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Retention Reloaded: Neue Wege zur
Talentgewinnung und Mitarbeiterbindung

Am 8. WEKA Recruiting Day teilen ausgewiesene Expert/innen ihre Erfahrungen rund um die «Hot Topics»
Talent Attraction und Mitarbeiterbindung. Erfahren Sie, was den «Zweifel Spirit» ausmacht, wie AMAGs
«Jobtinder» funktioniert und wie Pulsmessungen die Stimmung im Unternehmen verbessern. Erhalten
Sie ausserdem einen Einblick in die Welt der Corporate Influencer und lassen Sie sich von praxisnahen
KI-Anwendungsmaglichkeiten im HR begeistern.

Erstklassiges Programm mit Top-Referent/innen

TAGUNGSLEITUNG Strukturelle Massnahmen in der Energiebranche
ﬁ Dr. Silvan Winkler, Leiter Diagnostik und Projekte

gegen den Fachkraftemangel
bei der Jérg Lienert AG Philipp Hatt, Leiter Human Resources Management

bei ewz

Warum der «Zweifel Spirit»

unser wichtigster Erfolgsfaktor ist
Marc Brandli, People & Communication
bei Zweifel Pomy-Chips AG

HR-Management in den Driver Seat —
raus aus der Komfortzone
Alexander Beck, HR-Transformationsspezialist

G‘}z

Hoher, weiter, schneller? — Wie die AMAG dem
Paradigmenwechsel auf dem Bewerbermarkt begegnet
Nicole Jans, Leiterin HR Development bei der AMAG Gruppe

Die unterschatzte Macht der Corporate Influencer
Selma Kuyas, 2 x LinkedIn Top Voice

Braucht HR Kiinstliche Intelligenz?
Riickblick, Ausblick und Lessons learned
Roger Basler de Roca, Digital Unternehmer,
Buchautor und Top-100-Speaker

Investieren, um zu bewahren:
die Kunst der Mitarbeiterbindung
Dr. Yasemin Tahris, Arbeits- und Organisationspsychologin

Mitarbeiterbindung im handwerklich gepragten KMU

Andrea Niggli, CEO bei der Thomann Nutzfahrzeuge AG Preis. CHF 690__ (exkl. MWST)

Inkl. digitale Tagungsunterlagen, Stehlunch,
Pausenverpflegungen und Teilnahmezertifikat

Gleich anmelden und Platz reservieren!
www.praxisseminare.ch oder Telefon 044 434 88 34



Liebe Leserinnen und Leser

Die heutige Arbeitswelt unterliegt einem ste-
tigen Wandel, getrieben von technologischen
Innovationen und sich verdndernden Anfor-
derungen. In keinem Bereich wird dies so
deutlich wie in der Rekrutierung. Doch eines
steht fest: Effektives Recruiting erfordert die
harmonische Zusammenarbeit von Mensch
und Maschine.

Im ersten Beitrag wirft Roger Basler de Roca
einen genaueren Blick auf das Zusammen-
spiel von Mensch und kinstlicher Intelli-
genz (KI) im Recruiting-Prozess. Kl-Tools
konnen Bewerberprofile analysieren und
Fahigkeiten bewerten, was die Vorauswahl
beschleunigt. Der «menschliche» Recruiter
gewinnt dadurch wertvolle Zeit fir tiefere
Einblicke in die Personlichkeit und den Kultur-
fit des Kandidaten. Wie die Kombination von
KI-Effizienz und menschlichem Einfiihlungs-

vermogen den Erfolg sichert, lesen Sie ab
Seite 4.

Im Zeitalter des Fachkraftemangels steht die
Rekrutierung von qualifizierten Mitarbeitern im
Fokus vieler Unternehmen. Doch die Bedeu-
tung der Mitarbeiterbindung darf keinesfalls
unterschatzt werden. Insbesondere, wenn
das Angebot an hoch qualifizierten Fachkraf-
ten knapp ist und der Wettbewerb um Talente
intensiver wird, gilt es, den Fokus nicht nur
auf die Anwerbung neuer Mitarbeiter zu legen,
sondern auch in die Pflege und Bindung der be-
stehenden Belegschaft zu investieren. Warum
dies durch die Unterstltzung von Kl besonders
gut funktioniert, erldutert Arbeitspsychologin
Dr. Yasemin Tahris in ihrem Beitrag ab Seite 8.

Und wie gelingt es eigentlich Unternehmen,
die 24/7 im Schichtbetrieb tatig sind, aus-

INHALTSVERZEICHNIS

KI und Recruiting: Es geht nur gemeinsam
Von ChatGPT bis zur Wunschkandidatensuche
auf LinkedIn: Kl ist omniprasent - funktioniert aber
nur mit einem menschlichen Teamplayer.

Massnahmen zur Steigerung
der Mitarbeitendenbindung

Bei FLOWIT generiert kiinstliche Intelligenz Pulsbefragungen

und wertet diese aus.

«Kein Job von der Stange»

Ein Gesprach mit Beatrice Potisk, Bereichsleiterin HRM

bei Schutz & Rettung Ziirich (SRZ).
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EDITORIAL

gebildete Fachkréafte anzuziehen? Wir haben
bei Beatrice Potisk, Bereichsleiterin HRM bei
Schutz & Rettung Zurich (SRZ), nachgefragt.
Im Interview spricht sie Uber Herzblut fir den
Job und verrat, mit welchen Massnahmen sie
neue Talente fir Sanitat und Feuerwehr in der
Limmatstadt gewinnt (ab Seite 10).

Nun wiinschen wir Ihnen viel Vergniigen bei
der Lekture!

Redaktionsteam

e

Claudia Maio
Junior Product Manager
Bereich Personal

Dave Husi
Chefredaktor
personalSCHWEIZ

Gezielte Mitarbeitersuche in digitalen Netzwerken
Social Media Recruiting - zwischen quantitativer
Reichweite und qualitativer Ansprache.

3 Saulen einer erfolgreichen digitalen Suchstrategie

Stimmige Arbeitgeberkommunikation und ein vereinfachter
Bewerbungsprozess als Recruiting-Booster.

Personalgewinnungsprozess: Chance und Risiko
Mit People-Diagnostik den Recruiting-Code knacken.

Ein erfrischender Ansatz
gegen den Fachkraftemangel
Mit Candidate Mining proaktiv Talente erreichen.

Bodensténdig, aber auf Augenhdhe

Was muss beim Sourcen von C-Levels beachtet werden?

Candidate Experience bei Direktansprachen
Wenn Unternehmen in die Rolle der Bewerbenden schltpfen.

Mit der Uber-Methode zur Candidate Experience

Transparenz und Geschwindigkeit als Schlusselfaktoren.
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Mensch und Maschine als Teamplayer

KI UND RECRUITING:
ES GEHT NUR GEMEINSAM

In einer Ara, in der Smartphones und digitale Technologien unser Leben dominieren, steht
das Recruiting an der Schwelle einer Revolution durch kiinstliche Intelligenz (KI). Dabei
steht ein Prinzip im Vordergrund: Der Mensch und die Maschine miissen zusammenarbei-
ten. Wahrend Kl unsere Prozesse optimiert, erinnert uns die menschliche Beriihrung daran,
dass echter Fortschritt darin besteht, Menschen zu befahigen. Tauchen Sie mit uns in eine
Zukunft des Recruitings ein, in der Ethik, Effizienz und Menschlichkeit Hand in Hand gehen.

Von Roger Basler de Roca

Die Welle der digitalen Transformation hat
verschiedene Aspekte unseres téglichen
Lebens durchdrungen, und die Personal-
beschaffung bleibt davon nicht unberiihrt.
In unseren Hénden halten wir Smart-
phones, die dank einer bemerkenswerten
Innovation - der kiinstlichen Intelligenz
(KI) - komplexe Aufgaben auf Komman-
do erledigen. Dieses vielseitige Werkzeug
der modernen Technologie 6ffnet die Tir
zu einer noch aufregenderen Welt auch in
der Welt der Personalbeschaffung.

Ja, KI hat das Potenzial, die Personalbe-
schaffung grundlegend zu veréndern. Sie
ermoglicht eine schnellere und effiziente-
re Abwicklung von Prozessen, eine besse-
re Anpassungsfahigkeit an den globalen
Markt und eine starkere Fokussierung
auf den Menschen. Das sollte uns immer
bewusst sein: Der wahre Fortschritt be-
steht nicht darin, Maschinen intelligenter
zu machen, sondern Menschen zu befa-
higen, mehr zu erreichen. Und mit einem
bewussten und ethischen Umgang mit
Kl kénnen wir einen nachhaltigen und
positiven Wandel in der Welt der Perso-
nalbeschaffung herbeifiihren sowie einen
wahren Mehrwert schaffen. Kinstliche
Intelligenz und Personalbeschaffung sind
somit eine Synergie der Zukunft, die es zu
erkunden und zu fordern gilt, aber es geht
nur gemeinsam.

Kl in der Personalbeschaffung:
ein Uberblick

Die Anwendungsméglichkeiten von KI im
Personalwesen sind nahezu unbegrenzt,
wobei das Matching von Bewerbern und

offenen Stellen nur eine von vielen ist.
KI-Anwendungen ermdglichen es, eine
grosse Anzahl von Bewerbungen schnell
und effizient mit den Anforderungen von
Stellenausschreibungen  abzugleichen.
Dies ermdglicht nicht nur eine schnelle
Auswertung von Bewerberdatenbanken,
sondern auch eine zeitnahe und qualifi-
zierte Riickmeldung an die Bewerber. Das
ist eine Revolution im Rekrutierungspro-
zess, die auf ein ausgewogenes Verhalt-
nis von Quantitdt und Qualitat abzielt.
Dariiber hinaus kann die Verwendung
von Kl auch dazu beitragen, den Bias im
Auswahlprozess zu minimieren, indem
objektive Kriterien fir das Matching von
Bewerbern und Stellen verwendet wer-
den. Somit werden auch mehr Kandidaten
erreicht.

