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‘Auch beim E-Reqrultln konnen
bilder mit"Authentizitat, Humor
-

nd Menschlichkeit punkten

kommen an

Wer gute Mitarbeiter und Azubis sucht,
braucht gute Ideen und muss wissen, was bei den Be-
werbern ankommt. Es braucht eine authentische, zum
Betrieb passende Form der Ansprache. Wir haben Tipps
zusammengestellt und stellen Beispiele vor.
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assen Sie den Farbeimer vom Ger{st

fallen - als Knalleffekt. Und dann er-

zahlen Sie, was Sie alles zu bieten ha-
ben. Das ware die Blaupause zu dem viralen
Hit von Glasermeister Sterz. In seinem You-
Tube-Video l3sst er gleich zu Beginn mit
einem grofen Knall eine groe Glasscheibe
fallen. Vollig ungerthrt stellt er sich dann
hin und zahlt auf, was Azubis bei ihm erwar-
ten konnen. Das kam sehr gut an — tiber vier

Foto: Adobe Stock/auremar

Millionen Mal wurde der Clip geklickt — und
zeigt, dass man mit Kreativitat und Authen-
tizitdt auf der Suche nach Personal punkten
kann. SchlieBlich geht es darum, sich im
Wettbewerb um Kandidaten abzuheben
und besonders attraktiv darzustellen.

Der Glaser-Hit ist eine Form des
Guerilla-Recruiting Was man vom
Guerilla-Marketing bereits kennt — dass man
Kunden durch ungewoéhnliche und tiberra-
schende Situationen gewinnt — wird auch
bei der Mitarbeitergewinnung eingesetzt.
»lm Unterschied zu klassischen Recruiting-
MafBnahmen setzt Guerilla-Recruiting da-
rauf, dass die Zielgruppenansprache extrem
unerwartet beziehungsweise in einem un-
gewdhnlichen Kontext erfolgtg, schreibt
Stefan Scheller auf persoblogger.de. Man
konnte diese auch je nach Auspragung als
»Wink-mit-dem-Zaunpfahl-Recruiting,
»Holzhammer-Recruiting« oder »Markt-
schreier-Recruiting« bezeichnen.

Der Zielgruppe schmeichelnin
wichtiges Erfolgskriterium sei, die zu begei-
sternde Zielgruppe bestmaglich zu kennen.
Welche Vorlieben hat sie? Wofiir ist die
Gruppe besonders empfanglich? Und vor
allem: Bei welcher Art der Ansprache fiihlt
sich die Zielgruppe extrem geschmeichelt?
»Beim Guerilla-Recruiting sollte die Ziel-
gruppe in besonderer Weise merken, dass
sich das Unternehmen viel Miihe gegeben
hat, gerade sie sehr individuell anzuspre-
chen, erklart Scheller. Doch seien derartige
Aktionen gewissermaflen das i-Tupfelchen,
die Kiir bzw. das Highlight. »Das gilt schon
deswegen, weil wirklich neue und kreative
MafBnahmen nicht einfach mal schnell ne-
benbei entstehen. Zumindest nichtin Mas-
se. Dennoch sollten Sie Ihr Personalmarke-
ting mit der einen oder anderen
Guerilla-Aktion anreichern, rét Scheller.

deo die Bene A D 0 da

Er fUhrt eine aufmerksamkeitsstarke Gueril-
la-Aktion eines bekannten Herstellers von
Hochdruckreinigern an.»In einer belebten
Innenstadt war nachts ein Stlick der Fu3-
gangerzone intensiv gereinigt worden. Ge-
geniiber der natrlich verdreckten Umge-
bung war die Werbebotschaft deutlich
strahlend im Vorlibergehen zu erkennen,
so Scheller. Zwar habe es in diesem Falle Ar-
ger mit der Stadtverwaltung gegeben, doch
durch den entstandenen Medienrummel
habe die Marke vermutlich auch davon pro-
fitiert.

Stefan Scheller persoblogger.de

Die populdrsten Anreize in der Reali-
tatist die Ansprache der umworbenen Ziel-
gruppe eher konventionell. Genauso sind
die Anreize zur Personalgewinnung. Dem-
nach setzen zwei von drei Unternehmen (64
Prozent) auf WeiterbildungsmalBnamen, wie
eine Befragung von Bitkom unter Personal-
verantwortlichen und Geschéftsfiihrern von
Unternehmen aller Branchen ergab. Dahin-

Wenn Du online nach Ausbildungsstellen suchst, wie oft nutzt Du dabei ...?

