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er Arbeitsmarkt hat sich veriandert und kaum eine
D Branche spiirt das derzeit so deutlich wie Contact
Center. Wahrend Unternehmen frither davon
ausgehen konnten, dass auf eine Stellenanzeige geniigend
Bewerbungen folgen, hat sich das Krifteverhaltnis inzwischen
deutlich verschoben. Bewerber entscheiden schneller,
vergleichen starker und reagieren sensibler auf komplizierte
Prozesse, fehlende Transparenz oder lange Reaktionszeiten.
Hinzu kommt eine strukturelle Besonderheit der Branche:
Contact Center suchen héufig nicht einzelne Mitarbeitende,
sondern ganze Teams. Neue Projekte, saisonale Spitzen, zu-
satzliche Auftraggeber oder Standorterweiterungen erzeugen
regelmaflig kurzfristigen Personalbedarf. Gesucht werden
dann nicht ein oder zwei neue Mitarbeitende, sondern
oftmals zehn, 20 oder noch mehr Agents innerhalb weniger
Wochen. Genau an diesem Punkt stoflen klassische Re-
cruiting-Mechanismen zunehmend an ihre Grenzen.

Zwei neue Recruiting-Partner fiir die Branche

Vor diesem Hintergrund erweitert CallCenterProfi sein Part-
nernetzwerk im Recruiting-Bereich. Mit mobileJob.com und
servicejobs.now kooperiert das Fachmedium kiinftig mit
zwei spezialisierten Anbietern, die unterschiedliche Recrui-
ting-Realititen der Branche adressieren. Beide Modelle ver-
folgen dabei bewusst unterschiedliche Ansitze.

Wihrend mobileJob.com auf aktive Bewerbergewinnung
iiber Performance-Marketing und Social Recruiting setzt,
fokussiert sich servicejobs.now auf dauerhafte Sichtbarkeit
innerhalb einer branchenspezifischen Recruiting-Umge-

bung. Damit reagiert die Kooperation auf eine Entwicklung,
die sich in vielen Serviceorganisationen beobachten lisst: Re-
cruiting wird immer mehr zu einer Mischung aus Reich-wei-
tenaufbau, datengetriebener Kampagnensteuerung und lang-
fristiger Arbeitgeberprisenz (siehe auch Infokasten auf der
néchsten Seite).

mobileJob.com: Bewerber aktiv erreichen

Viele traditionelle Stellenborsen funktionieren weiterhin
nach einer Logik, die eher auf Einzelbesetzungen ausgelegt
ist. Eine Anzeige wird veréffentlicht und anschlieflend hofft
man auf ausreichend Bewerbungen. Dieses Prinzip mag bei
spezialisierten Fachpositionen weiterhin funktionieren. Fiir
personalintensive Serviceorganisationen mit dauerhaftem
Recruiting-Bedarf wird es jedoch zunehmend ineffizient.

Genau hier setzt mobileJob.com an. Der Recruiting-
Spezialist fokussiert sich auf aktive Bewerbergenerierung
iiber digitale Performance-Kampagnen. Ziel ist es, sehr
kurzfristig hohe Reichweiten und ausreichend Bewerber-
volumen zu erzeugen. Kampagnen werden dabei kanaliiber-
greifend tiber Plattformen wie Instagram, TikTok, Facebook
oder Google ausgespielt und gezielt auf relevante Zielgruppen
optimiert.

Im Mittelpunkt stehen mobile Recruiting-Prozesse mit
moglichst niedrigen Einstiegshiirden. Viele Bewerbungen
entstehen heute spontan auf dem Smartphone. Lange For-
mulare, komplizierte Upload-Prozesse oder klassische Be-
werbungsunterlagen wirken dabei zunehmend wie Konver-
sionsbremsen. Stattdessen setzt der Ansatz auf kurze Kon-
taktwege, schnelle Riickmeldungen und mobile Bewer-
bungsprozesse.
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Beide Modelle losen unterschiedliche Probleme. Wer sich ehrlich mit der eigenen Hiring-Realitat auseinandersetzt, wei8 meistens schnell,
welche der beiden es zuerst braucht. Tatsachlich kann auch die Kombination beider Modelle Sinn ergeben.

mobileJob.com

Was

el benétigt werden.

Beinhaltet
Mobile-first, Tap-to-Apply

@ 80 bis 150 Bewerbungen/Monat

Erste Bewerber binnen sieben Tagen

Keine Erfolgsprovision

Preis 3500 Euro/Monat

Mehr Details zu den Angeboten unserer offiziellen Recruitingpartner mobileJob.com und servicejobs.now finden Sie unter bit.ly/4uvVZ7P oder scannen

Sie den QR-Code rechts mit lhrem Smartphone.

Aktive Bewerbergenerierung per Performance-Marketing

Wenn Positionen mehrfach zu besetzen sind und kurzfristig Kandidaten

Multichannel-Kampagnen (Meta, TikTok, Google)

servicejobs.now

braucht.