Ein konkretes Beispiel, wie Kl in der Per-
sonalbeschaffung eingesetzt wird, ist der
globale Technologiekonzern IBM. Dieser
nutzt seine Watson-KI-Plattform (Watson
Orchestrate), um den Personalbeschaf-
fungsprozess zu optimieren. Watson hilft
dabei, Lebenslaufe zu analysieren und die
geeignetsten Kandidaten fiir bestimmte
Rollen auszuwahlen. Dariiber hinaus kann
Watson auch Bewerberfragen beantwor-
ten und Interviews planen.

Ein weiteres wichtiges Produkt ist der
Watson Assistant, der Antworten und Ak-
tionen automatisiert. Er kann schnelle,
genaue Antworten Uber jede Anwendung,
jedes Gerat oder jeden Kanal liefern,
vom Kundenservice bis hin zum internen
IT-Helpdesk und HR. Durch die Nutzung
dieser Kl-gesteuerten Tools kann IBM den
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Personalbeschaffungsprozess erheblich
verbessern und effizienter gestalten. Dies
verschafft den HR-Verantwortlichen bei
IBM mehr Zeit fiir strategische Aufgaben.

ChatGPT

Dank ChatGPT mit seinen Plug-ins und
dem neuen «Code Interpreter» kénnen
wir Daten interpretieren und visualisieren
lassen. Zwar ist dies eine Pro-Funktion
und sollte nicht mit personifizierten Daten
verwendet werden, aber fir rein statisti-
sche Zwecke und deren Visualisierungen
eignen sich diese sehr gut.

Der Code Interpreter ist eine Erweiterung
der ChatGPT-Technologie und ermdéglicht
es, Code auszufiihren und Benutzern eine
Vielzahl von Aktionen wie Datenanalyse,
Erstellung von Diagrammen, Bearbeitung
von Dateien und Ausfiihrung mathemati-
scher Operationen zu ermdéglichen. Diese
Fahigkeiten konnten die Art und Weise,
wie wir mit Daten umgehen, revolutio-
nieren.

Im Personalbereich eroffnet der Code
Interpreter eine Fille von Mdoglichkeiten.
Er kdnnte beispielsweise dazu verwendet
werden, umfangreiche Bewerberdaten zu
analysieren und Muster zu erkennen, die
fur die Personalbeschaffung relevant sind.
Automatisierte Berichte Uber die Leistung
von Mitarbeitern kénnten erstellt und die
Effizienz von HR-Prozessen analysiert
und verbessert werden. Dariiber hinaus
konnte der Code Interpreter auch in der
Personalentwicklung eine wichtige Rolle
spielen. Beispielsweise indem man diesen
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Kl an deiner Seite: In der rasanten Ara der Digitalisierung dient die kiinstliche Intelligenz nicht als Ersatz, sondern als zuverléssiger Copilot.

Gemeinsam navigieren Mensch und Maschine durch komplexe Herausforderungen — wer gibt die Richtung an? Diese Entscheidung liegt bei uns.

dazu verwendet, personalisierte Lern-
pfade fiir Mitarbeiter zu erstellen, basie-
rend auf ihren individuellen Fahigkeiten
und Zielen. Durch die Automatisierung
dieser Prozesse wiirden HR-Teams entlas-
tet und kénnten sich vermehrt auf strate-
gischere Aufgaben konzentrieren.

Aber KI kann noch mehr. Ein KI-Algorith-
mus kann darauf trainiert werden, in On-
lineforen und sozialen Netzwerken nach
Fachkraften mit den gewiinschten Quali-
fikationen zu suchen. Diese Suche kann
unabhéngig von geografischen Grenzen
erfolgen, wodurch die Suche nach dem
perfekten Kandidaten zu einer globalen
Mission werden kann. Mit dieser Techno-
logie wird die Personalbeschaffung nicht
mehr durch die Grenzen herkdmmlicher
Methoden eingeschrankt, sondern ent-
wickelt sich zu einem globalen Netzwerk
von Talenten und Mdglichkeiten. Unter-
nehmen kdnnen so Zugang zu einem brei-
teren Talentpool erhalten und Fachkréfte
aus verschiedenen Regionen und Kultu-
ren einstellen, was zu einer diverseren
und inklusiveren Belegschaft fithren kann.

Eine der auffélligsten Anwendungen von
Kl auf LinkedlIn ist die Wunschkandidaten-
suche (siehe Abbildung). Hierbei werden
Algorithmen genutzt, die in der Lage sind,
aus der Fille der auf LinkedIn verfligba-
ren Daten die relevantesten Profile fir die
spezifischen Anforderungen der Recruiter
basierend auf bestehenden oder poten-
ziellen Personenprofilen herauszufiltern.
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Das Ergebnis ist eine immer ausgekligel-
tere Suche, welche die Bedirfnisse der

Personalverantwortlichen zunehmend
besser versteht und bedient.
Q_ Neue Suche starten ... I

Recruiter-Suche

m Neue Recruiter-Suche starten
&"' Suche nach Wunschkandidat:in
= Erweiterte Filter

@© Verlauf

[ Gespeicherte Suchen

Bild 1: Wunschkandidatensuche

Bei aller Innovationskraft der Kl bleibt
die Wahrung von Ethik und Fairness ein
zentraler Aspekt. LinkedIn betont, dass
ihre Algorithmen so gestaltet sind, dass
sie Fairness und Objektivitat fordern.
Sie werden standig liberwacht und ange-
passt, um sicherzustellen, dass sie alle
Nutzergruppen gleichbehandeln und kei-
ne Diskriminierung fordern.

Eine weitere Anwendung von Kl in der Per-
sonalbeschaffung ist die Optimierung von
Stellenanzeigen. Auch LinkedIn nutzt Kl
zur Verbesserung von Jobanzeigen. Durch
die Analyse von Daten kann das Business-
netzwerk ermitteln, welche Aspekte einer
Anzeige am wirksamsten sind, um Kan-
didaten anzusprechen. Diese Informa-
tionen kdnnen dann dazu genutzt werden,
um die Effektivitat von Stellenanzeigen zu
maximieren und ein breiteres Publikum zu
erreichen.

Die Vorteile der Verwendung von Kl zur
Optimierung von Stellenanzeigen sind
vielfaltig. Sie reichen von einer erhdhten
Sichtbarkeit der Anzeigen und einer ver-
besserten Kandidatenansprache bis hin
zu einer effektiveren Nutzung des Wer-
bebudgets. Durch die Optimierung der
Anzeigen kénnen Unternehmen auch ein
besseres Verstdndnis daflir entwickeln,
was potenzielle Bewerber anzieht und was
sie dazu motiviert, sich zu bewerben.

Die Kombination von LinkedIn und Kl er-
offnet ein neues Zeitalter des Recruitings,
indem Technologie und menschliche Intu-
ition Hand in Hand gehen, um die besten
Talente fiir jede Organisation zu finden.

Bei aller Begeisterung tiber die unzahligen
Vorteile, welche die kiinstliche Intelligenz
(K1) in der Personalbeschaffung bietet, ist
es auch von entscheidender Bedeutung,
die damit verbundenen Herausforderun-
gen und Verantwortlichkeiten zu betrach-
ten. Sie eroffnen uns Chancen, unser
Verstandnis von Ethik, Verantwortung
und Gerechtigkeit im digitalen Zeitalter zu
vertiefen und weiterzuentwickeln.

Eine dieser Herausforderungen ist die Ge-
wahrleistung eines ethischen und verant-
wortungsbewussten Einsatzes von Kl, um
Diskriminierung oder Voreingenommen-
heit zu vermeiden. Dies betrifft sowohl
die Gestaltung der Algorithmen selbst als
auch die Art und Weise, wie die gesam-
melten Daten verwendet werden. Es ist
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FOKUS

essenziell, dass die Algorithmen so kon-
zipiert sind, dass sie ein breites Spektrum
von Bewerbern fair und objektiv bewer-
ten. Dies erfordert eine konstante Uber-
wachung, Priifung und Anpassung der
Algorithmen, um sicherzustellen, dass sie
nicht zu ungerechtfertigten Ergebnissen
fiihren. Eine solche standige Optimierung
kann eine Gelegenheit sein, die Technolo-
gie stetig zu verbessern und sicherzustel-
len, dass sie den hohen ethischen Stan-
dards der Personalbranche gerecht wird.

Bewusster und nachhaltiger
Einsatz von Kl: ein Weg zur
Erweiterung menschlicher
Fahigkeiten

Angesichts der zunehmenden Verwen-
dung von Kl steigt auch die Bedeutung
eines bewussten und nachhaltigen Ein-
satzes dieser Technologie in der Perso-
nalbeschaffung. Kl ist ein Werkzeug, das
uns unterstitzt, aber es liegt in unserer
Verantwortung, es bewusst und nachhal-
tig einzusetzen. Nur wenn wir Kl als Werk-
zeug einsetzen, um menschliche Fahig-
keiten zu ergénzen und nicht zu ersetzen,
kann sie ihre volle Wirkung in der Welt des
Recruitings entfalten und einen nachhalti-
gen positiven Wandel bewirken.

In diesem Sinne kann die kiinstliche In-
telligenz als Katalysator fiir eine positive
Transformation der Personalbeschaf-
fungspraktiken angesehen werden. Sie
bietet nicht nur die Mdglichkeit, Prozes-
se effizienter und effektiver zu gestalten,
sondern auch, unsere Fahigkeiten zu er-

weitern und uns auf Aspekte der Perso-
nalgewinnung zu konzentrieren, die eine
tiefere menschliche Interaktion und Intu-
ition erfordern. Die Integration von Kl in
den Rekrutierungsprozess ist daher nicht
nur eine technologische, sondern auch
eine ethische, soziale und menschliche
Herausforderung. Sie zwingt uns dazu,
den Einsatz von Technologie ganzheitlich
zu betrachten. Nicht nur die Steigerung
von Effizienz und Effektivitdt, sondern
auch Aspekte wie Fairness oder Inklusi-
vitat bei Personalentscheidungen miissen
die nétige Aufmerksamkeit erhalten.

Wohin werden sich Kl und HR
entwickeln?