Google

Jobborse der
Arbeitsagentur

-—

Ausbildungsplattformen

oder andere Jobbdrsen

Google steht an erster Stelle bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz im Internet

ter folgt — auf einer Stufe mit der Ausstat-
tung mit Top-Gerdten — das Angebot von
Jobtickets fiir den &ffentlichen Nahverkehr
(49 Prozent).

Doch was wiinschen sich die Bewerber
wirklich? Zundchst soll die Bewerbung leicht
funktionieren, das ist vor allem der jungen
Generation wichtig. So zeigt die Studie »Azu-
bi-Recruiting Trends 2019 von U-Form Test-
systeme, dass Google bei der Kanalauswahl
ganzvorne mit dabei ist: 84,3 Prozent der Be-
werber nutzen Google »sehr oft« oder »oft,
wenn es um die Suche nach einem Ausbil-

Die Auffindbarkeit
erhohen

Bei Google selbst suchen die Jugend-
lichen nach Ort (76,8 Prozent) und
Ausbildungsberuf (79 Prozent), wéh-
rend nur rund ein Drittel gezielt nach
einzelnen Branchen (35,6 Prozent)
oder einem bestimmten Unterneh-
men Ausschau hélt (34,5 Prozent).
Bisher nutzen nur 10,1 Prozent der
befragten Ausbilder Google AdWords
zur Rekrutierung des Nachwuchses.
Ganze 86,8 Prozent nutzen weder
Google noch YouTube fiir ihr Azubi-
marketing.

Das ist einerseits schade, andererseits
die Chance: »Um die 84 Prozent der
auf Google nach Jobs suchenden Azu-
bis zu erreichen, sollten Betriebe ihre
Auffindbarkeit in Suchmaschinen
beispielsweise durch Google for Jobs
oder aber durch Google AdWords er-
hoéheng, rat Kathrin Hennings von der

Agentur www.wollmilchsau.de.
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Foto: YouTube Screenshot

Quelle: www.masterblog.wordpress.com



dungsplatz geht. Gut die Halfte der Be-
fragten (54,8 Prozent) vertraut auf die Onli-
nekandle der Jobborse der Agentur fiir
Arbeit, wie die Auswertung der Umfrage auf
Seite 69 zeigt.

Bewerbung iiber Online-Formular
oder per E-Mail Fir Bewerber steht da-
bei vor allem die schnellere und einfachere
Verfuigbarkeit von Informationen im Vorder-
grund. Bei Interesse kann man sich schnell
und (hoffentlich) unkompliziert von tiberall
bewerben. Viele Bewerber erwarten heute
bei Bewerbungen eine positive Nutzererfah-
rung, fast so, als wiirden sie ein Produkt kau-
fen. Wer dies durch mobile Recruiting-Lo-
sungen schafft, wird gleich als kompetent,
professionell und grundsatzlich besserer Ar-
beitgeber wahrgenommen, der die Anliegen
von Bewerbern und Mitarbeitern ernst
nimmt, weil3 www.karrierebibel.de.

Bewerbungen werden laut der Azubi-Re-
cruiting Studie am liebsten Gber ein Online
Formular abgeschickt (34,2 Prozent).»23,8
Prozent schicken lieber ihre Unterlagen per E-
Mail raus und erstaunlicherweise immer noch
21,5 Prozent bevorzugen den Versand als
analoge Bewerbungsmappe. Apps (2,3 Pro-
zent), WhatsApp (1,1 Prozent) und Videos
(0,7 Prozent) haben nach Meinung der Ju-
gendlichen in der Bewerbungsphase nichts
verloren, meint Kathrin Hennings von der
Agentur www.wollmilchsau.de.
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www.karrierebibel.de

Maleralltag im 360°-Video Realis-
tische Eindriicke aus dem Arbeitsalltag di-
verser Berufe gibt ein innovativer VR-Recrui-
tingansatz mit dem Titel »Dein erster Tag«
des Unternehmens Studio2B.

Drei- bis fiinfmin(tige Ausbildungsvi-
deos in 360°-Darstellung zeigen, welche Ta-
tigkeiten junge Malerazubis am Anfang ihrer
Ausbildung auf den Baustellen bereits erledi-
gen koénnen. Die Filme sind frei im Internet
verfligbar und kdnnen mit VR-Brillen, dem
Smartphone oder auf dem PC tiberall ge-
nutzt werden. Der Film iber den Alltag eines
Malerazubis wurde auf einer Baustelle der
Berliner Firma Heinrich Bodden Malermeister
gedreht. »Fahre mit deinen zukinftigen Kol-
legen in eine Wohnung und schau dir an, wie
sie dort eine Wand vorbereiten und anschlie-
Bend zuerst die Grundierung und letztend-
lich die Farbe auftragenc, heif3t es in der Vi-
deobeschreibung. Zu sehen sind zwei junge
Manner, die Malerarbeiten ausfiihren und
dabei genau erkldren, wie es geht.

