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Traumarbeitgeber werden

Personalsuche m Ob Klein- oder
Kleinstbetriebe, Mittelstandler
oder GroBkonzerne: Sie alle bekla-
gen mangelnde Bewerber in Qua-
litat und Zahlen, und das nicht nur
bei der Besetzung von Fach- oder
Fiihrungskraften. Auch die Zahl
der unbesetzten Ausbildungs-
platze ist kritisch. Eine Ohnmacht
bei den Arbeitgeberbetrieben ist
die Folge. Doch gerade deshalb
sind sie in der Pflicht, ihre eigenen
Hausaufgaben bei der Stellenbe-
setzung zu erledigen. Mmaren Ulbrich
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u Betriebe stehen vor der Heraus-

forderung, motivierte und talen-
tierte Fachkréfte zu gewinnen, zu binden
und zu entwickeln. Doch um Bewerber zu
erreichen, braucht es nicht nur ihrer Ver-
fugbarkeit am Arbeitsmarkt, sondern
auch, sie und ihre Familien (emotional)
abzuholen.

Schon die Stellenanzeige muss insbe-
sondere attraktive, einzigartige Leistun-
gen des Betriebs authentisch aufzéhlen.
Dariiber hinaus muss sie Aufmerksamkeit
erzeugen und Interesse durch moderne
Stellenbezeichnungen und ansprechende
Aufgaben wecken.

Doch gerade das ist fiir viele Betriebe
eine echte Herausforderung: Wie sollen sie
eine kostenlose Verpflegung am Mittag,
Gesundheitsangebote, Mobilititsoptionen

und dergleichen schon rein organisato-
risch bieten? Hier ist es sicherlich kiinftig
fiir kleine und kleinste Betriebe notwen-
dig, Kooperationen einzugehen, um
gemeinsam Anreize fiir Fachkréfte schaf-
fen zu konnen.

Die Stellenanzeige selbst soll also nicht
nur Wiinsche des Bewerbers ansprechen,
sondern ihn zum Schritt der Bewerbung
aktivieren. Doch an dieser Stelle hat die
Fachkraft der Generation Y Anspriiche:
Im Privatleben switcht sie mit dem Smart-
phone in der digitalen Welt zwischen
Facebook, Xing und Snapchat, Twitter
sowie LinkedIn und anderen sozialen Net-
zen hin und her. Warum also nicht auch
im Berufsleben?

Der Bewerbungsablauf soll aus Sicht der
potenziellen Mitarbeiter dhnlich wie der
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Quelle: RKW Kompetenzzentrum, 2015: Leitfaden 2, Vom Du zum Wir. Jugendliche aktiv ansprechen und fiir eine Ausbildung gewinnen, S. 14

Uns ist die

MaBnahmen, die Sie maglicherweise Ma-

Wir nutzen
die MaB-

wie erfolgreich waren/sind Sie mit
den eingesetzten MaBnahmen?

Feuerwehr ...

in ihrem Betrieb durchfiihren oder nahme zur é E P
X nahame . = Sl S
umsetzen: bekannt Azubi- 8 2 29 9
’ Ansprache | 2 | 2 g =
£ | 2 2 €
Y Y =T Y
A Praktikum
B Unternehmenswebsite mit
Azubiseiten
C Stellenanzeigen in Online-Jobbdrsen
D | Azubi-Speed-Dating
E Schulkooperation
Betriebserkundung (Schilerexkursion
B mit Aufgaben im Unternehmen und
anschlieBender Auswertung)
G | Ausbildungsmessen/Ausbildungstour
H Tag der offenen Tiir
(als Veranstaltung geplant)
| Soziale Medien wie Facebook, Blogs
J Stellenanzeigen in lokalen Medien
K Betriebsbesichtigung
(Fiihrung durch das Unternehmen)
L Girls'Day/Boys'Day
(Aktionstag mit Zielgruppenfokus)
M | Werbung in lokalen Medien und online
Pressearbeit (Informationen fiir lokale,
N | regionale Medien und ihre Ausbil-
dungsaktivitaten
o Meldung von Stellen bei der Agentur
fiir Arbeit
P | Informationsflyer
Q Jobborse der Kammer und des Ver-
bands
R | Unternehmens-Casting
5 Ausbildungsbotschafter (eigene Azubis
als ,Botschafter” in der Schule)
T Direkte Empfehlungen von
Mitarbeitern, Kollegen und Kunden
U Sponsoring (Sportverein,

