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13 ultimative Tipps
um lhr Recruiting
zu revolutionieren

Tipp 1: Holen Sie lhre Mitarbeiter ins Boot!
Tipp 2: Lernen Sie lIhre ausbildenden Fachkrafte richtig kennen!

Tipp 3: Diskutieren und kommunizieren Sie, warum welcher Ausbildungsberuf
ausgebildet werden soll!

Tipp 4: Erkennen Sie die Griinde innerer Abwehrhaltung lhrer Mitarbeiter
Tipp 5: Erkennen Sie den Fortbildungsbedarf Ihrer Mitarbeiter in Sachen Ausbildung

Tipp 6: Die Personlichkeit des Auszubildenden muss zu lhren Mitarbeitern passen und
der Charakter am besten zu den Werten lhres Unternehmens

Tipp 7: Erstellen Sie einen ,Azubi-Avatar”
Tipp 8: Fassen Sie die Anforderungen zusammen, die Sie an Ihre Bewerber stellen
Tipp 9: Bieten Sie lhren Bewerbern Unterstitzungs- und Fordermdglichkeiten

Tipp 10: Unterstitzen Sie Ihre Mitarbeiter im Auswahlprozess mit alternativen
Verfahren!

Tipp 11: Prufen Sie die Moglichkeiten fir Gruppen-Auswahlverfahren in Ihrem Betrieb

Tipp 12: Identifizieren Sie die realen und virtuellen Orte, an denen Sie auf Ihren
LAzubi-Avatar” treffen

Tipp 13: Legen Sie fest, wer Ihr Unternehmen als Ausbildungsbetrieb in der
Offentlichkeit vertritt

Zusammenfassung
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Holen Sie Ihre
Mitarbeiter ins Boot!




Was hat bereits das Auswahlverfahren Fiir Azubis mit
lhren Gefiihlen und denen lhrer ausbildenden Fachkrafte
zu tun?

Viel, denn kfﬂ'sonaler/Recruiter sucht Bewerber
nach rein objektiven Merkmalen aus, selbst wenn Sie
sich noch so sehr auf psychologische, wissensbasierte
oder gruppendynamisch orientierte Testverfahren
verlassen, ihr Untdg'bewusstsein spielt eine grof3e Rolle
mit. An oberster Stelle stehen Gestik und Mimik
Korpersprache, sowohl der Bewerber, als auch die des
Interviewers, denn darauf reagieren beide
Gesprachspartner wechselseitig.
-~

Erinnern Sie sich an die Inhalte der Ausbildung der
Ausbilder? Damals lernten Sie etwas iiber die

Ir i Beispiel iber den sogenannten
1atzungsfehler nach dem

B
Teenager-S
Beurteilung



Diese gefiihlsmaRigen, unbewussten Beurteilungsfehler
machen Sie und lIhre Kollegen aber nicht nur im direkten
personlichen Gesprach, sondern bereits viel friher, bei
der Festleg r Rahmenbedingungen Fiir den
Ausbildungsplatz. \

Und bedenken Sie, dass ein Unternehmer selten allein
Fiir die Auswahl der Bewerber zustindig ist. Meist sind
es einige bis viele Kollegen und Mitarbeiter, die die
Verantwortung hierfiir tragen. Und auch deren innere
Haltung und deren Beurteilungsfehler spielen eine Rolle.

Aus diesem Grunde ist es wichtig, sich die moglichen
Fehlerquellen bewusst zu machen, und sie
weitestgehend auszuschalten. Dafiir miissen Sie sich den
gesamten Prozess der Einstellung von einer neuen

i ra 1 und dieser Prozess beginnt
usst sind, dass sie einen

sorher, Sof
2 Kollegin

beteiligt se vom klei
Handwerksb GroRkonzern.




Wie gut kennen Sie diese Kolleginnen und Kollegen, die
fFir die Auszubildenden und ihrer Betreuung zustandig
sind? Kennen Sie deren personliche Einstell‘u[ﬁ%u »der
heutigen Ju und ihrer Erziehung? Lautet die bei
manchen Ih¢arbeiter vielleicht so, oder so ahnlich:
»,Die Jugend von heute liebt den Luxus, hat schlechte
Manieren und verdghtet die Autoritat. Sie widersprechen

ihren Eltern, legen die Beine iibereinander und
tyrannisieren ihre Lehrer.”

Dieses Zitat stammt iibrigens nicht von heute, sondern
ist ca. 5000 Jahre alt. Bereits Sokrates hatte so seine
Schwierigﬁeiten mit dem fenérationenkonflikt.




Lernen Sie Ihre ausbildenden
Fachkrifte richtig kennen!