Virtual Reality-Videos iiber die Ausbildung
oder mit einem Firmenrundgang machen
Eindruck bei kiinftigen Azubis

Einblicke auch gut fiir Migranten
Malermeister Sebastian Kriiger, Inhaber der
Heinrich Bodden Malermeister GmbH & Co.
KG, erldutert, er habe sich aufgrund einer
Anfrage der Innung Berlin zu den fir ihn ko-
stenfreien Filmaufnahmen in seinem Be-
trieb bereit erklart. Seine Bedingung sei die
Nutzung des Films auf seinem YouTube-Ka-
nal gewesen. Die Videos sind vor allem fiir
die bessere Integration von Azubis mit Mi-
grationshintergrund gedacht, es gibt sie da-
her auch auf Arabisch und Englisch. Sie sind
im Rahmen des Projekts »Zukunftswerkstatt
Handwerk« in Kooperation mit dem Landes-
verband Berlin der Unternehmerfrauen im
Handwerk e.V. entstanden, Es soll Men-
schen aus dem Bezirk Steglitz-Zehlendorf
qualifizieren, die aufgrund geringer berufs-
bezogener Deutschkenntnisse Schwierig-
keiten auf dem Arbeitsmarkt haben.

Sebastian Kriiger, der 13 Mitarbeiter be-
schéaftigt und derzeit auch einen Azubi aus
Afghanistan im zweiten Ausbildungsjahr
hat, hat das Video auf seinen YouTube-Ka-
nal gestellt und hofft, damit auch klinftige
Azubis anzusprechen. »lch zeige das Video
gernjungen Leuten, die bei mir ein Prakti-
kum machen wollen, damit sie wissen, was
sie so erwartet, sagt der 39-jahrige Maler-
meister. Erist zusammen mit seiner Lebens-
gefahrtin, die fiir die Bliroorganisation zu-
standig ist, auf den wichtigsten
Social-Media-Kandlen aktiv. Von dort kdimen
allerdings nicht die pas-
senden Anfragen fiir of-
fene Stellen, bedauert der
Malermeister. Erfolg bringe
seine Homepage, dort kon-
nen sich Interessenten per
Mail E-Mail bewerben. »Ich
suche gerne lber die Aus-
bildungsinitiative »Deine
Zukunftist buntk, weil dort
bei den Bewerbern schon
eine gewisse Vorauswahl
getroffen wurdeg, sagt Se-
bastian Kriiger.

Eine gute Arbeitge-
bermarke ist Voraus-
setzung Wie wertvoll
angesehene Arbeitgeber-
marken sind, zeigen auch
heute noch Beispiele alt-
eingesessener Betriebe, zu

Foto: iStock.com/alvarez
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Ein Klick auf das Stellenangebot und es 6ffnet sich
die Stellenbeschreibung und daneben eine Eingabe-
maske fiir die Online-Bewerbung auf der Homepage
der U. Leibbrand GmbH

denen Generationen von Arbeitnehmern ge-
hen. »Geh zum Daimler, da bist du gut auf-
gehobeng, ist beispielsweise so ein Rat, den
Elternihren Kindern im Raum Stuttgart ger-
ne geben. Eine definierte, angesehene Ar-
beitgebermarke, auch Employer Branding
genannt, ist die Grundlage der Mitarbeiter-
gewinnung. Bei inhabergefiihrten Unter-
nehmen ist das Employer Branding eng mit
dem Personal Branding, der Personenmarke
des Unternehmers, verbunden. Sein Gesicht
ist die Marke des Unternehmens und wirbt
damit fiir alle Stakeholder, also an den Akti-
vitdten des Unternehmens beteiligten Per-
sonen, wie Kunden und Mitarbeiter.

Die U. Leibbrand GmbH in Schorndorf,
1923 als reiner Malerbetrieb gegriindet und
heute Komplettdienstleister, konzentriert
ihre MarketingmafBnahmen darauf, sich als
modernes Handwerksunternehmen und at-
traktiver Arbeitgeber zu prasentieren, mit
dem Ziel, erfolgreich Auszubildende und
Mitarbeiter zu gewinnen.

