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STRIM TRV 2018:

Wie unter Analytik.m Wettbewerb
um talentierte Berufsein er?

21.-22. Juni 2018, Hotel Schloss Edesheim



http://www.strimgroup.com/blog/top-talent-analytics-3/

Agenda
21.-22. Juni 2018

» BegriufRung, Vorstellung, Einfihrung
» Talentplanung

» Employer Branding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 1

» Rekrutierung

» Vorselektion und personliche Selektion,
Bindung, sowie Onboarding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 2

» Verabschiedung und Abschluss
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EinfUhrung in die Fachtagung
Ruckblick auf die Tagung 2017 (2/2)

» Nutzung von ,ZDF*
» Kennzahlen ermitteln

» Ausbildungscontrolling einfihren /
Ausbildungscontrolling ist zwingend
notwendig

» Effizienzkennzahlen identifizieren

» Analyse der Kostenstruktur /
Kostenverursacher

» Controlling nicht zur Kostensenkung,
sondern zur strukturierten Steuerung ...

> ...

_____
STRIMgroup‘. Quelle: Blogbeitrag http://www.strimgroup.com/blog/berufsorientierung-branding 21.-22. Juni 2018 4
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EinfiUhrung in die Fachtagung
Drei Kernaussagen

(1) Um eine effektive Talentansprache und -gewinnung zu entwickeln, missen Unternehmen einen
systematischen, evidenzbasierten Ansatz entwickeln, um die Qualitat ihrer Strategien zur
Talentgewinnung und daran ausgerichtete Interventionen zu verfolgen und zu analysieren. Die STRIM
hat hierzu unter Einbindung von Online-Befragungen und personlichem Erfahrungsaustausch einen
methodischen Ansatz entlang einer lernfeld-fokussierten Methodik entwickelt, womit Unternehmen den
Erfolg ihrer Initiativen zur Talentgewinnung quantifizieren kdnnen.

(2) Aus unserer Uber 10-jahrigen Arbeit im Thema Talent Relationship Management kennen wir eine
Reihe von Strategien, mit denen Betriebe ihre Talentgewinnung auf- bzw. ausbauen. Die drei derzeit
wichtigsten Strategien stehen im TRM Forum 2018 im Mittelpunkt.

(3) Wahrend isolierte Messgrol3en nicht in der Lage sind, die passende Kultur und Rolle zu bewerten,
ermoglicht es eine Kombination aus Erfahrung und Analyse, dass Recruiter Talente mit der
Organisation matchen kdnnen. Diese Kombination bauen wir im Rahmen der Fachtagung aus. Alle
Foren resp. Fachtagungen der STRIMacademy folgen dem Motto ,Analytics meets Execution®.

STRIMgrOUP" Quelle: Blogbeitrag http://www.strimgroup.com/blog/top-talent-analytics-1 21.-22. Juni 2018
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EinfiUhrung in die Fachtagung
Drei wesentliche Strategien im Thema TRM

1. Beziehungen zu Talentgemeinschaften / Talentpools / Handelsorganisationen aufbauen,

2. eine Uberzeugende Arbeitgebermarke schaffen — 78 %,

3. ein engagiertes Team fir die Umsetzung von Strategien zur Talentansprache/-gewinnung zusammenstellen,
4. Rekrutierungskanale ausweiten — 46 %,

5. auf die Rekrutierung nicht-traditioneller Arbeitskrafte konzentrieren,

6. Strategische Personal-/Talentplanung umsetzen — 48 %,

7. Talent-Assessment-Tools einfthren,

8. Fahigkeiten und Prozesse im Recruiting optimieren,

9. Partnerschaften mit Regierungen forcieren,

10. Diversitat und Integration in der Belegschaft fordern,

11. Daten und Analysen dazu nutzen, um Talententscheidungen zu unterstitzen.

STRIMgrOUP" Quelle: Blogbeitrag http://www.strimgroup.com/blog/top-talent-analytics-3 21.-22. Juni 2018 10
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EinfUhrung in die Fachtagung

Systematischer, evidenzbasierter Ansatz (lernfeld-fokussierte Methodik)

[ 1. Probleme bei der Talentansprache

und -gewinnung identifizieren

|

[ 5. Leistungsmessung durchfihren

o

2. Aktuelle Leistungsniveaus

6. Auswirkungen der Intervention
evaluieren

|

{ ermitteln
Aktualisierung / Einweisung in Qualitats- Auswertung
Information Fragebdgen sicherung und Analyse
o Quantitative
Prazisierung, Betreuung, Abgrenzung, Erstellung Daten-
Aktualisierung Unterstitzung Plausibilisierung Ergebnisbericht analyse
(via Internet, (via Internet, (via Internet, (via Internet,
Webinare) telefonisch) telefonisch) Dokumentation)
Studien, Lésungsforen, 1- bis 2-tagige Jahres-/Fachtagung:
Publikationen Workshops Diskussion und Umsetzungsplanung
Qualitativer
Vero6ffentlichung Erarbeitung u. Strategie- Erfa zu Best Erfahrungs-
aktueller Analy- Weiterfuhrung orientierte und Practices unter austausch
seergebnisse ident. Themen- datenbasierte Einbindung von
und Trends schwerpunkte Planung Case Studies

4. Die Intervention umsetzen I I 3. Die Intervention konzipieren

£]
STRIMgrOUP" Quelle: Blogbeitrag http://www.strimgroup.com/blog/top-talent-analytics-2
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EinfUhrung in die Fachtagung

Forum 2018: Talent Relationship Management
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EinfUhrung in die Fachtagung
Neues Buch: Spotlight on Vocational Training

» Nach den zwei in deutscher Sprache
erschienenen Blichern zum Thema
Berufsausbildung — ,,Ausbildung —
Verantwortung & Chance” und ,Die neue
Berufsausbildung — strategisch, agqil,
wirtschaftlich® — war auch seitens einiger
unserer Kunden der Wunsch entstanden, ein
Buch in englischer Sprache zu publizieren.

» Mittlerweile: diverse Publikationen auf Basis
der veroffentlichen Erkenntnisse.

» Exzellente Kritiken von Dr. Abegglen, Prof.
Dr. Weibel, Prof. Dr. Arntz, Prof. Dr. Fischer,
Prof. Dr. Armutat, u.a.

STRIMgroup" Quelle: http://www.strimgroup.com/blog/buchvorstellung-spotlight-on-vocational-training 21.-22. Juni 2018 14
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http://www.strimgroup.com/blog/buchvorstellung-spotlight-on-vocational-training

Agenda
21.-22. Juni 2018

» BegrifRung, Vorstellung, Einflihrung
» Talentplanung

» Employer Branding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 1

» Rekrutierung

» Vorselektion und personliche Selektion,
Bindung, sowie Onboarding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 2

» Verabschiedung und Abschluss

4k
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Strategisches Talentmanagement

Talentplanung: Relevante Marktentwicklungen identifizieren

Geschaftlichen
Zusammenhang
bewerten

Messen &
evaluieren

Handlungsfelder
priorisieren

Hypothesen
aufstellen &
Ursachenanalyse
durchfiihren

Konzipieren,
entwickeln &
ausfihren

[ |
STRIMg"OUP" In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 2)

TREND ZU GYMNASIUM/HOCHSCHULE (AKADEMISIERUNG)

FACHKRAFTEMANGEL

DEMOGRAPHISCHER WANDEL

ENTWICKLUNG DER QUALITAT DER SCHULBILDUNG (AUSBILDUNGSREIFE)

TECHNOLOGISCHE INNOVATIONEN

NEUE MARKTE

DIGITALISIERUNG

GLOBALISIERUNG

KONJUNKTURELLE SCHWANKUNGEN

WANDEL DER SCHULSYSTEME

URBANISIERUNG

KLIMAWANDEL

GLOBALISIERUNG DES ARBEITSMARKTES

0%

13,00%

10%

20%

35,00%

30%

40%

100,00%

100,00%

100,00%

85,00%

67,00%

50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Geschaftlichen Zusammenhang bewerten

Auswirkungen auf die Belegschaft (Auszug):

vV Vv Vv Vvy VvV VvVYVvyYy

Drei groften Risiken bzw. externen Stérungen (Auszug):

>
>

vVvyYVYyyVvyy

kfr. Erfordernisse verdecken den Ifr. Blick
unbefried. Arbeiten durch hohen Kostendruck
Leitlinie fur das Handeln

hohe Identifikation mit dem Arbeitgeber
Grundlage fiir Entscheidungen

neue Arbeitsweisen durch Digitalisierung
Quialifizierung, Forderung der Lernbereitschaft
Verjlingung der Belegschaft

Fachkraftemangel (Demografie, Akademisierung)

Industrie 4.0 / Automatisierung / neue
Geschéaftsmodelle

Wettbewerb

Standort

Regulierungen

Entwicklung der (Sicherheits-)Politik
Klimawandel

Messen &
evaluieren

Geschaftlichen ‘
Zusammenhang |

>
bewerten
Handlungsfelder »
priorisieren

>

Konzipieren, Hypothesen
entwickeln's aufstellen & >

atetihren Ursachenanalyse

durchfiihren

>

Einfluss auf den Bedarf an Mitarbeitenden (Auszug):
Abhangig von beobachtbaren und relevanten
Marktentwicklungen einerseits sowie Risiken und
Auswirkungen auf die Belegschaft andererseits stellt
sich der zu erwartende Bedarf an Mitarbeitende
unterschiedlich dar:

» steigender Bedarf (z.B. BASF, Wiirth),

» gleichbleibender Bedarf mit Auswirkungen auf
Flexibilitat und Qualifikation (z.B. Airbus),

» abnehmender Bedarf (z.B. HeidelbergCement).

