Gber Postkarten, die in
Szene-Gaststatten ausgelegt werden, Gut-
scheine fur das Erstellen von Bewerbungsfotos
oder Aktionen zur Schulentlassung oder den
Semesterferien — je nach Ausgestaltung der
Tatigkeit, fur die gesucht wird.

Wie spreche ich mit jungen Menschen?

Eines vorweg: Die Kommunikation mit jungen
Menschen muss vor allen Dingen glaubwirdig
sein. Anbiedernde Jugendsprache ist genau-
so falsch wie abgehobene Formulierungen mit
moglichst vielen Fremdwaortern. Ein Beispiel: Bei
Social Media-Auftritten ist das ,du” absolut
angemessen — im Vorstellungsgesprach hat es
eher nichts zu suchen.

Wichtig ist es, die Dinge in den Vordergrund zu
stellen, die den jungen Menschen bei der Wahl
ihres Jobs wichtig sind. Uberraschend mag in
diesem Zusammenhang sein, dass die Altersgrup-
pe der Unter-25-Jahrigen den Aspekt ,sicherer
Arbeitsplatz” sehr wichtig findet.
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KOMPETENZFESTSTELLUNG/VORSTELLUNGSGESPRACH

Gerade bei jingeren Bewerbern durften die formalen Nachweise und Zeugnisse am aussagekraftigsten
sein, da seit deren Ausstellung noch nicht so viel Zeit vergangen ist. Anders verhalt es sich bei Schul-,
Ausbildungs- oder Studienabbrechern. Hier gilt es, aus Mangel an formalen Bildungsnachweisen die
tatsachlichen Fahigkeiten zu ermitteln. Diese gilt es in einem personlichen Gesprach, fur das dann aber
mehr Zeit eingeplant werden muss, abzuklopfen. Sie sollten auch berticksichtigen, dass die Meinung
der Eltern wieder verstérkt bedacht wird. Insofern sind geeignete MaBnahmen zu tberlegen, wie Sie
die Eltern im Bewerbungsfalle mit Gberzeugen kénnen.

P Seite 8 | Bedeutung der Eltern



Das Vier-Phasen-Modell der Mitarbeiter-Akquise

MATCHING/STELLENBESETZUNG

Zu beurteilen ist bei der Besetzung auf eine konkrete Stelle nicht nur die fachliche Kompetenz, sondern
auch die soziale Reife der Bewerber. Gerade bei jingeren Menschen kénnen Differenzen zwischen
der n6tigen Souveranitat oder Sicherheit, die fir eine Stelle benétigt werden, und den vorhandenen
Fahigkeiten auseinander gehen.

Nicht selten geht es jingeren Menschen darum, im Zuge einer Tatigkeit bei einem Personaldienst-
leister verschiedene Unternehmen und Tatigkeiten kennenzulernen, Erfahrungen in kurzer Zeit zu
sammeln oder sich — statt eines Bewerbungsverfahrens — auf diese Weise bei Unternehmen fur
eine Anstellung zu beweisen. Diese Dinge gilt es, mit dem Kundeninteresse eines méglicherweise
langerfristigen Einsatzes abzuwdagen.

Haufig bringen juingere Menschen von ihrer Grundkonstitution in der Regel eine héhere korperli-
che Belastbarkeit, zeitliche Flexibilitat und Affinitat zu digitalen Themen mit sich. Auch hier gilt es,
die im Vorstellungsgesprach gewonnenen Erkenntnisse bestmoglich auf die Kundeninteressen hin
anzugleichen.
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Das Vier-Phasen-Modell der Mitarbeiter-Akquise

BETREUUNG IM EINSATZ / MITARBEITERBINDUNG

Junge Menschen, die am Anfang ihrer Beschaftigungskarriere stehen, benttigen wahrend des Ein-
satzes unter Umstdnden eine intensivere Betreuung. Sie als Personaldisponent missen hier unter
anderem eine elterliche Rolle einnehmen und zumindest zu Beginn die Méglichkeit zu einem konti-
nuierlichen Kontakt einrdumen.

Gerade bei jingeren Menschen sollten Sie auch den gegebenenfalls vorhandenen Wunsch auf per-
sonliche Weiterentwicklung nicht aus den Augen verlieren. Mit dem vom iGZ entwickelten Modell
.Personalentwicklung in der Zeitarbeit” (ProPeZ) finden Sie Hilfestellung bei der systematischen
Personalentwicklung in Zeitarbeitsunternehmen.

» www.igz-propez.de



lhre Ansprechpartner

Katharina Leusing
Branchen- und
Marktanalysen

leusing@ig-zeitarbeit.de
Tel. 0251 32262-159

Cristina Justus
Wissenschaftskontakte/
Digitalisierung

justus@ig-zeitarbeit.de
Tel. 0251 32262-174

Clemens von Kleinsorgen
Arbeitsmarktpolitik

kleinsorgen@ig-zeitarbeit.de
Tel. 0251 32262-161



Interessenverband Deutscher
Zeitarbeitsunternehmen e.V.

iGZ-Bundesgeschaftsstelle
PortAL10 | Albersloher Weg 10 | 48155 Minster
Telefon 0251 32262-0 | Fax 0251 32262-100

iGZ-Hauptstadtbiiro
Schumannstr. 17 | 10117 Berlin
Telefon 030 280459-88 | Fax 030 280459-90

info@ig-zeitarbeit.de | www.ig-zeitarbeit.de