Ein kurzes Video auf der Homepage
www.leibbrand.de informiert allgemein
Uber das Maler- und Lackiererhandwerk; au-
Berdem sind verschiedene Videos zur Aus-
und Weiterbildung eingestellt sowie ein Er-
klarfilm, der fir das Duale Studium wirbt. In
einem knapp 30-sekiindigen Video berich-
tet die Jungmeisterin Ariane begeistert tiber
ihre Arbeit. Um Bewerbungen zu erleich-
tern, finden Bewerber auf der Homepage

bl

neben der Stellen- und Unternehmensbe-
schreibung eine Eingabemaske fiir eine ein-
fache Online-Bewerbung.

Ein wesentliches Instrument ist das Leib-

Foto: U. Leibbrand GmbH

brand-Intranet, eine Online-Kommunikati-
onsplattform fir Mitarbeiter. »Diese Platt-
form ist keine Einbahnstral3e zur reinen
Informationsverteilung, sondern ein Werk-
zeug, um Informationen auszutauschen und
Riickmeldungen von Mitarbeitern zu erhal-
teng, erlautert Geschaftsfiihrer Thomas
Murdter. Traditionell beteiligt sich die U.
Leibbrand GmbH im Friihjahr mit ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern am Spon-
sorenlaufin Schorndorf, bei dem jedes Lau-
ferteam pro Runde fiir die »Initiative
Kinderreich e.V«. spendet, eine Einrichtung
des Deutschen Kinderschutzbundes, die
sich gegen Kinder- und Jugendarmutin der
Region engagiert. Ein anderer wichtiger
Baustein, sich als Arbeitgebermarke zu pra-
sentieren ist die Teilnahme an allenin der
Region stattfindenden Ausbildungs- und
Jobbdrsen mit einem Messestand. Mit all
diesen MalBnahmen erhoht das Unterneh-
men seine Chancen, Mitarbeiter zu gewin-
nen und zu binden. Birbel Daiber

Gute Exfahrungen auf der Bewerbungsreise

Ganz wichtig beim Recruiting sind auch
die Erfahrungen, die ein Bewerber bei
seiner Bewerbung macht, die sogenann-
te »Candidate Experience«.Im Wettbe-
werb um Talente ist sie nicht zu unter-
schitzen. Darunter versteht man das in-
dividuelle Erleben des Rekrutierungsvor-
gangs durch die Bewerber und zwar an
allen Berithrungspunkten oder Touch-
points zwischen Arbeitssuchendem und
Unternehmen. Die Gesamtheit dieser
Kontaktpunkte und die individuellen Er-
fahrungen, die der Bewerber dabei sam-
melt, werden als »Candidate Journeyx,
also die Reise des Bewerbers bezeichnet.
Die Erfahrungen auf dieser Reise werden
von den Bewerbern kommuniziert, iiber
viele Kanile in den Sozialen Medien und
erreichen so andere potenzielle Bewer-
ber. 80 Prozent aller Bewerber geben an,
dass Sie Bekannten und Freunden iiber
das Bewerbungserlebnis berichten.
Mit diesen Tipps sorgen Sie, dass Ihre Be-
werber eine gute Reise haben:
1. Kommunizieren Sie klar Ihre Erwar-
tungen an die Bewerber im Hinblick auf
den jeweils zu besetzenden Arbeitsplatz

und den Bewerbungsprozess. Verspre-
chen Sie nur, was Sie auch halten kon-
nen.

2.Bauen Sie friihzeitig eine Beziehung zu
potenziellen Kandidaten auf und halten
Sie diese auch im Recruitingprozess ge-
zielt aufrecht. Werden Sie ein Arbeitge-
ber zum Anfassen und lassen Sie die Be-
werber verstehen, wie Thr Unterneh-
men tickt.

3. Sein Sie unkompliziert und sehr ver-
bindlich in Thren Rekrutierungsprozes-
sen: Sowohl technisch-organisatorisch
als auch zwischenmenschlich sollten
Sie gleichermafien auf Vereinfachung,
Transparenz und Wertschitzung setzen.
Priifen Sie dazu Ihre Personalbeschaf-
fung auf Hindernisse aus Kandidaten-
sicht.

4.1egen Sie besonderen Wert auf den Stil
bei der Formulierung und Ubermittlung
von Absagen. Uberpriifen Sie regelmi-
Rig Ihre hier gewahlten Vorgehenswei-
sen.

5.Bitten Sie Inre Bewerber unbedingt um
Feedback. Fragen Sie dazu alle Bewerber,

nicht nur die eingestellten Personen.
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Quelle: Studienautoren der Candidate Experience Studie 2014