[
STRIMg.‘OUP" In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 3-6)

Wesentliche Unternehmensziele und bendétigte
personelle Fahigkeiten (Beispiele):

Kundenzufriedenheit - hoher Qualitats-
anspruch, Verantwortungsbereitschatft,
Sorgfaltigkeit (first time right)

Beschleunigung der Produktion > Kreativitat,
Prozessverstandnis

Marktfuhrerschaft (auch in neuen Geschéfts-
feldern) - Innnovationsfahigkeit, Kreativitét,
branchenlbergreifendes Denken

Internationalisierung - Sprachkenntnisse,
kulturelle Kenntnisse

neue Geschaftsmodelle - digitale Fahigkeiten
und ,Berufsbildung 4.0“ (BMBF, BIBB)

» MaRnahmen fir eine zukunftsfeste,
attraktive und wettbewerbsfahige
Berufsausbildung

» Serviceflihrerschaft 2> Leistungs-
bereitschaft, Veranderungsbereitschaft,
Ausdauer, Initiative und Engagement

Wachstum - Vertriebsfahigkeit,
unternehmerisches Denken und Handeln

21.-22. Juni 2018 18



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Handlungsfelder priorisieren (1/2)

Geschaftlichen
Zusammenhang Identifizieren der Visualisieren des Interpretieren und Ableiten der Chancen
bewerten Stakeholder Beziehungsgeflechts Analysieren und Risiken
i St bl e, Struktur/Prozesse (Auszug):
evaluieren priorisieren | 'dbe #)7%3 Stakeholder 1 e .
K 4 » RegelmaRiger Austausch mit
= relevanten Stakeholdern
(Ableitung konkreter Arbeitspakete)
Stakeholder 1
Konzipieren Hypothesen » Fortlaufende Bedarfsanalysen
aniwicksine aufstellen & (mit Fokus auf Mangelberufe)
hefdhren Ursachenanalyse X .
durchfiihren » Kundenzufriedenheits- und
_ Mitarbeiterbefragungen
Wichtigste Stakeholder (Auszug):

Schiiler und Studierende
Recruiter Unterstiitzung des Projektes Einfluss auf das Projekt
Ausbilder/Betreuer Stakeholder Erwartetes Verhalten

. . ++ + o - -- hoch maRg gering
Fuhrungskrafte
Betriebsrat

Fach-/Unternehmensbereiche, Tochterunternehmen
Vorstand, Geschéftsfiihrung, Unternehmerfamilie
Vertreter von Ministerium

Schulen

Institutionen und Verbéande

VVVvVVvVy VvV VvV VvV VvVYVY

__________________________________________________________________________________________________________________________
STRIMgrOUP" In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 7-8) 21.-22. Juni 2018 19



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Handlungsfelder priorisieren (2/2)

Die wichtigsten Handlungsfelder resp. Initiativen mit
Blick auf die Belegschaft resp. die Ansprache und Geschaftlichen <10%
Gewinnung von Berufseinsteigern (Auszug): Zusanmientang

bewerten
Effektivitatssteigerung:

» Ausbildung in Richtung 14.0 und Digitalisierung
weiterentwickeln

» Internes und externes Employer Branding
weiterentwickeln

» Zielgruppengerechter Webseitenauftritt
Qualitatssteigerung: Konzipieren,
» Bewerbertraining durchfiihren i
» Orientierungsabend fur Eltern durchfiihren

Effizienzsteigerung:

» DLZ verkirzen

» Prozesse (Rekrutierung, Schilerpraktikum, etc.)
optimieren

Risikominimierung:

» Onboarding-/Bindungsprogramme anbieten

» Malnahmen zu ,Beruf und Familie“ ausbauen

» FlOhrungskrafte als Coach (mit neuen Feedback-
und Performance-Management-Prozessen)
weiterentwickeln

» Arbeitszeitmodelle anpassen

ZWISCHEN 10% UND 25%
Messen & ‘ Handlungsfelder ZWISCHEN 26% UND 50%
evaluieren priorisieren

ZWISCHEN 51% UND 75%

ZWISCHEN 75% UND 90%

Hypothesen
aufstellen &
Ursachenanalyse
durchfiihren

>90%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Wesentliche Unternehmensziele und bendétigte personelle Fahigkeiten (Beispiele):
» Kundenzufriedenheit > hoher Qualitdtsanspruch / Verantwortungsbereitschaft / Sorgfaltigkeit (first time right)
» Beschleunigung der Produktion > Kreativitat / Prozessverstandnis

» Marktfuhrerschaft (auch in neuen Geschéftsfeldern) > Innnovationsféahigkeit / Kreativitat /
branchenibergreifendes Denken

» Internationalisierung - Sprachkenntnisse, kulturelle Kenntnisse
» neue Geschaftsmodelle - digitale Fahigkeiten

» Servicefuhrerschaft 2> Leistungs-bereitschaft, Veranderungsbereitschaft, Ausdauer, Initiative und Engagement
» Wachstum > Vertriebsfahigkeit, unternehmerisches Denken und Handeln

STRIMgrOUP" In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 9-10) 21.-22. Juni 2018 20



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Hypothesen aufstellen & Ursachenanalyse durchfihren

Einschatzung von Informationen, die zur Losung der Handlungsfelder vorliegen:
Geschaftlichen
Zusammenhang

bewerten

Messen & Handlungsfelder Sehr gut
evaluieren priorisieren

Median

aufstellen &
Ursachenanalyse

entwickeln &
ausfihren

Konzipieren, ( pchie=cn

Mittelwert

\ durchfiihren

Problematiken in Verbindung mit
vorhandenen bzw. nicht vorhandenen
Teamfahigkeiten (Auszug):
» Fahigkeiten sind nur bedingt

vorhanden, da Mitarbeitende

Uberwiegend in operativen

Prozessen ,gebunden” sind.
» Konzerninterne und —externe sehr schlecht

D A C

Unterstitzung kann in Anspruch
genommen werden.

STRIMgrOUP" In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 11-12) 21.-22. Juni 2018



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Konzipieren, entwickeln und ausfihren (1/3)

Notwendiges Wissen, Kompetenzen und Investitionsentscheidungen mit Blick auf die

Informationen, um Handlungsfelder resp. Initiativen zGeschéﬂ”chhe" Belegschaft - Azubis/Duale Studenten (Auszug):
2 . usammennang .
effektiv umzusetzen (Auszug): et » Erkennen von Entwicklungen auf dem

Notwendiges Wissen: Arbeitsmarkt

Analysefahigkeit Ausbildungsplatze

Konzeptionelle Fahigkeit
Notwendige Informationen:

» Bedarfe und Entwicklungen der Zukunft (im
Unternehmen)

» Was ist "state of the art"? » mfr. bis Ifr. ausgerichtete Personalplanung
. L Messen & Handlungsfelder L . .

» Was passt zu uns und ist glaubwuirdig? evaluieren priorisieren » Digitalisierung (in) der Ausbildung

» Was ist unser Marktwert? » Qualifikation der Trainer / des Personals

Notwendige Kompetenzen: » Ausweitung des Marketings

» IT-Kompetenz » Optimierung der Rekrutierungskanale

q q / Konzipieren, L hciesen 3 3

» Zielgruppenkenntnisse hacie aufstellen & » Einbindung von Bewerbermanagement- und

» Marketingkompetenz ausfihren U’zzj::;‘ﬁah’:':se Auswahltools

» Kommunikationsfahigkeit N\ » Ausweitung der zur Verfligung gestellten

>

>

Aktuelles Leistungsniveau

- et G T GUEr Ry » durchschnittlicher, uneinheitlicher Auswahlprozess » Website
. & . » Unterdurchschnittlich ausgeprégte Ausbildung hinsichtlich » Ausbildungs-
14.0 / Digitalisierung marketing

» Strategische Betrachtungsweise und Innovationsbereitschaft

niedriges Leistungsniveau hohes Leistungsniveau
zahlreiche, kritische Licken wenige bis keine kritischen Liicken

STRIMgrOUP" In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 13-15) 21.-22. Juni 2018 22



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Konzipieren, entwickeln und ausfihren (2/3)

Investitionsentscheidungen mit Blick auf die
Belegschaft - Azubis/Duale Studenten (Auszug):

» Erkennen von Entwicklungen auf dem
Arbeitsmarkt

mfr. bis Ifr. ausgerichtete Personalplanung
Digitalisierung (in) der Ausbildung
Qualifikation der Trainer / des Personals
Ausweitung des Marketings

Optimierung der Rekrutierungskanéle
Einbindung von Bewerbermanagement- und
Auswabhltools

Ausweitung der zur Verfligung gestellten
Ausbildungsplatze

ENTWICKLUNG INNOVATIVER EMPLOYER
BRANDING MARNAHMEN

AUFBAU AUSBILDUNGSCONTROLLING

QUALITATIVE VERBESSERUNG DER AUSBILDUNG

ENTWICKLUNG NEUER BERUFSFELDER

vV VvyVvyVvyYVvyy

AUFBAU KOSTEN-UND LEISTUNGSTRANSPARENZ

v

DIGITALISIERUNG IN DER AUSBILDUNG

INDUSTRIE 4.0 IN DER AUSBILDUNG

0% 20% 40% 60% 80%

STRIMgrOUP" In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 15 und 76) 21.-22. Juni 2018 23



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Konzipieren, entwickeln und ausfihren (3/3)

BEDARFSANALYSE DURCHFUHREN GAP-ANALYSE PRIORISIERTE
DURCHFUHREN AKTIONSPLAMNE
é g g é E E 'é" g ERSTELLEN
1] g | a | @
o o o = [ o o o
0% F | % | F | 5|5 %
Jab 1

Job 2
1 s
Job &

A

— Wo wollen

Job 7 wir sein? ENTWICKELN

Job §

Strategische REKRUTIEREN
Stellen

i Pipeine  Pipeine i _ ZEITWEISE
31 s i 25w wamg  uniBo Wenn wir EINBINDEN
a3 werflgbar bereil  berslt  barkelt  zufdllen nichts tun

ansventen
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Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Messen und evaluieren (1/2)

Evaluation erzielter Auswirkungen bzw. von Mehrwert (Auszug):
» intensives Monitoring

Geschaftlichen

Zusammenhang
pewenen » Website wird besser angenommen
(= Befragung der Bewerber)
Messen s Handiungstelder » Klasse 4.0 - noch nicht valide messbar 10%
evaluieren priorisieren (erst ein Jahr im Lan) e

» Geschwindigkeit Auswahlprozess:
Im Moment unstet - einheitliches neues

0,
Tool ab Auswahl ab dem Jahr 2019 920% 21% 21%
AD HOC AD HOC A
Konzipieren, Hipothe-en » KPIs vorhanden (welche?) REQUESTS REQUESTS ot oo | = '
entwickeln & zeigitEln & . . g o ; )
Uit Ursachenanalyse » intensives Monitoring |
durchfiihren . . e}
» zurzeit Evaluierung des Auswahl- 56% 0
44% 21%
ro SCHEDULED o ()
prozesses REPORTS SCHEDULED AD HOC
o (STANDARD 5 REQUESTS
» schnelleres Onboarding & OTHER s
RECURRING
. . REPORTS)
» Time-to-hire : 20%
» weniger Fluktuation REPORTS
» Mitarbeiterzufriedenheit . ) . .
(Zufriedenheit Tl e (Beispiel von Coca-Cola uber drei Jahre hinweg)
Zufriedenheit der Azubis / Dual Studierender?)
» hohere Deckung des zukunftigen Personalbedarfs
» Image

STRIMgrOUP" In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 16-17) 21.-22. Juni 2018 25



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung: Messen und evaluieren (2/2)

Personal- und Ergebnisse, Metriken
Ausbildungsinitiativen und Indikatoren

= Geschifts- Personal-
Geschaéftlichen . .
Zusammenhang strateglen strateglen

bewerten

Messen & Handlungsfelder
evaluieren priorisieren
e
Konzipieren, Hypothesen
entwickeln & R &
i Ursachenanalyse
ausfiihren
durchfiihren
Dariiber hinaus gilt: "
» KPIs / Metriken berticksichtigen
sowohl interne als auch externe
Faktoren.
» KPIs / Metriken unterstiitzen
Ggschaftg!eltungen ubgnmegend N
bei geschéftl. Entscheidungen.
» Das Storytelling ist ansatzweise |
relevant (,Regelkreis®), allgemein
jedoch noch im Aufbau begriffen. N

STRIMgI‘oup‘. In Anlehnung an: TCB - Future-Skilling Your Workforce (EF: Fr. 18-21) 21.-22. Juni 2018 26



Agenda
21.-22. Juni 2018

» BegrifRung, Vorstellung, Einflihrung
» Talentplanung

» Employer Branding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 1

» Rekrutierung

» Vorselektion und personliche Selektion,
Bindung, sowie Onboarding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 2

» Verabschiedung und Abschluss

4k
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Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Talent Sourcing Canvas (TSC)

Key Partners
(Geschaftspartner)

Welche Verbundpartner
sind ggf. relevant?