Es geht hier um Einstellungen, Werte, Personlichkeit
und nicht um die individuelle Leistung.

Im NormalFall werden sie als erstes einen Bedarf
feststellen. Dieser Bedarf kann der Bedaﬂ‘
zusatzlicher Hilfe in Betrieb sein, der langfristi
geplante Bedarf an Fachkraften, ein bereits
bestehender akuter Fa mangel die zukiir
Betriebsnachfolge oder der Bedarf, d s de
Werteorientierung heraus entsteht ’
tspoli

Berufsausbildung eine gesellsEhaf
fiur jeden Betrieb ist.

\

iti
Und bereits hier konnen SICh d| Gelste ch iden: Seh
ihre Kolleginnen und Kolle en an der Basis den \Bedarf
genauso wie Sie? Oder ist es eine Top-Down
Entsch?idung, die sie als Unternehmer getroffen

Entscheidungen, die von Vorgesetzten getroffe
werden, die aber den direkten Arbeitsablauf eine
Mitarbeiters betreffen, werden umso besser akzeptie
und mitgetragen, je mehr die Mitarbeiter hier in den
Entschmdungs?:&» ess mit elrgebunden werden.



In meiner Tatigkeit als IHK Dozentin erlebe ich es
haufig, dass Teilnehmer von ihren Vorgesetzten zum
Kurs geschickt wurden, ohne dass diese eine eigene
Motivation zum Ausbilden haben. Oder sie sehen es als
PersonalentwicklungsmafRnahme, ohne den innerei
Antrieb zu haben, sich wirklich mit jungen Mensche
beschaftigen zu wollen und ohne sich wirklich be
zu machen, was es heni)}f,’s—}nich't Pidagogik und
Psychologie auseinanderzusetzen.

Wenn Sie als Unternehmer, als‘Unt n![\m nsinhab
Verantwortlicher oder Vorgesetzter die Entscheidu
treffen ausbilden zu wollen; ohne dass ilire ‘/liharbhit
Entscheidung mit tragen, kannshier bereits eine.‘l&rsach
dafiir liegen, dass Ausbildung, bzw. schon das Recruiting

bei lhnen im Betrieb nicht so Funktioniert und
reibungslos ablauft, wie Sie@®s sich wiinschen.




Diskutieren Sié deh
Ausbildungsberuf




Auch hier kann es durchaus sein, dass ihre Mitarbeiter
eine ganz andere Meinung vertreten als Sie.

Wahrend Sie als Backermeister der Meinung sind, dass
Sie unbedingt einen Backer ausbilden wollen, weil das

so zu eugi' Backerei gehort, und man ihn vielleicht
sogar zum Backermeister weiterbilde hre
Mitarbeiterin im Verkauf aber wellen‘
der Betrieb brauchewielieher eine

Backerei-Fachverkauferin, und lhre Frau, die das
angesch ene Café mit Kiiche Fiihrt, konnte sich eine
staatlich gépriifte/r Assistent/in fir Erndhrung und
Versorgung, Schwerpunkt Service vorstellen, die sie
bei der Bedienung der Giste und ggfils. i/der Kiche
unterstiitzt.

Welcher Aus 'ldungsberuf passt <

rnehmer \“\ ”~

rbeitern?



Bereits hier erfordert eine Ausrichtung der
Ausbildungsstrategie auf eine ganzheitliche Sichtweise
ein Umdenken: es gibt heute iiber 350
Ausbildungsberufe, viele Berufe mittlerweile in ze||:l|ch
gestaffelter Abfolge (wie z.B. Verkaufer und

Einzelhandelskaufmann), 18.000 Studiengidnge, sowie
vollschulische und freie Berufe, zum Bei
Pflegebereich, in der Sozialpadagogi
e o sl
ma

Viele Unternehmer greifen trotzdem traditionsge

zu den Standardausbildungsberufen oder Trendberufen,
von denen Sie denken, diese boten sich in der jeweiligen
Fachabteilung an. Sind Sie sich wirklich sicher, dass sie
den richtigen Ausbildungsberuf gewhhll:,l(aben" Hier gilt
es genau hinzusehen und zu priifen. \klellelcht haben
lhre Mitarbeiter noch ganz andere Ideen, welcher
Ausbildungsberuf an ihrem jewelllgﬁﬂ Arbeitsplatz
ausgebilde rden konnte.

Al




Vielleicht ware sogar anstelle eines
Ausbildungsberufes die Schaffung eines dualen
Studienplatzes viel sinnvoller. Genau wie beim
zukiinftigen Azubi sollte auch hier der Fokus auf den
Stark nten und Begabungen liegen fur die
zukiinftige Tatigkeit gebraucht werd
Anschluss nach einem Berufsbild ge

zu diesen Stirken passt.