Branchen-Jobboard mit ganzjahriger Sichtbarkeit

Wenn kontinuierlicher Bedarf herrscht und es planbare Fixkosten

Unbegrenzte Stellen pro Laufzeit (Skalierbarkeit)

Vier Pakete fiir unterschiedliche UnternehmensgroBen

Sechs oder zwolf Monate Laufzeit, planbarer Festpreis

Self Service, sofort startbar

Nearshoring als optionaler Premium-Service

Ab 1500 Euro/Laufzeit

Gerade bei einem kurzfristigen Personalbe-
darf oder groferen Teamaufbauten soll diese
Form des Recruitings eine hohe Geschwin-
digkeit und planbare Reichweite liefern.

Der Ansatz von servicesjobs.now ist hin-
gegen ein anderer. Im Mittelpunkt steht
nicht die kurzfristige Reichweitenkampag-
ne, sondern die kontinuierliche Sichtbar-
keit innerhalb einer spezialisierten Bran-
chen-Community. Die Plattform richtet
sich gezielt an Unternehmen aus der Ser-
vice und Contact Center-Welt und soll
Arbeitgeber dauerhaft sichtbar machen.
Statt einzelner Kampagnen steht hier
der Aufbau langfristiger Bewerberstrome
im Fokus. Damit reagiert das Modell auf
eine Realitdt vieler Contact Center: Der
Recruiting-Bedarf endet haufig nicht
nach einer einzelnen Einstellung. Fluktu-
ation, Wachstum, neue Projekte oder fle-
xible Schichtmodelle sorgen dafiir, dass
viele Unternehmen dauerhaft nach neuen
Mitarbeitenden suchen.
Branchenspezifische Sichtbarkeit, kon-
tinuierliche Prasenz und planbare Kosten-
strukturen sollen deshalb eine dauerhafte
Recruiting-Pipeline erméglichen.

Beide Modelle zeigen gleichzeitig, wie
stark sich Recruiting derzeit verdndert.

Viele potenzielle Bewerber bewegen sich
langst nicht mehr aktiv auf klassischen
Karriereplattformen. Besonders im ope-
rativen Kundenservice entstehen Kon-
takte heute héufig tiber soziale Netzwer-
ke, mobile Endgerite oder digitale All-
tagskanile. Die Aufmerksamkeitsspanne
sinkt, die Erwartung an einfache Prozes-
se steigt.

Recruiting entwickelt sich dadurch
immer starker zu einer Disziplin, die an
modernes Marketing erinnert. Statt aus-
schliefflich auf Stellenanzeigen zu setzen,
versuchen Unternehmen heute, aktiv
Reichweite aufzubauen. Social Recruiting,
mobile Kampagnen, datenbasierte
Aussteuerung und verkiirzte Bewerbungs-
prozesse gewinnen massiv an Bedeutung.
Entscheidend ist dabei nicht mehr nur die
Sichtbarkeit einer Stelle, sondern die
Fahigkeit, potenzielle Kandidaten tiber-
haupt noch zu erreichen.

Hinzu kommt ein weiterer Faktor: Ge-
schwindigkeit. Wer heute im Kundenser-
vice Personal sucht, konkurriert oft nicht
mehr nur mit anderen Call Centern.
Auch Einzelhandel, Logistik, Gastrono-
mie oder Plattformanbieter werben um
dieselben Zielgruppen. Unternehmen,
die mehrere Tage auf Riickmeldungen
warten oder komplizierte Prozesse ver-

langen, verlieren Interessenten haufig
schon nach wenigen Stunden an andere
Arbeitgeber.

Dadurch verdndert sich auch die wirt-
schaftliche Perspektive auf Recruiting.
Viele Unternehmen suchen heute weni-
ger nach punktuellen Einzelmafinahmen,
sondern nach planbaren Recruiting-
Strukturen mit dauerhaftem Bewerber-
zufluss.

Fiir die Call Center-Branche entsteht
daraus ein strategischer Wandel. Lange
Zeit galt Recruiting eher als unterstiitzen-
de Verwaltungsfunktion. Heute entwi-
ckelt es sich zunehmend zu einem ge-
schiftskritischen Erfolgsfaktor. Ohne
ausreichend Mitarbeitende geraten Ser-
vice-Level, Erreichbarkeit und Projekt-
wachstum unmittelbar unter Druck.
Gleichzeitig steigen die Erwartungen der
Auftraggeber an Flexibilitdt und Skalier-
barkeit.

Der Wind hat sich damit tatséchlich ge-
dreht. Nicht mehr die Bewerber miissen
Unternehmen suchen. Unternehmen
miissen lernen, sichtbar, erreichbar und
attraktiv fiir Bewerber zu werden. Gerade
in einer personalintensiven Branche wie
dem Kundenservice entscheidet diese
Fihigkeit immer mehr dariiber, ob
Wachstum mdoglich bleibt oder operative
Grenzen entstehen.
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