Wie ist die IHK, die Agentur
fur Arbeit u.a. einzubinden?

Welche Anbieter von
Karriereportalen sind
nutzlich?

Auf welchen Portalen sind
die relevanten Zielgruppen
bereits aktiv?

Welche Schulpartnerschaf-
ten machen Sinn?

Wie ist grundsétzlich der
Dialog mit Schulen resp.
Lehrern zu gestalten?

Wie sind wissenschaftlich-
strategisch agierende
Partner einzubinden?

Key Activities
(Aktivitaten)

Worauf fokussieren wir uns
(80:20-Regel)?

Welche Projekte nehmen
wir in Angriff?

Welche (Online-)Auswahl-
verfahren sind relevant?

Key Resources
(Ressourcen)

Haben wir die richtigen
Recruiter im Einsatz?

Ist unsere finanzielle
Ausstattung den Anforder-
ungen angemessen?

Bendtigen wir eine bessere
IT-Unterstitzung?

Value Praposition
(Nutzenversprechen)
1

1
Was sind unkere Starken
und Chanceh im Betrieb?

Auf welchen:Gebieten /in
welchen Berlfen sind reg.
Wettbewerber besser
aufgestellt? :

Wie treffen yjir die Erwar-
tungen der Zielgruppen?
1

Welches Imdge haben wir
im Markt (Eir:lbindung von
z.B. kununuu.a.)?

1

Wo liegen Ehgpasse vor?
1
Spe--
Mit welcher hlntensit'at
kiimmern wi} uns um
welche Zielgruppe?
1

Wo sind DuthIaufzeiten
besonders rglevant?
1

Talent Relationships
(Beziehungsaufbau)

Wie mdchte die Zielgruppe
angesprochen werden?

Welche Rolle spielen
Bezugsgruppen und
Mitarbeitende?

Welche Rolle spielen Prak-
tika, Talent Pools, etc.?

Channels
(Kanéle)

Welche Rolle spielen
Website und Social Media?

Sind Schulauftritte und
Messen relevant?

Welche (reg.) Printmedien
sollten verwendet werden?

Talent Segments
(Zielgruppen)

Wer gehort zu unseren
relevanten Zielgruppen?

... In welchem regionalen
Markt?

Welche Lebenswelten
spielen eine Rolle?

Welche Verhaltensweisen
und Motivationen zeichnet
die Zielgruppen aus?

Welche Merkmale resp.
Eigenschaften sind
besonders relevant?

Welche Rolle spielen
Geschlecht, Schultyp, Alter,
Region, Mobilitat, etc.?

Sind Studienabbrecher,
Mutter (Ausbildung in TZ),
etc. auch Zielgruppen?

Cost-Effectiveness Considerations
(Kosten-Nutzen-Uberlegungen)

Wie sehen die Vollkostenstrukturen aus? Was sind die Kostentreiber entlang

Aktivitaten und Ressourcen?

Was kosten Wissensliicken bzw. wie risikoreich ist exklusives Wissen?

Welcher Nutzen ist wahrend der Ausbildungs- resp. Entwicklungszeit und die
ersten zwei Jahre danach quantifizierbar; ggf. im Vergleich mit ext. Szenarien?

Content and Information
(Inhalte und wesentliche Informationen)

Welche Inhalte sind mittels welcher Kanéle zu transportieren?

Welche Informationen sind im Rahmen der Berufsorientierung (berufliche
Perspektiven und Anforderungen, teilw. falsche Berufsvorstellungen!) und
Auswahlentscheidung besonders relevant?

Wie sind in diesem Zusammenhang Bindungsstrategien auszugestalten?

dh
STRIMgrOUP‘. Quelle: http://www.strimgroup.com/blog/talent-sourcing-canvas
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Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: TSC (rechte Seite)

v

Arbeitgeber- Employee Value Employer Branding
Eigenschaften —» Proposition —> Kampagne P Arbeitgeberimage
Attraktive Wettbewerbs- Kommunkation und Die Wahmehmung
Merkmale des relevante Merkmale Kandidateninteraktion des Unternehmens
Arbeitgebers des Arbeitgebers entsprechend der als Arbeitgeber
EVP
t 11 t
Zielgruppen- Position der Image des
préaferenzen Wettbewerber Unternehmens

Unterneh-
mensmarke

4R
STRIMgroup" Quelle: Prof. Trost (2009) 21.-92. Juni 2018 29



Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Situationsanalyse

e Unternehmensinterne Analysen: Unternehmensexterne Analysen:
Eigenschaften » ABC-Analyse » Umweltanalyse
Attraktive » Lebenszyklusanalyse >
"g‘:;'::;;gf: » Erfahrungskurvenanalyse >
> » Substitutionsanalyse
. . > S|O e
Zielgruppen- Position der m betat » Unternehmenskulturanalyse >
praferenzen Wettbewerber > WI T » Branchenstrukturanalyse
» 7-S-Modell >
Unterneh- >
mensmarke
» Starken-Schwachen- » Chancen-Risiken-Analyse
Analyse

STRIMgrOUP" Quelle: Kerth; Asum; Stich: Die besten Strategietools in der Praxis (EF: Fr. 22-24) 21.-22. Juni 2018 30



Strategisches Talentmanagement

Employer Branding: Unternehmensanalyse

e N

Zielgruppen-
praferenzen

Position der
Wettbewerber

Eigenschaften des Unternehmens:

Lebenszyklusanalyse:

>

Erfahrungskurvenanalyse:

High Tech Produkte, Innovationen

» herausragende Qualitat

Unternehmenskulturanalyse: C——

» regional in kultureller, gesellschaftlicher
Hinsicht verankert

» Chancengleichheit, soziales Miteinander

Eigenschaften der Berufsausbildung:
Strukturanalyse:

>

>

Kulturanalyse: C——

>

noch zu wenig Zentralisierung und
Harmonisierung

der modernen Arbeitswelt angepasste
Arbeitsbedingungen

jugendlich, dynamisch, fortschrittlich

~

STRIMgroup" Quelle: Kerth; Asum; Stich: Die besten Strategietools in der Praxis (EF: Fr. 22-24)
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Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Zielgruppenanalyse (1/3)

Zielgruppen- Position der Erwartungen eines typischen Berufseinsteigers an Unternehmen:
praferenzen Wettbewerber
LEISTUNGSGERECHTE BEZAHLUNG NACH DER AUSBILDUNG MIT GUTEN
T NEBEN- UND SOZIALLEISTUNGEN
MEISTIELE VERANTWORTUNGSBEWUSSTES HANDELN DES UNTERNEHMENS IN

BEZUG AUF UMWELT DIE SOZIALE VERANTWORTUNG

) VIELSEITIGE UND INTERESSANTE TATIGKEITEN
Wunschkandidaten (Auszug):

» intrinsisch motiviert INTENSIVE BETREUUNG (WAHREND DER AUSBILDUNG)
» innovativ
» neugierig MODERNES, INNOVATIVES (ERFINDERISCHES) UNTERNEHMEN
» kreativ
» mobil LEISTUNGSORIENTIERTES UNTERNEHMEN
» offen fur Veranderung
» leistungsbereit und —fahig FAIRNESS GEGENUBER KONKURRENTEN
» teamfahig und —orientiert
. . ATTRAKTIVE BRANCHE (Z.B. CHEMIEBRANCHE, AUTOMOBILBRANCHE)

» traditionell-moderner und mit der

Region verbundener Kandidat

. . . . ATTRAKTIVE PRODUKTE ODER DIENSTLEISTUNGEN
» interessiert, sich weiter zu

entwickeln
» zielstrebig
» vertrauensvoll

5,0

STRIMgrOUP" Quelle: Kerth; Asum; Stich: Die besten Strategietools in der Praxis (EF: Fr. 26-27) 21.-22. Juni 2018 32



Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Berufsorientierungs-Cluster und SINUS Lebenswelten

‘ ; NV
g, - — Expeditive
 Sozialdvd[ogische
= Y | K
Konservativ- /, I 1C
£ || Biirgerliche / Adapiv |
£ «perimentalistische

’ 3 ‘ ,/. - /" Hedonisten

‘_Ma_teriillﬁus“aﬁ'( | ' I
PrekS‘ - ' i lsten — Sinus 201

Sicherhent & Orientierung Haben & Zoigen Sein & Verbndern

Bildung p
| niedrig

Mochen & Ericben Grenzen uberwinden & Sampein

[ ST
| | B Drreser

Normmve Grundorientierung p

-
Y
21.-22. Juni 2018
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Strategisches Talent...
Lebenswelten: Touchpoints

Konservativ-Biirgerliche
* Vereinsheim

* PoS Einzelhandel

+ Bibliotheken

* Kirche, kirchlicher Jugendtreff
» GroRraumdisko

= Multiplex-Blockbuster-Kino
* Freiwillige Feuerwehr

» Pfadfinderheim

* Taize

* Bowling

Prekare

* Bahnhof, Bushaltestelle

* Spielpldtze

* Jugendzentrum

* Fast-Food-Filialen (McDonald’s,
Burger King)

» Stadtfeste

» Schulhof (nach der Schule)

* Freibad

» Fitness-Studio

» Einkaufszentrum

STRIMgrOUP" Studie des SINUS-Instituts im Auftrag der IHKs in Baden-Wurttemberg, S. 101

Sozialokologische

- Alternative Zentren (hesetzte Hauser,
autonome Jugendzentren)

+ 2nd-Hand-Liden, Flohmarkte

s Kirche, kirchlicher Jugendtreff

« Alternative Fast-Food-Laden
(asiatisch, vegetarisch)

» Demonstrationen, politische
Informationsveranstaltungen

* Alternative Musik-Festivals

Expeditive

» Szenebars, , Hipster-Hangouts”

» 2nd-Hand-Laden, Flohmarkte

« Alternative Fast-Food-Laden
(asiatisch, vegetarisch)

* Theater, Galerie, Museum

* Arthaus-Kinos

« Alternative Musik-Festivals

» Plattenladen

+ Alternative Zentren (besetzte
Hauser, autonome Zentren etc.)

* Musikzentrum, Musikschule

» Theater, Galerie, Museum

|
l Sozialtkologische |
' |
| Konservativ- i
Biirgerliche Adaptiv- |
I Pragmatische
|

_— —_— —-— — _— —_— —_— L] — — J
Materialistische

Prekire —Hedonisten

Materialistische Hedonisten

* Fuligangerzone, Shopping-Meile

* Fitness-Studio

» GroRraumdisko

» (Mainstream-)Cocktail-Bars

» Einkaufszentrum

* Mainstream-Laden (New Yorker,
H&M)

» Jugendzentrum

» Fast-Food-Filialen (Burger King,
McDonald’s)

Expeditive

perimentalistische
Hedonisten

Adaptiv-Pragmatische

Yorker)
= GroBraumdisko

* Fitness-Studio
= Einkaufszentrum
= Vereinsheim

D Sinus 2014

McDonald’s)

* Fulsgangerzone, Shopping-Meile
» Mainstream-Laden (H&M, New

» (Mainstream-)Cocktail-Bars

* Fast-Food-Filialen (Burger King,

Experimentalistische Hedonisten

» 2nd-Hand-Laden, Flohmarkte

» Szenebars, ,Hipster-Hangouts”

* Skate-Parks, Jugendzentren

» Interrail-Hotspots

* Taizé

+ Alternative Musik-Festivals

 Alternative Zentren (hesetzte Hauser,
autonome Zentren etc.)