Ve

Priifen Sie gemeinsam mit Ihren Mitarbeitern,
welche fachlich, inhaltlichen Aufgaben
ein zukiinftiger Mitarbeiter erfiillen soll
und welche Begabungen er dafiir braucht.
Suchen Sie erst dann
anhand Ihrer Aufstellung den passenden

Ausbildungsberuf oder dualen Studiengang




Grinde innerer
Abwehrhaltung




Umgekehrt kann es genau sein, dass lhre Mitarbeiter
Ausbildung ablehnen, oder sogar einen bestimmten
Auszubildenden, weil sie unbewusst Angst haben,
dieser junge Mensch konnte mehr lernen, wissen,
konnen, als sie selbst. Gerade, wenn es sich z.B. um
einen noch relativ neuen Ausbildungsberuf handelt,
von dem der Mitarbeiter nicht viel weif3. Auch
Vorurteile und Hemmschwellen gegeniiber jungen
Menschen mit besseren Schulabschliissen als man

selbst konnen hifﬁinde fiir eine Abwehrhaltung
sein. «

Beteiligen Sie die Mitarbeiter an der Ausbildung,
die motiviert sind, und wirklich ausbilden wollen.
Integrieren Sie diese Mitarbeiter
bereits bei der Entscheidung,
welchen Beruf Sie ausbilden wollen



Fortbildungsbedarf Threr
Mitarbeiter




Und ob Sie es glauben, oder nicht, bereits hier sind sie
zu 100 % auf der Gefihlsebene ihrer Mitarbeiter
angekommen: Wissen Sie, ob sich ihre Kolleginnen
und Kollegen, fachlich und inhaltlich in der Lage
Fahlen, einen jungen Menschen auszubilden? Kennen
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter iberhaupt die
neuen Fachinhalte der entsprechenden
Ausbildungsberufe? Und wenn ja, sehen sich ihre
Mitarbeiter rein zeitlich in deg Lage, zusatzlich zu
ihren taglichen Aufgab jungen Menschen Zu

die

betreuen? Und wollen,v
Erziehung” einesjunt Me

Oder existiert da vielleicht soc

gleich den Ausbilderscheinima
Kammern und Verbande erden genug

Emzelsemlnare d,ngebol:en die belegt werden
kénnen. Und aU(f die Online-Angebotg werden immer
vielfaltiger.

C
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Wenn Sie sich als Vorgesetzter sicher sein konnen, dass
ihre Mitarbeiter beim Thema Ausbildung hinter ihnen
stehen, sind auch spater aufkeimende Konflikte leichter
zu losen. o

Nehmen Sie Bedenken ihrer Mitarbeiter ernst.
Diskutieren Sie, und legen Sie gemeinsam fest,
obund wenn ja welcher Bedarf
an Fortbildung fiir die Ausbildungsbeauftragten
und designierten Ausbilder besteht
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Ihr Azub




Wie muss ein junger Mensch” ticken” um in ihr betriebliches
Umfeld zu passen? Sie fragen sich, warum das wichtig ist?

Lassen Sie mich an dieser S

lle.von einem Beispiel aus meiner
Praxis berichten: Ein jun ! , der den kleinen,
mittelstandischen Betrieb's S\ 'bernommen hatte
und der auch im Pri i " sellscHaftspolitisch
engagiert war, hatte sich» seinem Betrieb
Flichtlingen eine ll unter den
jungeren Kollege begeistert
befiirworteten De leren Kollegen

Ge)nd beheimatet, in der die M@rhelt der Bevolkerung eher
konservativ orientiert ist. Er hatte die Idee mit allen
Mitarbeitern diskutiert. Einwande der éill:éren Mitarbeiter hatte
er versucht mit lc‘wschen und sozialen A menten aus dem
Weg zu raumen. js wurden zwei junge, man liche Migranten
eingestellt. Undrbe ch wenigen en traten die
ersten Schwieri en auf Erst durch gr emiihungen und
viele Gesprach heraus dass die Schwierigkeiten durch
zwei dltere Mitg '
angefange ha e

stellte sich k Ader politisch
& rechten Szene zuzuordnen waren, und ihre M ng wohl auch
bei einigen anderen Mi g fand. Der
Unternehmer war e,von derer
glaubte, dass alle Mitarbei ie mi AMtisden, nun
scheitern sollte.




