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KAPITEL 3
Stellenanzeigen

Dieses Kapitel ist interessant fiir Sie, wenn Sie bereits Stellenanzeigen geschaltet
haben, aber bisher noch nicht fiir IT-Expert*innen, oder wenn sich auf Thre Anzei-
gen bisher nur sehr wenige oder unpassende Kandidatinnen und Kandidaten ge-
meldet haben.

Stelleninserate sind sehr verbreitet, allerdings wird ihr Effekt hiufig iiberschitzt —
insbesondere dann, wenn sie, wie es hiufig geschieht, nur aus ein paar Buzzwords
und einer langen Liste von Anforderungen bestehen.

Schauen wir also genauer darauf, wie Anzeigen sinnvollerweise aufgebaut sein
sollten und was hineingehort — oder auch nicht.

Meine Pramisse dabei ist: Seien Sie zufrieden, wenn sie einige wenige Bewerber*in-
nen finden, die dann aber genau zum Unternehmen und zu den formulierten An-
forderungen passen. Wer eine Vielzahl an Bewerbungen bekommt, wird unter ih-
nen nicht notwendigerweise mehr passende finden, wohl aber viel Arbeit in das
Ausfiltern investieren miissen. Insofern richten sich meine Empfehlungen allesamt
auf das Ziel, wenige, dafiir aber gut geeignete Kandidaten anzusprechen.

Worauf Sie verzichten konnen

Stellenanzeigen haben viel mit Bewerbungen gemein: Es steht oft gleichzeitig zu
viel und zu wenig darin. Werfen wir daher einmal einen kritischen Blick darauf,
auf welche Formulierungen Sie verzichten kénnen, weil sie Thnen nicht niitzen
und schlimmstenfalls geeignete Kandidaten abschrecken, und wie Sie Thre spezifi-
schen Anforderungen so formulieren, dass Sie nicht in einer Flut von unpassenden
Bewerbungen untergehen.

Abschreckende Beispiele

Schauen wir uns einmal ein abschreckendes Beispiel an, wie man es alle Tage in
Stellenborsen ohne langes Suchen findet:




I 5t cin internationales Online-Unternehmen, welches sich auf qualitativ hochwertige
I 5pczialisiert hat. Mit Webshops in ganz Europa hat | sich in kiirzester Zeit zu einem
der groRten Anbieter von N cntwickelt. Unsere I entwickeln und produzieren wir selbst. Um
unseren Wachstumskurs fortzusetzen, suchen wir schnellstméglich einen

Systemadministrator / Netzwerkadministrator ICT (m/w)

Als Systemadministrator / Netzwerkadministrator ICT in unserem Unternehmen strebst du sowohl eine personliche als

o auch eine fachliche Weiterentwicklung an. Du bist Teil des ICT-Teams, arbeitest I6sungsorientiert mit deinen Kollegen

0 060

zusammen. Dar(iber hinaus bist du fiir die Weiterentwicklung unserer Systeme und Netzwerke verantwortlich. Du bist
technisch interessiert und mit den modernsten Techniken vertraut, sodass du diese Kenntnisse in deiner taglichen Arbeit
einzusetzen weift. Deine hohe Motivation und ausgepragte Hands-On-Mentalitét zeichnen dich aus.

Deine Aufgaben

Wartung und Verbesserung der Netzwerkinfrastruktur einschlieRlich Router, Switches, Wifi, Glasfaserverbindung
Wartung von VPN-Verbindungen

Wartung unserer Amazon Web Services (AWS)

Verwaltung, Bereitstellung und Umsetzung von Verbesserungsvorschlagen fiir unsere Server- und
Netzwerkumgebung

Sicherstellung der kontinuierlichen Verfiigbarkeit des Systems und der Anwendungen

Du bist verantwortlich fiir das Funktionieren der gesamten IT-Infrastruktur

Bereitstellung von Sicherheitsdaten und ICT-Infrastruktur

Bereitstellung von 1st/2nd Line Support

Wartung der Computer und Notebooks

Sicherstellung der Netzwerkdokumentation

Dein Profil

+  Abgeschlossenes technisches Studium mit praktischer und theoretischer Erfahrung oder vergleichbare Ausbildung

+Mindestens 3 Jahre Berufserfahrung als Microsoft System Administrator

«  Erfahrung mit Windows Server und Client-Betriebssystemen, 2012, 2016, 10 (Voraussetzung)

«  Erfahrung mit Komponenten wie Hyper-V, AD, DNS, DHCP, WDS, MDT (Voraussetzung)

«  Erfahrung mit Microsoft Cloud Services (Azure, Office 365)

«  Kenntnisse tiber TCP/IP-Netzwerkinfrastruktur, VLAN, Routing, VPN, WLAN und Firewalls

« Kenntnisse in SQL und Datenbanken, Linux (Ubuntu), VOIP, ssh, html und css (pre)

» MCSE / MCSA Zertifizierung (Windows 10/MS Server 2016/Azure) (vor)

«  Erfahrung mit gréReren Projekten in einer Produktionsumgebung ist sehr wiinschenswert

«Kenntnisse und Erfahrungen im Monitoring

«  Du bist proaktiv, teamfahig, serviceorientiert und stressresistent e

«  Flexibilitdt beziiglich Projekten auRerhalb der Biirozeiten

« Neben guten Deutsch- und/oder Niederlandischkenntnissen verfiigst du ebenfalls iiber gute Englischkenntnisse in
Wort und Schrift

m Unser Angebot

Wir bieten dir in einem erfolgreichen, gesunden und international aufstrebenden Unternehmen ein langfristig gesichertes
Arbeitsumfeld mit attraktiven Entwicklungsmoglichkeiten. Es erwarten dich ein teamorientiertes, offenes Betriebsklima
mit netten Kolleginnen und Kollegen sowie flachen Hierarchien. Besuche auch einmal www.Jllll.de und
www. I de

Haben wir dein Interesse geweckt? @ @

Dann wiirden wir dich gerne kennenlernen. Bitte sende deine Bewerbungsunterlagen per E-Mail an job@ I de,

@ gib in deiner Bewerbung deinen friihestmdglichen Eintrittstermin, deine Gehaltsvorstellung und die Quelle an, durch die

du auf uns aufmerksam geworden bist. Ein bunt gemischtes internationales Team freut sich auf dich!

Abbildung 3-1: Ein durchschnittlich abschreckendes Beispiel (nachgestellt)
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Die Anzeige enthilt im Einzelnen die folgenden Angaben:

1.

10.

11.

12.
13.

14.

Der Bewerber oder die Bewerberin soll Teil eines Teams sein — ist aber gleich-
zeitig fur die »gesamte Infrastruktur« (Punkt 4) verantwortlich?

. Der Bewerber soll mit den modernsten Techniken vertraut sein. Ist das etwas,

das das Unternehmen wird einlésen kénnen? Die in der Anzeige erwihnten
Technologien sind nicht so sehr neu — was also wird genau unter »modern«
verstanden und erwartet?

. Der Begriff der »Hands-on-Mentalitiit« ist ein Buzzword — zusammen mit wei-

teren Stichwortern verdichten sich Hinweise, dass es hier um einen stark reak-
tiven Job handelt, in dem stindig kleinteiliger Support geleistet werden muss.

. Siehe Punkt 1: Wer wirklich fiir die gesamte Infrastruktur verantwortlich ist

und nicht nur da mitarbeitet, wo gerade ein Feuer brennt, der ist eher IT-Lei-
ter als System- oder Netzwerkadministrator.

. Muss aber derjenige, der die IT leitet, auch noch First-Level-Support leisten?

. Das Anforderungsprofil ist insgesamt nicht nur sehr breit, sondern es werden

auch tiefgehende Kenntnisse erwartet. Nur bei wenigen Kriterien wird kon-
kretisiert, ob es sich um obligatorische oder optionale Kenntnisse handelt, bei
allen anderen bleibt es offen. Auch ist nicht klar, ob hier der Schwerpunkt auf
der Systemadministration oder den Netzen liegen soll.

. Ein abgeschlossenes technisches Studium zusitzlich zur Berufserfahrung und

dem breiten technischen Skill zu erwarten, erscheint unrealistisch.

. Nach den Bullet Points werden Bewerber plotzlich persénlich angesprochen —

anschlieRend folgen weitere Aufzihlungen. Das erweckt einen unorganischen
Eindruck, so als sei eine vorhandene Anzeige nur erginzt worden oder beim
Copy-and-paste ein Fehler entstanden.

. »Stressresistent«? Ein weiterer Hinweis darauf, dass es sich hier um einen Job

handelt, in dem nicht konzentriert inhaltlich gearbeitet werden kann, sondern
standig auf diverse Anfragen zu reagieren ist.

Statt eines niichternen Hinweises darauf, dass gelegentlich z.B. bei Wartun-
gen auch am Wochenende oder in der Nacht gearbeitet werden muss, wird
eine allgemeine Forderung nach Flexibilitit formuliert. Ein weiteres Alarmzei-
chen fiir Bewerber.

Angesichts der umfangreichen Anforderungen erscheint der Angebotsteil sehr
knapp. Die Inhalte sind allgemein bis nichtssagend.

Es werden Bewerbungsunterlagen gefordert, ohne sie niher zu spezifizieren.
Wer diese oder andere Fragen klaren will, hat leider keinen Ansprechpartner,
um diese Punkte zu besprechen.

Auch die Forderung nach einer Gehaltsvorstellung bringt viele Bewerber nur
in Verlegenheit. Wer abklopfen will, ob die beiderseitigen Vorstellungen zuei-

nander passen, hat dazu in der Anzeige durch Angabe einer Gehaltsrange die
Moglichkeit.
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Auch das folgende Beispiel ist interessant:

Ein kanadisches Unternehmen sucht fiir seine Niederlassung in Deutschland einen
»Firmware Engineer — Cloud Connectivity (AWS) and/or IoT«. Das Unternehmen
schafft es, elf verpflichtende und vier erwiinschte Anforderungen zu formulieren,
samt und sonders »harte« Kriterien, also Ausbildung, Erfahrung, Toolkenntnisse.
Im Einzelnen werden erwartet jeweils fiinf oder mehr Jahre Erfahrung in der Ent-
wicklung fir Realtime-Betriebssysteme mit C und (!) fiinf oder mehr Jahre Erfah-
rung mit Amazon AWS und Microsoft Azure. Diese beiden Skill-Profile passen
nicht zusammen — woméglich werden hier Kandidat*innen mit entweder dem ei-
nen oder dem anderen Schwerpunkt gesucht. Der Stellentitel lisst das vermuten.

Auch die tibrigen Anforderungen sind hoch: Es werden Netzwerk-Skills gefordert,
tiefgehende Security-Kenntnisse und Erfahrung mit recht exotischen Protokollen.

Erwihnt werden in sieben Aufzihlungspunkten auch noch die Aufgaben — aber es
gibt keine Angaben zu dem, was dieser Tausendsassa denn als Gegenleistung zu
erwarten hat. Stattdessen findet sich am Ende der Stellenanzeige der folgende be-
merkenswerte Satz:

We thank all interested applicants, however, only those shortlisted
will be contacted.

Lassen Sie sich das auf der Zunge zergehen. Jemand mit diesem Skill-Set darf unter
Umstinden noch nicht einmal eine Antwort erwarten, wenn er sich bewirbt.

Das Unternehmen sollte sich darauf einstellen, dass sich Menschen, die tiber all
diese Kenntnisse verfiigen, nicht bei einem relativ unbekannten Arbeitgeber be-
werben werden. Solche hochqualifizierten Expert*innen werden gezielt angefragt
oder lassen sich als Freelancer gut bezahlen.

Der Misserfolg ist diesem Unternehmen sicher. Und es liegt dann nicht am Fach-
kriftemangel, sondern an der Unreflektiertheit derjenigen im Unternehmen, die
am Recruiting beteiligt sind.

Was also ist es, was diese Anzeigen schlecht macht? Schauen wir einmal genauer

hin.

Superlative und Lobeshymnen auf das eigene Unternehmen

Wenn man Stellenanzeigen liest, kommt man schnell zu dem Schluss, dass in
Deutschland nur Marktfithrer aktiv und alle Produkte Goldstandard sind. Dabei
wissen wir doch alle, dass man nur das Branchensegment klein genug fassen muss,
um zum Marktfuhrer zu werden. Halten Sie in jedem Fall die Firmenbeschreibung
kurz. Sie ist nicht das, was Bewerberinnen und Bewerber bei der Entscheidung, ob
sie sich die Stelle niher ansehen wollen, primir interessiert.
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Grundsitzlich wecken Ubertreibungen schnell das Misstrauen der Leser: Wenn
alle Produkte innovativ, »hypermodern« und von héchstem Qualititsanspruch
sind, entsteht vor dem inneren Auge Threr Bewerber schnell ein anderes Bild.

Abstrakt beschriebene Aufgaben

Was genau ist denn mit »Projektmanagement« gemeint? Darf der neue Mitarbeiter
taglich die Ist-Aufwinde in das Gantt-Chart eintragen? Oder geht es darum, dass
die Mitarbeiterin Projekte im zweistelligen Millionenbereich leitet und eine ganze
Schar von Teammitgliedern und externen Beratern auf Linie bringt? Oder nichts
von all dem — und der Begriff ist einfach ein Uberrest aus einer #lteren Anzeige?

Oder Softwareentwicklung: Heiflt das, dass der Bewerber selbst programmiert,
oder koordiniert die zukiinftige Softwareentwicklerin nur die Arbeit von externen
Dienstleistern und schreibt selbst Konzepte?

Einander widersprechende Anforderungen

Beim Lesen mancher Stellenanzeigen fragt man sich, welche Universalgenies es da
draufen wohl geben muss: Menschen, die einerseits technisch sehr versiert sind
und nicht nur eine breite Palette an Erfahrungen mitbringen, sondern auch tiefer-
gehendes Wissen in mehr als einem oder zwei Fachthemen und zusitzlich noch
Interesse an und Erfahrung mit der Projektleitung oder gar der disziplinarischen
Verantwortung fiir ein Team.

Entscheiden Sie sich: Ist der ausgeschriebene Job eher der eines Managers oder der
eines »Makers«? Beides in einer Person werden Sie kaum je finden — schlimmsten-
falls sprechen Sie keinen von beiden an. Dem typischen Techie graust es vor heik-
len Personalthemen, der Manager hat seine technischen Skills zuletzt vor langer
Zeit eingesetzt und mochte daraus auch keinen Hehl machen.

Auch dass jemand dhnlich stark in der Windows-Welt ist wie im Unix-Umfeld, ist
selten, hier geht die Breite der Kenntnisse dann oft auf Kosten der Tiefe.

Warum muss die Netzwerkingenieurin eigentlich ein »ausgeprigtes Servicebe-
wusstsein« haben? Ist sie doch mehr Supportmitarbeiterin als Expertin auf der
technischen Ebene? Wozu ist das »sichere Auftreten« nétig, wenn doch in der Auf-
gabenbeschreibung kein Kundenkontakt erwihnt wird?

Uberzogene Anforderungen

Muss es wirklich das Informatikstudium sein, wenn doch auch Quereinsteiger er-
folgreich im Unternehmen titig sind? Brauchen Projektmanager wirklich ein Zerti-
fikat, oder ist nicht jahrelange Projekterfahrung mindestens genauso wertvoll?