1 Unsere MalBnahmen

Freunden und Bekannten

5% Aussicht auf hohes Gehalt

11% Gute Karriere- und Aufstiegschancen

2 Welche Kriterien bei der Berufswahl sind entscheidend?
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11% Empfehlungen von Verwandten,

56% PERSONLICHE INTERESSEN

Abb.: Stepstone Trendstudie 2016

Motivieren

Verantwortung fiir Arbeit der
Mitarbeiter ibernehmen

Vorausschauend planen

Verantwortung tragen und Mit-
arbeiter férdern und entwickeln
Mitarbeiter unterstiitzen

und Feedback geben
Kooperativ zusammenarbeiten

EIGENVERANTWORTLICHES
ARBEITEN ZULASSEN

Onlinehandel im Netz sein: digital, in
kurzer Zeit und simpel zu handhaben. Aus
diesem Grund gewinnen Bewerbungen
auf Knopfdruck zunehmend an Bedeu-
tung: Die Stellenanzeigen sind {iber einen
attraktiven Webauftritt unter Karriere des
suchenden Betriebs auf dem Smartphone
per Wischen nach links oder rechts aus-
wihlbar. Die Bewerbung selbst meint
dann das schnelle Hochladen von Kurz-
profilen oder den Versand der gewiinsch-
ten Informationen per SMS oder Whats-

app, bestenfalls gleich die Videobewer-
bung (zum Beispiel als App von Talent-
cube.de tiber Googleplay).

Obendrein erwarten Bewerber einen
transparenten und kommunikationsin-
tensiven Bewerbungsprozess: Der Bewer-
ber mochte informiert werden - iiber den
Eingang der Bewerbung, die geplanten
nichsten Schritte, die Einladung zum
Kennenlerngesprich (Speed-Dating), das
keineswegs mehr ein Vorstellungsge-
sprich ist, und natiirlich dariiber, wenn es
nicht geklappt hat.

Der Bewerber erwartet (Kunden-)Ser-
vice. Doch auch oder gerade das ist fiir
viele Betriebe eine grof3e Hiirde: Oftmals
gibt es keine Personalexperten im Betrieb,
die das Lesen der Bewerbung routiniert
vornehmen und mit entsprechenden zeit-
lichen Kapazititen ausgestattet sind. Da-
ritber hinaus erlernt nicht jeder Bewerber,
wie er seine ganz personlichen und fiir den
Betrieb gewinnbringenden Talente und
Neigungen in der Bewerbung zielfithrend
herausarbeitet - und das zum Nachteil fiir
beide: Im Zweifel landet die Bewerbung
ohne ein formuliertes Absageschreiben in
der (digitalen) Tonne - Bewerberservice
ade, Bewerber ade. »

3 Fahigkeiten der Fiihrungskréfte von morgen

a

Abb.: Stepstone Trendstudie 2016
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Der Beruf muss

... mir Spal3 machen.

... meinen Neigungen/Féhigkeiten entsprechen.

... sich gut mit Privatleben vereinbaren lassen.

...ein hohes Einkommen garantieren.

... mir die Moglichkeit geben, mich selbst verwirklichen zu kénnen.
... gute Karrierechancen erdffnen.

... mir ermoglichen, mich fachlich weiterentwickeln zu kdnnen.

...krisensicher sein.

...es mir ermdglichen, auf der ganzen Welt Arbeit zu finden.
...es mir ermoglichen, zu reisen und die Welt zu sehen.

...in der Gesellschaft angesehen zu sein.

4 Erwartungen
an den Beruf und
an den Arbeitge-

ber (Angaben in
Prozent)

... meinen Eltern gefallen.
... WeiB nicht.

...in meinem Freundeskreis angesehen sein.