Da es sich nachweislich um Mobbingattacken gegeniiber den
Migranten gehandelt hatte, wurden die beiden
Mitarbeiterinnen entlassen. Dies Fiihrte zu groRem Unmut in
einigen Teilen der Belegschaft.Der Unternehmer war
enttauscht, und sah im E b, weitere Migranten
zu beschaftigten. Erha veiteren Jahre

€N, die seine

Wertvorstellunge
Uberzeugungen teile

ein’stellt wurden, sondern um ein politisches Thema,
Vorurteile und negative Erwartungshaltunggn Einen dhnlichen
Effekt konnen Sie aber haben, wenn der Azubi einfach
charakterlich nlcdgzu den Pmmel\hrer Mitarbeiter
passt.

h'der Kreis zu den an erwahnten
Beurteilungsfe : Auch wenn Sie als Verantwortlicher fiir
Ausbildung, die,Meinungen und Einstellungénlhrer
ausbildenden FaehKrafte nicht teilen und untéerstiitzen konnen,

Und hier schlle

oder viellei gegensatzlich denken, iSE@s fiir den

% Auswahlprozess Wichtig, diese mit einzubezie und zu
beriicksichtigen. Auc issfa Endeffekt
leidet bei Konfliktenin der Ausbildung, die difch bestimmte
innere Haltungen der Mi i ube a.Azubis

¥



Sie, als der Auswdhlende im Vorstellungsgesprach werden sich

unbewusst und automatisch fiir den Bewerber entscheiden, der
lhren personlichen Wertvor
Erwartungshaltungen g
Mitarbeiter mache
verschiedene Mitar

mt. Auch lhre
ab, in dem viele

die anfangs besc klein wie

moglich zu halten.

Beteiligen Sie immer mehrere Mitarbeiter, die direkt mit
Ausbildung beauftragt sind, an den Auswahlverfahren.
So haben Sie die Méglichkeit, ein objektiveres Bild eines
Bewerbers zu erhalten, weil dieser auf unterschiedliche
Personlichkeiten auch unterschiedliche Wirkung zeigt.
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Wenn Sie die bisherigen Schritte durchgefihrt haben,
wissen Sie nun:

dass Sie lhre Mitarbeiter in die Entscheidung mit
einbeziehen, ob ausgebildet werden soll

welche inhaltlichen Aufgaben und Tatigkeiten
ausgebildet werden sollen und welcher B‘tuf ausgebildet
werden soll

welche Fortbildung fiir lhr Fachkrafte

notig sein wird ’

dass Sie das Auswahlverfahren auf mehrere Kopfe

verteilen, damit Beurteilung’fe'hler minimiert werden.
<7 .

Um den letzten Punkt, die Beurtei‘lungsfeh"ler noch weiter

minimieren zu konnen ist es wichtig, dass sich lhre

Mitarbeiter im Auswahlverfﬁ‘hren bewusst sind, auf

welche konkreten Talente, Starken, Begabungen und

Leidenschaften sie im Vorstellungsgesprach achten

missen. A
/j —

-
Ein Azubi-Avatar besc t ahnlich wie ein
Kunden-Avatar (Persona) im Markéting lhre eigentlic
Zielgruppe:




Welche Personlichkeit, welcher Charakter passt nicht
nur zu lhren Unternehmenswerten, -leitlinien und
—visionen, sondern auch zu den Anforderungen und"
Herausforderungen die aus den Aufgaben und
Tatigkeiten entstehen, fiir die der junge Mensch
ausgebildet werden soll. ‘I

Welche Charaktereigenschaften braucht die
Nachwuchskraft, um lhre Produkte und/oder
Dienstleistungen authentische reten?

Welche Personlichkeits mpetenzen
braucht Ihr zukiinftig’r Az um innov@tive
Produktentwicklungen vorankreibenzu kénnen?
Welche intellektuellen und m'entalen Fahigkeiten
braucht die junge Nachwuchskraft, um erfolgreich das
notwendige Fachwissen erlernen‘zu kénnen? v
Welche sozialen Kompetenzen muss ein Teenager oder
ein junger Erwachsener mitbringen, um zur Belegschaft
ZU passen?

Welche gesellschaftspolitischen Einstellungen und
personliche Werteorientierungen sind Sie als
Verantwortlicher bereit;in Ihrem Unternehmen zu
akzeptieren odeszu Fordern undzu fordern?
Welche kulturellen oder" eligiG:S:Iintergriinde
konnten z.B. aufgrund von Arbei hutzmal
Sicherheitsbedenken, Kleidungs
Herausforderungen bei der Einst

/
¥
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Wenn Sie diese Fragen ausreichend beantwortet haben,
haben die beteiligten Mitarbeiter in den N |
Auswahlverfahren ein viel genaueres Bild der L \
~Zielperson”, die sie einstellen sollen. Damit wird es
auch erheblich leichter festzulegen, wel
Anforderungen an einen Bewerber gestellt werden.
Arbeiten Sie hier eng mit lhrer Marketingabteilung
zusammen.