Oft liest man ganze Sammlungen von Anforderungen und sieht im Geiste vor sich,
wie der Entwurf der Anzeige weiter- und weitergeleitet wurde und jeder Beteiligte
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den Wunschzettel erginzt hat. Keiner aber hat sich getraut, etwas infrage zu stel-
len oder gar herauszustreichen. Und so sehen die Anzeigen dann leider auch aus.

Bitte achten Sie unbedingt darauf, dass die Linge der Anforderungsliste angemes-
sen ist, vor allem im Verhiltnis zu dem, was Sie anbieten.

Wie es nicht sein sollte, sehen Sie hier:

Qualifikation
« Sehr gute, nachweisbare Kenntnisse und Erfahrungen im Bereich der Java-Entwicklung (mindestens 5 Jahre)

* Eine gute Wissensbasis im Design und der Entwicklung von modernen Java-Anwendungen (inkl. JPA (z.B.
Hibernate), EJB, JFS (z.B. Richfaces oder Primefaces), HTML und CSS, Responsive Design, WebServices mit
SOAP und/oder REST, Date-API, Lambdas, Streams sowie UML

* Gute Erfahrungen mit Java Application Servern (z.B. Glassfish), Linux sowie Netbeans und Liquibase

* Erfahrung mit relationalen Datenbanken (MYSQL, Oracle), idealerweise auch Kenntnisse in PL/SQL

* Wiinschenswert sind Erfahrungen im Bereich der Entwicklung von Mobile-Apps (Android und/oder i0S)
* Von Vorteil sind Kenntnisse auch in anderen Technologien wie .NET (C#), PowerBuilder oder SAP

* Erfahrung mit der Build-Automatisierung: wie beispielsweise Jenkins sowie Unit Testing inkl. Mocking

* dealerweise auch Kenntnisse in der Anwendung anderer Tools zur Testautomatisierung (z.B. QTP)

* Fachliche Kenntnisse im Bereich Versicherung sind vorteilhaft

* Gute Teamfahigkeit, kommunikative Kompetenz und Prasentationsfahigkeit

* Deutsch- und Englischkenntnisse

Abbildung 3-2: Lange Liste an Anforderungen

Unser Angebot
* Eineanspruchsvolle Aufgabe
+ Selbststandiges Arbeiten in einem dynamischen internationalen Umfeld
* Einunbefristeter Arbeitsvertrag mit attraktivem Gehalt und Jobticket
* Flexible Arbeitszeiten

* Flache Hierarchien und eine offene, mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur

Abbildung 3-3: Nichtssagendes Angebot

So manchem Unternehmen scheint es wichtig zu sein, den Eindruck zu erwecken,
dass nur absolute »Rockstars« eine Chance im Unternehmen haben. Als wiirden
bescheidenere Anforderungen ein negatives Licht auf die eigenen Produkte und
Unternehmenskultur werfen. Das schreckt ab — vor allem diejenigen, die sich
selbst nicht als Ausnahmetalente sehen. Es drgert aber auch potenzielle Mitarbei-
ter*innen, die wissen, dass der Alltag der meisten ITler weniger glamourds aus-
sieht, als in solchen Anzeigen suggeriert wird.
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Abstrakt beschriebene Soft Skills

Sehr hiufig liest man lange Aufzihlungen von Eigenschaften, gegen die niemand
etwas haben kann, von denen aber keiner so genau weif}, was wirklich gemeint ist:
teamfihig, flexibel, belastbar ... Geben Sie hier lieber Beispiele aus dem Alltag, die
illustrieren, was Thnen wichtig ist.

Nichtssagende Angebote voller Selbstverstandlichkeiten

Die meisten Unternehmen sprechen schon lange vom Fachkriftemangel, aber
noch nicht viele leben danach. Das schligt sich natiirlich auch in dem Abschnitt
»Unser Angebot« in den Stellenanzeigen nieder.

Da werden Allgemeinplitze geduflert:

Angenehmes Betriebsklima — davon sollte man ausgehen diirfen. Und wer
wiirde etwas anderes schreiben?

Vielseitige Aufgaben — wiirde jemand zugeben, wenn die Titigkeit einseitig wire?

Flache Hierarchien — es gibt nur die Geschiftsfiihrer, der Rest ist »Fulvolk«,
aber alle duzen sich?

Weiterentwicklungsmaglichkeiten — daran sind ITler sehr interessiert, aber meist
in Hinblick auf fachliche Entwicklungsméglichkeiten. Ein Aufstieg im Sinne des
Erreichens von Hierarchiestufen und Titeln ist fiir viele nicht verlockend.

Ein innovatives Umfeld — werden hier wirklich State-of-the-Art-Produkte ent-
wickelt, oder heifit es einfach nur, dass man fest vorhat, demnichst agil zu ar-
beiten statt nach dem Wasserfallmodell?

Dynamisches Team — niemand verbringt mehr als zehn Minuten mit dersel-
ben Aufgabe, weil alles mit einer Deadline versehen ist?

Spannendes Arbeitsumfeld — was mag das sein? Das Biirogebiude liegt neben ei-
nem Abenteuerspielplatz? Die Projektabschlussberichte lesen sich wie ein Krimi?

Leistungsorientierte Vergiitung — dieses Thema ist ein eigenes Unterkapitel
wert, daher dazu mehr im Abschnitt »Gehaltswunsch.

Wenig hilfreich ist es auch, Selbstverstiandlichkeiten oder Spielereien hervorzuheben:

Gleitzeit — ist das heute noch erwihnenswert?

Gezielte Einarbeitung — ist das wirklich ein Goodie fiir Bewerber oder nicht
vielmehr ein Gebot der Vernunft?

30 Tage Urlaub — wer weniger bietet, fillt deutlich aus dem Rahmen.

Kostenlose Getrinke, Obst etc. — auch das ist in der IT-Branche schon fast ein
Standard geworden. So etwas tberzubetonen, wirkt schnell unfreiwillig ko-
misch. Zudem haben viele auch schon durchschaut, was oft hinter solchen An-
geboten steckt: den Mitarbeitenden einen verspiteten Feierabend schmackhaft
zu machen.
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B Dachterrasse, Kickertisch und Billchenbad — wer das heute noch hervorhebt,
signalisiert eigentlich nur, dass er abgenutzte Klischees kennt und dennoch
hofft, damit passende Kandidat*innen zu beeindrucken, die dariiber aber hiu-
fig eher amiisiert sind.

B »Wir sind wie eine Familie« — ein abgedroschenes Bild aus der Dotcom-Zeit,
das Ungutes vermuten lisst: lange Arbeitszeiten und die Erwartung der Uber-
identifikation mit dem Unternehmen. Wer hier Kritik dufert, muss damit
rechnen, emotionale Reaktionen zu ernten.

B In eine dhnliche Richtung geht auch die Erwidhnung des Feierabendbiers und
der gigantischen Partys: Wer introvertiert oder verschlossen ist, wird sich in
einem Unternehmen nicht wohlftihlen, das derlei Dinge hervorhebt. Wenn
die Atmosphire gut ist, wird ein gemeinsamer Abend mit dem Team ohnehin
stattfinden, ohne dass man es zur Unternehmenskultur hochstilisieren muss.

B Weihnachtsfeier und Betriebsausflug — das macht doch jede Schraubenfabrik
im Allgiu.

B Ein Smartphone — nicht wirklich, oder? Mittlerweile gibt es sogar eher den
entgegengesetzten Trend: Wer betont, dass ein Firmenhandy zur Verfiigung
gestellt wird, gerdt in den Verdacht, die permanente Erreichbarkeit und Ar-
beitsbereitschaft der Mitarbeiter zu erwarten.

Anschreiben

Wann haben Sie eigentlich zuletzt ein Bewerbungsanschreiben gelesen, das Sie
dazu veranlasst hat, den Bewerber umgehend anzurufen, die Bewerberin direkt
einzuladen? Ich wette: Das ist lange her, wenn Sie es denn {iberhaupt je erlebt ha-
ben. Gleichzeitig zerbrechen sich Thre Bewerber*innen dartiber linger den Kopf als
iiber das Kernstiick der Unterlagen, nidmlich den eigenen Lebenslauf.

Insofern: Warum setzen wir eigentlich immer noch wie selbstverstandlich voraus,
dass ein Anschreiben zur Bewerbung dazugehort? Was spricht gegen einen Zwei-
zeiler, der schlichtweg auf die beigefiigten Unterlagen verweist? Der Informations-
gehalt der meisten Anschreiben ist gering, die Floskeldichte hoch — und die Mehr-
heit aller Bewerber tut sich sehr schwer mit der Formulierung.

Wenn Sie also nicht gerade jemanden suchen, dessen Kernkompetenz es ist, tiber-
zeugende und sprachlich geschliffene Texte zu verfassen, ist es eine Uberlegung
wert, explizit kein Anschreiben zu verlangen.

Sie wiren nicht das erste Unternehmen, das sich zu diesem Schritt entschlieRt —
zum Beispiel verlangt die Deutsche Bahn AG seit einer Weile in einigen Bereichen
kein Anschreiben mehr.
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Gehaltswunsch

Ist es wirklich sinnvoll, von Bewerber*innen die Angabe ihrer Gehaltsvorstellun-
gen zu verlangen? Selbstverstindlich mochte man diejenigen aussortieren, die zu
hohe Erwartungen haben. Aber das gelingt auch anderweitig. Den meisten Kandi-
daten ist es sehr unangenehm, ohne schon viel iiber die Stelle und konkrete Anfor-
derungen zu wissen, ins Blaue hinein eine Zahl zu nennen, die dann die Basis von
Verhandlungen ist.

Klassischerweise driicken sich in Verhandlungen beide Seiten moglichst lange da-
rum herum, eine Zahl zu nennen. Wollen Sie aber wirklich Mitarbeiter zum nied-
rigstmoglichen Gehalt einkaufen, die unwissend 10.000 Euro weniger Jahresge-
halt verlangt haben, als es ihr Marktwert erlaubt hétte? Ich denke, dass Sie sich
selbst damit einen Birendienst erweisen, denn sie sien Frustration und provozie-
ren die (innere) Kiindigung.

Dabher rate ich: Verzichten Sie auf diese Forderung. Sie bringt Thnen nichts ein und
diejenigen in Verlegenheit, die Sie firr Thr Unternehmen begeistern wollen.

Angaben zum friihestmoglichen Arbeitsbeginn

Es kommt natiirlich darauf an, was fiir einen Job Sie zu vergeben haben, aber in
den meisten Fillen wird die schnelle Verfiigbarkeit kein entscheidendes Kriterium
sein. Gerade Unternehmen, die hohe Anspriiche haben, werden sicher eher ein
paar Monate auf den passenden Kandidaten warten als jemanden einzustellen, der
nicht so gut passt, aber am nichsten Ersten anfangen kann. Verzichten Sie also lie-
ber auf diese Forderung, sie ist in Zeiten des Fachkriftemangels iiberfliissig.

Befristung

Natiirlich miissen Sie es erwihnen, wenn es denn so ist und Sie gezwungen sind,
eine Stelle befristet auszuschreiben: beispielsweise weil Sie auf Drittmittel ange-
wiesen sind, die nur fiir einen gewissen Zeitraum zur Verfiigung stehen. Wenn Sie
aber die Wahl haben, sollten Sie unbedingt auf Befristungen verzichten und lieber
die Probezeit ausgiebig nutzen, um sich ein verlissliches Bild Threr neuen Arbeits-
kraft zu machen. Uber kurz oder lang werden Sie mit temporiren Anstellungen in
der IT-Branche ohnehin nur noch schwache Bewerber*innen gewinnen kénnen.

Worauf es ankommt

Natiirlich reicht es nicht, die beschriebenen Fehler zu vermeiden, Thre Anzeigen
brauchen auch echte Substanz.

Sie tun gut daran, vor Veroffentlichung das Team einzubeziehen, in dem das neue
Teammitglied starten soll, und es um kritisches Feedback zu bitten, vor allem zu
den Fragen:
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Weckt die Stellenbezeichnung Interesse an der Anzeige?

Weckt die Anzeige Interesse an der Stelle?

|
|
B Ist das gewiinschte Profil realistisch und passt es zu der Vakanz?
B Motiviert die Anzeige zu einer Bewerbung?

|

Gibt es Hiirden, die von einer Bewerbung abhalten kénnten?

Jobbezeichnung

Eine sprechende Bezeichnung Threr Stelle ist essenziell, denn sie entscheidet darii-
ber, ob iiberhaupt weitergelesen wird. Wenn Sie einen »QA-Manager« ausschrei-
ben, aber eigentlich einen Tester suchen, wird sich nur mit sehr viel Gliick jemand
auf Thre Anzeige melden, der kann und will, was Sie von ihm erwarten.

Manche Bezeichnungen werden fiir Sie selbst eingingig sein, z.B. weil in Threm
Unternehmen schon seit Jahr und Tag diese oder jene Abkiirzung verwendet wird.
Externe konnen mit ihnen hiufig nichts anfangen. Das Phianomen ist besonders
verbreitet im 6ffentlichen Dienst (»GB 45 Datenbankadministrator«), aber auch in
Unternehmen der Privatwirtschaft besteht die Gefahr der Betriebsblindheit.

Uberlegen Sie auch, ob ein englischer oder ein deutscher Jobtitel zu Threm Unter-
nehmen passt. Sofern Sie international titig sind, beantwortet sich die Frage von
selbst. Wenn Sie nur im deutschsprachigen Raum oder nur regional aktiv sind,
kann ein englischer Titel befremdlich wirken, wenn er nicht sehr gingig ist und es
eingefiithrte deutsche Bezeichnungen gibt oder wenn Sie Deutsch und Englisch un-
bedacht mischen.

Dass ein Evangelist nichts mit Theologie zu tun hat, wissen wohl mittlerweile viele
Menschen, aber was macht ein »IoT Solution Engineer«, ein »MK-RPA Consul-
tant«, ein »Web Content Assessor«?

Achten Sie darauf, dass mindestens folgende Elemente in Threr Jobbezeichnung
vorkommen:

Senioritdtslevel
Zum Beispiel Junior, Senior. Die im Text der Anzeige genannten Anforderun-
gen sollten nicht im Widerspruch zu dieser Angabe stehen. Einen Junior zu
suchen, der mehr als ein Jahr Berufserfahrung hat, ist unpassend. Eine Stelle
mit dem Attribut »Chief« auszustatten, aber dann nur ein Berufsanfingerge-
halt vorzusehen, ebenso.

Rolle
Zum Beispiel Softwareentwickler, Testmanager, Systemadministrator, Daten-
bankexperte etc. In jedem Fall sollte aus der Stellenbezeichnung klar hervorge-
hen, ob es sich um eine Managementaufgabe handelt oder um eine inhaltliche
Titigkeit — denn hier priferieren Bewerber ganz klar die eine oder die andere
Titigkeit.
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Technischer Schwerpunkt
Hier bietet es sich an, die vorherrschende Betriebssystemplattform, die wich-
tigste Programmiersprache, den Technologie-Stack etc. aufzufiihren.

Arbeitszeitmodell
Soll der Job nicht als Vollzeitstelle zu vergeben sein, geben Sie es an. Nichts
frustriert mehr, als eine interessante Anzeige zu lesen, um am Ende festzustel-
len, dass es sich um einen Minijob handelt.

Gegebenenfalls ein weiteres wichtiges Attribut, z.B. die Branche oder ein Themen-
schwerpunkt
Wenn Sie in der Medizintechnik oder in der Automotive-Branche titig sind,
werden Sie andere Interessenten anziehen, als wenn Thr Job in der Medien-
branche oder einer Webagentur angesiedelt ist. Geben Sie deshalb diese wich-
tigen Informationen fiir eine erste Einordnung an.