21.-22. Juni 2018
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Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Zielgruppenanalyse (2/3)

praferenzen Wettbewerber Jugendlicher:

Unterneh-

ADAPTIV-PRAGMATISCHE
mensmarke

KONSERVATIV-BURGERLICHE

SOZIALOKOLOGISCHE

EXPEDITIVE

MATERIALISTISCHE HEDONISTEN ERFAHRUNGSHUNGRIGE

PREKARE
TRADITIONSVERBUNDENE

EXPERIMENTALISTISCHE HEDONISTEN

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% RO ENTIERTE

BODENSTANDIGE

0% 10% 20% 30% 40% S50%

Quelle: Kerth; Asum; Stich: Die besten Strategietools in der Praxis (EF: Fr. 28-29) 21.-22. Juni 2018

STRIMgroup*

Zielgruppen- Position der Lebenswelten Berufsorientierungscluster:

80%



Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Zielgruppenanalyse (3/3)

STRIMgroup*

Zielgruppen- Position der Erwartungen eines Berufseinsteigers an zukinftigen Arbeitsplatz:
praferenzen Wettbewerber
INTERESSANTE AUFGABEN, DIE SPAR MACHEN 4,9
Unterneh- NETTE KOLLEGEN 4,7
mensmarke n
GUTE UBERNAHMECHANCEN NACH DER AUSBILDUNG, KRISENSICHERES UNTERNEHMEN 4,6
AUSBILDUNGSBERUF, DER EIGENEN FAHIGKEITEN UND NEIGUNGEN ENTSPRICHT 4,4

GUTE VEREINBARKEIT VON PRIVATLEBEN UND BERUF

GUTE AUSBILDER, DIE VORWARTS BRINGEN UND UNTERSTUTZEN

GUTE VERDIENSTMOGLICHKEITEN

GUTE ENTWICKLUNGSMOGLICHKEITEN IM BERUF

SCHONER ARBEITSPLATZ UND EINE GUTE ARBEITSATMOSPHARE

ARBEITGEBER KUMMERT SICH AUCH UM DIE UMWELT UND DIE GESELLSCHAFT

POSITIVES IMAGE DES ARBEITGEBERS

ARBEITSPLATZ UND WOHNORT LIEGEN NAHE BEIEINANDER

SCHON GUTE ERFAHRUNGEN, Z.B. IN EINEM BERUFSORIENTIERUNGSPRAKTIKUM, GESAMMELT
GESTALTUNGSSPIELRAUM UND EIGENVERANTWORTUNG SCHON WAHREND DER AUSBILDUNG
GUTE AUFSTIEGSCHANCEN (Z.B. AUSSICHT AUF FUHRUNGSVERANTWORTUNG)

AUSBILDUNGSBERUF, IN DEM MAN AUF DER GANZEN WELT ARBEIT FINDET

1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0

Uberhaupt nicht wichtig sehr wichtig

Quelle: Kerth; Asum; Stich: Die besten Strategietools in der Praxis (EF: Fr. 30) 21.-22. Juni 2018 44



Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Wettbewerbsanalyse

Zielgruppen- Pesiiion dar Darstellung auf Karriereseiten: Wetthewerber
praferenzen Wettbewerber (Auszug):
» Konzerne
Unterneh- (AUtOmObil, IT,
mensmarke Techmlk,
Maschinenbau)

» Kleine, sog.
,heimatnahe*
Unternehmen im
direkten Umfeld

AHNLICH DEM EIGENEN UNTERNEHMEN
der Bewerber

BESSERE IDENTIFIKATION UBER DIE
PRODUKTMARKE MOGLICH
Anmerkung:
Unterscheidung
nach IHK Berufen
und Dualen
Studiengangen.

HOHE PRASENZ

SEHR UNTERSCHIEDLICH

MODERN UND INNOVATIV ‘

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

STRIMgrOUP" Quelle: Kerth; Asum; Stich: Die besten Strategietools in der Praxis (EF: Fr. 32-34)

Besonderheiten des Unternehmens ggu. dem Wettbewerb:

PERSONLICHE BETREUUNG WAHREND DER
AUSBILDUNG

BENEFITS/ZUSATZLEISTUNGEN
ATTRAKTIVITAT DER PRODUKTE

INTERNATIONALITAT

AUSBILDUNG NACH BEDARF DAHER KEINE
KONKURRENZ UNTER AUSZUBILDENDEN

KLEINERE EINHEITEN
SPONSOR IM SPORTLICH-KULTURELLEN BEREICH
INNOVATION

UNTERNEHMENSGRORE

0% 10% 20% 30% 40%

21.-22. Juni 2018

50%
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Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Employee Value Proposition (EVP) - Unternehmen

Zielgruppen- Position der
praferenzen Wettbewerber
Unterneh-
mensmarke PERSONLICHE ENTWICKLUNGSMOGLICHKEITEN
ATTRAKTIVITAT DER TATIGKEIT
UNTERNEHMENSKULTUR
WERTE DES UNTERNEHMENS
UNTERNEHMENSERFOLG
Arbeitgeber- Zielgruppen- Stirken der -----ES-I_-(Sl-B;-‘\-L-I;-Il;I;!-LJ-F\iaSEI;!);\B}iI:\I:I:EiF;h’.I;f\zl:lsl{A’Lil'lezr 7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777
eigenschaften praferenzen Wettbewerber

VEREINBARKEIT VON BERUF UND FAMILIE
: g > : WEITERBILDUNGSMOGLICHKEITEN
c c KARRIEREMOGLICHKEIT

D o KOLLEGEN / VORGESETZTE 50%

E
Authentisch Attraktiv Besonders B [V ENSIMAGE 2%
UNTERNEHMENSSTANDORT(E) 48%
GESTALTUNGSMOGLICHKEITEN / EIGENSTANDIGKEIT 46%
BESONDERHEITEN BEZUGLICH DER VERGUTUNG 39%
ATTRAKTIVITAT DER PRODUKTE / DIENSTLEISTUNGEN . . . 37%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

|
I Quelle: Trost (2009) (EF: Fr. 25) 21.-22. Juni 2018 46
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Strategisches Talentmanagement
Employer Branding: Leitidee und Einzigartigkeit

Zielgruppen- Position der
praferenzen Wettbewerber
UBERNAHMECHANCEN
Unterneh- ;
mensmarke
; JOBSICHERHEIT
BETREUUNG WAHREND DER AUSBILDUNG
AUSBILDUNGSBERUFE UND ARBEITSINHALTE
BETRIEBSKLIMA/ZUSAMMENGEHORIGKEIT
Arbeitgeber- Zielgruppen- Starken der
eigenschaften praferenzen Wettbewerber EVP GEREGELTE ARBEITSZEIT
A A » A IMAGE
B B .
LANGFRISTIGE WEITERENTWICKLUNGSMOGLICHKEITEN NACH DER
C C AUSBILDUNG
D b » D x "
. VERGUTUNG UND ZUSATZLICHE LEISTUNG NACH DER AUSBILDUNG
Authenfisch Attraktiy Besonders ZUSATZLICHE LEISTUNGEN WAHREND DER AUSBILDUNG

STRIMgroup*

R ERREICHBARKEIT DER ARBEITSSTATTE

\ 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

\ aberhaupt kein Wert sehr hoher Wert

Quelle: Trost (2009) (EF: Fr. 31) 21.-22. Juni 2018 47



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung/Employer Branding: Differenzierung nach Profil

Schliissel-/Mangelprofile ...: ... im Zeitverlauf:

55%

m 2016 2017 2018 2019 Schatzung

dh
STlegrOUP" (EF: Fr. 35-36) 21.-22. Juni 2018
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Strategisches Talentmanagement
Talentplanung/Employer Branding: Griunde fir Schltissel-/Mangelprofile

KEINEBZW. ZU WENIG GEEIGNETE BEWERBUNGEN

KEINE BZW. ZU WENIG BEWERBUNGEN

MANGELNDE BEKANNTHEIT ALS ARBEITGEBER FUR BESTIMMTE BERUFE
UNATTRAKTIVE ARBEITSBEDINGUNGEN

MANGELNDE BEKANNTHEIT DER HERVORRAGENDEN ARBEITSBEDINGUNGEN

LAGE DES UNTERNEHMENSSTANDORTES

KEIN "STRATEGISCHER" WEITBLICK BEI DEN INFLUENCERN HINSICHTLICH CHANCEN
ABGELEHNTE VERTRAGSANGEBOTE

UNATTRAKTIVE BRANCHE

(ZU) HOHE ANSPRUCHE AN DIE BEWERBER

AUSBILDUNG WURDE NICHT ANGETRETEN

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

dh
STRlMgrOUP" (EF: Fr. 38) 21.-22. Juni 2018 49



Strategisches Talentmanagement
Talentplanung/Employer Branding: Kompetenzen und Qualifikationen

Neue Anforderungen:
AGILITAT
DATEN UND ANALYTICS
ZUSAMMENARBEIT UND MITGESTALTUNG
RASCHE INNOVATION
SOZIALER ,KLETTVERSCHLUSS"

FUHLEND UND ANTWORTEND (HYPER-WACHSAMKEIT)

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

. _____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
STRIMgrOUP" Quelle: http://www.strimgroup.com/blog/dt-culture-structure (EF: Fr. 37) 21.-22. Juni 2018 50



http://www.strimgroup.com/blog/dt-culture-structure

Agenda
21.-22. Juni 2018

» BegrifRung, Vorstellung, Einflihrung
» Talentplanung

» Employer Branding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 1

» Rekrutierung

» Vorselektion und personliche Selektion,
Bindung, sowie Onboarding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 2

» Verabschiedung und Abschluss

4k
STRI Mgl’OUP" 21.-22. Juni 2018 52




Strategisches Talentmanagement

Analytik im Uberblick (1/4)

53
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J. P. Isson, J. S. Harriott: People Analytics in the Era of Big Data, p. 67 ff.
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Strategisches Talentmanagement
Analytik im Uberblick (3/4)

Erfolg durch
Workforce Analytics

- ,_ r— r— r— r— r—
» Korrelation zwischen Interview und beruflicher Leistung.

» Art und Anzahl an Fragen, die wahrend des Interviews gefragt wurden, und
beruflicher Leistung.

» Qualitat des Lebenslaufs und Auftritt im Interview.

» Anzahl an Fragen, die fachgerecht beantwortet wurden, versus beruflicher
Leistung.

Analytics

» Akademischer Hintergrund versus Arbeitsleistung.

Workforce Planning

» etc.