Definieren Sie gemeinsam
mit Ilhren Mitarbeitern
welche Personlichkeit am besten
zu Jhren Produkten und Ihrem
Unternehmen passen wiirde.




Anforderungen an
Ihre Bewerber




Wie Sie eben sicherlich festgestellt haben, liegen %
wichtigsten Anforderungen an einen Bewerber fiir L
Ausbildungsplatz ganz auf der Personlichkeit und
dem Charakter. Aber natrlich missen augh die inhaltlich
Fachlichen Anforderu vom zukiinftigen Azubi erlernt

werden konnen. Da er bestimmte
intellektuelle F3hig Voraussetzungen.

Die Bewertung von nist in vielen Betrieben
immer noch ein wicht a. Doch gerade kleine
Betriebe stehen eine ngssituation gegeniiber,
die das Thema Schulnot isch einordnen lasst: der
demographische Wande cht zu leugnen. Von den
immer weniger werden gendlichen entscheiden
sich heute immer mehr Studium, gerade die mit

den guten Noten. Gute hr gute RealSehiiler und
Abiturientensuchensic e Ausbildungsberufe haufig
in groReren und GroRBunternehmen bis hif'zu Konzernen

und entscheiden sich mei ﬂui‘ die sogenannten
Trendberufe. D.h. die Bewerbergruppe, auf die klein- und
mittelstandische Betriebe treffen, wird schon allein
zahlenmafRig immer kleiner.

Hauptschiiler, Schulabbrecher, Kinder aus Familien mit
eher schwierigem Umfeld, junge Miitter und Vater,
Migranten etc. geniigen vermeintlich nicht den
Anforderungen vieler Betriebe.

»
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U'nd trotzdem in den Medien und der Fachli
immer und immer wieder darauf hingewiesen
dass die Soft Skills vonjBewerbern viel wichtiger sind

als das Fachwissen (sieche orangegange
uswahl von AQildenden
die Schulnoten, als auf

Abschnitt), wird bei
haufig noch zu ho
ngsplatze nicht
n Menschen
lilFe durchaus

die Personlichkeit
grofe Zahl von Be
beriicksichtigt wirc
mit ein wenig mehr
zu wertvollen Mitark

Legen Sie den Fokus im Auswahlverfahren auf

die Personlichkeit und den Charakter
des Bewerbers und nicht auf seine
Schulnoten oder fachliches Kénnen



Forder- und
Unterstutzungsangebote




Das Dilemma ist, dasssich die allein zahle
kleiner werde*e\\(e ergruppe noch
wenn die heraus llq'n, d.. en Anforder
Erwartungen nicht ent P"rechend. Dab
Hilfen Fir die Betriebe,wenn sie sich
»Randgrupg tscheiden: von der E ifizierung

uber A

Dis hin/zu freien Ausbildungsberatern.

4 '
elfen Ihnen die bisher gemacht

Aufstel{lﬂ“w,aus den vﬁan‘en Abschni : Geben 4

S enschen eine Chance, die die entspre den
ifikationen mitbringen und von der «
ichkeit her zu lhrem Betrieb passen‘chliche Inhalte
bar, wenn es"guch manchmal e@as Unterstitzung

!

Auch hier gilt es wieder.die Mitarbeiter von ang an mit
einzubeziehen, um zu klaren, welcher zusatzliche

Betreuungsaufwand notig und leistbar ist, um gegei nenfalls

schulisch schwacheren Bewerbern, eine Chanc zu
konnen. Legen Sie fest, welche materiellen, Fachlichen und
personellen Ressourcen zur Verfiigung stehen, um die
Auszubildenden eventuell zusatzlich unterstiitzen zu konnen.
Beispiel: Fachlicher, innerbetrieblicher Nachhilfeunterricht
durch Kollegen



Die Ausbildu
besondere HiLge’

Fiihlen sich die'vom eb besonder
(die oft erstmali
das erste
Ausbi

bildungsbetrieb Ub

eim’:s

i

-

"
-

Erstellen Sie sich fiir ihren Betrieb
eine Liste an UnterstiitzungsmafBnahmen,
die fiir die Ausbildung von
schwacheren Schiilern moglich sind.
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Alternative <
Auswahlverfahren




Ein werteorientiertes und personlichkeitsorientiertes
Auswahlverfahren konnen Sie z.B. auch durch die
Durchfiihrung eines Personlichkeitstests unterstiitzen. Sie
finden bei einer Recherche mehrere gut fundierte
Angebote. Ein Beispiel ware das Insights® Verfahren nach
dem DISG Modell. Damit sind Sie nicht mehr nur allein auf
ihre menschlich subjektive Wahrnehmung und die ihrer
Kolleginnen und Kollegen angewiesen, sondern konnen
sich Personlichkeitsmerkmale der Bewerber durch
langjahrig bewahrte Auswertungen bestatigen oder
entkraften lassen. Auch hier hilft lhnen Ihr erstellter
Azubi-Avatar um die geforderten Starken und Talente mit
den Ergebnissen aus den Tests zu vergleichen.