Es ist eine gute Idee, sich zuerst mit dem eigentlichen Text Threr Stellenanzeige zu
befassen — und erst dann den Jobrtitel einzusetzen. So haben Sie ein konkretes Bild
vor Augen, dem Sie dann nur noch einen Namen geben miissen.

Es versteht sich von selbst, dass die Stellenbezeichnung beinhaltet, dass Thr Unter-
nehmen weder Frauen noch Minner bevorzugt und generell die Gender-Zugeho-
rigkeit keine Rolle spielt. Dies konnen Sie zum Beispiel deutlich machen durch das
»(m/w/d)« hinter der Bezeichnung. Priifen Sie aber auch andere Moglichkeiten, z.B.
indem Sie ein neutrales Substantiv verwenden, etwa »Fachkraft« oder »Teammit-
glied«. Und warum nicht einmal die Reihenfolge verindern und »(w/d/m)« ver-
wenden?

Man muss kein IT-Experte sein, um mit Wildcards vertraut zu sein, also z.B. mit
dem Asterisk (Sternchen) als Platzhalter in Suchanfragen. Warum das nicht auch
einmal in Stellenanzeigen nutzen?

Ein ansprechendes Beispiel hilt die Sick AG bereit:

Entwicklungsingenieur* Optik/Messtechnik

*Der Mensch zdhlt, nicht das Geschlecht.
Wir setzen auf Vielfalt, lehnen Diskriminierung ab und denken nicht in Kategorien wie Geschlecht, ethnische
Herkunft, Religion, Behinderung, Alter oder sexuelle Identitat.

Abbildung 3-4: Eine Alternative zu »m/w/d«

Worauf es ankommt | 41



Das Antidiskriminierungsgesetz (AGG)

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) regelt, dass in verschiedenen
Zusammenhingen, z.B. im Arbeitsrecht, bestimmte Kriterien nicht herangezogen
werden diirfen, um Menschen unterschiedlich zu behandeln. Dies sind

* Geschlecht

o Alter

¢ ethnische Herkunft

* sexuelle Identitit

* Religion oder Weltanschauung
* Behinderung

Was miissen Sie beachten, um im Zusammenhang mit Stellenanzeigen nicht
gegen das Antidiskriminierungsgesetz zu verstoffen?

* Verwenden Sie einen Jobtitel, der klarmacht, dass das Geschlecht des Bewer-
bers keine Rolle spielt.

* Vermeiden Sie in den Anforderungen Formulierungen wie »jung« oder
»Deutsch als Muttersprache«. Wenn sehr gute Deutschkenntnisse wichtig
sind, diirfen Sie das natiirlich angeben, aber wie jemand die Kenntnisse
erworben hat, darf keine Rolle spielen.

* Verzichten Sie auf die Erwihnung einer gewiinschten Nationalitdt oder eines
bestimmten Geschlechts.

* Verlangen Sie in den Bewerbungsunterlagen kein Foto — es lenkt womdglich
von inhaltlichen Aspekten der Unterlagen ab.

Betrachten Sie das AGG nicht als Gingelung, sondern als Leitplanke, die Sie kaum
je spiiren werden, wenn Sie verinnerlicht haben, dass Sie mit mehr Diversitit im
Unternehmen nur gewinnen kénnen. Neben einem breiteren Spektrum an Ideen
und Skills erschlieffen Sie sich Mitarbeitergruppen, die Sie nicht fiir sich begeis-
tern konnten, wenn Sie eine sehr homogene Personalstruktur hitten, in der sich
nicht heimisch fiihlt, wer »anders« ist.

Eine besonders bei externen Recruitern gelegentlich zu beobachtende Unsitte ist,
mit einer Stellenanzeige mehrere Positionen besetzen zu wollen. Ein Titel wie
»mehrere Java-Entwickler« oder dhnlich suggeriert aber, dass es sich hier um Mas-
senware handelt und die Mitarbeiter auch so gesehen werden. Schalten Sie also fur
unterschiedliche Stellen immer auch einzelne und spezifische Anzeigen. Es ist lh-
nen natiirlich unbenommen, auch mehrere Mitarbeiter*innen einzustellen, wenn
Sie iiber eine Anzeige mehrere interessante Personen gewinnen. Es ist jedoch ein
falsches Signal, die Quantitit hervorzuheben.

Was Sie hingegen tun kénnen: Geben Sie einen Rahmen an Skills an, die generell
fiir Sie interessant sind und mit denen sich fiir Bewerber in IThrem Unternehmen
immer eine interessante Aufgabe finden lisst, je nachdem, wie die Ausrichtung
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und Vorlieben konkret aussehen. So machen Sie klar: Wir versuchen nicht, Bewer-
ber in eine vorgegebene Schablone zu pressen, sondern schauen, welche Person-
lichkeiten das mitbringen, was wir brauchen.

Informationen zu lhrem Unternehmen

Halten Sie diese Informationen knapp und schildern Sie das aus Sicht eines IT-
Mitarbeiters Wissenswerte. Die Firmengeschichte und die Vita der Griinder wird
Bewerber*innen weniger interessieren als die konkreten Produkte oder Dienstleis-
tungen des Unternehmens und die generelle technische Ausrichtung. Falls Sie ein
Konzern oder GroRunternehmen sind, werden Sie in der Offentlichkeit ohnehin
bekannt sein, Sie konnen dann Thre Angaben auf die Aufgaben Thres Unterneh-
mensbereichs beschrinken.

Berticksichtigen Sie die besondere Perspektive der IT, indem Sie sich bei allgemei-
nen Informationen auf einige Highlights beschrinken und fiir weitere Details ei-
nen Link auf Thre Website setzen.

Schon interessanter ist fiir Thre Bewerber*innen, welchen Stellenwert die IT in Th-
rem Unternehmen hat, also wie viele Mitarbeiter in diesem Bereich arbeiten, wie
die Infrastrukeur aussieht oder welche aussagekriftigen Angaben Sie beispielswei-
se zur Anzahl der gemanagten Server oder der betreuten User etc. machen.

Nennen Sie auch den Ort, an dem Sie ansissig sind oder an dem die Stelle zu be-
setzen ist. Wenn das Arbeiten im Homeoffice moglich ist, erwidhnen Sie es unbe-
dingt — anderenfalls werden Kandidaten, die nicht umziehen moéchten, durch die
Ortsangabe abgeschreckt. Neben der Jobbezeichnung ist in Jobborsen die Loca-
tion das zweite wichtige Suchkriterium.

Konkrete Aufgaben

Schildern Sie Aufgaben moglichst anschaulich. Ja, es ist einfach, eine alte Stellen-
anzeige zu nehmen und diese ein wenig zu editieren, immer Neues hinzuzufiigen
und wenig zu streichen. So kommt es, dass die Beschreibung der Titigkeit und der
reale Job oft nicht viel miteinander zu tun haben. Sie sparen hier also an der fal-
schen Stelle Zeit.

Eine gute Aufgabenbeschreibung unterzieht die Darstellungen immer wieder ei-
nem Reality-Check. Und dieser findet am besten statt, indem man den aktuellen
Stelleninhaber oder seine Kollegin befragt:

B Wie sieht euer Arbeitsalltag aus? Wie fingt er an? Was prigt ihn?

B Wie viele Meetings gibt es, wie viel unstrukturierte Zeit, um ungestort inhalt-
lich zu arbeiten? Gibt es ein Daily Scrum oder einmal die Woche ein Jour fixe?

B Arbeitet der Vorgesetzte im Team mit, oder sieht man ihn nur dann und wann
auf dem Flur?
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B Ist ein Tag wie der andere oder unterscheiden sie sich Arbeitstage so sehr,
dass Sie eher eine typische Woche beschreiben sollten?

B Mit wem arbeitet man zusammen, intern wie extern? Wie oft klingelt das Te-
lefon, wie oft kommt es zu Kundenkontakt?

B Wie oft wird Englisch oder eine andere Fremdsprache gebraucht und in wel-
chen Situationen?

B Wie hiufig kommen Dienstreisen vor, und wie lange dauern sie? Wie kurzfris-
tig werden sie angesetzt?

Wenn Sie auf diese Weise erheben, welche Aufgaben auf die neuen Mitarbeiter zu-
kommen, entsteht fast von ganz allein ein realistisches Bild. Und Thre Anzeige
wird sich wohltuend von der Ansammlung abstrakter Aufzihlungen abheben, wie
sie in den meisten Inseraten zu finden ist.

Wenn Sie auch noch die Dinge nennen, die dem einen oder anderen unangenehm
sein werden — Dokumentation, Ticketsysteme, Dienstreisen etc. —, kénnen Sie si-
cher sein, dass Sie hauptsichlich die Menschen anziehen, die wissen, dass jede
Medaille ihre Kehrseite hat.

Sorgen Sie auch dafiir, dass ganz klar wird, ob der Schwerpunkt der Tatigkeit auf
der Metaebene liegt, also im Fiithren, Managen, Dokumentieren, oder auf der in-
haltlichen Ebene, also dem Konzipieren, Entwickeln, Testen, Inbetriebnehmen.

Welche Entscheidungsfreiheiten hat der Stelleninhaber — muss er isolierte Bugfi-
xes heruntercodieren, oder trigt sie Verantwortung fir ein Teilprojekt, ein Pro-
dukt, ein Thema und kann entsprechende Weichen stellen?

Gehen Sie auch umgekehrt vor: Welche Aufgaben kénnten typischerweise bei einer
Stelle wie der vorkommen, die Sie anbieten — bei Thnen ist es aber nicht der Fall?

Unterziehen Sie das Aufgabenprofil einem kritischen Check. Sind die Aufgaben
stimmig? Entsteht ein konkretes Bild der T#tigkeit, oder wird hier — entschuldigen
Sie die abgegriffene Metapher — die Eier legende Wollmilchsau gesucht?

Werden Sie konkret: Was waren wichtige Projekte und Arbeitsergebnisse des letz-
ten Jahres, und welche groRen Themen stehen an? Wenn Sie hier ein anschauli-
ches Bild zeichnen, konnen Sie sehr viel Begeisterung wecken und den Wunsch,
an den kommenden Herausforderungen mitzuarbeiten. Verzichten Sie daher auf
Worthiilsen wie »spannende Aufgaben« und »herausfordernde, innovative Projek-
te«, sondern zeigen Sie, welchen Beitrag Thr neuer Mitarbeiter hier leistet, in wel-
chem Team sein Platz sein konnte.

Gerade fiir Unternehmen, die IT-Anwender sind, gilt haufig: IT-Mitarbeiter*innen
fithlen sich im Vergleich zu Kolleg*innen in anderen Unternehmensfunktionen ge-
ring geschitzt — ihre Vorgesetzten verstehen die Komplexitit ihrer Tatigkeit und
die Relevanz fiir die Unternehmensziele nicht. Was genau mit den erarbeiteten Er-
gebnissen geschieht oder ob sie tiberhaupt verwendet werden, bleibt oft im Dun-
keln. Wenn klar wird, dass es bei lhnen anders lduft, ist das ein groRer Vorteil und
spricht engagierte Fachkrifte an.
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Realistische und schliissige Anforderungen

Uberlegen Sie sich auch hier gut: Was ist wirklich wichtig? Was ist unumginglich,
was ein Nice-to-have? Welchen fachlichen Hintergrund haben erfolgreiche Mitar-
beiter Thres Unternehmens?

Gliedern Sie daher Thre Anforderungen deutlich nach Muss- und Kann-Kriterien.
Gerade inhaltlich sehr fokussierte Bewerber oder hiufig auch Frauen lassen sich
leicht davon abschrecken, wenn sie nicht alle oder hiufig nicht zumindest die
meisten Kriterien erfiillen. Das sollten Sie verhindern, indem Sie den Text so
strukturieren, dass beide Kategorien klar getrennt sind.

Formale Ausbildung

Gibt es formale Qualifikationen, die Sie in Threr Anzeige verlangen wollen, die
aber Leistungstriger in Threm Unternehmen gar nicht mitbringen? Vielleicht kon-
nen Sie ja solche Anforderungen unter diesem Aspekt noch einmal tiberdenken.

Denn viele Tatigkeiten kénnen auch von Ingenieuren, Mathematikern und Natur-
wissenschaftlern gut ausgefiillt werden. Gliicklicherweise bewerben sich diese in
aller Regel auch dann, wenn sie in der Anzeige nicht explizit angesprochen werden.

Wie ist es aber mit fachfremden Absolventen ohne groRe Berufserfahrung — kon-
nen nicht auch diese gute Beitrige leisten?

Eine Geisteswissenschaftlerin kann sicherlich mit der entsprechenden Motivation,
Lernbereitschaft und Ausdauer sehr gut z.B. das Requirements-Management ab-
decken, Fachkonzepte schreiben und mit wachsender Berufserfahrung auch Pro-
jekte leiten und Vertriebsaufgaben tibernehmen. Der Grafikdesigner bringt schon
gute Vorbildung in Bezug auf GUIs und Usability mit.

Es gibt aber auch Soziologen, Archiologen, Theologen, Musikwissenschaftler, die
ihr Studium aus Interesse am Thema und weniger aufgrund der beruflichen Ver-
wertbarkeit gewihlt haben und den nétigen Biss mitbringen, um auch tief tech-
nisch in die Informatik einzusteigen. Verschenken Sie dieses Potenzial nicht, spezi-
ell fiir Thre Juniorpositionen.

Wenn Sie mutig sind, kénnen Sie auch darauf hinweisen, dass Thnen der formale
Abschluss egal ist, wenn Bewerber die notigen Kenntnisse und Lernhunger mit-
bringen.

Eine Mehrheit z.B. der Softwareentwickler gibt an, einen Gutteil ihrer Software-
kenntnisse autodidaktisch erworben zu haben. Auch wenn die meisten davon ei-
nen Studienabschluss haben, geben sehr viele an, dass fiir ihre tigliche Arbeit ihr
Studium allenfalls von untergeordneter Bedeutung war. Das mag von Aufgabe zu
Aufgabe variieren.
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Zertifikate

Seien Sie auch hier kritisch: Welche Zertifikate werden wirklich gebraucht, und
welche dienen nur der Beruhigung Thres Gewissens oder der simplen Auswahl,
wenn zu viele Bewerber da sind oder zu viele, deren Skills schwer einzuschitzen
sind?

Wenn Sie ein SAP-Partnerunternehmen sind, sind Mitarbeiter*innen mit bestimm-
ten Zertifikaten natiirlich unverzichtbar. Sind Sie IT-Dienstleister und betreuen
Kunden, die nur Testmanager mit ISTQB-Zertifizierung akzeptieren, mussen Sie
Wert auf Zertifikate legen.

Ansonsten sollten Sie aber bedenken, dass Sie jeden nach Thren Bedarfen ausbil-
den konnen, wenn einige Grundvoraussetzungen stimmen und es menschlich
passt.

Erfahrung

Viele Jobsuchende klagen iiber etwas, das wie ein Widerspruch klingt: Es werden
tiberall Mitarbeiter*innen mit Erfahrung gesucht, aber kaum jemand gibt Absol-
venten die Chance, diese auch zu sammeln. Gehoren Sie zu diesen Unternehmen?
Wenn ja, warum ist das so?