Es ist eine spannende Zeit fiir die Perso-
nalbranche, und die nachsten Jahre wer-
den zweifellos entscheidend sein, um
die Form und Richtung dieses Wandels
zu bestimmen. Die kinstliche Intelligenz
(KI) revolutioniert bereits die Personal-
beschaffung, bietet Unternehmen fort-
schrittliche Werkzeuge zur Optimierung
ihrer Prozesse und ermdglicht eine um-
fassendere und zielgerichtetere Talent-
suche. Mit Technologiegiganten wie IBM,
die KI-Tools wie Watson implementieren,
und Plattformen wie LinkedIn, die Kl in
ihre Rekrutierungstools integrieren, se-
hen wir bereits die Vorboten eines globa-
len Wandels in diesem Sektor.

Doch wéhrend die Technologie Fortschrit-
te macht, dirfen wir nicht vergessen,
dass der menschliche Aspekt in der Per-
sonalbeschaffung immer im Mittelpunkt

Key-Take-aways und Tipps fiir HR

1.

Bewusster und ethischer Umgang mit Kl: Kinstliche Intelligenz kann HR-Prozesse
revolutionieren, aber es ist wichtig, dabei ethische Aspekte zu beriicksichtigen. HR-Verantwortliche
mussen sicherstellen, dass Algorithmen fair und objektiv sind und keine Diskriminierung fordern.

. KI als Unterstiitzung, nicht als Ersatz: Kl sollte als Werkzeug gesehen werden, das HR-Ver-

antwortliche unterstiitzt und entlastet, nicht als Ersatz fiir menschliche Féahigkeiten. Es ist wichtig,
menschliche Intuition und Kreativitdt in Prozessen zu erhalten, die sie erfordern.

. Sténdige Optimierung und Anpassung der Algorithmen: Um sicherzustellen, dass Kl effektiv

und fair arbeitet, ist eine kontinuierliche Uberwachung und Anpassung der Algorithmen notwendig.
Durch sténdige Optimierung kann sichergestellt werden, dass die Technologie den hohen ethischen
Standards der Personalbranche gerecht wird.

. Im Personalbereich (HR) kénnte der ChatGPT Code Interpreter wertvoller werden, indem

dieser beispielsweise dazu verwendet wird, umfangreiche Bewerberdaten zu analysieren und
Muster zu erkennen, die fiir die Personalbeschaffung relevant sind, automatisierte Berichte tber die
Leistung von Mitarbeitern zu erstellen oder um die Effizienz von HR-Prozessen zu analysieren und zu
verbessern.

. Der Einsatz der Wunschkandidatensuche bei LinkedIn schafft ausserdem eine enorme Zeit- und

Ressourcenersparnis im Bereich des Fachkréaftemangels. Dabei greift diese auf einen immer grésser
werdenden Kandidatenpool zu.
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Veranstaltungstipp

Recruiting Day 2023

Roger Basler de Roca spricht am
Recruiting Day 2023 zum Thema
«Braucht HR kiinstliche Intelligenz?»
Dienstag, 14. November 2023

im Crowne Plaza in Zirich

Mehr Informationen und Anmeldung
unter: www.praxisseminare.ch

stehen sollte. Die Technologie sollte uns
unterstiitzen und nicht ersetzen. Es ist
unerldsslich, dass Unternehmen bei der
Implementierung von Kl ethische Uberle-
gungen beriicksichtigen und sicherstel-
len, dass Diskriminierung und Voreinge-
nommenheit vermieden werden.

In Anbetracht all dessen ist zu erwarten,
dass Kl eine immer dominantere Rolle in
der Personalbeschaffung spielen wird.
Unternehmen, die diese Technologie ef-
fektiv und ethisch nutzen, werden wahr-
scheinlich einen Wettbewerbsvorteil dar-
aus ziehen konnen, da sie in der Lage sein
werden, die besten Talente schneller und
effizienter zu identifizieren und einzustel-
len. Dennoch bleibt die Herausforderung
bestehen, die Balance zwischen techno-
logischer Innovation und menschlicher
Intuition zu wahren.

Denn trotz oder gerade wegen all dieser
Innovation: Die Zukunft des Recruitings
liegt in der bewussten und nachhaltigen
Nutzung von KI als Unterstltzung fir
menschliche Fahigkeiten, um Chancen-
gleichheit zu fordern. Es ist ein Balance-
akt, der Disziplin, Wachsamkeit und einen
tiefen Respekt fir die Vielfalt und Einzig-
artigkeit jeder Bewerberin und jedes Be-
werbers erfordert.

Die Verschmelzung von kiinstlicher Intel-
ligenz und Recruiting wird eine neue Ara
einleiten, in der intelligente Algorithmen
und menschliche Kreativitat die perfekte
Kombination fir die Entdeckung ausser-
gewdhnlicher Talente darstellen. Es geht
nur gemeinsam.

Als Digitalunternehmer, Buch-
autor, Top-100-Speaker und
Trainer ist Roger Basler de Roca
seit 25 Jahren mit Leidenschaft

- indigitalen Welten unterwegs,

| mit einer Vorliebe fiir kiinstliche
" Intelligenz und Algorithmen.

Zu seinen Spezialgebieten gehort der Aufbau von
digitalen Geschéftsmodellen und Wachstums-
modellen durch educational consulting.

POWERED BY
personal sCHWEIZ



FACHEXPERTEN IM FOKUS

Carseilunch

CareerLunch
Ihre Talente, unsere Mission!

Wir helfen Top-Arbeitgebern, ihre Unter-
nehmenskultur durch informelle Lunch-
Gesprache zwischen Mitarbeitenden und
qualifizierten Talenten greifbarer zu machen.
Denn wir sind liberzeugt: Ein Unternehmen
erlebt man am authentischsten durch seine
Mitarbeitenden! Bauen Sie personliche
Beziehungen zu potenziellen Kandidaten auf,
involvieren Sie lhr Team, und nutzen Sie den
wachsenden Talentpool, um High-Potential-
Kandidaten als neue Teammitglieder zu
gewinnen.

careerlunch.com

o
dcareerplus

Passt perfekt.

Careerplus AG
Die fiihrende Schweizer Personal-
beratung fiir qualifizierte Fachkrafte.

Durch unsere langjéahrige Erfahrung profitieren
Sie bei Careerplus von einem breiten Know-
how im Bereich Rekrutierung sowie einer
massgeschneiderten Dienstleistung. Wir
kennen die Kandidat:innen personlich und
kénnen Ihnen bereits vor der ersten Begeg-
nung hilfreiche Zusatzinformationen geben.
Wir rekrutieren sowohl fiir Dauerstellen als
auch fiir temporare Engpdsse in der ganzen
Schweiz in den Bereichen HR, Finanzen, IT,
Gesundheit, Sales und Industrie.

careerplus.ch

DIACONA

Diacova AG
Personalentwicklung & Assessment

Unternehmen und Organisationen werden
immer von Menschen geformt und getra-
gen. Gerade deshalb bleibt das Ganze
unberechenbar. Denn diese «menschliche
Komponente» kann einem Unternehmen zu
Héhenfligen verhelfen. Oder aber als schwe-
rer Klotz eine Organisation in die Tiefe ziehen.
Das Potenzial der Menschen in Unternehmen
und Organisationen zu erkennen und es
zielgerichtet zu entwickeln - darin sind wir seit
dem Jahr 2000 Spezialisten.

diacova.ch

INOLUTION

INOLUTION
Fiir kompetente Mitarbeitende heute,
morgen und ibermorgen.

Kompetenz- und Performance-Management
sind Kernaufgaben der modernen Unterneh-
mensfiihrung, mit dem Ziel, die richtigen Mit-
arbeitenden und Leistungen zum richtigen
Zeitpunkt einzusetzen. Fir das erfolgreiche
Tagesgeschaft ist das unverzichtbar. Aber vor
allem fir die Zukunft des Unternehmens. Nur
wenn wir Mitarbeitende fordern und klare Ziele
verfolgen, ist unser Handeln nachhaltig erfolg-
reich. Wir helfen Ihnen dabei, denn Kompetenz-
entwicklung ist Unternehmensentwicklung.

inolution.com

job

jobchannel ag
Uber 150 Job- & Fachplattformen

jobchannel ist der fiihrende Anbieter fiir das
gezielte Rekrutieren von Fachkréften mittels
spezialisierter Job- und Fachplattformen. lhre
Stellenanzeigen erreichen auf tiber 150 klar
adressierten Job- und Fachplattformen stets
die richtigen Kandidaten. Auf unserem Netz-
werk verzeichnen wir insgesamt 2,5 Millionen
Inserate-Klicks pro Monat.

jobchannel.ch

Jobster.

Jobster
Erfolgreich Mitarbeitende finden
mit der passenden Such-Strategie

Mitarbeitende zu finden war fiir viele KMU
noch nie so schwierig wie heute. Mit iber
130000 offenen Stellen und einer Arbeits-
losenquote von nur 2% kein Wunder. Hinzu
kommt die Flut neuer «Recruiting-Wunder-
I6sungen», die wie Pilze aus dem Boden
schiessen. Doch eine universelle Strategie
zur Personalsuche gibt es (noch) nicht. Was
Erfolg bringt, hangt von Branche und gesuch-
ter Funktion ab. Hier setzt Jobster an und
unterstitzt seine Kunden bei der Wahl und
Umsetzung der richtigen Such-Strategie.
jobster.ch

LHH

Lee Hecht Harrison
Recruitment Solutions

Unsere Karriereberater sind mit ihrer
jahrzehntelangen Erfahrung in der Personal-
beschaffung absolute Experten auf inrem
Gebiet. Wir helfen Ihnen, die Fach- und
Fihrungskréfte zu finden, die lhr Unter-
nehmen erfolgreich machen. Viele von uns
haben in genau den Positionen gearbeitet,
die wir fiir Sie besetzen. Wir analysieren Ihre
Anforderungen, um lhnen hoch qualifizierte,
vorausgewahlte Fach- und Fiihrungskréfte zu
vermitteln, die zu lhnen passen.

Ihh.com

nstendis

Ostendis - Swiss E-Recruiting
Gewinnen Sie Zeit fiir den Kern
im HR - den Menschen.

