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irbt fir Transparenz
im Azubi-Marketing:
Joachim Diercks,
Inhaber der Cyquest
GmbH.

ie deutsche Wirtschaft leidet unter
Fachkriftemangel. Doch das Pro-

blem beginnt schon bei der Suche
nach Auszubildenden. Der Wettbewerb
untereinander ist hart - wie konnen sich
Unternehmen als Arbeitgeber interessant
machen?
Ob internationaler Konzern oder regionaler
Betrieb: Unternehmen sollten sich so zeigen,
wie sie sind. Transparenz ist enorm wichtig.
Darauf zu hoffen, dass der richtige Kandidat
den ausgeschriebenen Beruf schon kennen,
danach gezielt suchen, die eigene Stellenanzei-
ge finden und sich auch noch bewerben wird,
ist der falsche Weg. Denn dann spielt der Zu-
fall eine zu grofie Rolle.

Wie kann diese Transparenz konkret ausse-
hen?

Unternehmen sollten dem Nachwuchs ein
moglichst klares Bild dessen vermitteln, was
ihn erwartet, wenn er sich fiir eine Ausbildung
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bei ihnen entscheidet. Wie sieht der Job aus?
Was lernt der Azubi dort? Wie sehen die Biiros
aus, was steht in der Kantine auf der Speise-
karte, gibt es einen Dresscode und wie ist der
Umgang untereinander? In der Arbeits- und
Organisationspsychologie kennen wir das
Konzept der ,,Realistic Job Previews®: Poten-
ziellen Bewerbern sollten Berufsbild und
Unternehmen realistisch darstellt werden -
mit allen positiven wie negativen Facetten. Das
wird mittlerweile auch im Azubimarketing an-
gewendet.

In einer Stellenanzeige sollten also auf keinen
Fall Allgemeinsitze stehen wie ,Wir sind ein
internationales Unternehmen und Teamfahig-
keit ist bei uns wichtig® Stattdessen sollten
konkrete Antworten auf die Fragen oben ge-
geben werden. Das kann auch mit Hilfe von
Mitarbeiter-Testimonials, virtuellen Unter-
nehmensrundgéngen oder Erfahrungsberich-
ten passieren.

Nice
to
match

Die Fachkrifte von
morgen sind die Azu-
bis von heute. Doch
wie ldsst sich geeigne-
ter Nachwuchs finden?
Joachim Diercks ist
als Inhaber des Ham-
burger Recrutain-
ment-Unternehmens
Cyquest Spezialist
fir modernes Ausbil-
dungsmarketing.

Wie erreichen diese Infos die potenziellen
Bewerberinnen und Bewerber?

Junge Leute sind viel auf Social Media unter-
wegs. Arbeitgeber konnen sich also zum Bei-
spiel auf Tik Tok oder Instagram zeigen. Das
sind die wichtigsten Kanile, auf dem dritten
Platz liegt derzeit Snapchat. Der Bereich ist in
stetigem Wandel. Nicht jeder Arbeitgeber
muss auf jedem Kanal aktiv sein, aber jeder
sollte die Moglichkeiten kennen und sie be-
werten, um entscheiden zu konnen. Content
allein reicht nicht, dieser muss zur richtigen
Zeit am richtigen Ort ausgespielt und dann
von den richtigen Leuten gesehen werden.
Dieses Know-how haben die meisten Unter-
nehmen nicht inhouse. Es ist sinnvoll, das ex-
tern einzukaufen.

Auch iiber Influencer-Marketing kann man
nachdenken. Doch das ist nicht billig. Wer sich
die Reichweite von bekannten Influencern ein-
kaufen will - Rossmann etwa hat das im Azu-

Fotos: Cyquest, shutterstock.com/ PROKOPEVA IRINA



bimarketing gemacht -, dann kostet das je
nach Reichweite schnell mal einen fiinfstelli-
gen Betrag. Und: Es kann auch in die Hose
gehen, denn Influencer sind oft kontrovers.

Uber Projekte von Kammern oder die Bundes-
agentur fiir Arbeit konnen Arbeitgeber eben-
falls weiterhin Einblicke in das Unternehmen
und konkrete Tatigkeiten geben.

Ihr Unternehmen nennt sich auch die ,,Re-
crutainment Company“. Was genau verbirgt
sich hinter dem Begriff?

Alles, was man im Rahmen des Personal-Mar-
ketings, der Berufsorientierung, des Employer
Brandings und des Recruitings tut, sollte man
so gestalten, dass es unterhaltsame, kurzweili-
ge und informative Elemente umfasst. Zum
Beispiel, indem man einen Test einsetzt, der
nicht nur Fragen abhandelt, sondern die Mog-
lichkeit bietet, sich als Arbeitgeber vorzustel-
len. Es geht darum, nicht nur etwas vom Be-
werber zu nehmen, sondern auch etwas von
sich zu geben. Das hat insbesondere bei den
jungen Zielgruppen an Bedeutung gewonnen.
Im Rahmen des Recrutainments konnen Test-

module umspiilt sein von einer Rahmenhand-
lung, die im Unternehmen spielt, in der An-
gestellte in ihren Bereichen vorgestellt werden.

Entertainment als Selbstzweck ist jedoch nicht
gemeint. Wenn sich ein Backer eine lustige As-
tronautengeschichte ausdenkt, um dariiber
einen Azubi zu finden, hat das nichts mitein-
ander zu tun und macht keinen Sinn.