.
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Wunscharbeitgeber ist, wer

... dafiir bekannt ist, dass das Verhaltnis zwischen Mitarbeitern

und Vorgesetzten sehr gut ist.
... daflir bekannt ist, dass die Stimmung unter Kollegen gut ist.
... gute Karrierechancen bestehen.
...abwechslungsreiche Aufgaben bietet.
...feste Ansprechpartner benennt.
...in der Nahe des Wohnorts liegt.
... Uuberdurchschnittlich gut zahlt.
... flexible Arbeitszeiten ermdglicht.
... Zusatzqualifikationen ermdoglicht.

... regelmaBig die Leistungen bewertet, lobt.

Absolut storen wiirde die Jugendlichen
... mit schlechter/veralteter Technik arbeiten zu miissen.
...am Wochenende arbeiten zu miissen.

...immer piinktlich sein zu mussen.

Einfallsreichtum entwickeln

Und wie schafft es der suchende Betrieb,
die Zahl der Bewerbungen stets zu erho-
hen oder tiberhaupt fiir Bewerbungen zu
sorgen? Sicherlich ist ein ganzes Mafinah-
menbiindel gefragt: Die Positionierung
als attraktiver Arbeitgeber am Markt, die
Schaffung ansprechender Stellen und die
Gestaltung transparenter Bewerbungs-
prozesse sind nur wenige Punkte; dariiber
hinaus gilt es sicherlich, Kontakt zu ver-
meintlich tiberfliissigen Schiilerpraktikan-
ten oder Kandidaten des Zukunftstags zu
halten sowie strategisch und zielorientiert
(Alt-)Gesellen und Auszubildende zu Lot-
sen zu coachen, die schon frithzeitig werbe-
wirksam Kandidaten fiir den Beruf gewin-
nen. In der Bewerberansprache und Fach-
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kriftesuche ist echte Kreativitit gefragt.
Das kann bedeuten, Anspriiche an die
Qualifikation der Bewerber zu reduzieren,
leistungsschwichere Kandidaten als Fach-
kraft heranzuziehen oder Patenmodelle
wiahrend der Ausbildung oder bei der Ein-
arbeitung neuer Mitarbeiter zu schaffen.
Auflerdem kann das Unternehmen Wer-
bemafinahmen in Abiturklassen vorneh-
men, Studien- oder Ausbildungsabbrecher
abholen und mit der Begeisterung fiir den
Beruf gewinnen.

Eine weitere Moglichkeit besteht darin,
neue Mitarbeiter liber Eingliederungszu-
schiisse der Agentur fiir Arbeit einzustel-
len (Férderung der Lohnkosten und/oder
eines vorgeschalteten Praktikums). Wei-
tere Zuschiisse sind ferner bei der Einstel-
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Quellen: Sinus, 2014: Azubis gewinnen und fordern. Eine Zielgruppenanalyse des SINUS-Instituts fir die Industrie- und Handelskammern in Baden-Wiirttemberg. Allensbach, 2014: Schule, und dann?
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Herausforderungen bei der Berufsorientierung von Schiilern in Deutschland. In: RKW Kompetenzzentrum, 2015: Leitfaden 1, Klein — aber fein. Als attraktiver Ausbildungsbetrieb bei Jugendlichen gro8

rauskommen, S. 11

lung von Menschen mit korperlichen
Hemmnissen denkbar.

Ein Ansatz fiir Betriebe mit Auslands-
aktivitatist die Beschaftigung beziehungs-
weise Ausbildung von Menschen mit Mig-
rationshintergrund oder von Menschen aus
den an Deutschland angrenzenden Lén-
dern. Einfallsreichtum heif3t an dieser Stel-
le auch, mogliche Schwachstellen auf Seiten
der Bewerber durch Coachings auszuglei-
chen oder die Bereitschaft aufzubringen,
nach der Einstellung weiter in die Qualifi-
zierung des neuen Mitarbeiters zu investie-
ren, gegebenenfalls unter Inanspruchnah-
me weiterer Férdermaoglichkeiten. Gleich-
zeitig bedeutet Personalsuche, die Genera-
tion Y, die mit der digitalen Welt aufwiéchst,
auch in den sozialen Medien wie Facebook,
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Xing et cetera oder auf Youtube einzufan-
gen. Das heifdt aber nicht, vergleichsweise
traditionelle Methoden zu vernachléssigen,
wie beispielsweise den hiesigen Verein
durch Sponsoring zu unterstiitzen, um sich
als Arbeitgeber stets ins Gespréch zu brin-
gen und zu halten!