Mit unserer simplen E-Recruiting-Losung
vereinfachen Sie Ihren Rekrutierungsprozess.
Vom Stelleninserat bis zur Entscheidung

flr das richtige Talent bleibt alles in einem
Tool. Die professionelle Kommunikation mit
Bewerbenden starkt das Image und verkiirzt
die Time-to-hire. So intuitiv wie das System ist
auch unser Preismodell «Pay-as-you-need».
Ostendis wird komplett in der Schweiz ent-
wickelt und betreut. Der persénliche Support
steht bei uns an erster Stelle.

ostendis.com

Forsenis’

Personio
Mehr Zeit fiirs Wesentliche

Personio ist das People Operating System fiir
kleine und mittelstdndische Unternehmen
mit 10 bis 2000 Mitarbeitenden. Seit unserer
Griindung 2015 haben wir es uns zum Ziel
gesetzt, Personalprozesse so effizient und
effektiv wie moglich zu gestalten. Unsere
1800 Mitarbeitenden mit 100 Nationalitaten
an 7 Standorten in Europa helfen bereits
mehr als 10000 Kund:innen, ihre Personal-
prozesse zu optimieren.

personio.ch
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Mitarbeitendenbindung und KI

MASSNAHMEN ZUR STEIGERUNG
DER MITARBEITENDENBINDUNG

In Zeiten des Fachkraftemangels gewinnt die Mitarbeitendenbindung zunehmend an Wich-
tigkeit. Wahrend die Rekrutierung zweifellos von grosser Bedeutung ist, liegt ein bedeu-
tender Hebel in der optimalen Bindung bestehender Mitarbeitenden. Die Mitarbeitenden-
bindung kann als die Wurzel des Employer Brandings betrachtet werden, denn ohne starke
Wurzeln ist der Baum zum Sterben verurteilt.

Von Dr. Yasemin Tahris

Theoretischer Hintergrund

Die Mitarbeitendenbindung kann gemass
der Theorie von Meyer und Allen aus drei
Komponenten bestehen: affektiv, nor-
mativ und kalkulatorisch. Die affektive
Bindung beruht auf emotionaler Verbun-
denheit zum Unternehmen und zu Kolle-
ginnen und Kollegen, wahrend die norma-
tive Bindung sich aus dem Gefiihl ergibt,
dass man dem Unternehmen verpflichtet
ist. Die kalkulatorische Bindung hingegen
resultiert aus der Einschatzung, dass es
wirtschaftlich nicht sinnvoll ist, das Un-
ternehmen zu verlassen. Die affektive
und normative Form des Commitments
wird als wiinschenswert angesehen, da
sie mit positiven Konsequenzen fiir das
Unternehmen einhergehen. Ein gesteiger-
tes Commitment ist mit héherer Arbeits-
zufriedenheit, geringerer Fluktuation und
einer hoheren Identifikation mit dem Un-
ternehmen verbunden. Dies wiederum re-
sultiert nachweislich in héherer Kunden-
zufriedenheit und 6konomischem Erfolg.

Einsatz von
kiinstlicher Intelligenz

Kinstliche Intelligenz bietet neue Mog-
lichkeiten, um Mitarbeitende zu binden,
indem individuelle Bedirfnisse gehort
und schnelle, niederschwellige Massnah-
men identifiziert werden k&nnen. Unter-
nehmen kdnnen Kl-gestiitzte Plattformen
beispielsweise nutzen, um regelméssige
Mitarbeitendenbefragungen durchzufiih-
ren und wertvolles Feedback zu erhalten.
Diese Feedbackschleifen sind besonders
effektiv, um aufkommende Probleme
friihzeitig zu erkennen und gezielte L6-
sungsansatze zu entwickeln.

Praxisbeispiele

Ein anschauliches Beispiel fiir den Einsatz
von Kl zur Mitarbeitendenbindung liefert
die Kinderspitex Joel, ein Unternehmen
aus dem Gesundheitswesen, das stark
vom Fachkraftemangel betroffen ist. Mit-
hilfe der auf Kl basierenden Plattform
«FLOWIT» wurden regelmdssige Pulsbe-
fragungen durchgefiihrt, um ein gemein-
sames Fihrungsverstandnis zu etablieren
und die Mitarbeitendenbindung zu stér-
ken. Die Pulsbefragungen enthielten offe-
ne Fragen, die indirekt nach den verbor-
genen Werten der Mitarbeitenden fragten.
Die Fragen wurden geméss psychologi-
scher Richtlinien von der Kl generiert und
ausgewertet. Anhand der Ergebnisse wur-
den emotionale Themengebiete eruiert
und Bilder erstellt, die die Werte der Orga-
nisation widerspiegelten. Die Auswertung
der Daten bildete eine Grundlage fir Work-
shops zur Diskussion lber Fiihrungswerte.

Ein weiteres Beispiel zeigt den erfolgrei-
chen Einsatz von Kl zur Bewaltigung von
Arbeitsbelastung in einer grosseren Stif-
tung. Hier war die Arbeitsbelastung das
dringendste Thema unter den Mitarbei-
tenden. Viele gut qualifizierte Mitarbeiten-
de erwogen, das Unternehmen zu verlas-
sen, da die Arbeitsbelastung als zu stark
empfunden wurde. Mithilfe der kinstli-
chen Intelligenz wurde herausgefunden,
dass es sich dabei um die subjektiv emp-
fundene Arbeitsbelastung handelte, die
nicht unbedingt abnehmen wiirde, wenn
mehr Personen eingestellt wirden. Die
Kl empfahl daher, die Arbeitsbelastung
als Bestandteil der Arbeit zu akzeptieren,
jedoch darauf hinzuweisen, dass der Um-
gang mit der Arbeitsbelastung geandert
werden muss. Gezielte Schulungsangebo-
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te und ein Best-Practice-Werkzeugkoffer
im Umgang mit der Arbeitsbelastung wur-
den eingefiihrt, der teilweise von den Mit-
arbeitenden mitentwickelt wurde. Dies
fihrte zu einer Reduzierung der Fluktua-
tionsabsicht um 30%.

In einem anderen Unternehmen wurde
mithilfe von FLOWIT festgestellt, dass
sich die Mitarbeitenden eine verbesserte
Konfliktkultur wiinschten. Sie empfanden
das Arbeitsumfeld als zu harmonisch und
hatten Angst vor konstruktiven Diskus-
sionen. Dies fiihrte zu einer verringerten
Innovationsfahigkeit und dazu, dass sich
talentierte Fachkréfte gelangweilt fihlten
und das Unternehmen verlassen wollten,
um spannendere Herausforderungen an-
zunehmen. Mit diesem Wissen konnte ge-
zielt in die Férderung einer konstruktiven
Konfliktkultur investiert werden, was zu
einer Abnahme der Fluktuationsabsicht
der gut qualifizierten Fachkréfte fihrte.

Individuelle Faktoren
der Mitarbeitendenbindung

Wie die oben genannten Praxisbeispiele
zeigen, gibt es kein generisches Modell zur
Identifikation der wichtigsten Faktoren der
Mitarbeitendenbindung, da verschiedene
Faktoren in unterschiedlichen Unterneh-
men differenziert gewichtet werden kdn-
nen. Kl kann dabei helfen, die spezifischen
Faktoren zu erkennen, die schwerpunkt-
massig auf das Commitment in einem
Unternehmen einzahlen. Durch gezielte
Analysen koénnen Unternehmen allfalli-
ge Missstande identifizieren und gezielte
Massnahmen ergreifen, um die Mitarbei-
tendenbindung zu starken. So kdnnten
Work-Domain-Balance-Programme, indivi-

POWERED BY
personal sCHWEIZ



BEST PRACTICE

Kl-generiertes Bild, welches die Werte eines Unternehmens symbolisiert.

duelle Mitarbeitendenentwicklungsmass-
nahmen oder Verbesserungen der Arbeits-
platzkultur in den Fokus riicken. Durch
den gezielten Einsatz von Kl-gestiitzten
Analysetools kénnen Unternehmen wert-
volle Erkenntnisse Uber die Bedurfnisse
und Wiinsche ihrer Mitarbeitenden gewin-
nen und gezielt auf diese eingehen.

Weitere Einsatzgebiete von KI
zur Mitarbeitendenbindung

Abgesehen von den genannten Beispielen
gibt es noch viele weitere Einsatzmdglich-
keiten von kinstlicher Intelligenz, um die
Mitarbeitendenbindung zu starken. Unter-
nehmen kénnen Kl nutzen um auf der Basis
der eruierten Bindungsfaktoren personali-
sierte Weiterbildungs- und Karriereplane
fur ihre Mitarbeitenden zu erstellen, indi-
viduelle Anerkennungs- und Belohnungs-
systeme zu entwickeln und Unterstiitzung
bei der Work-Domain-Balance anzubieten.
Die Mdglichkeit, Feedback und Verbesse-

Veranstaltungstipp

Recruiting Day 2023

Dr. Yasemin Tahris spricht am Recruiting Day
2023 zum Thema «Investieren, um zu
bewahren: die Kunst der Mitarbeiterbindungy

Dienstag, 14. November 2023
im Crowne Plaza in Ziirich

Mehr Informationen und Anmeldung
unter: www.praxisseminare.ch
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rungsvorschldge anonym und unkompli-
ziert einzureichen, kann ebenfalls mithilfe
von KI umgesetzt werden. Durch diese
individuell zugeschnittenen Angebote fiih-
len sich Mitarbeitende besser unterstiitzt
und wertgeschétzt, was zu einer gesteiger-
ten Bindung an das Unternehmen fiihrt.

Chancen und Risiken
im Umgang mit Kl

Der Einsatz von Kl zur Mitarbeitendenbin-
dung bietet zahlreiche Chancen. Unter-
nehmen kénnen schnell auf die Bedrf-
nisse ihrer Mitarbeitenden eingehen und
gezielte Massnahmen ergreifen, um die
Mitarbeitendenbindung zu stédrken. Da-
durch kénnen Fluktuation und die damit
verbundenen Kosten reduziert werden. Kl
kann auch dabei helfen, eine positive Un-
ternehmenskultur zu fordern und die Mit-
arbeitendenzufriedenheit zu steigern. In-
dem die Technologie eingesetzt wird, um
individuelle  Entwicklungsmoglichkeiten
aufzuzeigen oder gezielt auf Stressfakto-
ren im Arbeitsalltag zu reagieren, kénnen
Unternehmen das Wohlbefinden und die
Zufriedenheit ihrer Mitarbeitenden ver-
bessern.