\ \ \ \
arTE a,
-t N _____STRIMacademy
’ . £ == == Forum zum Thema /
: - Talent Relationship Management /

STRIMgrOUP" In Anlehnung an: J. P. Isson, J. S. Harriott: People Analytics in the Era of Big Data, p. 178 21.-22. Juni 2018
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Strategisches Talentmanagement
Analytik im Uberblick (4/4)

Erfolg durch
Workforce Analytics

Etappen KPIs

» Effektivitat des
Onboarding-Programms

» Woche 1: Erste Eindriucke

» 30 Tage: Miteinander bekannt
machen » Zeit bis zur vollumfang-

> 90 Tage: Eingewshnung lichen Produktivitat

» Engagement neu

» 6 Monate: vollwertiges _ _ _
eingestellter Mitarbeiter

Mitglied des Teams
» Geschaftsverlauf

Onboarding, Culture Fit
and Engagement Analytics

» 1 Jahr: volles Engagement

___________________________________________________________________________________________________________
STRIMg.‘OUP" In Anlehnung an: J. P. Isson, J. S. Harriott: People Analytics in the Era of Big Data, p. 209, 218 21.-22. Juni 2018 56



Strategisches Talentmanagement
Das Talent Analytics Framework der STRIM® (1/2)

Deskriptive Analyse

Faktenlage Leistungskatalog / Kalkulationsmodell
raxtenlage = = = =

Einflussfaktoren OutputgroRen

DNA klug agierender Lehrbetriebe

Schlussfolgerungen,
strategische Anpassung

pe— \\
Unternehmensspezifische \
Handlungsempfehlungen

— \
STRIMgrous B

Wirkzusammenhéange,
praskriptive Analysen

21.-22. Juni 2018 58
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1: Verteilung der VZK entlang der Teilprozesse

m Planung der Berufsausbildung mExternes Employer Branding m Internes Employer Branding

Active Sourcing m Bewerberansprache m Vorselektion
mAuswahlverfahren m Bindung bis zum Arbeitsbeginn
A 30 5 03 30 30 1
B 10 10 30 10 10 10 10

15 22

O
|
~J
(8)]

21 22

:
E
F 10 10 5 10 20 30 10
H 10 20 10 5 ) 35 10

dh
STRIMgI‘OUP" (OG: Fr. 4) Conversion Rate | / Il und Drop Out Rate:  » 21.-22. Juni 2018
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1. Gesamtkosten pro VZK

Median Mittelwert 126.367 €

|
E C AH D B

50.000 € 75.000 € 100.000 € 191.667 € 283.333 €

dh
STRIMQI’OUP" (OG: Fr. 3,5) 21.-22. Juni 2018 62



Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1: Gesamtkosten pro Bewerbung

Mittelwert 326 € Median
|
A D c H B
| | | | |
133 € 276 € 418 € 439 € 4590 €

4k
STRIMQI’OUP" (OG: Fr. 5, 21) 21.-22. Juni 2018 63



Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1: Kosten pro Kandidat, Kosten pro qualifiziertem Kandidat

Kosten pro Kandidat: Kosten pro qualifiziertem Kandidat:
D EAC E C D A
0 50 100 150 200 ... 400 400 500 600 700 ... 1.000

STRIMg[‘OUP" (OG: Fr.9-10)  Conversion Rate |/ Il und Drop Out Rate: 21.-22. Juni 2018 64



Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1: Gesamtkosten pro Einstellung

Median Mittelwert 6.177 €

|
A E B CH D

2.000 € 3.426 € 4852 € 12.760 € 16.667 €

dh
STRlMgrOUP" (OG: Fr. 5, 28) 21.-22. Juni 2018 65



Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1: Verteilung der Gesamtkosten entlang der Teilprozesse

A1 4 7d 2 IS
51 10 30 70 [NEOE o DN
crfer 15 22 1l ¢ I
>4 8 10 B 3 SRS
= 10 20 980 @ 2
=08 20 5 10 EEN 10 S

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Planung der Berufsausbildung = Externes Employer Branding

u Internes Employer Branding Active Sourcing
B Bewerberansprache m Vorselektion
m Auswahlverfahren m Bindung bis zum Arbeitsbeginn
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1: Verteilung der Gesamtkosten entlang wesentlicher Kostenarten

Ebene 3:
SLAs
Planung der Planung der Berufsausbildung |Kapazitaten fir Berufsausbildung planen H 70 1 3 7 10
Berufsausbildung Beratung/Planung der Berufsausbildung durchfiihren
E 60 40 {
Reporting durchfiihren
mit relevanten Stellen kommunizieren
Personalmarke-ting |Externes Employer Branding Markenauftritt verbesseern B 58 29 4 9
fur die
Berufsausbildung
Positionierung verankern und sichtbar machen (Implementierung)
A 60 25 10 5
Employer Brand managen (operativ) B Anteil Personalkosten m Anteil Sachkosten

® Anteil Zulieferkosten w Anteil Overheadkosten

Internes Employer Branding |Allgemeine Berufswahl- und Marketingaktivitaten durchfiihren
"Lernende werben Lernende" begleiten

Bindungsprogramme durchfiihren

Praktikantenprogramme durchfiihren

Employer Branding kommunizieren

Auswirkungen auf Produkte und Prozesse verdeutlichen
Auswirkungen auf die Arbeitsgestaltung verdeutlichen

4k
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1: Verteilung der Personalkosten entlang der Teilprozesse

A | 30 5 03 30 30 1
B 15 10 30 ) 10 10 15
C 6 15 22 7 6 21 22
D 10 18 17 03 6 26 30
E 11 10 10 42 33 2
H 5 5 5 5 10 55 10

m Anteil Personalkosten in der Planung der Berufsausbildung m Anteil Personalkosten im externen Employer Branding

® Anteil Personalkosten im internen Employer Branding Anteil Personalkosten im Active Sourcing

m Anteil Personalkosten in der Bewerberansprache m Anteil Personalkosten in der Vorselektion

m Anteil Personalkosten bei Auswahlverfahren B Anteil Personalkosten bei der Bindung bis zum Arbeitsbeginn
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1: Kosten der Weiterbildung, Erfolgskontrolle, etc.

Kosten jahrlicher Weiterbildung pro Azubi: Kosten fur Erfolgskontrolle Kosten fur Weiterentwicklung
von Bildungsmaf3nahmen: von BildungsmafRnahmen:

C E/F

100 200 300 400 500 ... 2.000
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1. Gesamtwirtschaftlichkeit der Berufsausbildung

Aufgaben zur Ermittlung der Gesamtwirtschaftlichkeit:

» Ermittlung und Vergleich der Kosten einer innerbetrieblichen Ausbildung mit
denen der Einstellung eines fertig ausgebildeten Bewerbers vom Arbeitsmarkt.

» Betrachtung der jeweiligen Kosten in Relation zur durchschnittlichen
Verweildauer im Ausbildungsbetrieb.

» Monitoring der Entwicklung ehemaliger Auszubildender nach dem formalen
Ausbildungsende
(3-5-Jahres-Betrachtung, Einbindung der Weiterbildungsmaoglichkeiten).

» Berechnung des produktiven Ertrages — Wert, den der Auszubildende dem
Ausbildungsbetrieb an Lohnkosten einspart.

» Berechnung der effektiven Ausbildungskosten.

» Berechnung der Gesamteffizienz der Ausbildung — Vergleich der effektiven
Ausbildungskosten mit den Kosten der Personalbeschaffung einer Fachkratft.

» Einbindung - soweit moglich - von Aspekten bzgl. Qualitat, kultureller Passung
und Loyalitat der zuklnftigen Mitarbeiter.

dh
STR'M?JOUP" (OG: Fr. 14-15)

Produktiver Ertrag:

Gesamteffizienz:

21.-22. Juni 2018
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 1. Gesamtwirtschaftlichkeit der Berufsausbildung: Produktiver Ertrag

Berufsgruppe: IT
Arbeitsplatz: PC-Installation
Erledigte Arbeitseinheiten durch einen Mitarbeiter je Monat: 3
Erledigte Arbeitseinheiten durch einen Auszubildenden je Monat: 2
Leistungsfahigkeit eines Auszubildenden: 66%
Anzahl Lehrjahre: 3
Personalkosten des Ausbilders in Jahren

monatliches Gehalt: 3.600,00 €
Anzahl Monatsgehélter: 13,5
Gesetzliche Abgaben und Sozialleistungen: 23%
Gesamtlohn eines Mitarbeiters im Bereich PC-Installation in 3 Jahren: 179.334 €

Effektive Arbeitszeit des Azubis in Wochen/Jahr:

Urlaub in Wochen/Jahr: 6
Krankheitsausfall in Wochen/Jahr: 1
Produktive Zeit in Tagen/Woche abzgl. Berufsschule, Aushbildungswerkstatt etc.: 1,5
Arbeitszeit in Stunden/Tag abzgl. Pausenzeiten: 7,5
Arbeitszeit des Auszubildenden im Bereich PC-Installation in 3 Jahren: 1.519 h

Effektive Arbeitszeit des Mitarbeiters in Wochen/Jahr:

Urlaub in Wochen/Jahr: 6
Krankheitsausfall in Wochen/Jahr: 1
Produktive Arbeitstage/Woche: 5
Arbeitszeit/Tag abzgl. Pausenzeiten: 7,5
Arbeitszeit des Mitarbeiters im Bereich PC-Installation in 3 Jahren: 5.063 h

] I Arbeitszeitanteil eines Auszubildenden: 300/ 1

[ |
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Analytik in der Berufsausbildung

Teil 1: Gesamtwirtschaftlichkeit der Berufsausbildung: Gesamteffizienz

Ak
STRIMgroup'V

(OG: Fr. 15)

Berufsgruppe:
direkte Kosten einer Einstellung:

effektive Ausbildungskosten:
Verweildauer eines im Unternehmen
ausgebgebildeten Mitarbeiters im
Unternehmen:

Verweildauer eines neu eingestellten
Mitarbeiters mit Erfahrung im
Unternehmen:

IT
13.500 € (Headhunterkosten, Anzeigen,
Assessment Center, Einarbeitung etc.)
19.109 €
22,0 Jahre (Wie viele Jahre bleibt ein Auszubildender
im Schnitt im Unternehmen, bis er das
Unternehmen wechselt?)
15,0 Jahre (Wie viele Jahre bleibt ein eingestellter
Mitarbeiter im Schnitt im Unternehmen, bis
er das Unternehmen wieder wechselt?)