Eine weitere Moglichkeit sind spieleorientierte Verfahren.
Die sogenannte ,,Gamification” ist, wenn auch erst
zogerlich auf Seiten der Unternehmen, auch im Recruiting
fir Jugendliche angekommen. Die ,,serious games" im
E-Assessment (Elektronisches Auswahlverfahren) konnen
z.B. zuhause vor dem Vorstellungsgesprache oder auch
erst im Unternehmen selbst vor oder nach dem Interview
eingesetzt werden und missen nicht unbedingt online
uber das Internet zur Verfiigung gestellt werden. Gerade
um Soft Skills und Personlichkeitsmerkmale zu erfassen,
sind sie gut geeignet und konnen die personliche
Einschatzung von Bewerbern wertvoll erganzen. Auch
Brettspiele eignen sich hervorragend, weil sie zudem das
Verhalten in der Gruppe zeigen. Hier kann das LUDOKI®
Young Talents als ein Beispiel genannt werden.



'G le haben den Vorteil, dass sich Jugendliche e
dort sehr viel aufgeschlossener und ehrlicher zeigen als ‘

im personlichen Gesprach, da im virtuellen Raum
schneller die Hemmschwellen abgebaut werden.
-

Unterstiitzen Sie Ihre Mitarbeiter
in den Auswahlverfahren durch
das Durchfiihren von Personlichkeitstests
und/oder spielerische Verfahren.
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Auswahlverfahren




Uberlegen Sie sich auBerdem, in welchem Umfeld ein
Jugendlicher am ehesten sein natiirliches Wesen ze?gt. Dies
ist meistens dann der Fall, wenn er sich in einer Gruppe von
Gleichaltrigen aufhalt. In einem personlichen GeSprach mit
Autoritatspersonen, die meist im Alter ihrer Eltern oder gar
GroBeltern sind, Tallt es jungen Menschen leichter_, eine Rolle
einzunehmen tnd den Interviewpartnern etwas vorzuspielen.
die durch Schule, Arbeitsagentur
situationen vorbereitet wurden.
In jedem Be geber, ob online oder offline finden
sich die imme Je hen Handlungsanweisungen Fir
Bewerber. Wun K\ Sie sich also nicht, wenn Bewerber immer

etc. intensi

wieder dahnliche Antworten und Verhalten in den Gesprachen
prasentierén. In einer Gruppe von Gleichaltrigen hingegen,

tragt die Gruppendynamik dazu bei, die Hemmungen fallen zu
lassen und die wahre Personlichkeit zu zeigen.

Geéadeﬁnn, wenn Ihkern eine werte- und

person keitsorientierte ganzheitliche Ausbildung
besonders wichtiglist, sm;en Sie auf das Vorhandensein
guter Sozialkompetenzen undthohen Wertvorstellungen
Wert legen. Nutzen Sié‘lafii,r, auch die Situationen, die den
eventuellen zukiinftigen Auszubildenden taglich begegnen
werden: wie zum Beispiel das gemeinsame Frihstick mit
Mitarbeitern, oder das Kantinenessen.

N | ‘—-] f; .
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Anstelle der iiblichen Fragen in einem Vor§tém3espr§ch
konnen Sie sich die Bewerber in der Gruppe zum Beispiel
durch eine kleine Prasentation vorstellen lassen:Die
Vorbereitung dieser Priasentation kénnen Sie den Bewerbern
durchausiim Vorfeld bereits als Hausaufgabe mit q’uf den
Weg geben. Die Betreuung einer solchen Gruppe erfordert
natiirlich meh erson\el Ressourcen, als ein Vier-Augen-
Vorstellun ra S&vgxéndlich sollten die an der
Ausbildung b i litarbeiter auch hier miteinbezogen
werden. Zusatzlich konnen Sie sich durchaus neutrale
rﬁstﬁtzung holen, je nach ihrem verfiigbaren

Experten als U
Budget kann Ilhnen ein Psychologe wertvolle HilFestellung

bieten.

-~

Auch die im vorangegangenen Abschnitt kurz vorgestellten
spielerischen Methoden konnen hervorragend in Gruppen
eins t werden. Im Endeffekt sparen Sie sich als
Verantwortlicher Zeit und Geld, wenn Sie immer mehrere

Jugend‘tiche gleichzeitigeinladen. AuRerdem bietet Ihnen die
' Beobachtung der Gruﬁfndynimik wertvolle Hinweise auf
das Verhalten des Einzelnen.