Uberlegen Sie also, ob nicht auch ein motivierter Einsteiger mit passenden Prakti-
ka der oder die Richtige sein kénnte, bevor Sie »mindestens ein bis drei Jahre ein-
schligige Berufserfahrung« in die Anzeige schreiben lassen.

Ohnehin ist es besser, nicht von Berufserfahrung zu sprechen, sondern von Erfah-
rung mit einem bestimmten Tool oder einer Tatigkeit. Viele ITler haben bereits als
Schiiler oder Studenten privat oder ehrenamtlich relevante Erfahrungen gesam-
melt, die durchaus gewtiirdigt werden sollten.

Hiufig sind Arbeitgeber allerdings extrem risikoavers: Am besten sollte der neue
Kollege oder die neue Kollegin all das, was er oder sie tun soll, bereits vorher in ge-
nau dieser Form schon mal gemacht haben. Noch dazu am besten in einem Unter-
nehmen gleicher Grofle in derselben Branche und mit den nahezu identischen
Aufgaben.

Diese Haltung verkennt, dass sich die meisten Menschen weiterentwickeln und
Neues lernen wollen — wenn auch oft nicht in Form einer klassischen Karriere,
wohl aber durch das Ubernehmen neuer Aufgaben, die mit mehr Verantwortung,
mehr Einfluss einhergehen und es erlauben, neue Skills zu entwickeln.

Uberlegen Sie also, ob auch andere Erfahrungen als die Berufserfahrung im enge-
ren Sinn Thre Anforderungen erfiillen kénnen: Auch wenn durch die Mitarbeit an
Open-Source-Projekten kein Geld verdient wird und ein bestimmter Zeit- und Er-
tragsdruck nicht herrscht, so wird hier doch gute Software entwickelt, und Be-
rufsanfinger konnen viel tiber Arbeitsmethodiken, Testen, Deployment und die
Arbeit in einem Team lernen.
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Machen Sie auch immer den Gegencheck: Passt das verlangte Erfahrungslevel zu der
Stellenbezeichnung — und wenn nicht, wo liegt der Fehler? Haben Sie zu hohe Er-
wartungen an Thren Junior, oder ist die Stelle eigentlich eher etwas fiir einen Senior?
Wenn hier eine Diskrepanz herrscht, entsteht eine Mogelpackung — die Anzeige
wird von den falschen Bewerber*innen gelesen und von den richtigen ignoriert.

Ein weiterer gern gemachter Fehler ist, bei der Neubesetzung einer Stelle die Skills
des vorherigen Stelleninhabers zu analysieren und dessen Qualifikation exakt als
Vorlage fiir die Ausschreibung zu betrachten.

Wie eine Stelle ausgefiillt wird, hingt aber immer auch von der Person ab, die die
Stelle innehat. Mit einer neuen Mitarbeiterin und ihrem anderen Profil ergibt sich
auch die Chance, die Aufgaben neu zuzuschneiden. Es ist daher nicht nur sehr
wahrscheinlich, sondern véllig in Ordnung, wenn der iiberzeugende Bewerber die
Anforderungen einer Stellenanzeige nicht in vollem Umfang erfiillt. Solange das
Mindset zum Team und zum Unternehmen passt, lisst sich mit gezielter Weiter-
bildung viel erreichen.

Sprachkenntnisse

Miissen die Englischkenntnisse wirklich verhandlungssicher sein, wenn Projekte
ausschlief(lich im nationalen Rahmen stattfinden, oder kann man mit einer Inten-
sivschulung nachjustieren, sollte sich das Arbeitsumfeld entsprechend dndern?

Oft trifft die Aussage »Heutzutage geht nichts mehr ohne Englisch!« ja doch nur
insofern zu, als passive Englischkenntnisse zur Lektiire von Dokumentationen
oder zum Recherchieren im Netz gebraucht werden. Eine akzentfreie Aussprache
und ein breites Vokabular sind allenfalls nice-to-have, wenn im Projektteam kaum
ein Native-Speaker anzutreffen ist. Wichtiger ist es da, dass der neue Mitarbeiter
oder die neue Mitarbeiterin nach einer kurzen Aufwirmphase auch bereit ist, die
vorhandenen Sprachkenntnisse tatsichlich einzusetzen, selbst wenn eine Sprache
eben nicht perfekt gesprochen wird.

Uberlegen Sie auch umgekehrt: Wenn Mitarbeiter*innen aus dem Ausland zu Threr
Zielgruppe gehoren, miissen sie bereits Deutschkenntnisse mitbringen oder nur die
Bereitschaft, sich diese anzueignen? Unabhingig davon, wie hier die Antwort lautet,
sollten Sie niemals »muttersprachliche Kenntnisse« einer Sprache verlangen — Sie
konnten damit verdeckt Diskriminierung nach der ethnischen Herkunft betreiben
und damit gegen das AGG verstoRen (mehr dazu im Kasten auf Seite 42).

Die Mitarbeiter, die Sie brauchen und sich wiinschen, sind ohnehin bereit, sich
neues Wissen anzueignen — was wire ein Mensch in der IT ohne Neugier und
Lernbereitschaft?
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Toolkenntnisse
Viele Nichtinformatiker iiberschitzen die Wichtigkeit bestimmter Toolkenntnisse.

Wer das eine Versionsverwaltungssystem beherrscht, wird sich auch in ein ande-
res schnell einfinden — wichtig ist, dass man weif$, warum man eines braucht. Wer
die eine Softwareentwicklungsumgebung kennt und nutzt, wird wenig Schwierig-
keiten mit einer anderen haben.

Schreiben Sie also bitte nicht Eclipse oder Visual Studio als absolutes Muss-Krite-
rium in Thre Anzeige, sondern bleiben Sie generisch oder nennen beispielhaft eini-
ge Tools.

Es gibt auch immer wieder Anwendungen und Tools, die so speziell sind, dass
man kaum darauf hoffen kann, Bewerber*innen aufSerhalb des Unternehmens zu
finden, die entsprechende Kenntnisse mitbringen. Sorgen Sie dafiir, dass diese An-
gaben klar als optional gekennzeichnet sind und nicht dazu fithren, dass eine Be-
werbung aussortiert wird, in der dieses Stichwort fehlt.

Reisebereitschaft

Seien Sie auch hier konkret und beschreiben Sie, was zukiinftige Stelleninhaber er-
wartet: auf unbestimmte Dauer vier Tage in der Woche vor Ort beim Kunden am
anderen Ende der Republik, am Freitag die Reisekostenabrechnung in der Ge-
schiftsstelle? Oder doch eher zweimal im Monat eine Dienstreise nach Wolfen-
biittel mit Riickkehr am Abend? Kurzfristig angesetzte Trips nach Singapur von
zwei Wochen Dauer?

Hier sollten Sie unbedingt mit offenen Karten spielen, wenn Sie auf langfristige
Zusammenarbeit setzen. Auch die reisefreudigste Juniorin wird irgendwann ein
wenig sesshafter werden wollen, und Sie miissen damit rechnen, dass sich im Fall
einer Familiengriindung auch der junge Vater an der Erziechung des Nachwuchses
beteiligen will.

Soft Skills

»Show, don’t telll«, so lautet ein wichtiges Gebot fiir alle, die professionell schrei-
ben. Also auch fiir Sie als Verfasser von Stellenanzeigen! Statt eine Menge Adjekti-
ve aufzuzihlen, illustrieren Sie lieber, was Sie damit meinen, und setzen Sie da-
rauf, dass sich diejenigen angesprochen fiihlen, die Sie in Threm Unternehmen
brauchen.
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Seien Sie also mit Vokabeln wie »Flexibilitit« sparsam, sondern schildern Sie eine
Situation, anhand deren erkennbar wird, wie sich flexible Mitarbeiter in Threm
Team verhalten:
Ihr Chef ist krank geworden, der Kundentermin muss aber stattfin-
den. Es versteht sich von selbst, dass Sie die Prdsentation des
Angebots iibernehmen.

Oder

Eine Telefonkonferenz mit Ihren Projektpartnern in Singapur ist auf
acht Uhr morgens angesetzt. Normalerweise ddsen Sie zu dieser Zeit
mit Kopfhérern in der Bahn. Heute sitzen Sie schon im Biiro. Kein
Problem, denn Sie wissen, dass das die Ausnahme ist.

Bei dem Gedanken, so etwas in Anzeigen zu schildern, erschrecken Sie? Sie wollen
doch Thre Bewerber nicht vergraulen?

Sehen Sie es eher so: Wenn Sie ehrlich sind, sprechen Sie Menschen an, die Sie mit
solchen Aussagen nicht verschrecken. Und Sie entmutigen die, die spiter eine ent-
sprechende Flexibilitit vermissen lassen. Je frither eine Fehlerquelle erkannt wird,
umso besser — das gilt nicht nur in der Softwareentwicklung, sondern auch bei der
Personalauswahl.

Konkretes und attraktives Angebot

Mit diesem Part sollten Sie sich intensiv beschiftigen — es gibt wirklich noch An-
zeigen, in denen das Angebot fiir die Bewerber iiberhaupt nicht erwihnt wird.

Generell sollten Anforderungen und Angebot auch schon rein optisch in einem
verniinftigen Verhiltnis stehen — eine lange Liste an Akronymen und strenge An-
forderungen an Ausbildung und Erfahrung passt nicht zu einer sehr nichtssagen-
den oder knappen Beschreibung dessen, was Sie Thren Bewerbern bieten wollen.

Umfrage unter Entwicklern: Was einen Arbeitsplatz interessant macht

Die Stellenbérse Stack Overflow hat 2017 eine grofRe Umfrage unter mehreren
Tausend Entwicklern durchgefiihrt, die interessante Ergebnisse geliefert hat, spe-
ziell auch zu den Kriterien, die Bewerber*innen in ihrem Job wichtig sind. Wenn
es darum geht, wie sie einen Job iiberhaupt bewerten, sind auf den ersten drei
Plitzen charakteristische Eigenschaften vertreten wie der unbedingte Wille, fach-
lich zu lernen, mit interessanten Produkten und Tools umzugehen und in einem
Biiro zu arbeiten, das dies gut erméglicht.
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Den fachlichen
Weite rentwicklungsméglichkeiten 3,2189

Den Programmiersprachen, Frameworksund 5 gggp
Technologien, mit denenich arbeiten werde 4

Dem Biiro, von demaus ich arbeiten wiirde  2,9485
Dem Gehalt und den Zusatzleistungen  2,8902
Dem Projektmanagement des Unternehmens  2.8083

Der Dauer meines Arbeitsweges 27821

Dem Team und der Abteilung,
indericharbeitenwirde 26122

Dem im Jobinserat
geforderten Erfahrungslevel 24923

Dem Finanzierungstatus, derwirtschaftlichen
Situation des Unternehmens 23250

Der Méglichkeit des Arbeitens im Homeof fice 2,2608
DerBranche, inder ich arbeiten wirde 7 2448
Der Position oder dem Jobtitel 71863

Der Bekanntheit und Verbreitung des
Produkts oder Services  2,1787

Der Diversitat der Mitarbeiter ] o35

Dem Ansehen und
derBekanntheit des Vorstands 1,8804

Abbildung 3-5: Entwicklerumfrage: Was macht einen Arbeitsplatz interessant?

Individuelle Weiterbildungsmoglichkeiten

Auch das sollte eigentlich eine Selbstverstindlichkeit sein. Sie heben sich aber ga-
rantiert positiv von anderen ab, wenn Sie in Threr Anzeige konkrete Angaben dazu
machen, was Bewerber*innen an Fortbildungsméglichkeiten erwarten durfen: eine
Woche pro Jahr? Zwei Konferenzen der eigenen Wahl? Die Moglichkeit, begehrte
und teure Zertifikate zu erwerben? Innerhalb von zwei Jahren Projektmanager zu
werden und nach weiteren zwei Jahren Programme leiten?

Ziehen Sie auch in Betracht, dass IThren Bewerbern neben den technischen Skills
noch weitere Fahigkeiten wichtig sein konnten, z.B. Zeitmanagement, Prisenta-
tionstechniken oder anderes. Bei Interesse an der Ubernahme von Personalverant-
wortung sind natiirlich auch Fithrungsthemen von Bedeutung.

Auslindische Mitarbeiter werden es sicherlich gern annehmen, wenn sie bei Be-
darf die Chance haben, innerhalb der Arbeitszeit und womdoglich auch in den Riu-
men des Unternehmens an Deutschkursen teilzunehmen, sodass fiir sie ein zusitz-
licher Organisationsaufwand entfillt und sie sich ganz auf die Einarbeitung in das
neue Titigkeitsgebiet konzentrieren konnen.

Generell gilt: Bei IT-Mitarbeiter*innen noch mehr als bei anderen Bewerbern hat
sich ein Cafeteria-System bewihrt, das es ermoglicht, sich selbst die gewiinschten

50 | Kapitel3: Stellenanzeigen



Extraleistungen zusammenzustellen. Ein Mindestmaf$ an Weiterbildung sollte fur
alle ein Muss sein, aber weitere Extras konnen Sie optional anbieten, z.B. die
Ubernahme der Kosten von Fachkonferenzen, die Freistellung fiir die Teilnahme
an diesen Tagungen, ein Extrakontingent fiir Fachbiicher oder Onlinekurse, die
nicht in direktem Zusammenhang mit Job-Skills stehen. Belassen Sie es nicht bei
vagen Versprechungen, sondern nennen Sie ein konkretes Budget in Tagen oder
Euro.

Perspektiven im Unternehmen

Fiir viele IT-Mitarbeiter ist es eher uninteressant, eine klassische Karriere zu ma-
chen, deren Maf$stab Hierarchielevel und Jobtitel sind. GemifS einer sehr aktuel-
len Umfrage unter rund 6.500 Softwareentwicklern in Deutschland sind nur um
die 17% daran interessiert, in den nichsten fiinf Jahren eine Fithrungsposition zu
ibernehmen oder auch nur Projekte zu managen. Der Rest mochte weiter in ei-
nem dhnlichen Job arbeiten oder sich allenfalls noch weiter spezialisieren.

Das heifft jedoch nicht, dass die Weiterentwicklungsmoglichkeiten uninteressant
wiren, es geht dabei aber eben meist um Maoglichkeiten einer fachlichen Weiter-
entwicklung.

Beschreiben Sie, welche Chancen sich bieten: Eine Architektenrolle? Die Ubernah-
me einer Aufgabe als technische Projektleiterin, die fachliche Entscheidungen trifft,
ohne politische Diskussionen mit Stakeholdern fiithren zu miissen oder Mitarbei-
ter verantwortlich zu fithren? Eine Entwicklung zum Evangelisten, der in der
Community das Unternehmen und seine Produkte bekannt macht?

Besonders flexible Arbeitszeiten

Wihrend Gleitzeit als solche keine besondere Erwihnung mehr wert ist, sollten
Sie diese Moglichkeit unbedingt kommunizieren, wenn Sie grofRziigigere Kernzeit-
regelungen anbieten als gemeinhin tiblich — wenn also beispielsweise ein Start um
10 Uhr fur die Langschlifer genauso in Ordnung ist wie ein frither Feierabend um
15 Uhr fiir die, die schon seit 7 Uhr arbeiten. Dies ist ein echtes Asset, das Sie noch
immer von vielen anderen Arbeitgebern unterscheiden wird.

Urlaubstage

Dass mehr Urlaubstage jederzeit willkommen sind, versteht sich von selbst. Einige
Unternehmen haben die Regelung getroffen, dass alle »Briickentage« automatisch
arbeitsfrei sind und dafir nicht die individuellen Urlaubstage verwendet werden
miissen — ein Angebot, das viele Mitarbeiter begeistern wird.