Allerdings gibt es auch Risikenim Umgang
mit KI. Datenschutz und Datensicherheit
missen gewahrleistet sein, um das Ver-
trauen der Mitarbeitenden zu erhalten.
Unternehmen sollten sicherstellen, dass

die erhobenen Daten anonymisiert und
vertraulich behandelt werden. Zudem diir-
fen die Ergebnisse der Kl-Analysen nicht
als alleinige Grundlage fur Entscheidun-
gen dienen, sondern sollten von mensch-
lichen Expertinnen und Experten interpre-
tiert und kontextualisiert werden.

Schlussfolgerungen

In Zeiten des Fachkraftemangels gewinnt
die Mitarbeitendenbindung zunehmend
an Bedeutung. Kiinstliche Intelligenz
kann dabei helfen, die Bedirfnisse der
Mitarbeitenden individuell zu erfassen
und gezielte Massnahmen zur Stérkung
der Bindung zu identifizieren. Der Einsatz
von Kl bietet Chancen, die Fluktuation
zu reduzieren, die Mitarbeitendenzufrie-
denheit zu steigern und eine positive
Unternehmenskultur zu fordern. Durch
den gezielten Einsatz von Kl-gestiitzten
Analysetools und digitalen Plattformen
konnen Unternehmen wertvolle Erkennt-
nisse Uber die Bedirfnisse und Wiinsche
ihrer Mitarbeitenden gewinnen. Die indivi-
duelle Férderung und Wertschatzung der
Mitarbeitenden stehen im Fokus, um eine
langfristige Bindung und Verbundenheit
mit dem Unternehmen zu schaffen.

Es ist jedoch von entscheidender Bedeu-
tung, dass Datenschutz und Datensicher-
heit gewéhrleistet sind und der mensch-
liche Aspekt nicht vernachléssigt wird.
Kiunstliche Intelligenz sollte als Werkzeug
betrachtet werden, das von Menschen in-
terpretiert und verantwortungsbewusst in
konkrete Massnahmen umgesetzt wird.

Die Kombination von menschlicher Kom-
petenz und kiinstlicher Intelligenz erdffnet
vielfaltige Moglichkeiten, um die Arbeits-
bedingungen zu verbessern und die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter langfristig an
das Unternehmen zu binden. Indem Unter-
nehmen auf die Bediirfnisse und Wiinsche
ihrer Mitarbeitenden héren und innovative
Lésungen entwickeln, kénnen sie sich als
attraktive Arbeitgeber positionieren und
einen nachhaltigen Erfolg in Zeiten des
Fachkraftemangels sicherstellen.

Dr. Yasemin Tahris ist Arbeits-
und Organisationspsychologin,
Unternehmerin und Dozentin.
Sie verfligt iiber mehrjéhrige
Erfahrung im Bereich Human
Resource Management und

in der strategischen Fiihrung
von mittelstandischen Unternehmen. Neben
ihrer Lehrtéatigkeit an Fachhochschulen ist sie
Co-Founder und Co-CEO bei der FLOWIT AG.
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Personalgewinnung im Bereich Feuerwehr und Sanitat

«KEIN JOB VON DER STANGE»

Ausgebildete Fachkréfte sind rar geworden. Viele Unternehmen spiiren dies seit geraumer
Zeit. Aber wie sieht die Situation fiir Arbeitgeber aus, die zusatzlich 24 /7 im Schichtbetrieb
tatig sind? Wir haben Beatrice Potisk, Bereichsleiterin HRM und 2. Stv. Direktorin von
Schutz & Rettung Ziirich (SRZ) gefragt, mit welchen Massnahmen sie neue Talente fiir den
Betrieb gewinnt. Im Interview spricht sie tiber Herzblut fiir den Job und verrat, welche
Arbeitskultur bei SRZ gelebt wird.

Interview gefiihrt von Dave Husi

Frau Potisk, in diversen Branchen fehlen
gut ausgebildete Fachkréifte. Wie sieht
die Personallage bei Schutz & Rettung
Ziirich aus?

Bei Schutz & Rettung Zirich (SRZ) sind
die  Auswirkungen des Fachkréfte-
mangels splirbar. Der Markt an Rettungs-
sanitdter*innenwarundistausgetrocknet,
weshalb wir die Vakanzen grésstenteils
nur durch eigene Studienabganger*innen
besetzen konnen. Wir bilden unsere Fach-
krafte an unserer Hoheren Fachschule fir
Rettungsberufe (HFRB) aus. Die Rettungs-
dienste im Kanton Ziirich verpflichten sich
gegenlber der Gesundheitsdirektion ver-
traglich seit 2013 zu einer Ausbildungs-
leistung im Umfang von 10% des Stellen-
etats. Entsprechend wurde die Anzahl
der Ausbildungsplatze in den Betrieben
und der HFRB erhoht. Heute bildet SRZ
jahrlich 13 Studierende fiir den Rettungs-
dienst aus.

Bei der Berufsfeuerwehr gestaltet sich
die Situation aktuell noch einfacher. In
den (brigen Geschéftsbereichen ist die
Situation unterschiedlich. SRZ verfiigt
Uber viele Spezialfunktionen, die auf dem
Arbeitsmarkt nicht oder sehr selten ver-
fligbar sind - entsprechend lange dauern
die Rekrutierungen. Ingenieur*innen, die
sich mit den Vorschriften von Schutzréau-
men auskennen oder ICT-Fachpersonen,
die Erfahrungen im komplexen Gebiet
der Alarmierung aufweisen zum Beispiel.
Diese Personen wahlen wir schliesslich so
aus, dass wir sie bei SRZ on the Job ausbil-
den kdnnen.

Wie hoch ist die Fluktuation resp. wie
lange bleiben Mitarbeitende bei SRZ?
Die Fluktuation bewegt sich seit Jahren
im Bereich von 5%. Die Verbleibdauer
ist mit rund 12 Jahren hoch. In der Be-
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Einsatzbesprechung

rufsfeuerwehr liegt das durchschnittli-
che Dienstalter bei 17 Jahren, bei der
Sanitat bei rund 9 Jahren. Bei SRZ sind
wir mit Herzblut tétig, erkennen Sinn in
unserer Arbeit und setzen uns aktiv fir
unseren Auftrag «Wir schiitzen und retten
Menschen, Tiere, Sachwerte und die Um-
welt - rund um die Uhry und damit fiir die
Gesellschaft ein.

=\
(Bild: Schutz & Rettung Ziirich)

Mit welchem USP kann SRZ als Arbeit-
geberin bei den Bewerber*innen

resp. ihren Mitarbeitenden punkten?
SRZ ist eine der grossten Rettungsorga-
nisationen der Schweiz, sehr heterogen
und bietet rein betrieblich viel Abwechs-
lung. Bei SRZ finden sich nicht alltégliche
und sinnhafte Berufe - eben keine Jobs
von der Stange. Mitarbeitende aus den

«Bei SRZ sind wir mit Herzblut tatig.»

Erhélt man wéhrend der Ausbildung zur
bzw. zum dipl. Rettungssanitéter*in HF
einen Lohn?

Die angehenden Rettungssanitater*innen
stellt SRZ mit einem Vertrag an, der fir
die Dauer der 3,5-jahrigen Ausbildung be-
fristet ist. Alle Studierenden erhalten den
gleichen Ausbildungslohn. Dieser erhoht
sich mit jedem Ausbildungsjahr.

Wie verhélt es sich bei der Berufsfeuer-
wehr?

Bei den angehenden Berufsfeuerwehrleu-
tenist esidentisch. Die Ausbildung dauert
20 Monate.
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rickwartigen Bereichen engagieren sich
gleichermassen flir den Auftrag von SRZ,
wie die Mitarbeitenden aus den Front-
bereichen. Durch die Grosse sind die
Moglichkeiten vielfaltig. Innovationen im
Technischen werden genauso ermdglicht
wie Einblicke in andere Berufszweige oder
interne Stellenwechsel.

Wie sieht es mit Teilzeit, Homeoffice

und dhnlichen Méglichkeiten in diesem
Berufsfeld aus?

Wir streben danach, attraktive Arbeits-
bedingungen anzubieten, unabhadngig
davon, ob die Mitarbeitenden im Schicht-
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dienst arbeiten oderin riickwartigen Beru-
fen. Die Optimierung der Schichtplédne im
Rettungsdienst ist ein aktuelles Projekt,
sodass zum Beispiel fixe Freitage gewahrt
werden kdénnen trotz dienstplanerischen
Herausforderungen. SRZ fordert mobiles
Arbeiten und regelméssiges Homeoffice
wird bewilligt, wenn sich die Funktion
bzw. die Tatigkeit, die Person und der Ar-
beitsort daflr eignen. Die Mdglichkeiten
und das sinnvolle Mass werden bei SRZ
zwischen den Mitarbeitenden und Vorge-
setzten eruiert.

je nach Funktion erforderliche Einrlickzeit
gewahrleistet ist.

Inwieweit sind Aus- und Weiterbildungen
aus dem EU-Raum auch in der Schweiz
gliltig?

Auslandische Bewerbende fir den Ret-
tungsdienst missen ihr Diplom anerkennen
lassen und ein Anerkennungs- bzw. Gleich-
wertigkeitsverfahren z.B. beim Schweizeri-
schen Roten Kreuz durchlaufen. Bei Bewer-
benden fiir die Berufsfeuerwehr erfolgt eine
individuelle Priifung der Unterlagen.

«Im Blaulichtbereich ist es unabdingbar, dass die
Mitarbeitenden ihr Wissen regelméssig festigen.»

Welche Aus- und Weiterbildungs-
moglichkeiten gibt es bei SRZ?