Effizienz der Ausbildung: -

Conversion Rate | / Il und Drop Out Rate:

21.-22. Juni 2018
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Agenda
21.-22. Juni 2018

» BegrifRung, Vorstellung, Einflihrung
» Talentplanung

» Employer Branding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 1

» Rekrutierung

» Vorselektion und personliche Selektion,
Bindung, sowie Onboarding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 2

» Verabschiedung und Abschluss
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Operatives Talentmanagement

MarketingmalRnahmen: Rekrutierungskanale und Medien (1/2)

Auspragung im Durchschnitt:

UNTERNEHMENSEIGENE KARRIERESEITE 3,8
Alle befragten Unternehmen
AKTIONSTAGE (Z.B. GIRLSDAY) 3,0 H A
haben eine separate Rubrik
JOBMESSEN EX) ”Ausbi|dung“
PRAKTIKA 3,0
ARBEITSAGENTUR 2,8
KOOPERATIONEN MIT BILDUNGSTRAGERN/SCHULEN 2,7
SOCIAL MEDIA (Z.B. FACEBOOK, TWITTER, KARRIERE ODER JOB BLOG) 2,5
AUSBILDUNGSBROSCHURE 2,5
ANSPRACHE VON MULTIPLIKATOREN (ELTERN, LEHRER) 2,3
ANZEIGEN IN JOBBORSEN (AUBI PLUS, AZUBIYO, AZUBISTER, AUSBILDUNG.DE) 2,3
TAG DER OFFENEN TUR 2,0
PLAKATE 2,0
FIRMENZEITSCHRIFT 1,8
ANZEIGEN IN TAGES-/REGIONALZEITUNGEN 1,8
ANZEIGEN AUF BEWERTUNGSPLATTFORMEN (Z.B. KUNUNU, VOTE, JOBVOTE, KETZEN, EVALUBA) 1,7
ARTIKEL IN AUSGEWAHLTEN ZEITSCHRIFTEN 159
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
gar nicht sehr intensiv

(EF: Fr. 39-40) 21.-22. Juni 2018 74
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Operatives Talentmanagement
MarketingmalRnahmen: Rekrutierungskanale und Medien (2/2)

Auspragung im Durchschnitt Auspragung im Durchschnitt
(befragte Unternehmen): (Marktumfrage DE 2017):
M ja: mindestens 1mal pro Monat M nein: weniger als 1 mal pro Monat

WhatsApps und Social Media ARD® Eor

WEBSITE DER UNTERNEHMUNG 3 7 tagliche und wochentliche Nutzung in Prozent Onlinestudie 2017

UPDATEAUF FACEBOOK

(9]

=
0
=
]
E
[
ES

0 5

[=]
ES

Whntwp - s‘
INSTAGRAM 33% 67%
Facebook
YOUTUBE 17% 83%
Instagram
EINTRAGIM FIRMENBLOG (Z.B. LEHRLINGE /AZUBIS
BERICHTEN, MESSEBERICHTE, ETC.) g 3
Snapchat
PINTEREST/FLICKR ¥4 97%
Twitter
TWITTER UPDATE EA 99%
Xing - 2
NEUE INHALTE AUF GOOGLE+ g3 99% J

= taglich = wiichentlich

STRIMgrOUP" Quelle rechts: ARD/ZDF-Onlinestudie 2017 (EF: Fr. 41) 21.-22. Juni 2018 75



Operatives Talentmanagement
MarketingmalRnahmen: Social Recruiting

Ziele: Social Media ist wichtig, weil ...:

VERBESSERTE GEWINNUNG VON GEEIGNETEN MITARBEITENDEN DIE ZIELGRUPPE IDENTIFIZIERT WERDEN KANN

MODERNES PERSONALWESEN BETREIBEN

NEUE ODER AKTUELLE THEMEN UND TRENDS
AUFGEGRIFFEN WERDEN KONNEN

BISHER KEIN EINSATZ VON SOCIALRECRUITING

DIEERHOBENEN KENNZAHLEN DEN ERFOLG VON SOCIAL

STEIGERUNG DER BEKANNTHEIT MEDIA RECRUITING MESSBAR MACHEN KONNEN

VERBESSERUNG DES FIRMEN UND MARKENIMAGE
ZUR ZEIT KEIN SOCIAL MEDIA MONITORING GEPLANT

EMPLOYER BRANDING
10%  20% 30%  40%  50% 60%  70%

PFLEGE DES UNTERNEHMENSIMAGE

Rund zwei Drittel der Azubis
dirfen wahrend der Arbeitszeit

e L S [rosmsmmemmem ] soziale Medien nutzen, weil sie
GEZIELTE KONTAKTAUFNAHMEN/BEWERBERANSPRACHEN FUHRT ZU MEHR als . Unternehmensbotschafter®

UALIFIZIERTEN BEWERBUNGEN : ) e .
Q ein authentisches Bild im Social
10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% Web fordern.

ALLE BEWERBERRESSOURCEN ABSCHOPFEN

Ak
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Operatives Talentmanagement
Active Sourcing

Active Sourcing Programme:

PRAKTIKANTENBINDUNGSPROGRAMME

Active Sourcing 50%

INDIVIDUELLE SCHNUPPERTAGE

Candidate Experience 50%

GIRLS CLUB

Candidate Relationship Management 48%

NEWSLETTER FUR »TALENTE" . .
Career Bots auf Karriereseiten 42%

KAMINGESPRACHE FUR , TALENTE“

Kiindigungswahrscheinlichkeit (J-Score) 40%

EXKURSIONEN

Robot Recruiting / Staff Recommender 35%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

dh
STR'ML;I‘OUP" (EF; Fr. 50) 21.-22. Juni 2018 77



Agenda
21.-22. Juni 2018

» BegrifRung, Vorstellung, Einflihrung
» Talentplanung

» Employer Branding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 1

» Rekrutierung

» Vorselektion und personliche Selektion,
Bindung, sowie Onboarding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 2

» Verabschiedung und Abschluss

4k
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (2/13)

Kriterien der ersten Vorselektion (gewichteter Mittelwert):

FEHLERFREIHEIT DER UNTERLAGEN (RECHTSCHREIBUNG/GRAMMATIK) 2,50
ENTWICKLUNG DER NOTEN UBER DIE LETZTEN DREI ZEUGNISSE HINWEG 2,50
HOBBIES 2,50
ALTER UND WOHNORT 2,50
QUALITAT UND UMFANG DES ANSCHREIBENS 2,33
VORKENNTNISSE UND PRAXISERFAHRUNGEN IM AUSBILDUNGSBERUF 2,17
BERUFSSPEZIFISCHE SCHULNOTEN 2,17
BESONDERE LEISTUNGEN/ENGAGEMENT 2,17
RESULTAT BEI EIGNUNGS- UND KOMPETENZANALYSEN/BERUFSORIENTIERUNGSTESTS 2,17
VOLLSTANDIGE UND AUSSAGEFAHIGE UNTERLAGEN 2,00
WICHTIGSTE FACHERNOTEN 2,00
ARBEITS- UND SOZIALVERHALTEN 1,83

ANZAHLUNENTSCHULDIGTER FEHLSTUNDEN UND —TAGE 1,67

dh
STRlMgrOUP" (EF: Fr. 56) 21.-22. Juni 2018 80



Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (3/13)

Ausnahmeregelungen zu den Kriterien der Vorselektion:

ERSTE BERUFLICHE ERFAHRUNGEN DURCH PRAKTIKA

GESAMTEINDRUCK UND MOTIVATION ZUM AUSBILDUNGSBERUF

VIP’S (NACH BETRIEBSINTERNER DEFINITION)

KINDER VON KUNDEN

KINDER VON MITARBEITERN

SCHWERBEHINDERTENEIGENSCHAFT

BERUFSVORBEREITENDE MARNAHMEN (Z.B. EINSTIEGSQUALIFIZIERUNG - EQ)
HOBBIES, DIE AUSBILDUNGSBEZOGEN SIND

SONSTIGE AUSNAHMEREGELUNGEN

EIGENBEWERBER IM RAHMEN DER VERBUNDAUSBILDUNG

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (4/13)

Umfang der eingesetzten eAssessment-Verfahren:

KOGNITIVER TEST / INTELLIGENZTEST
PERSONLICHKEITSTEST
LEISTUNGSMOTIVATIONSTEST
ONLINE ASSESSMENT CENTER

SOZIALKOMPETENZTEST

VIDEOBASIERTER TEST

PC-GESTUTZTE SIMULATIONEN VON KOMPLEXEN BETRIEBSWIRTSCHAFTLICHEN
PROZESSEN

COMPUTERBASIERTE POSTKORBAUFGABEN

SITUATIONSTEST / ARBEITSPROBE

Im Vergleich mit den Vorjahren ist der
Umfang in dieser Befragung ricklaufig.
In den Vorjahren kamen auch der

KUNDENORIENTIERUNGSTEST

INTERESSENSTEST : SO
|nteressenstest, b|09raf|eor|ent|erte
BIOGRAFIEORIENTIERTE VERFAHREN (Z.B. ABGLEICH VON PERSONENMERKMALEN Verfahren, der Kundenorientierungstest
R L ERANEDROERUNGEN) sowie computerbasierte Postkorbaufgaben
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100% zum Einsatz.
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Operatives Talentmanagement

Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (5/13)

EIGNUNGSTESTS

INTELLIGENZTESTS

FACHSPEZIFISCHE FRAGEBOGEN/TESTS

TELEFONINTERVIEW

EINZELINTERVIEW/-GESPRACH

ASSESSMENT CENTER (BEWERBERTAG, ROLLENSPIELE)

PROBEARBEITSTAGE/SCHNUPPERTAGE

PSYCHOMETRISCHE TESTS

GRUPPENINTERVIEW/-GESPRACH

ONLINE-BASIERTE SIMULATIONSORIENTIERTE VERFAHREN

20% 40% 60%

W Errres66)

EINZELINTERVIEW/-GESPRACH

GRUPPENINTERVIEW/-GESPRACH

PROBEARBEITEN

EIGNUNGSTESTS

ASSESSMENT CENTER (BEWERBERTAG,
ROLLENSPIELE)

21.-22. Juni 2018
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (6/13)

Bewerbungskomponenten mit hohem Stellenwert
(im Rahmen des gesamten Selektionsprozesses):

PERSONLICHER EINDRUCK IM BEWERBUNGSGESPRACH
ERGEBNIS DER ASSESSMENT CENTER

ERGEBNIS DER VORSELEKTION IN DER KONKRETISIERUNGSPHASE
SCHULNOTEN

GESTALTUNG DES ANSCHREIBENS MIT LEBENSLAUF

RESULTATE AUS EIGNUNGS- UND KOMPETENZANALYSEN (Z.B.
EASSESSMENTTEST)

FOTO DES BEWERBERS

0% 20% 40% 60% 80%
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (7/13)

Vermittlung im Vorstellungsgesprach:

BEANTWORTUNG ALLER OFFENEN FRAGEN 100,00%

FREUNDLICHE AUFNAHME 100,00%

VERMITTLUNG DES WERTES EINER AUSBILDUNG IM
UNTERNEHMEN

69,00%

MINDERN DER VORHANDENEN NERVOSITAT

IM GESPRACHSPARTNER EINEN
NEUEN AUSZUBILDENDEN/KOLLEGEN SEHEN

54,00%

VERMITTLUNG EINES EINDRUCKS VOM ARBEITSALLTAG IM
UNTERNEHMEN

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (8/13)

Die Top-3-Téatigkeiten eines Recruiters:

Kultur-Auswahl-Kompetenz: Zu
klassischen Kompetenzen wie
Gesprachsfiihrung kommen immer mehr
eignungsdiagnostische Kompetenzen
sowie Grundlagen der Psychologie hinzu.
Mehr Gewicht wird insbesondere die
Prufung der sogenannten kulturellen
Passung zum Unternehmen erhalten.

KULTUR-AUSWAHL-KOMPETENZ

MARKETING-KOMPETENZ

IT-KOMPETENZ

Marketing-Kompetenz: Exakte
Zielgruppenkenntnis ( beispielsweise stark
verkirzte Antwortzeiten, medienadaquate

Ansprache sowie eine pragnante
Ausdrucksweise) und Einbindung zentraler

Botschaften an die Zielgruppe in eine
crossmediale Kommunikationsstrategie.

DATENANALYSE-KOMPETENZ

SOZIALKOMPETENZ

DIENSTLEISTUNGS-KOMPETENZ

IT-Kompetenz: Kenntnisse bzgl.
Bewerbermanagementsystemen,
Internetanwendungen, Social Media, Apps
und neuen Gadgets.