Arbeitszeitkonto oder Vertrauensarbeitszeit

Gerade wenn Sie im Projektgeschift titig sind, werden in bestimmten Projektpha-
sen Uberstunden anfallen. Machen Sie aber klar, wie damit dann umgegangen
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wird. Ein Arbeitszeitkonto bietet die Chance, dass angehiufte Mehrarbeit doku-
mentiert und auch wirklich irgendwann einmal durch Freizeit oder eine Vergi-
tung abgegolten wird. Das Schlagwort von der »Vertrauensarbeitszeit« wird mitt-
lerweile eher kritisch gesehen — nidmlich als eine Methode, die Selbstausbeutung
von Arbeitnehmer*innen zu institutionalisieren.

Wenn die Titigkeit Schichtarbeit oder Rufbereitschaften erfordert, erwihnen Sie
es —und auch, wie hiufig diese anfallen und wie sie vergiitet werden.

Generell sollten Sie — dhnlich wie Sie es ja auch umgekehrt von Thren Bewerbern
erwarten — deutlich machen, was gerade Sie als Unternehmen interessant macht,
was Sie als Arbeitgeber von vielen anderen Arbeitgebern unterscheidet. Zeigen Sie
die beriihmten Ecken und Kanten! Wie das konkret aussehen kann, dazu haben
Sie bereits in Kapitel 2 etwas erfahren.

Freistellung fiir eigene Projekte oder Ehrendmter

Viele Unternehmen spenden gern ein- oder mehrmals im Jahr fir einen guten
Zweck. Sie konnen aber auch Zeit spenden, indem Sie Thre Mitarbeiter freistellen,
um in einem gemeinnitzigen Projekt ihrer Wahl zu arbeiten — man nennt das Cor-
porate Volunteering. Manche Unternehmen (z.B. 3M oder Hewlett-Packard) ge-
hen noch einen Schritt weiter und erméglichen ihren Mitarbeitern explizit, wih-
rend der Arbeitszeit an einem Projekt ihrer Wahl zu arbeiten — sei es ein Open-
Source-Projekt, eine personliche Weiterbildung, die nur am Rand mit der Tatig-
keit im Job zu tun hat, oder auch ein Engagement in einem Verein. Das kann eine
gute Idee sein, auch wenn es das bekannteste Unternehmen mit diesem Ansatz,
Google, nun nicht mehr in dieser Form praktiziert.

Teilzeit

Natiirlich hat jeder Arbeitnehmer in einem hinreichend groRen Unternehmen ge-
setzlichen Anspruch auf eine Reduktion seiner Stundenzahl. Wer dies aber in einer
Stellenanzeige erwihnt, macht deutlich, dass er sich nicht nur zihneknirschend an
Recht und Gesetz hilt, sondern wirklich fir Modelle abseits der klassischen 38
oder 40 Stunden offen ist.

Sabbatical

Viele Mitarbeiter wiinschen sich die Moglichkeit, zeitweise aus ihrem Alltag aus-
zusteigen, ohne ihre Stelle kiindigen zu miissen — sei es fiir eine einjihrige Weltrei-
se oder nur einen ausgedehnteren Urlaub. Andere mochten flexibel auf Verinde-
rungen in ihrem privaten Umfeld reagieren und fiir einige Monate aussetzen.
Wenn Sie hierfiir offen sind, machen Sie es deutlich. Gerade im Projektgeschiift ist
es leicht moglich, den Mitarbeiter*innen entgegenzukommen, und Sie heben sich
sehr positiv ab.
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Arbeitsplatz

Erwihnen Sie es unbedingt, wenn Sie Arbeitsplitze in kleineren Biiros anbieten
und niemandem GroRraumbiiros zumuten. Nichts kann Wissensarbeiter so sehr
stressen wie zu viel Lirm und Ablenkung, wenn komplexe Probleme kreativ gelost
werden sollen.

Auch eine adiquate technische Ausstattung kann so wichtig sein, dass sie bereits
in der Anzeige erwihnt werden darf — oftmals werden gerade Entwickler mit
Hardware abgespeist, die die Arbeit unnotig erschwert. Wenn Sie erkannt haben,
dass damit am falschen Ende gespart wird, lassen Sie es Thre Bewerber wissen. Es
ist ein wichtiges Signal, dass ein Unternehmen die Arbeit von IT-Experten versteht
und zu schitzen weil.

Erwihnen Sie es ruhig, aber bitte in einem Nebensatz, wenn Sie Obst und Getrin-
ke gratis bereitstellen — aber seien Sie sich bewusst, dass gerade Letzteres schon
fast Standard geworden ist, jedenfalls in der IT-Branche.

Ahnliches gilt fiir den Kickertisch, den Feelgood-Manager und den ambulanten
Massagedienst — auf viele wirken diese Angebote inzwischen als Tricks, um die
Anwesenheit im Unternehmen weiter auszudehnen.

Dresscode

Es wird Sie nicht weiter verwundern, zu lesen, dass viele IT-Menschen es sehr
schiitzen, wenn sie sich fiir ihre Arbeit nicht besonders herausputzen miissen und
es mit einer sauberen Jeans und einem frischen T-Shirt getan ist. Daher ist es
durchaus interessant, dies in einer Stellenanzeige zu erwihnen. Die Bildelemente
Threr Anzeige sollten dazu passen. Wenn auch das Management in Threm Unter-
nehmen einen lockeren Kleidungsstil bevorzugt, zeigen Sie es — das erhoht die
Glaubwiirdigkeit einer solchen Aussage.

Homeoffice

Wenn es in Threm Hause tiblich ist, dass auch Thre IT-Mitarbeiter*innen in Grof3-
raumbiiros sitzen, sollten Sie unbedingt die Méglichkeit anbieten, dass diese einen
Teil ihrer Arbeit nicht vor Ort im Unternehmen verrichten miissen. Viele Entwick-
ler konnen nur dann die nétige Konzentration aufbringen, und phasenweise erfor-
dert Programmierarbeit keinen personlichen Kontakt zu den Kollegen.

Deutlich mehr Mitarbeiter wiinschen sich inzwischen diese Moglichkeit. Wenn
Sie also diese Arbeitsform von sich aus ansprechen, ist das ein sehr attraktives An-
gebot, das manche Kandidat*innen ermutigen koénnte, die noch vor einem Umzug
zuriickschrecken. Einen oder zwei Tage pro Woche zu einem weit entfernten Biiro
zu fahren, fiihlt sich machbarer an, als das Umfeld komplett zu wechseln oder
dem Job zuliebe zum Wochenendpendler zu werden.
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Ubrigens: Sprechen Sie besser von »Remote-Arbeit« oder »Mobile Office«. Denn
streng genommen muss ein festes »Homeoffice« in der Wohnung des Arbeitneh-
mers alle Anforderungen des Arbeitsstittengesetzes erfiillen.

Hardware

Wie erwihnt: In Bezug auf die eigenen Arbeitsinstrumente ist mancher ITler ei-
gen. Daher kann es eine gute Idee sein, im Rahmen des »Bring your own device«
jedem Mitarbeiter zu ermoglichen, seine eigene Hardware mitzubringen, wenn er
es wiinscht. Alternativ konnen Sie die Hardware nennen, die die neue Kollegin er-
wartet — natiirlich vor allem dann, wenn Sie wissen, dass Sie hier iiber dem Stan-
dard liegen.

Internationalitat

Wenn Thr Unternehmen nicht nur Produkte exportiert, sondern auch auf der IT-
Seite intensive Kontakte zu Thren Auslandsniederlassungen oder Threr auslandi-
schen Muttergesellschaft bestehen, fithren Sie es auf. Die Moglichkeit, auf interna-
tionaler Ebene titig zu sein, ist fir viele Bewerber*innen interessant, und fachliche
Diskussionen z.B. in Mailinglisten oder Foren, finden ohnehin unabhingig von
nationalen Grenzen statt.

Sichtbarkeit in der Community

Es wurde schon erwihnt — die wichtigste Community fiir viele IT-Menschen im
Job ist nicht ihr Kollegenkreis, sondern die Gemeinschaft all derer, die im gleichen
technischen Umfeld titig sind, unabhingig von der Firmenzugehorigkeit. Wenn
ein Job es erlaubt, ganz offiziell in diesem Umfeld in Erscheinung zu treten und
sich einen Namen zu machen, ist das ein klares Asset.

Ahnliches gilt fir die Prisenz lhres Unternehmens in der Open-Source-Szene —
wenn lhr Unternehmen hier nicht nur konsumiert, sondern ihre Mitarbeiter auch
Beitrige leisten diirfen und sollen, ergibt dies einen weiteren Pluspunkt fiir Sie.

Gehaltsrahmen

Im Abschnitt »Gehaltswunsch« weiter oben haben Sie gelesen, warum es nicht un-
bedingt empfehlenswert ist, Bewerber in Stellenanzeigen um eine Gehaltsvorstel-
lung zu bitten.

Gehen wir aber noch einen Schritt weiter: Was wire, wenn Sie selbst eine Zahl in
den Raum stellten? Oder wenigstens einen Gehaltsrahmen? Einige Unternehmen
tun das bereits, und wenn sich der Suchalgorithmus »Google Jobs« auch in
Deutschland stirker verbreitet (womit zu rechnen ist), werden Sie ohnehin genétigt
sein, hier umzudenken. Anderenfalls werden Sie gegeniiber Wettbewerbern ins Hin-
tertreffen geraten oder von vornherein ausgefiltert werden. Mehr tiber Google Jobs
und die Pflichtangaben fiir Stellenanzeigen finden Sie in Kapitel 4.

54 | Kapitel 3: Stellenanzeigen



Diverse Untersuchungen haben ergeben, dass die Klickraten auf Stellenanzeigen
um bis zu 75% steigen, wenn sie Gehaltsangaben enthalten. Machen Sie sich das
zunutze! Zudem kénnen Sie davon ausgehen, dass Sie so Bewerber mit stark diver-
gierenden Vorstellungen davon abhalten, sich zu bewerben, und Sie kénnen sicher
sein, dass unterschiedliche Gehaltsvorstellungen nicht erst wihrend des Bewer-
bungsprozesses zum Showstopper werden.

Ubrigens: Sich mit Angaben wie »45.000 bis 75.000 Euro« aus der Affire ziehen
zu wollen, hilft nicht weiter, das ist eine Nullaussage. Wenn tatsiichlich eine einzi-
ge Stelle so unterschiedlich besetzt werden kann, bezahlen Sie entweder nicht ad-
dquat, oder Sie sollten zwei oder mehr Anzeigen fuir dieses Titigkeitsgebiet schal-
ten, z.B. eine fiir Juniorpositionen und eine fiir Seniors.

Seien Sie so konkret wie moglich, was die tibrigen Gehaltsbestandteile angeht, und
nennen Sie Ross und Reiter in Bezug auf Urlaubsgeld, Primien etc.

Sollte Thnen der Gedanke ungewohnt erscheinen, Thre Entscheidungskriterien in
Bezug auf Gehilter offentlich preiszugeben, machen Sie sich bewusst, dass Sie im
Rahmen des Entgeltgleichheitsgesetzes ohnehin dazu gezwungen werden kénnen,
diese Kriterien und Zusammenhinge offenzulegen. Auch wenn Sie nichts zu ver-
bergen haben, sollte es Sie nachdenklich stimmen, wenn ihre Mitarbeiter iiber-
haupt den Verdacht hegen, dass sie nicht addquat vergiitet werden.

Umsatzbeteiligung

Wenn es im Unternehmen gut lauft, sollten alle, die zum Erfolg beigetragen ha-
ben, auch an ihm teilhaben — mit diesem Gedanken konnen gerade ITler oft viel
anfangen. Nichts ist schlimmer als der Gedanke, dass der verhasste Vertriebler mit
groRRen Primien bedacht wird, wihrend die Entwicklerin, die oft unter groRen An-
strengungen und vielen Uberstunden das hat liefern miissen, was er versprochen
hat, leer ausgeht. Da ist es gut, wenn Sie als Unternehmen deutlich machen, dass
es bei Thnen anders lduft.

Betriebliche Altersvorsorge

Der Gedanke, etwas fuir seine Altersvorsorge tun zu miissen, hat sich seit einigen
Jahren im Bewusstsein der Bevolkerung verankert. Wenn ein Arbeitgeber ein at-
traktives Angebot bereithilt, z.B. in Form einer Direktversicherung, kann das ein
echtes Asset sein. Auch hier bietet es sich an, mit einem Cafeteria-System zu arbei-
ten, also den Mitarbeitenden die Moglichkeit zu geben, ihr eigenes Paket an Bene-
fits zu schniren. Mancher Bewerber bedient z.B. schon sein eigenes Vermogens-
bildungsmodell und verzichtet lieber zugunsten anderer Vorteile auf die betriebli-
che Altersvorsorge.
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Mitarbeiterrabatte

Wenn Sie im B2C-Bereich unterwegs sind, sind Rabatte fiir Mitarbeiter fast schon
Standard — und kostenlose Produkttester und Werbetriger erhalten Sie ganz auto-
matisch.

Kantine

Es ist praktisch und spart Zeit, wenn es eine Cafeteria im Haus gibt oder ander-
weitige Moglichkeiten bestehen, sich schnell, preisgiinstig und gesund zu verpfle-
gen. Sofern es in der Gegend zahlreiche Restaurants und Imbisse gibt, kénnen Sie
natiirlich auch Gutscheine ausgeben. Manche Start-ups sind dazu iibergegangen,
kostenloses Essen anzubieten, das auch noch frisch vor Ort zubereitet wird. Wie
auch immer Sie sich entscheiden: Erwihnen Sie es in lhrer Anzeige.

Unterstiitzung bei der Wohnungssuche

Viele gerade junge Bewerber scheuen die Provinz — stehen aber bei der Wohnungs-
suche in einer Metropolregion vor grofen Hiirden. Wenn Sie hier Hilfe anbieten
konnen, ist das ein echter Trumpf.

Ahnliches gilt, sogar in noch stirkerem Mafe, fiir Mitarbeiter aus dem Ausland,
die fur eine Stelle in Threm Haus nach Deutschland umziehen. Hier sollten Sie ei-
nen Relocation-Service in Betracht ziehen, der bei Behordengingen sowie allen
Formalititen, die im deutschsprachigen Raum zu beachten sind, hilft.

Auslindische Bewerber, die mit Partner oder Partnerin einreisen, sind gliicklich,
wenn ihr neues Unternehmen auch dabei hilft, fiir ihn oder sie eine passende Stelle
zu finden. Dies wird nur selten direkt funktionieren, aber Hinweise auf offene Stel-
len oder die Vermittlung von Kontakten zu befreundeten Unternehmen machen
den groffen Schritt leichter, den es bedeutet, seinen Lebensmittelpunkt mittel- bis
langfristig in ein anderes Land zu verlegen.

Vielleicht kénnen Sie sogar fiir neue Mitarbeiter eine Firmenwohnung bereitstel-
len, von der aus sie nach einer neuen Bleibe suchen kénnen, wenn nach der Probe-
zeit klar ist, dass man lingerfristig zusammenarbeiten wird. Fiir Alleinstehende
kann sogar eine Wohngemeinschaft auf Zeit interessant sein, die auch fiir soziale
Kontakte in der Anfangszeit sorgen kann.