Im Blaulichtbereich ist es unabdingbar,
dass die Mitarbeitenden ihr Wissen regel-
massig festigen und ihre Kompetenzen
bedarfsgerecht ausbauen - vor allem hin-
sichtlich der Sicherheitsstandards. Dazu
tragt das neue Bildungszentrum Blaulicht
(BZB) bei, das durch SRZ betrieben wird.
Hier werden seit diesem Sommer Ret-
tungsdienst, Berufs- und Milizfeuerwehr,
Polizei sowie Zivilschutz und Fiihrungssta-
be unter einem Dach aus- und weiterge-
bildet.

SRZ unterstitzt ihre Mitarbeitenden,
indem sie das stadtische Bildungsan-
gebot mit SRZ-spezifischen Seminaren
erganzt. Wir verfligen tUber eine modu-
lartig aufgebaute Flhrungsschulung,
die alle Flhrungskrafte durchlaufen.
Ebenso bieten wir Seminare fir den
SRZ-bezogenen Einstieg ins Projektma-
nagement, zu Diversitdt und Inklusion
oder Suchtpravention an. Wir fordern
auch das selbstorganisierte Lernen, und
stellen diverse digitale Lernmodule zur
Verfligung.

Werden die Kosten vom Arbeitgeber
tibernommen?

Obligatorische Seminare sowie betrieb-
lich angeordnete Bildungsmassnahmen
Ubernimmt SRZ finanziell vollumfanglich.
Im Ubrigen bemisst sich die Beteiligung
von SRZ nach dem Budget sowie der Fra-
ge, inwieweit die Bildungsmassnahme im
betrieblichen Interesse liegt.

Greifen Sie auch auf ausldndische
Bewerbende zurtick?

Bei SRZ arbeiten viele Personen mit
C-Bewilligung oder mit Wohnsitzim grenz-
nahen Bereich. Massgebend ist, dass die
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Welche Arbeitsplatzkultur leben Sie

bei SRZ?

Wir fordern eine auf Vertrauen und Res-
pekt basierende Kultur, in der alle gleich-
gestellt sind, und leben unsere Werte.
Es ist uns wichtig, dass alle eine Stimme
haben, angehort werden und, wo moglich,
partizipieren kdnnen. Betrachtet man die
verschiedenen Bereiche bei SRZ zeigt sich
allerdings eine Kultur der Kulturen. Der
«Groovey im Rettungsdienst unterscheidet
sich von dem der Berufsfeuerwehr und der
Einsatzleitzentrale. Diese Vielfalt soll mog-
lich sein und einander nutzvoll befruchten.

Mit welchen Recruitinginstrumenten
erreichen Sie den h6chsten Bewerber-
riicklauf?

Aufgrund unserer vielféltigen Berufe wah-
len wir je nach Funktion einen Mix aus
unterschiedlichen Instrumenten. Unsere
Website und insbesondere Social Media
sowie Veranstaltungen wie «SRZ auf Tour»
sind flir uns sehr relevant.

Zur Person

:

Beatrice Potisk (50) ist seit 2013 als
Bereichsleiterin HRM bei Schutz & Rettung
Zirich (SRZ) tatig und 2018 zur 2. stellver-
tretenden Direktorin ernannt worden. Diese
Dienstabteilung des Sicherheitsdeparte-
ments der Stadt Ziirich vereinigt die Berufs-
und Milizfeuerwehr, den Rettungs- und Ver-
legungsdienst sowie die Einsatzleitzentrale
144 /118. Ausserdem gehdren Zivilschutz,
Feuerpolizei und ein Ausbildungszentrum
mit angegliederter Héherer Fachschule fiir
Rettungsberufe zur grossten Rettungsorga-
nisation der Schweiz. In ihrer Funktion sind
ihr die Abteilungen Personal, Personal- und
Organisationsentwicklung und Nachsorge/
HR-Projekte zugeordnet. Zuvor war die
Juristin am Verwaltungsgericht des Kantons
Aargau sowie bei der Stadtpolizei Zirich als
Kommissariatsleiterin und zuletzt als Per-
sonalbereichsleiterin und stellvertretende
Personalchefin tétig.

Viel Zuspruch haben wir flir unsere
Kampagne «Kein Job von der Stange»
erhalten. Diese spricht alle Bewerben-
den an, ob langjahrige Berufsleute oder
Quereinsteiger*innen. Die Kampagne
zeigt ein wichtiges Arbeitsmittel bei SRZ,

«Der (Groove) im Rettungsdienst unterscheidet
sich von dem der Berufsfeuerwehr.»

Auf welche Themen fokussieren Sie bei
Ihren Employer-Branding-Aktivitdten?
Basierend auf unserer Heterogenitéat ge-
stalten wir unsere Aktivitaten vielfaltig
und massgeschneidert. Im Rahmen von
Zuri Fascht und Streetparade zeigen wir
die attraktiven Aufgaben unserer Logis-
tikfunktionen auf und geben Einblick in
den Aufbau, Unterhalt und Abbau der
Sanitatsposten. Bei der Berufsfeuerwehr
ricken wir eher die professionelle Ausris-
tung in den Vordergrund, bei der Sanitét
das attraktive Einsatzgebiet.

Welche Kampagne ist resp. war besonders
erfolgreich?

das fir alle sichtbar und hinsichtlich der
Einhaltung der Ausriickzeiten elementar
ist: die Rutschstange.

Zum Schluss: Auf welches anstehende

(HR-)Projekt freuen Sie sich besonders?
Die Pilotierung des Projekts «Prakli-
nische*r Fachspezialist*iny, mit dem im
Rettungsdienst ein neues Berufsbild ge-
schaffen werden soll. Ebenfalls gespannt
bin ich auf den Start des Lehrgangs «Zu-
rick in die Zukunfty an der HFRB, der
Wiedereinsteiger*innen in den Rettungs-
dienst anspricht. Und auch die Einfiihrung
der Teilzeitarbeit unter 80% bei der Be-
rufsfeuerwehr macht mir grosse Freude.

POWERED BY
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Social Media Recruiting

GEZIELTE MITARBEITERSUCHE
IN DIGITALEN NETZWERKEN

Das Recruiting hat sich im digitalen Zeitalter grundlegend verandert. Unternehmen nutzen
vermehrt soziale Medien, um potenzielle Kandidaten zu finden und anzusprechen. Richtig
angewandt, ist «Social Media Recruiting» eine effektive Moglichkeit, qualifizierte Mitarbei-
tende zu gewinnen. Der Beitrag zeigt, welche Plattformen am besten dafiir geeignet sind und
wie man die Balance zwischen quantitativer Reichweite und qualitativer Ansprache findet.

Von René Lehmann

Die Wahl der richtigen Plattform:
Zielgruppen und ihre Praferenzen

Die Auswahl der geeigneten sozialen
Plattformen ist der Schlissel zum Erfolg
des Social Media Recruitings. Verschie-
dene Plattformen ziehen unterschiedliche
Zielgruppen an, und es ist wichtig, dort
prasent zu sein, wo potenzielle Bewerber
aktiv sind. LinkedIn, Facebook und Ins-
tagram sind einige der prominentesten
Plattformen, die flir das Recruiting ge-
nutzt werden kénnen.

* LinkedIn: Diese Plattform ist das Epi-
zentrum fir berufliche Netzwerke. Hier
sind Fachkréafte, Geschéftsleute und Ex-
perten aus verschiedenen Branchen ak-
tiv. LinkedIn eignet sich hervorragend
fuir die gezielte Suche nach Fachkraften
mit bestimmten Qualifikationen und be-
ruflichem Hintergrund. Stellenanzeigen
und direkte Nachrichten kénnen hier
passgenau auf die Karriereinteressen
der Nutzer abgestimmt werden.

Facebook: Facebook hat eine breite
Nutzerbasis und bietet die Mdglichkeit,
verschiedene Zielgruppen anzuspre-
chen. Dies eignet sich besonders fir
Unternehmen mit diversen Stellenan-
geboten, die unterschiedliche Fahigkei-
ten erfordern. Hier kénnen Unterneh-
men sowohl offizielle Stellenanzeigen
schalten als auch Einblicke in die Unter-
nehmenskultur geben, um potenzielle
Bewerber anzusprechen.

Instagram: Diese visuell orientierte
Plattform eignet sich gut, um das Un-
ternehmen auf eine authentische und
persénliche Weise zu prasentieren.

12 RECRUITINGNOW

Abhéngig von der Zielgruppe sind einige Social-Media-Kanéle erfolgversprechender bei der Kandidaten-

ansprache als andere.

Instagram ist besonders effektiv, wenn
es darum geht, junge Talente anzuzie-
hen und eine positive Arbeitgebermarke
aufzubauen. Hier kdnnen Unternehmen
einen Blick «hinter die Kulissen» gewéah-
ren und so eine emotionale Verbindung
zu potenziellen Bewerbern aufbauen.

Quantitat vs. Qualitat:
effektives Recruiting
auf verschiedenen Plattformen

Eines der Hauptdilemmas beim Social Me-
dia Recruiting ist die Abwégung zwischen
quantitativer Reichweite und qualitativer
Ansprache. Plattformen wie Facebook und
Instagram ermdglichen es, eine grosse

02 - OKTOBER 2023

Anzahl von Menschen zu erreichen. Die
Sichtbarkeit von Stellenanzeigen und In-
halten ist hier hoch, was die Chancen er-
hoht, mehr Bewerbungen zu erhalten.

Auf der anderen Seite bietet LinkedIn die
Moglichkeit, zielgenauer vorzugehen und
schnell passende Kandidaten zu identi-
fizieren. Hier kénnen Sie aufgrund der
beruflichen Profile und Fahigkeiten der
Nutzer gezielt nach Kandidaten suchen,
die perfekt zu den offenen Positionen
passen. Dies reduziert die Menge an un-
passenden Bewerbungen und beschleu-
nigt den Auswahlprozess. Daher gehort
LinkedIn weiterhin in jeder Rekrutierungs-
strategie mit dazu.

