Der geheime Arbeitsmarkt:

Wie Sie Mitarbeiter finden,
die gar nicht suchen

B estattermeister Thomas M. sitzt
im Auto auf dem Weg zu einer
Hausabholung und schaut frustriert
auf sein Mail-Postfach auf dem Han-
dy. Seit Monaten sucht er eine Aushilfe
flr den Fahrdienst - ohne Erfolg. Sei-
ne Stellenanzeige hat kaum Resonanz
gebracht, und wenn sich doch mal je-
mand meldet, passt es meist nicht. Die
Bewerber haben keinen Fiihrerschein,
kénnen im Einsatzfall nicht schnell ge-
nug an der Firma sein oder sind ver-
wundert, dass sie auch mal nachts
oder am Wochenende raus missen.
»,Gute Leute gibt es nicht mehr", denkt
er. Eine weit verbreitete Annahme -
aber stimmt das wirklich?

Die Wahrheit ist: Gute Leute gibt es
sehr wohl. Sie sind nur nicht aktiv auf
Jobsuche. Und genau hier hilft der Ver-
gleich mit einem Eisberg.

Das Eisbergmodell:
Warum klassische Stellenanzeigen
oft ins Leere laufen

Die meisten klassischen Stellenanzei-
gen sprechen nur einen kleinen Teil des
Arbeitsmarkts an - diejenigen, die aktiv
auf Jobsuche sind. Diese Gruppe macht
nur etwa 15 % des Arbeitsmarkts aus.
Doch unter der Wasseroberflache des
Eisbergs verbirgt sich ein viel gréferes
Potenzial: 85 % der potenziellen Bewer-
ber sind nicht aktiv auf Jobsuche, aber
dennoch offen fiir neue Méglichkeiten.

Diese 85 % setzen sich wie folgt

zusammen:

m 45 % sind unzufrieden mit ihrem ak-
tuellen Job, haben aber noch nicht ak-
tiv mit der Jobsuche begonnen.

m 25 % sind zufrieden, aber offen fur
Angebote.
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m 15 % sind grundsatzlich nicht interes-
siert und nur mit sehr guten Gelegen-
heiten zu Uberzeugen.

Klassische Stellenanzeigen erreichen
nur die sichtbare Spitze des Eisbergs.
Um auch die verdeckte Mehrheit zu
erreichen, braucht es einen anderen
Ansatz: Social Recruiting.

Dabei handelt es sich um eine mo-
derne Methode der Personalgewinnung,
die gezielt potenzielle Bewerber tber
soziale Netzwerke anspricht - selbst,
wenn diese gerade nicht aktiv nach ei-
nem neuen Job suchen.

Social Recruiting: Planbar
und wirtschaftlich

Anstatt darauf zu hoffen, dass der rich-
tige Bewerber zufallig die Stellenan-
zeige findet, bringt Social Recruiting
die Anzeige direkt zu den passenden
Kandidaten - dort, wo sie sich taglich
mehrere Stunden aufhalten: auf Social
Media. Plattformen wie Facebook und
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Instagram bieten die Moéglichkeit, gezielt
Menschen anzusprechen, die zwar nicht
aktiv suchen, aber dennoch offen fir
eine Veranderung sind.

Ein weiterer Vorteil: Wahrend Emp-
fehlungen oder Initiativ-Bewerbungen
oft dem Zufall Gberlassen sind, ist So-
cial Recruiting ein planbarer Prozess.
Werbeanzeigen, eine optimierte Stel-
len-Webseite und ein einfacher Bewer-
bungsprozess sorgen dafiir, dass quali-
fizierte Kandidaten auf Knopfdruck an-
gesprochen und zur Bewerbung gefuhrt
werden.

Praxisbeispiele:
So funktioniert Social Recruiting
in der Bestattungsbranche

Unsere Erfahrung zeigt, dass gutes
Personal auch heute noch zu finden
ist - wenn man den richtigen Ansatz
wahlt. Hier einige Fallstudien aus un-
serer Arbeit:

m Ein Bestattungsunternehmen aus
der Grof3stadt Kiel suchte eine Aus-
hilfe fur den Fahr- und Tragerdienst.
Nach langer, erfolgloser Suche starte-
ten wir eine Social Recruiting-Kampa-
gne. Das Ergebnis: 29 Bewerbungen,
drei hochinteressante Kandidaten,
zwei Einstellungen - und das in nur
4-6 Wochen.

m Ein Bestattungsunternehmen aus
der Mittelstadt Olpe bendtigte einen
Bestattungshelfer fir den techni-
schen Bereich (Versorgung, Uberfiih-
rung, Trauerfeiern). Innerhalb von drei
Monaten gingen 36 Bewerbungen ein.
Zwei Kandidaten waren besonders
qualifiziert, und so fiel schnell die
Entscheidung fir einen neuen Mitar-
beiter. —_



BESTATTUNGSBRANCHE I

Aktive Bewerber

Passive Bewerber

m 45 % unzufrieden, aber nicht
aktiv auf der Suche

m 25 % zufrieden, aber offen fur
Angebote

m 15 % nicht interessiert
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m Ein Bestattungsunternehmen aus
dem landlichen Teil von Baden-Wirt-
temberg suchte einen Berater. 26
Bewerbungen kamen Uber Social Re-
cruiting herein. Nach 4-5 Wochen er-
hielt der perfekte Kandidat die Zusage

- eine zweite Person wurde ebenfalls
eingestellt.