Betriebskindergarten

Dass MINTler vergeistigte Nerds ohne Beziehungserfahrung sind, gehort selbst-
verstiandlich in das Reich der Mirchen und Sagen. Daher sind jegliche Bemiihun-
gen, die Kinderbetreuung fir Angestellte einfacher oder iiberhaupt erst moglich
machen, gerade in groRen Stidten sehr willkommen. Wenn Sie nicht groR genug
fur einen eigenen Kindergarten sind, gibt es vielleicht doch Moglichkeiten, ge-
meinsam mit anderen Unternehmen Unterstiitzungsmoglichkeiten zu schaffen.
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Gesundheitsangebote

Ob es nun Rabatte fiir ein Fitnessstudio sind oder das Angebot, am Arbeitsplatz
Sportangebote zu nutzen oder beim Betriebsarzt kurzfristig eine Vorsorgeuntersu-
chung durchfithren zu lassen, oder auch das Raucherentwéhnungsprogramm —
viele ITler wissen, dass ein sitzender Job mit langen Arbeitsstunden nicht unbe-
dingt gesundheitsfordernd ist, und schitzen solche Angebote.

Etwas fiir die Fahrradfahrer

Ein wirksamer Faktor fir Fitness und Gesundheit ist regelmiRige Bewegung — war-
um diese nicht unterstiitzen, indem man es den Mitarbeiter*innen leicht macht, mit
dem Fahrrad zur Arbeit zu kommen? Haben Sie gute und stabile Fahrradstinder in
ausreichender Menge, die an einem iiberdachten Platz nahe am FEingang stehen?
Gibt es womoglich sogar Duschen und Spinde, um morgens aus der Sportkleidung
in das Biiro-Outfit zu wechseln, ohne sich im WC verrenken zu miissen? Dann ha-
ben Sie im Vergleich zu anderen Arbeitgebern die Nase immer sehr weit vorn.

Verkehrsgiinstige Lage

Fiir viele gerade junge Arbeitnehmer ist es sehr interessant, ohne eigenes Auto aus-
zukommen — eine gute Erreichbarkeit mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln ist daher
ein echtes Plus. Legen Sie noch ein Jobticket obendrauf, und das Ganze wird ver-

lockend.

Wenn doch ein Auto nétig ist, interessiert viele Bewerber mehr, ob ein Parkplatz
vorhanden ist, und nicht so sehr der reprisentative Dienstwagen. Erwihnen Sie es
also ruhig, wenn Sie da etwas zu bieten haben.

Dienstreise-Policy

Wer Dienstreisen verlangt, sollte sich iiberlegen, wie er diese vergitet — komplett
als Arbeitszeit, teilweise, oder modchte man nur die Stunden bezahlen, die inner-
halb der sonst tiblichen Arbeitszeiten liegen?

Uberlegen Sie auch, wie restriktiv Sie mit der Wahl der Verkehrsmittel sind: Welche
Botschaft sendet es, wenn die Nutzung des eigenen Pkw erwartet wird oder ein Pool-
fahrzeug der Firma genutzt werden soll, Thre IT-Mitarbeiter die Zeit aber lieber im
Zug mit produktiver Arbeit verbringen? Eine Bahncard, auch zur privaten Nutzung,
kann sehr sinnvoll sein, wenn Sie mochten, dass Thre Mitarbeitenden erholt ankom-
men und die Reisezeit bei Bedarf auch zur Vor- oder Nachbereitung von Terminen
nutzen. Und warum nicht auch mal ein 1.-Klasse-Ticket zahlen?

Und noch mehr Goodies

Benotigen Sie weitere Inspirationen dazu, was Unternehmen bieten kénnen, um
fiir eventuelle neue Mitarbeiter interessant zu werden, schauen Sie sich einmal bei
Xing um. Dort kénnen Mitglieder nach den verschiedensten Kriterien fiir sie inte-
ressante Unternehmen herausfiltern.
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. Meine Jobbox Suchauftrage
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Abbildung 3-6: Filterung nach Benefits

So wird Thnen beispielsweise klar, dass die Tatsache, dass Hunde bei Thnen im Un-
ternehmen erlaubt sind, einen echten Jobvorteil darstellen kann.

Bei allen Nebenleistungen sollten Sie unbedingt auch Thren Steuerberater konsul-
tieren: Vieles konnen Sie ihren Mitarbeitern steuerfrei zugutekommen lassen.

Was sonst noch wichtig ist: Sprache, Suchmaschinen-
optimierung und weitere Aspekte

Neben klar definierten Aufgaben, realistischen Anforderungen und einem attrakti-
ven Angebot gibt es noch weitere Aspekte, die dafiir ausschlaggebend sind, ob
eine Stellenanzeige mehr oder weniger gut funktioniert.

Sprache

Verzichten Sie auf Buzzwords und alles, was nach Marketing-Superlative klingt.
Dies weckt automatisch Misstrauen bei denen, deren Interesse Sie gewinnen wol-
len. Filtern Sie also durch mehrmaliges Gegenlesen alle Vokabeln heraus, die we-
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nig konkret oder tibertrieben sind, und ersetzen Sie sie durch anschauliche Begriffe
und Formulierungen.

Machen wir uns nichts vor: Die durchschnittliche Stelle ist durchschnittlich. Ste-
hen Sie dazu und ermutigen Sie diejenigen, sich zu bewerben, die sich nicht als
Rockstar stehen, aber die gestellten Anforderungen gut und gern erfiillen konnen.

Ab und an liest man eine Anzeige, bei der offensichtlich versucht wurde, Sprache
aus dem Arbeitsumfeld des ITlers fiir die Jobbeschreibung zu zweckentfremden.

So wird z.B. unter anderem mit folgenden Worten ein Softwareentwickler gesucht:
Sag 1 zu einem Job mit 0 Stack Overflow!
Unser Werkstoff ist das Bit. Mit dieser kleinsten Informationsein-
heit bewegen wir grofe und kleine, manchmal revolutiondre und oft
ganz alltdgliche Projekte fir [...]
Fiir unser Entwicklerteam suchen wir deshalb

einen Erfindergeist mit Codegefiihl
friher: Softwareentwickler/-in (Java).

Was du im Kernel haben solltest: [...]

Ein Consultant soll sich wie folgt angesprochen fiihlen:

Du kannst Traume auch in O und 1 iibersetzen?

[...]

Fiir Produkteinfiihrungen suchen wir deshalb ab sofort
eine/n Kundenversteher/-in mit Bits im Blut

frilher: Business Analyst/IT Consultant (m/w)

Was du im Sourcecode haben solltest:

- hohe Kompatibilitdt zu Humanschnittstellen und mimisch-gestischen
Kommunikationsprotokollen - friiher: »Menschenkenntnis«

- eine offene API fiir soziale Austauschprozesse, hohe Datenilibertra-
gungskapazitat und zugangliches User Interface - friiher: »offen,
kommunikativ und freundlich«

Man kann iiber diese Wortwahl geteilter Meinung sein, jedenfalls ist sie originell
und hebt sich von den immer gleichen Floskeln ab, die in Anzeigen iblich sind.

Mit folgenden Formulierungen wird ein hardwarenaher Entwickler gesucht:
Dein Profil:

Es iberrascht dich nicht, ein U-Boot im Weltall anzutreffen, und
auch ein schlafendes Kernel-Spinlock bringt dich nicht aus der Ruhe.
Bei »Yocto« denkst du nicht nur an 10-24, und »git« kennst du nicht
nur aus einem Sketch von Monty Python. Eine IDE muss fiir dich nicht
Eclipse sein, und ein gdb-Server steht bei dir auch nicht im Inter-
net. Gebacken wird bei dir ofters mit »bitbake«, und bei Skriptspra-
chen f3llt dir JavaScript erst nach ldngerem Nachdenken ein.
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Hier wird offensichtlich versucht, Bewerber abzuschrecken, die mit dem techni-
schen Vokabular nichts anfangen konnen — gleichzeitig besteht die Gefahr, dass
sich diejenigen angesprochen fiithlen, die die Anspielungen auf Geek-Folklore wit-
zig finden, aber die Anforderungen nicht erfiillen.

Wenn Sie selbst auch so etwas in Erwigung ziehen, lassen Sie unbedingt Thr Team
noch einmal dariiberschauen, damit keine unfreiwillige Komik entsteht oder der
Text zu gewollt wirkt.

Auch Stichworter wie »Karriere« sprechen typische ITler nicht unbedingt an — das
klingt eher nach etwas, das sie mit Krawattentragen und Meeting-Marathons ver-
binden, also einer Welt, in der sie nicht ihren Platz sehen.

Suchen Sie nach stark international orientierten Mitarbeiter‘innen, deren Eng-
lischkenntnisse zumindest fiir Arbeitsbelange auf einem Near-native-Level sind,
oder wollen Sie gezielt Kandidat*innen ansprechen, die bislang im Ausland leben?
Dann ist es natiirlich eine sehr gute Idee, Thre Anzeige auf Englisch zu verfassen.
Lassen Sie hier aber unbedingt einen Muttersprachler gegenlesen. Anderenfalls
konnte Thr Text holzern oder unfreiwillig komisch wirken.

Anrede mit »du«

Viele Unternehmen, die IT-Mitarbeiter suchen, scheinen der Meinung zu sein, es
reiche, die Sprache der Anzeigen zu dndern, um modern zu wirken.

Und da werden dann erwachsene Menschen frohlich geduzt im Namen der ach so
groRen Lockerheit. Bei Bewerbern setzt dann oft die grofRe Ratlosigkeit ein: Soll
das Bewerbungsschreiben nun auch mit einem frohlichen »Hallo Leute« oder »Lie-
be Melanie« starten?

Auch die Unternehmen selbst scheinen sich nicht so ganz tiber den Weg zu trau-
en: Tkea, das in seinen Anzeigen traditionell duzt, wechselt im Schriftverkehr ganz
selbstverstandlich wieder aufs Sie zuriick.

Uberlegen Sie also gut: Ist das Duzen angebracht? Selbst wenn in Threm Unterneh-
men keiner das Sie verwendet, muss das noch nicht heifen, dass Bewerberinnen
und Bewerber direkt geduzt werden miissen. Ist man sich einig geworden und der
neue Mitarbeiter an Bord, ist das ein guter Zeitpunkt, das Du anzubieten. Beden-
ken Sie auch: Qualifizierte dltere Bewerber konnen sich vom Duzen abgeschreckt
fithlen — wenn diese Kandidaten auch zu Threr Zielgruppe gehoren, sollten Sie das

bedenken.

Gendergerechtigkeit und Diversitat

Oft hort man von Unternehmen die Klage, dass man ja gern mehr Frauen in der IT
einstellen wiirde, wenn man denn genug Bewerbungen von Kandidatinnen erhiel-
te. Nur leider, leider bewerben sie sich ja nicht.

Woran kann das liegen, und wie kann man etwas daran dndern?
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Dass Stellenbezeichnungen mit »(m/w)« gekennzeichnet werden miissen oder an-
derweitig klargemacht werden muss, dass sich beide Geschlechter bewerben kon-
nen, ist nichts Neues. Aber es gibt auch gar nicht so wenige Menschen, die sich
biologisch und/oder sozial nicht einem der beiden Geschlechter zuordnen lassen
(wollen)!. Um auch sie einzuschlieRen, hat sich die Angabe von »m/w/d« inzwi-
schen weithin durchgesetzt.

Mehr zu den rechtlichen Aspekten dieses Themas finden Sie im Kasten »Antidis-
kriminierungsgesetz« auf Seite 42.

Aber auch neben diesen juristischen bzw. formalen Aspekten kénnen Formulie-
rungen im Text Threr Stellenanzeige beeinflussen, wer sich von Threm Inserat ange-
sprochen fithlt und mit der Aufgabe identifizieren kann.

Untersuchungen haben gezeigt, dass der Anzeigentext sogar fast schon determi-
niert, wer sich bewirbt. Kommen Begriffe wie »dynamisch, »stark«, »durchsetzungs-
fahig«, »ehrgeizig«, »herausfordernd«, »kompetitive, »selbstbewusst« vor, werden sich
tiberdurchschnittlich viele Manner bewerben. Wollen Sie auch Frauen ansprechen,
sollten Begriff wie »teamorientiert«, »engagiert«, »kooperativ«, »leidenschaftlich«, »lo-
yal«, »teamfihig« oder »vertrauensvoll« verwendet werden.

Uberlegen Sie, wen Sie beim Texten lhrer Anzeige vor Augen haben, und lassen
Sie dieses Bild in Thre Wortwahl einflieRen.

Bedenken Sie auch, dass Frauen Minnern gegeniiber in ihrer Kompetenz nicht un-
terlegen sind, sich aber selbst kritischer betrachten und als weniger kompetent
einschitzen. Formulieren Sie sehr hohe Anforderungen, werden Sie weniger Frau-
en anziehen, weil diese tendenziell eine Bewerbung erst dann in Betracht ziehen,
wenn sie mindestens 80% der Anforderungen erftillen. Bei Minnern ist oft mehr
Bereitschaft zum Risiko und zum Bluffen vorhanden.

Aber nicht nur bei den geforderten Eigenschaften und Skills kénnen Sie Akzente
setzen, auch bei dem, was Sie als Moglichkeiten und Chancen Threr Stelle darle-
gen: Legen Sie die Betonung stirker auf Aufstieg, Karriere, Autoritit, Fithrung und
Prestige, werden Sie mehr Minner mit klassischem Karriereverstindnis anziehen.
Betonen Sie hingegen Abwechslung, Weiterentwicklungsmoglichkeiten, Sicher-
heit und angenehme Arbeitsbedingungen, fithlen sich Frauen stirker angespro-
chen. (Was selbstverstiandlich keinesfalls ausschlief3t, dass diese Frauen spiter in
Threm Unternehmen Karriere machen — es geht hier nur um die Wortwahl, die ab-
schreckt oder ermutigt).

Versetzen Sie sich auch einmal in die Position eines 45-jahrigen Softwareentwick-
lers: Ohne selbst Digital Native zu sein, kann er sehr gut auf der Hohe der Zeit be-
ziiglich aktueller Tools und Sprachen sein und dennoch bei einer Formulierung
wie »Ein junges, hoch motiviertes Team, das gerne auch mal ein Bierchen gemein-
sam trinkt.« ein Bild vor Augen haben, in dem er sich nicht wiedererkennt, weil er
seinen Feierabend eher im Schulelternbeirat verbringt.

1 https://lwww.randstad.de/karriere/jobsuche/was-bedeutet-das-d-mwd-unseren-stellenanzeigen/
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Sorgfalt

Bitte denken Sie auch daran, Thre Texte sorgfiltig Korrektur lesen zu lassen, am
besten nach dem Vier-Augen-Prinzip. Schlampige Rechtschreibung mit zufilliger
Interpunktion vermittelt den Eindruck von Desinteresse und lisst die Aussage,
man arbeite in einem professionellen Umfeld, schnell unglaubwiirdig wirken.

Verbunden mit exorbitanten Anforderungen an einen Bewerber, verdichtet sich
dann der Eindruck, dass hier ein gewaltiger Abgrund klafft zwischen der Selbst-
wahrnehmung des Unternehmens und dem Eindruck, den es faktisch in der Of-
fentlichkeit macht.

Suchmaschinenoptimierung

Gestalten Sie Thre Anzeigen so, dass sie von den Menschen gefunden werden, die
einen Job suchen, wie Sie ihn anzubieten haben. Wenn Sie fiir Thre Firmenwebsite
ohnehin jemanden mit SEO beauftragt haben, konsultieren Sie sie oder ihn auch
zum Wording Threr Stellenanzeigen.