POWERED BY
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Praxisbeispiele fiir erfolgreiches
Social Media Recruiting

Beispiel 1:

Service-Techniker fiir CNC-Bereich

Ein mittelgrosses Unternehmen in Biel
suchte erfahrene Service-Techniker mit
starkem Hintergrund im CNC-Bereich. Die
Herausforderung bestand darin, zwei un-
terschiedliche Profile zu besetzen - eines
flr die Arbeit lokal bei Schweizer Kunden
und ein anderes fir die Kunden im Aus-
land. Wir entschieden uns dafiir, gezielte
Kampagnen (ber Instagram und Face-
book zu starten.

«Superheroy-Kampagne: Fiir das Profil des
Schweizer Kundendienst-Technikers ent-
wickelten wir die «Superhero»-Kampagne.
Wir nutzten ansprechende Grafiken, um
den herausragenden technischen Fahig-
keiten und dem Engagement der Mitar-
beitenden Ausdruck zu verleihen. Diese
Kampagne zielte darauf ab, die Aufmerk-
samkeit von Fachleuten im CNC-Bereich
zu gewinnen.

«Globetrottery-Kampagne: Fir das inter-
nationale Profil des Kundendienst-Techni-
kers flihrten wir die «Globetrotter»-Kam-
pagne durch. Hier betonten wir die Gele-
genheit, in einem internationalen Umfeld
zu arbeiten und technische Probleme der
Kunden europaweit zu l6sen.

Innerhalb weniger Wochen generierten
die Kampagnen eine betrédchtliche Anzahl
von Interessenten, darunter auch qualifi-
zierte Kandidaten, die perfekt auf die Po-
sition passten.

Beispiel 2: Anlageningenieur mit
spezifischer technischer Erfahrung

Ein kleineres Unternehmen in der Region
Solothurn suchte einen Anlageningenieur
mit hochspezifischer technischer Erfah-
rung. Um die besten Kandidaten fiir diese
Nische zu finden, entschieden wir uns fiir
eine gezielte Suche auf LinkedIn.

LinkedIn - Active Sourcing: Wir erstellten
eine Liste von Kriterien, die derideale Kan-
didat erfillen sollte, darunter technische
Fahigkeiten, Erfahrungsniveau und spezi-
fische Kenntnisse. Mithilfe von LinkedIn
konnten wir die Suche auf Personen mit
genau diesen Kriterien einschrénken. Wir
kontaktierten 25 perfekt passende Kandi-
daten direkt lber LinkedIn-Nachrichten.
Zwolf der kontaktierten Kandidaten mel-
deten sich zuriick und bekundeten Inter-
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esse. Aus diesen Kontakten ergaben sich
erste Gesprache, und letztendlich konn-
ten finf qualifizierte Kandidaten innerhalb
von nur drei Wochen dem Kunden vorge-
stellt werden. Die gezielte LinkedIn-Suche
erwies sich als dusserst effektiv, da sie
die Aufmerksamkeit der richtigen Kandi-
daten erregte und den Auswahlprozess
beschleunigte.

Erkenntnisse aus der Praxis des Active
Sourcings: Obwohl der Begriff «Active
Sourcing» oder «Direktansprache» auf
den ersten Blick nach einer sich wieder-
holenden Aufgabe klingen mag, tduscht
dieser Eindruck. Tatsdchlich er6ffnen
sich vielfaltige Méoglichkeiten, um die
besten Kandidaten zu identifizieren. Auf
Plattformen wie LinkedIn kdnnen wir
beispielsweise mithilfe einer booleschen
Struktur eine Suchkette aus verschiede-
nen Keywords, Synonymen und Schreib-
weisen formen (siehe Print-Screen). Dies
ermoglicht es uns, passgenaue Profile zu
finden. Interessanterweise haben in der
Schweiz 856 Profile das Wort Buchhal-
tung oder Buchhalter/-in nur mit einem
«h» geschrieben. Selbst die Schreibweise
kann einen Unterschied machen.

nuierlich unsere Anséatze tberdenken, um
uns an die sich verandernden Préferenzen
und Trends in den sozialen Medien anzu-
passen und so die Chancen auf eine erfolg-
reiche Kandidatensuche zu maximieren.

TikTok: neue Wege der
Rekrutierung durch
unterhaltsame Videos

In einem mutigen Schritt haben wir uns
entschieden, TikTok als Plattform fiir die
Rekrutierung zu nutzen. Mit kurzen, un-
terhaltsamen Videos wollten wir das Inte-
resse potenzieller Bewerber wecken und
uns auf der am schnellsten wachsenden
sozialen Plattform positionieren. Die Er-
gebnisse dieses Experiments sind vielver-
sprechend, auch wenn sie einige Beson-
derheiten mit sich bringen. Jedoch diirfen
wir nicht Gbersehen, dass die Qualitat der
Bewerbungen auf TikTok stark variierte.
Aufgrund der Natur der Plattform, die oft
von kurzen und impulsiven Interaktionen
gepréagt ist, erhielten wir eine breite Pa-
lette von Bewerbungen, von ernsthaft In-
teressierten bis hin zu weniger passenden
Kandidaten. Dennoch ist es wichtig, an-
zumerken, dass unser Experiment bereits

Suchkette_Development Engineer Power Electronics

(Engineer Or Ingenieur OR Entwicklung OR Development OR Developer OR Entwicklungsingenieur) AND
("Power electronics" OR Leistungselektronik OR "power conversion" OR "electric power" OR "energy
electronics") AND (hardware OR Design OR Konstruktion)

Wenn ich meine Suchtechniken auf
Google anwende, erdffnen sich noch wei-
terfiihrende Optionen. So kann ich sogar
nach URLs filtern. Das bedeutet, dass ich
beispielsweise nach Anwaltskanzleien su-
chen und Websites finden kann, die eine
«Teamy- oder «Uber uns»-Seite haben.
Dadurch erhalte ich direkt die Namen und
moglicherweise sogar Kontaktdaten eini-
ger Topanwalte.

Fazit

Diese Praxisbeispiele verdeutlichen die
Vielseitigkeit des Social Media Recrui-
tings, und wie es an die spezifischen An-
forderungen und Zielgruppen eines Unter-
nehmens angepasst werden kann. Social
Media Recruiting ist mehr als nur das
Schalten von Stellenanzeigen. Es erfordert
eine strategische Herangehensweise, um
die richtige Plattform fir die Zielgruppe
auszuwahlen und gleichzeitig die Balance
zwischen quantitativer Reichweite und
qualitativer Ansprache zu finden. In der
heutigen Rekrutierung miissen wir konti-

zu einer erfolgreichen Einstellung gefiihrt
hat. Ein Python-Softwareentwickler, der
Uber TikTok auf uns aufmerksam wurde,
konnte erfolgreich an unseren Kunden
vermittelt werden.

Wir sind gespannt auf die zukiinftige
Entwicklung und die Mdoglichkeiten, die
TikTok fur das Social Media Recruiting
bieten kann.

René Lehmann ist ein etablier-
ter Fachmann im Recruitment-
Bereich mit Uber 15 Jahren
Erfahrung. Er hat eine vielseiti-
ge Laufbahn, die sowohl exter-
ne Personalvermittlung als auch
Inhouse Recruitment bei inter-
nationalen Unternehmen umfasst. Aktuell ist

er der Grinder und Geschaftsfiihrer von SMART
Recruiting GmbH, einer Agentur, die sich auf

die Suche nach Fachspezialisten mittels Social
Media und einem starken Fokus auf Active Sour-
cing spezialisiert hat. Neben SMART Recruiting
hat René auch Kanbii Solutions AG gegriindet,
eine mobile App, die ein vorurteilsloses Job
Matching auf Basis von Skills erméglicht.
Darliber hinaus ist er als Dozent bei Swissstaffing
tatig und bietet Active Sourcing Trainings an.
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Kommunikation, Suchstrategie und Bewerbungshiirden

3 SAULEN EINER ERFOLGREICHEN
DIGITALEN SUCHSTRATEGIE

Vielen KMU stehen die Haare zu Berge beim Gedanken, neues Personal suchen zu miissen.
Es fehlt an Arbeitskraften - auf allen Stufen und in fast allen Bereichen. Der Beitrag zeigt,
wie eine stimmige Arbeitgeberkommunikation kombiniert mit der passenden Suchstrategie
und einem vereinfachten Bewerbungsprozess zu mehr Erfolg bei der Rekrutierung fiihrt.

Von Raphael Egli

Der Arbeitsmarkt hat sich
verandert

Das BIP der Schweiz ist in den letzten
Jahren moderat, aber kontinuierlich ge-
wachsen und verzeichnete seit 2013
einen Anstieg von ca. 15%. Von diesem
Aufschwung profitierten nahezu alle Un-
ternehmen. Im Einklang mit der florieren-
den Wirtschaft stieg dann auch der Bedarf
an Arbeitskréaften.

Das anhaltende Wachstum spiegelt sich
in den Arbeitsmarktzahlen. Im 2. Quartal
2023 erreichte die Arbeitslosenquote in
der Schweiz einen bemerkenswert niedri-
gen Wert von 2%. Gleichzeitig gab es Uber
132 000 offene Stellen. Im Vergleich dazu
lag die Arbeitslosenquote vor 10 Jahren
noch bei 3,2%, wahrend nur rund 40000
Stellen ausgeschrieben waren.!

Zudem zeigen sich bereits heute erste
Vorboten der Uberalterung. Die Baby-
boomer gehen zunehmend in Pension.
Eher geburtenschwache Jahrgange kom-
men in den Arbeitsmarkt. Dies flhrt in
den nachsten Jahren zu einer Abnahme
von Menschen im Arbeitsmarkt. Ver-
scharft wird der Riickgang an Arbeitskréaf-
ten weiter dadurch, dass mehr Menschen
bevorzugt Teilzeit arbeiten méchten.

Doch diese Zahlen sind nur ein Teil der
Wahrheit. Zusétzlich zum erhéhten Bedarf
an Fachkraften und der Uberalterung in
der Gesellschaft verdandern sich mit der
Digitalisierung auch die Anforderungen an
die Arbeitnehmenden. Es entstehen lau-
fend neue Jobprofile, die es so noch nicht
gab und fiir die es nicht genug ausgebilde-
te Fachkréfte gibt. All diese Faktoren flh-
ren dazu, dass die Nachfrage das Angebot

nach Fach- und Fihrungskréften immer
starker Ubersteigt. Doch wie schaffen es
KMU im Jahr 2023 trotz allen Widrigkeiten
ihre Stellen schnell und einfach zu beset-
zen? Darum geht es in den néachsten Ab-
schnitten.