VERTRIEBS-KOMPETENZ

0% 20% 40% 60% 80%
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (9/13)

Bindungsmafnahmen (bis zum Eintrtt):

GLUCKWUNSCHKARTE ZU GEBURTSTAG 64%
KONTAKTMOGLICHKEIT ZU ZUKUNFTIGEN AZUBI-KOLLEGEN 64%
KONTAKTMOGLICHKEIT ZU ZUKUNFTIGEN AUSBILDERN 61%

INFORMATIONSVERANSTALTUNG UBER ARBEITGEBER UND

9
DATEN/FAKTEN ZUR AUSBILDUNG <R

ZUSENDUNG DER MITARBEITERZEITSCHRIFT 42%
GEMEINSAME AKTIVITATEN MIT ZUKUNFTIGEN UND AKTUELLEN AZUBIS 40%
KONTAKTMOGLICHKEIT ZU AKTUELLEN AZUBIS 37%
ELTERNINFOABEND 21%
ZUGRIFF AUF E-LEARNING-PAKETE 18%

INFORMATIONSVERANSTALTUNG UBER UBERNAHME- UND
KARRIERECHANCEN

FEIERLICHE VERTRAGSUNTERZEICHNUNG MIT ELTERN

0% 20% 40% 60%
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persdnliche Selektion, Bindung, Onboarding (10/13)

Talentflisse

»
>

Poterzielle Arbeits- CEiaEiEs L ity Randice Neue Produktive
Arbeitskrafte kréfte pml '{‘esc[“erz A g rﬂ; angem Mitarbeiter Mitarbeiter

//'anz.le _e;/' au;/' wahlen

Stirategie Corporate Employer Recruitm. Active Vor- Auswahl & Bindung & On-
& Planung Branding Branding Marketing Sourcing auswahl Al b ing

>
>
Personalauswahlprozesse

nach Bewer- im Rahmen des bei Einstellung
bungseingang Onlinetests;
nach Vorstellungs-
gespréch;
bei Absage durch
Bewerber

» Aufmerksamkeit auf das Unternehmen durch welche Kanale?
Zufriedenheit mit dem Prozess?
» Reaktionszeiten des Unternehmens!

\4

» Ca. 2/3 derin diesem Jahr befragten Unternehmen fihren
eine solche Befragung durch.

» Im Vorjahr waren es nur rund 25 Prozent.

&l
STRIMgroup" (EF: Fr. 71-73; OG: Fr. 47-49) Befragung Bewerber / Auszubildende:
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persénliche Selektion, Bindung, Onboarding (11/13)

Vermittlung eines ersten Eindrucks Methoden zur Steigerung
vom Unternehmen und dessen von Motivation und
Kultur: Engagement:

- FORDERPROGRAMME
EINFUHRUNGSTAG/-WOCHE/-SEMINAR

INTEGRATION/INTEGRATIONSWOCHEN

BETRIEBSBESICHTIGUNG/-FUHRUNG MIT UNTERNEHMENSFILM
EIGENE PROJEKTE

ALTERE AZUBIS ALS PATEN E-LEARNING-ANGEBOTE

NETZWERKE

KENNENLERNEN DES MANAGEMENTS UND DES
AUSBILDUNGSTEAMS

UBERTRAGUNG VON VERANTWORTUNG

0% 20% 40% 60% 80%

SPEZIELLE VERANSTALTUNGEN FUR
AUSZUBILDENDE

0% 20% 40% 60% 80%

[ Y
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Operatives Talentmanagement
Vorselektion und persoénliche Selektion, Bindung, Onboarding (13/13)

[
»

g
2 00
S 6 Monate e
2
c
L
. wachsend
U
3 Monate o
Sind ,Neuankémmlinge*®
zuversichtlich und schauen sie
9 vernetzend optimistisch in die Zukunft?
a0
Wa
30 Tage \)(\’\e‘s\
Fihlen sich ,Neuankémmlinge®
akzeptiert und vernetzt?
unterstitzend
.e(\)(\g
10 Tage O‘\e“\\
Wurde Klarheit tber die Rolle geschaffen?
Wourde erste Ausbildungsinhalte vermittelt?
begrufRend

Wurden grundlegende
Arbeitsbedarfe bereitgestellt?

v

Zeit

STRIMg"OUP" Quelle: Isson/Harriott: People Analytics in the Era of Big Data, S. 212 21.-22. Juni 2018 91



Agenda
21.-22. Juni 2018

» BegrifRung, Vorstellung, Einflihrung
» Talentplanung

» Employer Branding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 1

» Rekrutierung

» Vorselektion und personliche Selektion,
Bindung, sowie Onboarding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 2

» Verabschiedung und Abschluss
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Imagewerte nach Branchen

IT & KOMMUNIKATIONSTECHNIK 4,3
HANDEL UND DIENSTLEISTUNG 41
TOURISMUS, HOTELLERIE, GASTRONOMIE 41
KAUFMANNISCH/WIRTSCHAFTSWISSENSCHAFTLICHE BERUFE 4,0
MARKETING & KOMMUNIKATION 4,0
NATURWISSENSCHAFTLICHE BERUFE 3,8
TRANSPORT, LOGISTIK, VERKEHR 3,3
TECHNISCH/HANDWERKLICHE BERUFE ,2
PADAGOGISCHE ODER SOZIALE BERUFE 2,8
|
1,0 2,0 3,0 4.0 50
sehr niedrig sehr hoch

I
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Anzahl Bewerbungen pro VZK

Mittelwert 558 Median

139 268 675 775 875

4k
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Analytik in der Berufsausbildung

Teil 2;

STRIM

Mengen: Verteilungen der Bewerbungen nach Rekrutierungskanal

m Anteil Online-Anzeige (Intemet-Jobbdrse wie indeed, Jobbérse der Agentur fir Arbeit) m Anteil Print-Anzeige Imagebroschiiren, Lokalpresse, Uberregionale Stellenanzeigen)

m Anteil Karrierewebsite-Ausschreibung = Anteil Jobmessen, Firmenkontaktmessen

m Anteil Direktsuche u Anteil (Karriere-)Netzwerke

m Anteil Azubi-/Mitarbeiterempfehlungen m Anteil Karrierevideos / Podcasts vom Unternehmen

m Anteil Social Media Plattformen im Intemet m Anteil Internetforen / Blogs

mAnteil Absolvententage mAnteil Karrieretage im Unternehmen

u Anteil Karriereevent aulterhalb des Unternehmens = Anteil Kooperation mit Schulen

= Anteil Kooperation mit Hochschulen Anteil Sonstige Medienberichte Gber das Unternehmen als Arbeitgeber

mAnteil Sonstige

A 25 8 50 8 0 4 01001H
E 20 1] 60 10 0 10 |
Anteil (Karriere-) Anteil Azubi-/MA- Anteil Karriere-
Netzwerke Empfehlungen Events aufRerh. UN

F o . 17,88




Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Verteilungen der Bewerbungen nach Bewerbungskanal

m Anteil Papierbewerbungen m Antell Email-Bewerbungen m Anteill Onlinebewerbungen
52
60
95
17
10
30 31
. 5
A F G H
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Conversion Rate | und II, Drop Out Rate

Conversion Rate I Conversion Rate II: Drop Out Rate:

» Berechnung: » Berechnung: » Berechnung:
Klicks auf den Bewerbungsbutton Anzahl Bewerber / Anzahl der Verhaltnis von Klicks auf
/ Anzahl der Besucher einer Besucher einer Stellenanzeige * Bewerbungsbutton zu Abschluss
Stellenanzeige * 100 100 einer Bewerbung

» Beispiel: » Beispiel: » Beispiel:
Anzahl Klicks auf Anzahl Bewerber: 100; Anzahl Klicks auf
Bewerbungsbutton: 500; Anzahl der Besucher einer Bewerbungsbutton: 500;
Anzahl der Besucher einer Stellenanzeige: 1.000; Anzahl Bewerber: 100

Stellenanzeige: 1.000;

» CRI=50 » CRII=10 » DOR=5:1
Abbruch Abbruch Abbruch Abbruch Abbruch
Stellenanzeige Bewerbungsvorgang Vorselektion — Vorselektion — Personliche Selektion —
Orientierungsphase Konkretisierungsphase Prézisierungsphase
& X & X & X & X & X & -
Klick 1 - Klick 2 - Klick 3 - Klick* - »Klick® - ~Klick* -
Besuch einer Start eines Abschluss einer Start Vorselektion — Start Pers. Selektion — Vertrag und
Stellenanzeige Bewerbungs- Bewerbung Konkretisierungsphase Prazisierungsphase Einstellung
Vorganges
2> CRI > CRII - Kanalqualitat | - Kanalqualitat Il - Kanalqualitat 11l
-> DOR

4k
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Anzahl Einstellungen pro VZK

Median Mittelwert 25

|
G C/D F HE A E

e
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Anzahl Bewerbungen pro Einstellung

Median Mittelwert 32
|
B C/H A F D
| | | | |
8 12 15 52 88

dh
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Verteilungen der Einstellungen nach Rekrutierungskanal

A 26 8 50 D4 4
D 20 5 25 5 20 20
C 2 43 35
H 10 10 30 ) 5 20 5
m Anteil Online-Anzeige m Anteil Print-Anzeige
m Anteil Website-Ausschreibung Anteil Jobmesse
m Anteil Direktsuche m Anteil (Karriere-)Netzwerke
m Anteil Azubi-/Mitarbeiterempfehlungen m Anteil Sonstige
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Verteilungen der Einstellungen nach Bewerbungskanal

m Anteil Papierbewerbungen m Anteil Email-Bewerbungen = Anteil Onlinebewerbungen

I
G H

dh
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Ehem. Azubis nach Verweildauer; Abbrecher in der Probezeit

Anteil Ausbildungsabbrecher Anteil ehemaliger Azubis mit
wahrend der Probezeit: unterschiedlichen Verweildauern:

Prozent

i
D & F A

D W Langer als 5 Jahre verbleiben

E

Langer als 10 Jahre verblieben

dh
STR'MgroUP" (OG: Fr. 28, 31 und 42)
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Zeiten im Uberblick

F G A H [

mTtA fiir kaufmannische Berufe o TtA fiir IT-Berufe

g— " l ll
F H A

G B C

m Papierbewerbungen  m Email-Bewerbungen  m Onlinebewerbungen mTtA fiir technisch-gewerbliche Berufe m TtA fiir Bachelorstudiengange

Stellen- Bewerbungs- Abschluss der Vertrags- Vertrags- erster
ausschreibung eingang Vorselektion versand rucklauf Arbeitstag

e Dk B

mTtS fiir kaufmannische Berufe mTtS fiir M-Berufe

[« F H B A

M gegenwartige Durchlaufzeit B Zielniveau TS fiir technisch-gewerbliche Berufe m TtS fiir Bachelorstudiengdnge

dRh
STRIMgroup'®  cc - » S eHEREEII ammoe

v




Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Zeiten: Time to Fill

Stellen- Bewerbungs- Abschluss der Vertrags-

ausschreibung eingang Vorselektion versand

M TtF fiir kaufméannische Berufe ® TtF fir M-Berufe

= TtF fir technisch-gewerbliche Berufe « TtF fiir Bachelorstudiengénge

dRh
STRlMgroup" (OG: Fr. 35)