.




Wenn Sie sich nun all diese Fragen im Vorf
eigentlichen Ausschreibung gestellt ha
nachsten Hiirden, und auch die konnen Sie nur dann
bewaltigen, wenn Sie lhre ausbildenden-.Fachkrﬁ m
einbeziehen und die Anforderungen von mang an geklart

sind. n

/
Es ist nun klar, welche B
von Persor 2t

Mitarbeiter a
werden, welche zu

brauchen

4

-

fe ausgebildet werden, welre Art

3ls Azubi vorstellen und welche
gsbildungsprozess beteili“ein f
atzlichen Fortbildungen diese Mitarbeiter
ie das A\uswahlverfahren gestalten wollen.

tm— .
Nun miiss h die Schiilerinnen und Schiiler
erfahre S € en. © v

4 )
. .o.. L.,___________,.—-—""
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Priifen Sie die
Moglichkeit von
Gruppenauswahlverfahren



Wo treffen Sie
Ihre Zielgruppe?




Ennne!smh : Wir bande!ns in em!alc!!agemarkt—

einem Bewerbermarkt, nicht in einem An
Unternehmen. Die meisten Ju
Betriek

ielgruppe zu finden ist: In den sozialen

en a*ﬂagf

gedaddelt” wird.

1noch einen J
itdem ei

noch vielzu viele Unternehmen auf
bietet: fehlende Karriereseiten
2und ke in den sozialen Méﬁen sind

h eher Standard snahme. Je groRer das
desto eher ist eine (einigermallen) gute Prasenz

& (. \ ‘




Doch nicht nurim Netz, auchi
Unternehmer eine Vielzahl v
Ausb 2 ZU prasen
kamme
etc.

eben werden eisten
glichkeiten noch vielzu wer :

Vergleichen Sie Ist- und Sollzustand:
Wo werben Sie fiir Ausbildung
und wo konnten
und/oder sollten Sie es tun?

-




Wer vertritt die
Ausbildung in der Offentlichkeit?




Es ist die Kapazitatsfrage, die Grenzen setzt:
personelle und finanzielle Ressourcen entscheiden, wo
und wie das Unter, tatig wird. Gerade klein- und
mittelstandisch ernehimen haben hier haufig das
Nachsehen. Un h an diéser Stelle werden die
Anforderunge die Mitarbeiter haufig unterschatzt,
denn selten is der Untefnehmensinhaber, der auf
die entsprech » Messen geht, sich bei anderen
Veranstaltu gt oder gar die eigene Website
progra der Prasenz in sozialen Netzwerken
mal ga | Da we itarbeiter (meist der
Person: beten, Tage auf Messen
und an ingen, der SpalR an der

eigenen aben, nc 'klich wissen, was
in der je eilung derspater
ausgebildet wird, tatsichlich bt und
gearbeitet wird. 3

Suchen Sie allen an der
Ausbildung n Sie die

Verantwor es SpalR macht,

dabei zu



Vielleicht lernt der Sohn eines

Produktionsmitark gerade an der Schule, an der
der Projekttag b den soll, vielleicht kann der
Kollege aus de -Wertstatt viel mehr von dem
erzahlen, was aglich tutjals der Besitzer des
Autohauses. erges\se Sie vor allem eine wichtige
Gruppe nicht: or bisherigen Azubis, die schon an
Bord sind! Sie jie besten Botschafter lhres
Ausbildur DS.

Und Sie er me liegen mit einer
Klappe:'dort, tarbei eten, die von der
Ausbild ;n . ind, ve n.sie gleichzeitig
durch ihre Pe ] t auch dieé Wertevorstellung
des Unte ens und ziehe ber an, auf
die genau'das atktre -3

Und Sie als icher konnen mehr
personelle d damit mehr
Prasenta Viele Mitarbeiter
werden an der

Abwec rtschatzt fiihlen,
wenn man ungsvolle
Tatigkeit b



Und selbst mit den elektronischen Medien verhalt es
sich dhnlich: Haben Sie in lhrem Unternehmen schon
mal die Mitarbeite gt, wer Spaf daran hatte, sich
an einer Karrier 2Nn- icklung auf Facebook
oder Snapchat ateiligeR? Wie viele junge
Erwachsene ha Sie in der Belegschaft, die sich
vielleicht sogc ihrer‘r zeit mit der

Programmier )n Webseiten beschiftigen?

ungsihr bisheriges
g Ube n, verlieren auch
2" |dee N Schrecken:

Wenn Sie
Ausbilc
bisher

Haben S sc| . an ged skatt des
telefonische achs Facétime,"Whatsapp-Chat
oder Facabook-Messenger zu

Firmen-S D v r daran
Spaf hat, r . und schon sind
Sie wiederr

Prinzip: Stiilpen
ren

ach liber, sondern
g das zu tun.