Diese Beispiele zeigen: Mit Social Rec-
ruiting werden nicht nur deutlich mehr
Bewerbungen generiert, sondern auch
die passenden.

Wieso entstehen so viele
Bewerbungen?

Ein guter Social Recruiting-Prozess be-
steht aus mehreren aufeinander abge-
stimmten Schritten, um sicherzustellen,
dass die richtigen Bewerber erreicht und
effizient ausgewahlt werden:

1. Analyse und Strategie - Zu Beginn
wird im Detail definiert, welche Posi-
tionen zu besetzen sind und welche
Anforderungen erflllt sein mussen.
Gleichzeitig wird herausgearbeitet,
warum das Bestattungsunternehmen
als Arbeitgeber spannend ist und wel-
che Vorteile es bietet.

2. Produktion von Inhalten - Vor Ortim
Bestattungshaus werden professio-
nelle Fotos und Videos erstellt, die au-
thentische Einblicke in den Job geben
und zeigen, warum es sich lohnt, Teil
dieses Unternehmens bzw. dieses
Teams zu werden.

3. Zielgruppengerechte Werbeanzeigen -
Mit gezielten Social Media-Kampa-
gnen werden genau die Menschen
angesprochen, die potenziell interes-
siert sein kdnnten - auch wenn sie
gerade nicht aktiv suchen.
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4. Optimierter Bewerbungsprozess - In-
teressenten gelangen Uber die Anzei-
ge auf eine spezielle Stellen-Websei-
te, auf der alle Details erklart werden.
Dort kdnnen sie sich Uber ein Kurzbe-
werbungsformular bewerben.

Effizientes Bewerbermanagement:
Nur mit den richtigen Kandidaten
sprechen

Einer der groften Zeitfresser im Recru-
iting ist die Sichtung unpassender Be-
werbungen. Hier setzt unser System an.
Durch ein intelligentes Kurzbewerbungs-
formular erhalten Bewerber, die nicht
die notwendigen Kriterien erflllen, eine
automatische Absage. So werden Perso-
nen aussortiert, die z. B. nicht am Bereit-
schaftsdienst teilnehmen mochten oder
denen das angebotene Gehalt zu wenig
ist. Dadurch sprechen unsere Kunden
nur mit Bewerbern, die wirklich infrage
kommen. Das spart Zeit und macht den
gesamten Prozess effizienter.

Quereinsteiger oder Fachkrafte?

Durch diese Vorgehensweise kdnnen
nicht nur Bestattungsfachkrafte, son-
dern auch eine weitaus grofRere Gruppe
von Quereinsteigern angesprochen wer-
den. Besonders oft bewerben sich Per-
sonen aus der Pflege oder verwandten
Berufen, die bereits wertvolle Erfahrung
im Umgang mit trauernden und verstor-
benen Menschen mitbringen.

Diese Bewerber zeichnen sich durch
eine hohe Empathie sowie schnelle Lern-
fahigkeit aus, wodurch sie rasch in den
Arbeitsalltag integriert werden kénnen.
AuBerdem sind sie es gewohnt, mit flex-
iblen und langen Arbeitszeiten umzuge-
hen. Der Wechsel in die Bestattungs-
branche ist fUr viele eine Verbesserung
ihrer derzeitigen Arbeitssituation.

Fazit: Social Recruiting eroffnet
vollig neue Moglichkeiten

Viele Bestatter haben das Geflhl, dass
es unmoglich ist, gutes Personal zu
finden. Unsere Erfahrung zeigt das Ge-
genteil: Mit dem richtigen Ansatz ist es
nicht nur maéglich, sondern planbar und
effizient. Das Eisbergmodell hilft zu ver-
stehen, warum klassische Methoden oft
nicht ausreichen - und warum Social
Recruiting die verborgenen Potenziale
des Arbeitsmarkts freilegt. [ ]
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Sind Sie bereit,
Ihr Recruiting auf das nachste
Level zu heben?

Die Unvergessen Agentur ist
Deutschlands erste Social Media
Agentur fir Bestattungsunter-
nehmen. Wir begleiten Sie gerne
dabei, die richtige Strategie flr die
sozialen Medien mit Ihnen auf-
zubauen und anschlieBend um-
zusetzen.

www.unvergessen-agentur.de