Wie kann ein solches Recrutainment unter
Pandemie-Bedingungen stattfinden?
Junge Menschen sind mit dem Wissen auf- b

® Rundum-Sorglos-Service
® Made in Germany

Kontaktfreie
Spendersysteme
fur perfekte
Hygienekonzepte
in Waschraum

und Toilette

#CORONASTOPP

Reinigen
Trocknen
Desinfizieren

Pflegen
Schutzen

* |Immerwdahrende Funktionsgarantie

{J ulticom

clean and care

Nutzen Sie den
ulticom Online-Support
— kontaktfrei
und unverbindlich!

ulticom Nord e. K.

Anfragen und Infos unter
Telefon 04181 99842-0
oder office@ulticom-nord.de
www.ulticom.de




28

gewachsen, dass ihnen die Welt offen steht
und sie werden konnen, was sie wollen. Sie
haben sehr viele Optionen, es gibt in Deutsch-
land 320 bis 600 Ausbildungsberufe, je nach
Zahlweise. Da fallt die Wahl natiirlich schwer.
Niemand kann tiberall ein Praktikum machen.
30 Prozent brechen ihre Ausbildung ab. Das
Matching ist also enorm wichtig. Und dazu ist
Hilfestellung notig.

Leute mit entsprechenden Interessen zu fin-
den, die zum Umfeld, zur Kollegenschaft, zum
Arbeitsplatz passen - das funktioniert mit
unternehmensspezifischen Tools, also Online-
Tests. Die gab es schon vor der Pandemie. Seit
letztem Jahr ist die Nachfrage nochmal ge-
wachsen, nun fragen auch Kleinstunterneh-
mer nach einem passenden Matching-Test.

Was ist bei Remote-Interviews zu beachten,
gerade mit jungen Bewerbern, die vielleicht
noch nie ein Bewerbungsgesprich hatten?
Fiir die Schiiler selbst ist ein Remote-Gesprich
vermutlich dhnlich ungewohnt wie jedes Be-
werbungsgespréch. Fir Personaler gilt dassel-
be wie bei Prasenzinterviews: Wichtig ist es,
Gespréchsinhalt und Bewertung transparent
zu machen. Dazu kommt die Frage, mit
welcher Technik gearbeitet wird. Multi-
sensorische Eindriicke fallen aktuell
weg. Zwar ist es Kiichenpsychologie,
etwa einen festen Hiandedruck als
»Macher-Mentalitit“ zu interpre-
tieren, aber viele Personalverant-
wortliche deuten das sehr hoch.
Auch intern muss stéirker definiert
werden, was bewertet wird: Spielen

das unaufgerdumte Zimmer im
Hintergrund oder die Kleidung

eine Rolle? Jemandem ab-

zusagen, weil er einen Pul-

lover statt ein Hemd
tragt, hat inhaltlich
keine Prognostik.
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Inwiefern ist es wichtig, als Unternehmen
eine Philosophie und Werte zu haben und
diese zu kommunizieren?

Weiche Faktoren wie Corporate Social Re-
sponsibility, Unternehmenskultur und so wei-
ter haben stark an Bedeutung gewonnen -
wenngleich von niedrigem Niveau kommend.
Fiir die Berufswahl sind immer noch Uber-
nahmechancen, rdumliche Nahe, Bezahlung,
Zukunftsaussichten wichtiger. Unternehmen
sollten sowohl die harten als auch die weichen
Faktoren kommunizieren, denn das ermog-
licht Unterscheidbarkeit. Andernfalls ist es
deutlich schwieriger, einen passenden Kandi-
daten zu finden. Weil sie nichts zum Matchen
bereitstellen. Sie miissen sich als Arbeitgeber
eine Kontur geben.

Die passenden Azubis sind gefunden -

wie halte ich sie im Unternehmen?

Das ist ein Riesenproblem. Jahrzehntelang
wurde die duale Ausbildung systematisch
kleingeredet. Und nun wundert man sich, dass
alle Welt einen Hochschulabschluss anstrebt.

~

Selbst wenn jemand eine Ausbildung macht,
geht er oft danach studieren. Das Duale Stu-
dium mit Ausbildung und Bachelor-Abschluss
ist sozusagen ein Reflex der Unternehmen, die
Berufsausbildung fiir junge Leute attraktiver
zu machen. Die Hoffnung: Wenn sie quasi den
Bachelor auch so bekommen, dann verliert
man sie nicht so leicht. Aber eine Garantie,
dass die Absolventen nach der Ausbildung im
Unternehmen verbleiben, ist es leider auch
nicht.

Unternehmen sollten von Beginn an die Pers-
pektiven aufzeigen. Je reiner der Wein ist, den
ich jemandem einschenke, desto hoher die
Wahrscheinlichkeit, dass er bleibt. Auch die
betriebliche Ausbildung sollte stirker als sol-
che begriffen werden: als Lehr- und Lernzeit.
Unternehmen miissen wieder lernen, in der
Ausbildung ihre Mitarbeiter zu entwickeln.
Statt auf die eierlegende Wollmilchsau zu hof-
fen, miissen sie potenzialorientiert rekrutieren

und den Ausbildungsplan entsprechend auf-
0 Anne Klesse

bauen.
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