Doch nicht jede kreative Mafinahme
passt zu jedem Betrieb: Die erfolgten Maf3-
nahmen sollten auf ihren Erfolg hin tiber-
priift werden. Abbildung 1 zeigt beispiel-
haft anhand der Ausbildungsmafinah-
men, welche denkbar und erfolgreich
waren. Die Abbildung ldsst sich ebenso auf
Mitarbeiter iibertragen.

All diese kreativen Schritte ergidnzen das
Standard-Prozedere: Schaltung von Stel-
lenanzeigen in der Jobborse der Agentur
fiir Arbeit, in Online- oder Handwerks-
portalen, auf der firmeneigenen Website
und auch von zielgruppenorientierten
Anzeigen in der regionalen Zeitung.

Erwartungen an den Arbeitgeber

Bei der Personalsuche iiber die Einbindung
alternativer Bewerbergruppen hinaus
muss jeder Betrieb das Anspruchsdenken
der Bewerber im Blick halten. Stepstone
hat in der Trendstudie 2016 unter 14.000
Fach- und Fihrungskraften ermittelt, das
ssie heute selbstsicher eine Jobofferte aus-
schlagen wiirden, wenn sie sich nicht ein-
deutig mit ihr identifizieren kénnten, der
Verdienst ist vergleichsweise unbedeutend.
Auch an die Fithrungskrifte werden ein-

deutige Anforderungen gestellt: Bedeutend
ist, dass sie dem Mitarbeiter aktiv Verant-
wortung Ubertragen kénnen und auch
wollen. Schon bei den Schiilern stellen sich
eindeutige Erwartungen an den Berufund
den Arbeitgeber heraus.

Insgesamt zeigt sich ein Trend, dass per-
sonliche Interessen der Bewerber eine
hohe Prioritit genief3en, wenn es um die
Entscheidung fiir einen Arbeitgeber geht.
Potenzielle Mitarbeiter wollen ein Dazu-
gehorigkeitsgefiihl entwickeln, Teil eines
Ganzen sein und Verantwortung {iber-
nehmen. Das heif3t fiir den Betrieb, die
Entwicklung eines Wir-Gefiihls durch
besondere Events zu fordern. Grofie Kon-
zerne stellen fiir genau diese Aufgabenge-
staltung heute einen Feelgood-Manager
ein: Sein Job ist es, iiber verschiedene
Mafinahmen ein Wohlfiihlgefiihl beim
Mitarbeiter zu erzeugen, ihn dariiber zu
binden und den Arbeitgeber iiber Quali-
tatsarbeit an der wohl wichtigsten Res-
source Mensch ins Gespréch zu bringen.

Fazit

Die schlechte Nachricht: Von dem Gedan-
ken, dass ein Mitarbeiter passend und
abschlieflend ausgebildet ist, am Arbeits-
markt jederzeit verfiigbar ist und dauer-
haft zum Betrieb gehoren mochte, miissen
sich Betriebe eindeutig verabschieden. Die
gute Nachricht: Wenn ein Umdenken ein-
setzt und Bewerberservice und Einfalls-
reichtum zielfithrend forciert werden,
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konnen alternative Bewerbergruppen
fir den Beruf und den Betrieb gewonnen
werden. Jeder Betrieb ist gefordert, seine
individuelle Attraktivitdt als Arbeitgeber
herauszuarbeiten und entsprechend zu
vermarkten.

Quellen

B Magazin Campusjiger, Aufbau
einer Stellenbeschreibung

B Stepstone, Trendstudie 2016

B RKW Kompetenzzentrum, Arbeits-
mappe Azubimarketing fiir kleine und

kleinste Unternehmen
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