Versetzen Sie sich in die Position Threr Bewerber: Wonach wird er suchen? Wird er
mit Synonymen arbeiten? Verwendet sie englische Begriffe oder deutsche? Sucht
sie im Volltext von Anzeigen iiber eine Suchmaschine, oder nutzt sie einen Jobro-
boter, der auch die semantische Suche beherrscht, also bei der Suche nach einem Be-
griff auch Ergebnisse liefert, in denen Synonyme zu diesem Terminus vorkommen?

Probieren Sie es aus: Werden Sie gefunden, wenn nach den Begriffen gesucht wird,
die Thre Jobs beschreiben? Auf welcher Seite erscheint das Ergebnis? Welche Wett-
bewerber erscheinen auf besseren Plitzen als Sie?

Die Methode der Suchmaschinenoptimierung oder Search Engine Optimization (SEO)
ist eine eigene Disziplin mit einer breiten Palette an Anbietern geworden. Womaog-
lich gibt es in Threm Haus bereits entsprechendes Know-how — nutzen Sie es auch
far Thre Stellenanzeigen.

Seit einiger Zeit verstirkt Google unter dem (nicht sehr originellen) Namen »Goo-
gles Job Search Experience« seine Bemithungen, in den Markt der Jobsuche einzu-
steigen. Es handelt sich dabei nicht um eine weitere Stellenborse, sondern um ei-
nen Suchalgorithmus, der sich auf Stellenanzeigen spezialisiert: nicht nur in Job-
borsen, sondern auch auf Unternehmensseiten. Die Suchergebnisse, die als
Stellenanzeigen erkannt werden, zeigt Google dann getrennt von den iibrigen Er-
gebnissen tibersichtlich an.

Angesichts dieser Entwicklung ist es besonders wichtig, dass Thre Stellenanzeigen
die Kriterien erfiillen, die Google benotigt, um diese aufzufithren, wenn jemand
das sucht, was Sie zu bieten haben. Jobbérsen wie Monster werben damit, bereits
heute diese Kriterien zu erfiillen. Kliren Sie mit der Jobboérse Threr Wahl, ob auch
dort daftir gesorgt wird, dass Ihre Anzeigen nicht in der Menge der Suchergebnisse
untergehen, oder testen Sie es am besten selbst.
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Google bietet ebenfalls Tools an, mit denen Sie testen konnen, ob Thre Anzeigen
die Anforderungen erfillen, um korrekt angezeigt zu werden: https://search.google.
com/structured-data/testing-tool.

Mehr dazu finden Sie in Kapitel 4, in dem es um Stellenbérsen geht.

Lesefreundliche Struktur

Geben Sie Threr Anzeige Struktur, sodass sie zum Lesen einliddt. Absitze und Zwi-
scheniiberschriften machen sie lesefreundlich.

Der klassische Aufbau hat sich bewihrt: Nach einer kurzen Vorstellung des Unter-
nehmens werden die Aufgaben beschrieben, die Anforderungen genannt und auf-
gefiihrt, was das Unternehmen im Gegenzug dem Mitarbeiter oder der Mitarbeite-
rin in spe anzubieten hat. Es spricht aber auch nichts dagegen, mit dem Angebot
zu starten — wichtig ist, dass die Struktur erkennbar ist.

Bildelemente

Reiner Text und das Firmenlogo als einziges grafisches Element sind oft nicht sehr
ansprechend. Daher kann es eine gute Idee sein, mit Bildern zu arbeiten. Verzich-
ten Sie aber moglichst auf klischeehafte Stockfotos. Die immer wiederkehrenden
jungen Minner und Frauen mit einem normierten Anteil asiatisch oder afrikanisch
anmutender Gesichter ermiidet. Denn wo bleiben die tibergewichtigen Mitarbeiter
mit schiitterem Haar, die man im realen Leben in den Meetings sitzen sieht? Wie
passt es zusammen, wenn auf der Website Menschen in Anzug und Kostiim zu se-
hen sind, die realen Mitarbeiter aber mit Kapuzenpullover herumlaufen und die
Geschiftsfihrerin allenfalls fiir einen Kundenbesuch eine etwas konservativere
Bluse tragt?

Schauen Sie daher, ob Sie einige Threr Mitarbeiter dafiir gewinnen konnen, in Th-
ren Stellenanzeigen zu erscheinen.

Testimonials

Wenn Sie ein wirklich attraktiver Arbeitgeber sind, kann es gut sein, dass Sie Mit-
arbeiter finden werden, die bereit sind, mit Aussagen zur Arbeitsatmosphire, zu
den Aufgaben und ihrem Arbeitgeber im Allgemeinen in einer Stellenanzeige zi-
tiert zu werden. Alternativ konnen Sie natiirlich auch ein Zitat aus Kununu auf-
nehmen (mehr zu Kununu finden Sie in Kapitel 2) oder ein Video integrieren. Die
diversen Jobborsen (siehe dazu auch Kapitel 4) bieten dazu verschiedene Moglich-
keiten.
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Mobile Recruiting

Alles, was Sie als Unternehmen ins Netz stellen, sollte auch auf Tablets und Smart-
phones gut nutzbar sein. Wenn Sie sich entschliefRen, mit niedrigschwelligen Kon-
taktmethoden zu arbeiten, sollten natiirlich auch diese mobil verfiigbar sein.

Bewerbungsunterlagen

Sie tun Thren Bewerber*innen einen riesigen Gefallen, wenn Sie konkrete Angaben
dazu machen, was Sie an Bewerbungsunterlagen erwarten. Denn dariiber herrscht
oft noch ein grofles Ritselraten:

B Was sind »aussagefihige« Bewerbungsunterlagen?

B Soll nach zehn Jahren Berufstitigkeit noch das Diplom-Zeugnis mitgeschickt
werden?

B Miissen alle Zertifikate, die im Lebenslauf erwidhnt werden, auch angehingt
sein?

B Glauben Sie dem Bewerber sein Praktikum in Mountain View, oder wollen Sie
das entsprechende Zeugnis sehen?

Oft kann es sinnvoll sein, fiir eine erste Kontaktaufnahme lediglich den Lebenslauf
und ein kurzes Anschreiben zu erbitten. Gern diirfen Sie hierbei auch angeben,
welche Informationen Sie besonders interessieren.

Austfithrliche Bewerbungsunterlagen sollten Sie nur dann verlangen, wenn es wirk-
lich erforderlich ist. Gestalten Sie das Einreichen einer Bewerbung so niedrig-
schwellig wie moglich. Es ist — auch bei IT-Experten — so, dass die Mehrheit der
Bewerbungen noch immer nicht beantwortet wird. Thre potenziellen Mitarbeiten-
den werden deshalb einen zu groften Aufwand scheuen und sich eher den Stellen-
angeboten zuwenden, die eine unkomplizierte Bewerbung ermoglichen.

Bieten Sie z.B. einen Button an, tiber den man unkompliziert sein Interesse an ei-
ner Stelle signalisieren kann, ohne direkt ein gut formuliertes Anschreiben erstel-
len zu miissen.

Bitte verwechseln Sie dies aber nicht mit langwierigen mehrstufigen Eingabemas-
ken, tiber die Bewerber aufwendig Angaben machen miissen.

Gerade fiir Stellen in der Softwareentwicklung fordern Unternehmen manchmal
auch schon exemplarischen Programmiercode an, den der Bewerber erstellt hat. In
einem moglichen Vorstellungsgesprich hat er oder sie dann die Gelegenheit, zu er-
kliren, warum gerade dieser Code eingereicht wurde, welche Uberlegungen der
Programmierung zugrunde lagen etc. Das ist ein guter Ankniipfungspunkt insbe-
sondere fir Menschen, die introvertiert sind und lieber mit Fakten argumentieren,
als »sich zu verkaufen«.
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Weiteres Vorgehen

Gern gesehen ist es auch, einen Ausblick auf das weitere Prozedere zu geben. Viele
Bewerber werden aktuell in einem Beschiftigungsverhiltnis stehen und fur ein
personliches Gesprich einen Urlaubstag opfern miissen. Sie senken die Schwelle
fir eine Bewerbung, wenn Sie signalisieren, dass das erste Gesprich auch per Tele-
fon, oder mit einem Videokonferenz-Tool stattfinden kann und Sie nicht an die
iiblichen Biirozeiten gebunden sind.

Wenn Sie Thre Prozesse gut beherrschen, kénnen Sie auch angeben, wie schnell
mit Threr Antwort zu rechnen ist — hier gibt die iiberwiegende Mehrheit aller Ar-
beitgeber keine gute Figur ab. Wenn das bei Thnen anders ist, spielen Sie diese
Stirke aus.

Ansprechpartner

Verstecken Sie sich nicht hinter neutralen Mailadressen, sondern nennen Sie fiir
jede Anzeige einen konkreten Ansprechpartner, idealerweise sogar zwei: jeman-
den, der Fragen zu Status und Prozess der Bewerbung beantworten kann, und eine
weitere Person, die inhaltliche Fragen klaren kann.

Initiativbewerbungen

Suchen Sie tiber die veréffentlichte Stellenanzeige hinaus interessante Kandidat*in-
nen, tun Sie gut daran, das zu erwihnen. Viele Bewerber setzen »veroffentlichte
Stellenanzeigen« gleich mit »vorhandene Stellen« und verzichten bedauernd auf
eine Bewerbung.

Weisen Sie deshalb auf der Karriereseite Threr Unternehmenswebsite darauf hin,
dass Sie sich jederzeit iiber Bewerbungen und entsprechende Unterlagen freuen.
Auch hier sollten Sie ein unkompliziertes Hochladen der Unterlagen erméglichen
— dann stehen die Chancen gut, dass Sie so neue Menschen kennenlernen, von de-
nen Sie bis dato noch gar nicht wussten, dass Sie sie brauchen.

Das Netzwerk Xing bietet bereits Ahnliches bei Unternehmensprofilen an, Linked-
In ebenfalls, nutzen Sie diese Moglichkeit also!

Was Sie sonst noch auf Threr Unternehmenswebsite aufnehmen sollten, um inte-
ressante Kandidaten zu begeistern, dazu finden Sie mehr in Kapitel 2.
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a Bewerben

Bin interessiert!
Kontaktieren Sie mich gern.

Abbildung 3-7: Xing-Button zum Bekunden von Interesse

In so einem Fall ertibrigt sich dann auch die Zusendung eines Profils oder Lebens-
laufs — ein Blick auf das Profil gentigt fiir eine erste Einschitzung des Kandidaten.
Ahnlich ist es auf LinkedIn — dort kann man bei einem Klick auf den Bewerben-
Button dem potenziellen neuen Arbeitgeber Zugriff auf sein Profil gewihren:

Profil teilen?

Martina Diel
Freelance Author bei O'Reilly
Frankfurt am Main und Umgebung, Deutschland

Erh&hen Sie lhre Chancen auf diesen Job
Wenn Sie auf ,Bewerben” klicken, teilen Sie lhr vollstandiges Profil mit
dem Jobinserenten.

() Ein

Sie kinnen digse Einstellung jederzzitin hren Karrigrezielen
deaktivieren. Bei externen Jobs sendet LinkedIn lhr Profil nurdann an
den betreffenden Recruiter, wenn Kontaktdaten vorhanden sind.

Abbildung 3-8: Profil teilen beim Bewerben in LinkedIn

Einige inspirierende Beispiele

Wie realisieren Unternehmen nun all diese Anforderungen an gute Stellenanzei-
gen? Diese Anzeige der Siiddeutschen Zeitung gibt einiges her:
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@ Siiddeutscher Verlag

I

I 1 1

@ | software-Entwickler (m/w/d)

Uber uns (3]

Komm zur Siiddeutsche Zeitung Digitale Medien GmbH: M Leidenschaft firr digitalen Qualitats-
Journalismus

Ein Schreibtisch im 20. Stock? Dein Ort, um nicht nur die Alpen zu iiberblicken, sondern um an dem zu
@ | arbeiten, was Tausende von Menschen taglich konsumieren, gesellschaftlich relevant ist und im
Informationsmeer Orientierung bietet.

Die Siiddeutsche Zeitung Digitale Medien GmbH wachst und sucht Menschen, die mitwachsen: die Ideen
haben, die "machen wollen" und auf "Du" mit dem Netz sind. Wie lesen, blattern, klicken, héren wir
heute? Welche digitalen Kandle sind in Zukunft relevant?

Als Tochtergesellschaft des Siiddeutschen Verlages ist die Siiddeutsche Zeitung Digitale Medien GmbH

0 das digitale Kreativzentrum von Deutschlands grolter Uiberregionaler Qualitdtstageszeitung. Viele
engagierte Kopfe entwickeln bei uns SZ.de im Browser und als App weiter. Auch die digitale Ausgabe der
SZ mit allen Sonderpublikationen, SZ-Magazin.de und jetzt.de entstehen hier. Mit Services wie
Newslettern, Messengern, Chatbots und Inhalten fur alle Sinne, wie DasReze.pt und die SZ Podcasts
wachst das Portfolio standig.

Abbildung 3-9: Stellenanzeige in der Siiddeutschen Zeitung — Teil 1 (nachgestellt)

Insgesamt ist die Anzeige sehr groff und enthélt viel Text. Das Bild weckt Interesse
und ist ansprechend: der Blick aus einem Hochhaus auf die Stadt Miinchen mit
den Doppeltiirmen der Frauenkirche.

Betrachten wir die Anzeige im Detail

1. Die Stelle wird als »Software-Entwickler« bezeichnet — ohne jegliche weitere
Spezifizierung. Das ist vermutlich der Tatsache geschuldet, dass sowohl erfah-
rene Entwickler als auch Junioren willkommen und diverse technische
Schwerpunkte interessant sind. Trotzdem wiire es gut, wenn bereits im Such-
ergebnis klar wiirde, mit welchen Skills man eine Chance hat.

2. Positiv: Der erste Satz geht direkt auf das Bildmotiv ein und suggeriert, in
einem Biiro mit solch einem Ausblick zu arbeiten. Hier steht also das Angebot
im Vordergrund.
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3. Der Bewerber wird geduzt — das ist mittlerweile stark verbreitet. Aber natiirlich
besteht die Gefahr, dass sich Bewerber iiber 40 entweder nicht angesprochen fiih-
len oder sich nicht sicher sind, ob sie tiberhaupt noch eine Chance haben.

4. Die Beschreibung des Arbeitgebers und seines Titigkeitsgebiets ist recht lang
und auch etwas wenig konkret. Es fallen viele Buzzwords wie agil, innovativ u. A.
(In Abbildung 3-9 wird nur der Anfang der Beschreibung dargestellt.)