Doch au
Sie neue
ausbild
beteiligen

.



Ausbildung ist eine hohe Anforderung an ihre
ausbildenden Fachkrafte. Und das sind nicht nur die
Ausbilder, sondery d vor allem die
Ausbildungsbea Iso die betrieblichen
Fachkrafte, die Azubis bei sich in den
jeweiligen Fac betreuen. Um diese
Aufgabe erfo h bewadlBigen zu konnen, sind 4
Dinge Voraus '
Freiwilligkeit ow und Motivation, aber vor
allem a 1g und Riickendeckung seitens
des Au iebs. [ Sie ganzheitlich: Je
mehr si Fach ach- und

abteilu d) mit i sonlichkeit, ihren
Werten en wah dmmen und
gesehen er werden sie'den gesamten
Ausbildungsprozess mittra ,, y und das
beginnt bereit

Nutzen Sie die ,Schwarm-Intelligenz" Ihrer
Belegschaft beim Thema Ausbildung!
Fordern und fordern Sie Ihre ausbildenden
Fachkrafte mit den Dingen,
die ihnen Spaf3 machen.
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Zusammenfassung
Checkliste ,,Recruiting neu gedacht”

Tipp 1: Diskutieren Sie mit lhren Mitarbeitern, ob
ausgebildet werden soll, wer an der Ausbildung
beteiligt sein wird, und ob alle diese Entscheidung
mittragen.

Tipp 2: Priifen Sie gemeinsam mit lhren Mitarbeitern,
welche fachlich, inhaltlichen Aufgaben ein zukiinftiger
Mitarbeiter erfiillen soll und welche Begabungen er
dafir braucht. Suchen Sie erst dann anhand lhrer
Aufstellung den passenden Ausbildungsberuf oder
dualen Studiengang.

Tipp 3: Beteiligen Sie die Mitarbeiter an der
Ausbildung, die motiviert sind, und wirklich ausbilden
wollen. Integrieren Sie diese Mitarbeiter bereits bei der
Entscheidung, welchen Beruf Sie ausbilden wollen.

Tipp 4: Nehmen Sie Bedenkenihrer Mitarbeiter ernst.
Diskutieren Sie, und legen Sie gemeinsam fest, ob und
wenn ja welcher Bedarf an Fortbildung fiir die
Ausbildungsbeauftragten und designierten Ausbilder
besteht.
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Tipp 5: beteiligen Sie immer mehrere Mitarbeiter, die
direkt mit Ausbildung beauftragt sind, an den
Auswahlverfahren. So haben Sie die Moglichkeit, ein
objektiveres Bild eines Bewerbers zu erhalten, weil
dieser auf unterschiedliche Personlichkeiten auch
unterschiedliche Wirkung zeigt.

Tipp 6: Erstellen Sie einen , Azubi-Avatar”

Tipp 7: Legen Sie den Fokus Auswahlverfahren auf die
Personlichkeit und den Charakter des Bewerbers und
nicht auf seine Schulnoten oder fachliches Konnen

Tipp 8: Erstellen Sie sich Fiir ihren Betrieb eine Liste an
UnterstiitzungsmalRnahmen, die fiir die Ausbildung von
schwacheren Schiilern moglich sind.

Tipp 9: Unterstiitzen Sie lhre Mitarbeiter in den
Auswahlverfahren durch das Durchfiihren von
Personlichkeitstests'und/oder spielerische Verfahren.

Tipp 10: Stellen Sie fest, ob und wie Gruppen
Auswahlverfahren in ihrem Betrieb. moglich sind und
wer sie dabei unterstiitzen kann.



Tipp 11: Vergleichen Sie Ist- und Sollzustand: Wo
werben Sie fiir Ausbildung und wo konnten und/oder
sollten Sie es tun?

Tipp 12: Nutzen Sie die ,Schwarm-Intelligenz lhrer
Belegschaft beim Thema Ausbildung! Fordern und
fFordern Sie lhre ausbildenden Fachkrafte mit den
Dingen, die ihnen SpalR machen.

Haben Sie noch weitere Fragen zur Ausbildung?
Dann rufen Sie an:
ArsAzubi
Jutta Mohamed-Ali
Rosenhof 36
64560 Riedstadt
017153 92 386

\\U,JJ
ArsAzubl

.. die Kunst zu entwickeln
statt nur auszubilden

R