Vertrags-

ricklauf

erster
Arbeitstag

21.-22. Juni 2018
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Qualitat: Abdeckung der Social Media Plattformen

Internet-Aktivitaten: Abdeckung aktueller Social Media Plattformen im Rahmen der Rekrutierung:

FACEBOOK YOUTUBE INSTAGRAM

A
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Qualitat: Abbruchquote und Absagegriinde von Bewerbern

Stellen- Bewerbungs- Abschluss der Vertrags- Vertrags- erster
ausschreibung eingang Vorselektion versand riicklauf Arbeitstag

e oo @
im Rahmen wahrend der nach Vertrags- nicht zum

Arbeitsbeginn

c der VorselektlonAuswahlverfahren unterzemhnung@ @ erschienen

Absagegriinde

ANDERES ANGEBOT ANGENOMMEN

STUDIUM BEGONNEN

(BA-) STUDIUM (ANDERES
UNTERNEHMEN)

WOHNORTNAHE
PERSONLICHE GRUNDE
GYMNASIUM BEGONNEN

FINANZIELLE GRUNDE

GESUNDHEITLICHE GRUNDE
sesssssssmmmm (ABLEHNUNG DURCH BETRIEBSARZT)

STRI M grou§= (OG: Fr. 40-41) 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100% 106
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen/Qualitat: Anteil Gbernommener Auszubildender

m Anteil befristeter Vertrage  ® Anteil unbefristeter Vertrage ® Anteil ohne Ubernahme

X
o
w0
w
[\

T
—
o
w
o

@]
Y
o
(8]
o

n
(o]
o
—_—
(=]

m
P
w
o
(o)}

D 42 42 16
E 60 20 20
G 80 0 20
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen/Qualitat: Ausbildungszeitverkurzer und Wiederholer

- =1 ii s iiiI
A E B F c G H

m 2015 w2016 =2017

dh
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Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen/Qualitat: Befragungen

Befragung der Bewerber, z.B. im
Rahmen einer Touchpoint-Befragung:

Befragung der Azubis, explizit zu
Weiterbildungsmafinahmen:

Hja Hnein mJa mNein  m Noch nicht, ist aber in absehbarer Zukunft geplant

STRIMgrOUP" (OG: Fr. 47-49) Zufriedenheitsbefragung, Touchpoint-Befragung: 21.-22. Juni 2018 109



Analytik in der Berufsausbildung
Teil 2: Mengen: Geschlecht und Altersstruktur der Bewerberlinnen

m Anteil mannliche Bewerber m Anteil weibliche Bewerber m 14-15 Jahre m 16-17 Jahre m 18-19 Jahre
m 20-21- Jahre m22-23 Jahre m 24 Jahre und lter

H 85 15
A 75 o5 30 20 10 |5
c 70 30
25 15 10 | 10
B 70 30
D 68 32 15 15 3
40
10 5 1

60

dRh
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Cognitive Abilities

» Cognitive Flexibility

» Creativity

» Logical Reasoning

» Problem Sensitivity

» Mathematical Reasoning
» Visualization

Physical Abilities

» Physlcal Strength

» Manual Dexterity and
Precision

Analytik in der Berufsausbildung
New Work: Ausbildung 4.0 - Global Challenge Insight Report, WEF (1/2)

Cross-functional Skills

Basic Skills

Content Skills

» Active Learning

» Oral Expression

» Reading
Comprehension

» Written Expression

» ICT Literacy

Process Skills

» Active Listening

» Critical Thinking

» Monitoring Self and
Others

WEF: The Future of Jobs Report, p. 21

Social Skills

» Coordinating with
Others

» Emotional Intelligence

» Negotiation

» Persuasion

» Service Orientation

» Training and Teaching
Others

Systems Skills

» Judgement and
Decision-making

» Systems Analysis

Complex Problem

Solving Skills

» Complex Problem
Solving

Resource Management

Skills

» Management of
Financial Resources

» Management of
Material Resources

» People Management

» Time Management

Technical Skills

» Equipment Maintenance
and Repair

» Equipment Operation
and Control

» Programming

» Quality Control

» Technology and User
Experience Deslgn

» Troubleshooting

21.-22. Juni 2018
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Analytik in der Berufsausbildung
New Work: Ausbildung 4.0 - Global Challenge Insight Report, WEF (2/2)

Cos | oon [ o [ e [ ve | or | wa | oo | o Lo

(=
£ =
: 3 &
Complex Problem Solving 42 33 28 31 49 38 35 3 35 36 36 46 — - 32 34 35 38 38 36
=kills
socikal Skills 1/ 17 26 27 21 28 32 23 30 28 20 19 27 32 22 20 26 24 20 19
Procass Skills 10 19 21 22 24 29 36 34 25 36 26 25 27 O 18 22 37 20 18 18
Systems Skills 22 26 28 25 24 18 23 22 — — 26 24 — — 16 23 16 16 16 17
Hesource Management 21 15 38 3o 289 24 20 20 — — 16 19 38 32 26 28 24 24 14 13
=kills
Technical Skills 258 2 20 18 29 22 5 16 22 20 268 M 19 18 14 12
Cognitive Abilities 10 19 13 25 - — 15 23 3 34 20 23 - — 11 27 19 22 11 15
Content Skills 6 13 - — — — 22 24 — — 19 18 — — 22 28 1 15 10 10
Physical Abilities 5 4

dRh
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Analytik in der Berufsausbildung
Status-Analyse: Das Brand-Screen-Modell - Markentrichter

<

(Gestltzte) Image
Marken-
Bekanntheit

Wie bekannt ist
die Marke
Im Markt/
bei Schilern?

Wahrnehmung
der Marke?

Ak
STRIMgroup'V

Wie positiv ist die 1 Kommtdie Marke

Imagewerte nach Branchen:

Bewerbungs-/ Vertrags- Engagement
Ausbildungs- abschluss und Loyalitat
Absicht
Wie hoch ist Wietreu sind die
fur eine Ausbildung. die Konvertie- Auszubildenden
in Frage? Ist sie im rungsrate? der Marke?

Jrelevant set“?

Inwieweit gelingt es der Marke, Bekanntheit Gber samtliche Stufen hinweg in
Engagement und Loyalitat zu konvertieren?

21.-22. Juni 2018
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Analytik in der Berufsausbildung
Status-Analyse: Das Brand-Screen-Modell (anonym. Projektbeispiel)

100% -
90%
80% -
70% 1
60% -
Prozent 50% A
40% A
30% -
20% A

10% A

0% -

Gesamt 1. Schritt 2. Schritt 3. Schritt 4. Schritt 5. Schritt
Schritte

Al
STRIMgroup'V
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Agenda
21.-22. Juni 2018

» BegrifRung, Vorstellung, Einflihrung
» Talentplanung

» Employer Branding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 1

» Rekrutierung

» Vorselektion und personliche Selektion,
Bindung, sowie Onboarding

» Analytik in der Ausbildung, Teil 2

» Verabschiedung und Abschluss

4k
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Inre Ansprechpartner

Herr Dr. Volker Mayer

Frau Christiane Mayer

http://www.strimgroup.com

http://www.strimgroup.com/veranstaltungen/fachtagungen

http://www.strimgroup.com/veranstaltungen/befragungen

http://www.strimgroup.com/blog

http://www.strimgroup.com/kontakt

dh
STRIMgroup"W

STRIMgroup AG

Glutschstrasse 22
CH-8122 Binz (bei zurich) [EX

Telefon: +41 (0)43 366 05 58

Talent Relationship Management

: [ |
) m | STRIMacademy®
\ Y I ™= == Forum zum Thema

£l
. STRIMacademy®

2] Uﬂlth [~ ] ™. === Foren — Motto:
Analytics meets Execution

- |\ E\ STRIMacademy™®
\ £ ™=, === schiilerbefragungen zur Berufsorientierung,

Arbeitgeberimage und Rekrutierungskanalen

r
STRIMacademy®

STRIMacademy

Morgenrote 8a
D-68305 Mannheim ==

Telefon: +49 (0)621 4236 018

21.-22. Juni 2018

121


http://www.strimgroup.com/
http://www.strimgroup.com/veranstaltungen/fachtagungen
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http://www.strimgroup.com/kontakt

Backup
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Analytik in der Berufsausbildung
Ausbildungsquote 2018

Median

Mittelwert 3,18%

AG

D/B ¢

0,5%

“
STRIMgroup

1,80%

3,11%

4,27%

5,42%

21.-22. Juni 2018
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Analytik in der Berufsausbildung
Ausbildungs- bzw. Rekrutierungstrichter

» P1: Vorstellungsgesprache / Bewerbungen

» P2: Vertragsabschliisse /
Vorstellungsgesprache

» P3: Ausbildung Antretende /
Vertragsabschlisse

» P4: Priflinge / Ausbildung Antretende
» P5: Abschluss Bestehende / Priflinge

» P6: Im Unternehmen Beginnende / Abschluss
Bestehende

» P7: Verbleibende / Im Unternehmen
Beginnende

» P (Erfolg): Verbleibende / Bewerbungen

» Notwendige Bewerbungen: dauerhaft zu
besetzende Stellen (Verbleibende) / P (Erfolg)

4k
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Analytik in der Berufsausbildung
Ausbildungs- bzw. Rekrutierungstrichter

vor Optimierung

Screening HR

——./ Screening

Angebot

Al
STRIMgroup"W

nach Optimierung

-

\ /

-. [

/

Gesprach 1 \'Q’
\
|

|

Gesprach 2 |‘£:‘Jf'
' |

||

Angebot —

<—— Menge ——

—

Onlinetest

Schematische
Darstellung

Zeit

21.-22. Juni 2018
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Analytik in der Berufsausbildung
Ausbildungs- bzw. Rekrutierungstrichter

The average time-to-hire for sales is 41 days but the average time the best

candidates are on the market is 10 days.

Here's what happens when you stop evaluating
candidates manually and start using predictive analytics
to automate candidate shortlisting.

MANUAL PREDICTIVE

Attracting Talent Attracting Talent
{Posting Ads, Asking Around) {Use a talent marketplace like |deal)

1.5 HRS 15 MINS

Sorting Resumes & Automated Resume Rankin

Pre-Screening Candidates Shortlisting, & Pre-Screening Candidates

23 HRS 1 HR

Initial Phone Interviews

Hiring
(Paperwork, Reference Checks,
Phone Calls)

Total:
40.25 HRS
YQOU SAVE 23 HOURS!

“. Automating the top of the recruitment funnel to screen and shortlist candidates
STRIMgroup'V

saves you 57% of your time spent hiring a single employee,
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Analytik in der Berufsausbildung

Value Proposition Canvas

Nutzenversprechen

Produkte und
Dienstleistungen

(Leistungsbindel an
spezif. Zielgruppen)

Nutzenstifter
(Nutzen dber die
Problemlésung hinaus)

Zielgruppen /-segmente

Nutzen
(den die Zielgruppe
erwartet, sich wiinscht)

Problemlaser
(Aktivitaten zum Abbau
der Problemstellungen)

“
STRIMgroup

Y

Probleme
(negative Situationen,
Emotionen od. Risiken)

Zu erledigende
Aufgaben/Bediirfnisse

(der Zielgruppe/
einz. -segmente)

21.-22. Juni 2018
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