Software-Entwickler (m/w/d)
Deine Aufgaben

(5) * Duarbeitest in einem agilen Team bestehend aus Product Owner, Scrum Master, Tester
(E2E-Qualitatssicherung, Kundensupport) und mehreren Entwicklern (Frontend, Backend, mobile
Endgerdte) sowie im engen Austausch mit Redaktion, Analyse und Design

* Dusorgst gemeinsam mit Deinem Team fur die addquate Umsetzung der Produktanforderungen,
{ibernimmst Entwicklungsaufgaben im Front- und Backend und tragst aktiv zu unserer DevOps-
Kultur bei

* Du iibernimmst eigenstandig Verantwortung bei der Weiterentwicklung unserer Architektur und
der teamubergreifenden Zusammenarbeit

Du hast Freude an einem stetigen Wissensaufbau und der Weitergabe des erlangten Wissens iber
alle Teams hinweg

Das bringst Du mit

6 * Leidenschaft fur aktuelle Technologie-Entwicklungen und deren Einsatzmoglichkeiten - sowohl auf
Desktops als auch mobilen Endgerdten

« Aktives Einbringen eigener Ideen

* Ausgepragte Fahigkeit komplexe Aufgabenstellungen und Probleme zu erfassen und mit méglichst
unkomplizierten Lésungen zu beantworten

* Agiles Mindset und Erfahrungen mit agilen Entwicklungspraktiken (TDD, Cl, Pair Programming,
Scrum, Kanban, ...)

* Abgeschlossenes (Fach)Hochschulstudium der Informatik oder einem verwandten Fachgebiet bzw.
eine vergleichbare Qualifikation

« Berufserfahrungin der Konzeption, Realisierung, Optimierung und dem Betrieb von
anspruchsvollen Hochlast-Web-Applikationen

« Sehr gute Deutschkenntnisse

* Kenntnisse und Erfahrungen in den folgenden, bei uns eingesetzten

Abbildung 3-10: Stellenanzeige in der Siiddeutschen Zeitung — Teil 2 (nachgestellt)

5. Die Aufgabengebiete des Stelleninhabers oder der Stelleninhaberin sind
zumindest in den ersten beiden Spiegelstrichen konkret beschrieben. Die letz-
ten beiden sind wiederum etwas abstrakt und wirken floskelhaft.

6. Als erste Anforderung wird nicht wie sonst fast iiberall die Ausbildung genannt,
sondern hier geht es um die Einstellung zur Arbeit.

7. Auch die folgenden Anforderungen bestehen nicht aus einer Aufzihlung von
Tools und Plattformen, sondern es geht um personliche Fihigkeiten und
Erfahrungen. Das ist einerseits sympathisch, andererseits ist die technische
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Umgebung fiir jeden Bewerber ein K.o.-Kriterium. Jemand, der in C erfahren
ist, wird sich auf diese Stelle nicht bewerben, auch wenn er sich vom Mindset
her damit identifizieren kann und das Angebot ihn lockt. Diese wichtigen
Angaben sollten daher nicht erst nach einer halben Seite Text zu lesen sein.

@ Technologien wiinschenswert

(9]

Scala, Java, Spring, Play

Javascript, NodeJS, HTML, CSS, SASS

Docker, AWS, Ruby

Datenhaltung mit ElasticSearch und MongoDB

Caching-Technologien, wie Varnish oder CDNs

Linux- und Mac-basierte Betriebssysteme als Entwicklungs- und Serverumgebung
Entwicklungs- und Deploymentwerkzeuge, wie Git, Grunt, Webpack, Jenkins, Chef,
Capistrano und IntelliJ

© o o o o o o

[10)

Das bieten wir Dir

o

Eigenverantwortliches Arbeiten und flache Hierarchien

Einsatz moderner Technologien und Werkzeuge

Investition in persénliche und fachliche Weiterbildung

Zusammenarbeit in Teams auf Basis agiler Werte und Prinzipien

Flexible und familienfreundliche Arbeitsbedingungen in einem stabilen Umfeld
Erholung muss sein - 30 Urlaubstage im Jahr und Sonderurlaubstage fuir besondere Anldsse
Vermdgenswirksame Leistungen ab dem 1. Beschaftigungsmonat

Kurze Wege - Betriebsrestaurant mit variantenreichem Essen,

Cafeteria und Tiefgarage im Haus

Sehr gute 6ffentliche Anbindung - Bahn, Bus und Tram vor der Haustiire
Sonderkonditionen beim 6ffentlichen Nahverkehr der MVG und DB

Schone und helle Biiros zum Wohlfiihlen im Osten von Miinchen

Immer informiert sein - Mitarbeiter-Abo der Stiddeutschen Zeitung

[12)

Haben wir Dein Interesse geweckt?

Dann bewirb Dich mit Deinen vollstandigen Bewerbungsunterlagen
(Anschreiben, Lebenslauf, Zeugnisse) unter Angabe Deines friihestmdglichen
Eintrittstermins und Gehaltswunsches (iber den unten stehenden Link.

Du hast noch weniger Erfahrung? Auch Berufseinsteiger sind bei uns herzlich willkommen!

Kontakt

® 060

Siiddeutsche Zeitung Digitale Medien GmbH
Hultschiner StraRe 8
81677 Miinchen

Abbildung 3-11: Stellenanzeige in der Siiddeutschen Zeitung — Teil 3 (nachgestellt)

8. Es folgt schlieflich doch noch eine (sehr umfangreiche) Aufzihlung von
Programmiersprachen, Tools, Produkten und Technologien — aber alle sind
nur »wiinschenswert«. Ist das wirklich ernst gemeint? Oder sollte hier nicht
doch etwas stirker differenziert werden, z.B. »Du hast mehrjihrige Erfahrung
in mindestens einer der folgenden Programmiersprachen:«?

9. Die Menge der genannten Tools ldsst vermuten, dass das alle Produkte sind,
die in der IT dieses Hauses eingesetzt werden — dann sollte das aber doch bes-
ser auch so formuliert werden.
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10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

Es ist fraglich, ob wirklich Programmiererfahrung unter Linux und iOS wiin-
schenswert ist — oder nicht doch eher auf einer dieser beiden Plattformen.

Die Liste der Angebote ist ebenfalls recht lang. Die ersten sechs Spiegelstriche ent-
halten Selbstverstindlichkeiten oder Abstraktes. Erst dann wird es konkreter:
Details zu Altersvorsorge, Kantine und Verkehrsanbindung werden erwihnt.

Biiros werden ebenfalls thematisiert — besser wiire es jedoch, wenn auch deren
Grofle genannt wiirde. Denn was niitzt es, wenn das Biiro zwar hell und
schon ist, aber wegen des Lirmpegels keine Konzentration moglich ist?

Es wird konkret gesagt, welche Unterlagen erwiinscht sind — gut!

Aber es wird auch eine Gehaltsvorstellung verlangt — warum? Ein Arbeitgeber
wie dieser wird sicherlich angemessen zahlen, warum also ein Signal setzen,
das auf zihe Verhandlungen hindeutet?

Bewerber mit weniger Berufserfahrung werden ausdriicklich ermutigt, sich
ebenfalls zu bewerben — sehr gut!

Es wird leider kein Ansprechpartner fiir Fragen und auch keine Telefonnum-

mer oder E-Mail-Adresse genannt — lediglich die Postadresse. Ist hier vielleicht
einfach etwas vergessen worden?

@®  Ichbininteressiert und méchte mich bewerben

£

l\‘
v,\

#

Abbildung 3-12: Stellenanzeige in der Siiddeutschen Zeitung — Teil 4 (nachgestellt)

17. Unter der Anzeige ist ein Video anklickbar. Es zeigt Testimonials von einem

halben Dutzend unterschiedlichster Mitarbeiter*innen, aufgenommen in den
Riumen des Unternehmens — darunter auch Ronald, der Pferdeschwanz,
Dreitagebart, Jeans und ein Joy-Division-Shirt trigt. Das sagt mehr als der
Text »Kein Dresscodex.
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Dennoch ist es ein Imagefilm, der zeigt, wie sich das Unternehmen gern sieht.
Ob die Realitit dem standhilt, bleibt natiirlich offen. Interessant ist dennoch,
was das Unternehmen als wiinschenswert ansieht.

18. Klickt man auf Ich bin interessiert und méchte mich bewerben 6ffnet sich ein For-
mular. Zum Gliick sind nur einige personliche Daten einzugeben, ein Anschrei-
ben, Lebenslauf und Zeugnisse kénnen als PDF hochgeladen werden.

Es ist allerdings eine Anmeldung erforderlich, ohne dass klar wiirde, warum —
kann man damit den Bearbeitungsstatus der Bewerbung tiberblicken, oder
welchem Zweck dient das?

Alles in allem eine Anzeige, die Interesse weckt und nicht wie abgeschrieben wirkt.
Man bekommt einen Eindruck davon, was man als Mitarbeiter zu erwarten hat.
Dennoch gibt es auch einige Punkte, die hier verbessert werden kénnten und sollten.

In dieser Anzeige von PWC wird sehr schon dargestellt, wie sich das Angebot des
Arbeitgebers zusammensetzt. Bei Klick auf die Symbole wird das Wichtigste zu
dieser Leistung dargestellt:

Deine Benefits

0000 OO0SIR®ROGOO

ng weltweit
iment) o

Abbildung 3-13: PWC-Benefits

Weitere Infos zum Unternehmen und dem zukiinftigen Titigkeitsbereich sind
ibersichtlich oberhalb des eigentlichen Anzeigentexts gegliedert dargestellt. Un-
freiwillig komisch wirkt nur, dass einige Teile der Anzeige in Deutsch, andere in
englischer Sprache verfasst sind.

~ Bereich » Standorte » Kontakt

Alina Schellenberg,

0211 981 5314

Deine Aufgaben Dein Profil

« Exciting insights - As part of an international * You have multiple years of experience in

Abbildung 3-14: PWC-Informationen
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Zum Schluss noch das Beispiel einer Anzeige, wie Entwickler sie sich wiinschen

wiirden, so veroffentlicht in einer polnischen Jobborse namens »No Fluff Jobs«
(https:/mofluffjobs.com/).

Development Operations Level | Engineer
jamf B3 Jamt
< Senior .NET Developer @Netcompany Senior Development Operations Engineer @lamf >
ESSENTIALS SPECS
Location Katowice POL Workload
Employment Type Permanent? femploymen: Workweel 40 hours
Holiday
Salary (gross) 00 PLN / Month
Office hours
Start Date
Travel involved q
Praject Industry cl engineering
Remote possible -
Company Size 70+ in PL
Relocation package No
Project Team Size
PROJECT ONE-ON-ONE
Regular employee evaluation? Yes
WORK METHODOLOGY Project change possible? No
Issue Tracking Tool o lira
Knowledge Repositary «# Confluence
Agile management  Scrum, Kanban JOB PROFILE
Version Control System S GIT New infrastructure I
Freedom to choose tools v Maintenance I
Virtualization Client support =
Network Virtualization Document writing -
Pravisioning o Puppet, Ansible, Chef, . Meetings

Abbildung 3-15: Stellenanzeige in No Fluff Jobs

Schon auf den ersten Blick ist zu erkennen, dass wir es nicht mit einer herkémmli-
chen Jobborse zu tun haben. Es gibt wenig FlieStext, dafiir sehr viele Checklisten
und grafische Elemente.

Hier werden Kriterien angegeben, auf die in Personalabteilungen sicherlich nie-
mand kommen wiirde — betrachten wir sie einmal im Einzelnen.

Neben Angaben zum Unternehmen, dem Eintrittsdatum und dem Gehalt wird
auch detailliert auf Arbeitszeiten und Orte eingegangen: Wie viele Reisezeiten fal-
len an, kann remote gearbeitet werden und wie viel?

Sehr interessant ist auch, dass Arbeitgeber unter Job Profile angeben miissen, wie
hoch die Anteile von Neuentwicklung, Wartung und Support sind. Und auch zum
oft ungeliebten Dokumentationsaufwand und der Zeit in Meetings werden Anga-
ben erwartet.

Auf die Ausstattung des Arbeitsplatzes bis hin zu Anzahl und Gréfie der Monitore
wird ebenfalls eingegangen.
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https://nofluffjobs.com/
https://n0fluffiobs.com/

JOB PROFILE

New infrastructure ]

Maintenance L]
Client support n
Document writing L

Meetings

EQUIPMENT SUPPLIED
Operating System

Macbook Pro + Macbook

Computer Air(fo

Monitors upto2

Abbildung 3-16: Klare Angaben zu Tdtigkeitsschwerpunkten und Arbeitsplatzausstattung

Aber damit noch nicht genug: Auch die verwendeten Methoden und Tools wer-
den im Detail beschrieben: Welches Versionskontrollsystem wird verwendet, gibt
es eine Wissensdatenbank, wird nach Scrum gearbeitet, finden Code-Reviews
statt? Diirfen Entwickler selbst entscheiden, mit welchem Tool sie programmie-
ren, sofern die Arbeitsergebnisse den Anforderungen entsprechen? Ist die Organi-
sation des Projekts effizient, sodass neue Mitarbeiter schnell produktiv arbeiten
koénnen und Tools optimal genutzt werden?

Auch die Anforderungen werden vorbildlich nach Must- und Nice-to-have getrennt,
und fiir jedes Kriterium wird noch zusitzlich nach Skill-Level unterschieden.

REQUIREMENTS
MUST NICE-TO-HAVE LANGUAGES
Source control systems * W Linux * % English * %
Jenkins, Bamboo, or other... * Ansible *
Jira - AWS *
Scripting languages; shel... * Azure *
GCP *
IT Ops experience *
Kubernetes -
Sys Admin experience *

Abbildung 3-17: Strukturierte Anforderungen in No Fluff Jobs

Besonders interessant ist, was unter One on One zu finden ist: Hier wird etwas zu ei-
nem Thema gesagt, das fiir viele IT-Expert*innen ein Quell der Unzufriedenheit sein
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kann, wenn die falschen Parameter gesetzt werden: Wer trifft technische Entschei-
dungen, welche Freiheiten haben das Team oder die technischen Projektleiter?

ONE-ON-ONE

Regular employee evaluation?  No

Project change possible? Yes

Who chooses architecture? Architect

Wha chooses technologies? Technical Leader
Who chooses conventions? Technical Leader

Abbildung 3-18: Noch mehr wichtige Details in einer Anzeige von No Fluff Jobs

Verwundert es noch, dass auch die Benefits unter This and That in Form einer
Checkliste aufgefithrt werden?

Diese strukturierte Darstellung erlaubt es, Jobs komfortabel miteinander zu ver-
gleichen, so wie wir es vom Einkauf in Onlineshops kennen.

<{BACKTO ALL JOBS
+ Q
saBa {) Lumesse @ er
TITLE ABAP/SAP Developer DevOps Engineer Software Developer
@ @ @
Diligen Saba Software (Lumesse) ESET
CATEGORY BACKEND DEVOPS BACKEND
ESSENTIALS
Location Wroclaw, POL Krakow, POL Krakdw, POL
Employment Type Permanent (or B28B - self e...) Permanent (Permanent/B2B) Permanent
Start Date ASAP ASAP ASAP
Salary (gross) 6000 - 12000 PLN / Month 10000 - 15000 PLN / Month 10000 - 12000 PLN / Month
+10% +10%
Project Industry Consulting/Software house
Recruitment Software IT Security
Company Size 400+
150+ 1000+
Project Team Size may vary
Min. 3 7

Abbildung 3-19: Vergleich von Angeboten in No Fluff Jobs

Auch wenn diese Jobbérse bisher nur auf dem polnischen Marke titig ist — neh-
men Sie sie als Anregung fiir Thre eigenen Inserate und schauen Sie, was davon Sie
auch in Thren Jobanzeigen auffithren wollen, um sich wohltuend von anderen zu
unterscheiden.
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Schon Fan von uns?

Lesen Sie unser oreillyblog, folgen Sie uns auf Facebook, Instagram
oder Twitter und abonnieren Sie unseren Newsletter.

Mit uns entdecken Sie immer wieder neue, inspirierende und
nutzliche Bucher, die Sie voranbringen werden!
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