Siule 1: Uberzeugende
Arbeitgeberkommunikation

Die Arbeitgeberkommunikation in Stel-
leninseraten, der Karrierewebseite oder
auf Social Media ist der sprichwértliche
Blick durch das Schliisselloch. Ein paar
kurze Momente, in denen sich potenzielle
neue Mitarbeitenden aktiv mit dem Un-
ternehmen auseinandersetzen. In vielen

Féllen sind gerade KMU als Arbeitgeber
fir viele Arbeitnehmende ein schwarzes
Loch. Menschen mochten deshalb mehr
als nur eine Stellenbeschreibung lesen.
Sie wollen wissen, wofiir das Unterneh-
men steht, welche Werte es vertritt und
wie die Unternehmenskultur aussieht.
Jedes Unternehmen muss sich deshalb
Uberlegen, welche Art zu kommunizieren
dazu fiihrt, dass potenzielle Mitarbeiten-
de sagen: «Wow, was fir eine tolle Firma.
Davon mochte ich ein Teil werdeny

Was nicht mehr funktioniert, sind tber-
strapazierte Worthiilsen. Merkmale, wie
«flache Hierarchieny, «flexible Arbeits-
zeiteny oder «moderner attraktiver Ar-

Arbeitsmarkt 2013

Arbeitsmarkt 2023

Noch vor ein paar Jahren hatten Unternehmen die Wahl. Heute kénnen Bewerber auswéhlen. (Quelle: Jobster)
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beitgeber» haben ihre Anziehungskraft
verloren. Einerseits hat jede und jeder sol-
che Schlagwdrter zu Dutzenden auf Kar-
riereseiten und Stelleninseraten gelesen.
Andererseits erzeugen rein rationale Ar-
gumente im Kopf der Leser weder Bilder
noch Gefiihle. Aber ohne Bilder und Ge-
fiihle bleibt man einfach eines von vielen
Unternehmen.

Was hingegen Bilder und Gefiihle auslost,
sind Geschichten aus dem Unternehmen-
salltag. Kirzlich hat mir ein Kunde eine
solche Geschichte erzahlt. Er habe einen
Mitarbeiter fur seine Produktion einge-
stellt. Dieser musste jedoch in der Pro-
bezeit zweimal notfallméssig ins Spital,
weil er allergisch auf die Dampfe der Pro-
duktion reagierte. Daher konnte er nicht
weiter in diesem Bereich arbeiten. Anstatt
eine Kiindigung auszusprechen, hat das
Unternehmen intern nach einer L&sung
gesucht. Seither arbeitet der Mitarbeiter
in der AVOR im Biro. Gegen solche Ge-
schichten gehen Floskeln wie «Wir sind
wie eine Familie» einfach unter.

Es miissen nicht immer Geschichten sein.
Humor funktioniert auch. Zudem kann
neben Text, auch Bild und Video fiir eine
Uberzeugende Kommunikation genutzt
werden. Wichtig bleibt jedoch, dass, un-
abhéngig vom Medium, die Botschaften
Emotionen wecken.

Saule 2: Die passende
Suchstrategie

Im Dschungel der Personalsuchstrategien
gibt es, entgegen der Aussagen von im-
mer mehr Neo-Recruitern, nicht den hei-
ligen Gral der Mitarbeitendensuche. Auch
wenn sich dies wohl viele Personalverant-
wortliche wiinschen wiirden. Online-Job-
portale oder Zeitungsinserate haben ihre
Daseinsberechtigung behalten, obschon
sie schon des Ofteren zu Grabe getragen
wurden. Darliber erreichen Unternehmen
insbesondere die aktiven Stellensuchen-
den. Invielen Fallen reicht das, um Stellen
zu besetzen. Ist der Arbeitsmarkt jedoch
trocken, sind alternative Wege gefragt.

LinkedlIn, Xing, Facebook, Instagram, Tik-
Tok, Google oder andere reichweitenstar-
ke Onlinemedien sind hervorragend dazu
geeignet, potenzielle Mitarbeitende dort
zu erreichen, wo sie sich aufhalten - auch
wenn sie nicht auf Jobsuche sind. Eine
effiziente Moglichkeit, dem Konkurrenz-
kampf auf den géngigen Jobplattformen
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\ Suchen aktiv nach einem Job
tiber Jobportale und Karriereseiten

4,

A~ Suchen aber nicht aktiv

einem neuen Arbeitgebe

“T—__ Sind grundsatzlich zufrieden,

jedoch offen fiir Jobangebote

- Sind nicht wechse

Die Spitze des Kandidaten-Eisbergs schmilzt immer mehr. Das grosse Potenzial liegt heute in vielen

Féllen bei den passiven Kandidaten (Quelle: Jobster)

zu entkommen und gleichzeitig viele Men-
schen zu erreichen.

Welches die richtigen Plattformen fiir die
Suche nach neuen Mitarbeitenden sind,
und ob Video-Stellenanzeigen, Program-
matic Job Ads, Social Recruiting oder Di-
rektansprache lber Xing oder LinkedIn
Erfolg bringen, hangt von der Branche, der
Stelle und dem Unternehmen ab. Wichtig
ist, dass sich Unternehmen vorab mit dem
Arbeitsmarkt, der Zielgruppe und Strate-
gien beschéftigen. Gerade hier macht es
Sinn, sich punktuell Hilfe von unabhéangi-
gen Experten zu holen.

Saule 3: Tiefe Bewerbungshiirden

In Zeiten, in denen der nachste Einkauf,
die nachste Hotelbuchung oder die neu-
este Serie einen Klick entfernt sind, wer-
den die Vorzlige der Digitalisierung immer
beliebter. Fir die Generationen Y und Z
gehdren Smartphone, Social Media oder
Streaming zum Leben, wie Zdhneputzen,
vor dem zu Bett gehen. Doch auch die Ge-
neration X und Boomer nutzen die Vorzi-
ge der Technologie vermehrt.

Gerade hier ist eine grosse Diskrepanz
zwischen Anspriichen der Kandidaten und
dem Bewerbungsprozess vieler Arbeitge-
ber erkennbar. Auf der einen Seite rekru-
tieren viele Unternehmen noch immer wie
vor 20 Jahren: Interessierte sollen ihre
Unterlagen wie CV, Zeugnisse und Bewer-
bungsschreiben per E-Mail schicken. Auf

der anderen Seite werden Einfachheit und
sofortige Verfligbarkeit immer starker ge-
fordert und in vielen Bereichen auch be-
reits gelebt. Diese Diskrepanz fiihrt dazu,
dass der klassische Bewerbungsprozess
als lastige und unzeitgemdsse Aufgabe
wahrgenommen wird, die, wann immer
maoglich, gemieden wird.

Hier braucht es ein Umdenken. Ziel muss
sein, den Bewerbungsprozess bewer-
berfreundlicher zu machen. Dabei soll
der Prozess aus Sicht der Bewerbenden
gedacht werden, um die Hiirden so tief
wie moglich zu halten. In gewissen Féllen
kann ein einfacher Bewerbungsprozess
darliber entscheiden, ob sich Kandidaten
bewerben. Ansétze daflr gibt es inzwi-
schen viele. Bewerbung per WhatsApp,
spielerisch per Bewerberquiz oder mit
einfachem Formular auf der Webseite. Die
meisten zielen darauf ab, die Hirden ge-
ring zu halten, sind mobileoptimiert und
verzichten - zumindest bei der ersten
Kontaktaufnahme - auf das Einreichen
von Bewerbungsunterlagen.

Quellen

1 «Schweizer Jobradary von x28 und «Arbeitslosig-
keit in der Schweiz» von SECO)

Raphael Egli (37) ist Griinder
und Geschaftsfiihrer von
Jobster - dem digitalen Recrui-
ter der Schweiz. In den letzten
zweieinhalb Jahren hat Jobster
iber 200 Schweizer KMUs
dabei unterstiitzt, digital neue
Mitarbeitende zu finden.
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Den Recruiting-Code knacken

PERSONALGEWINNUNGS-
PROZESS: CHANCE UND RISIKO

In der Welt des Recruitings geht es darum, die Glanzlichter unter den Fiihrungskraften zu
finden. Jedoch ist der Weg zum motivierten und kompetenten Dream-Team von Stolperfal-
len gesaumt. Fehltritte kosten Nerven, Zeit und Geld. Lasst uns den Spiess umdrehen und
das Gliick auf unserer Seite tanzen: Wie knacken wir den Code, verringern Stolperfallen,
landen Volltreffer und wahlen zielsicher die passenden Fiihrungskrafte aus?

Von Christoph Meier

Der Recruiting-Prozess eroffnet die
Chance, qualifizierte, motivierte und en-
gagierte Mitarbeitende zu gewinnen. Sie
sind die wertvollste Ressource eines Un-
ternehmens, welche massgeblich zu Er-
folg und Wettbewerbsfahigkeit beitragt.
Fir eine zielfiihrende Personalgewinnung
und somit eine professionelle und effek-
tive Prozessgestaltung ist das Abwégen
von Chancen und Risiken zentral.

Risiken im Personal-
gewinnungsprozess

Recruiting ist ein anspruchsvoller Pro-
zess. Neben fachlichen Qualifikationen
missen auch die persénlichen und so-
zialen Anforderungen erfiillt sein, damit
die passende Person ausgewahlt wird.
Risiken beziehen sich auf potenzielle Pro-
bleme, die im Prozess der Personalsuche,
-auswahl und -einstellung auftreten kon-
nen. Fehler im Personalgewinnungspro-
zess konnen gravierende Folgen haben
und von Leistungsabnahmen, Produktivi-
tétseinbussen iber Unruhen und Team-
konflikte bis zu Verlust der Arbeitsmoral,
Unzufriedenheit und einer hohen Fluktu-
ation reichen. Einige der am héaufigsten
auftretenden personellen Risiken beim
Recruiting sind:

* Fehlbesetzung: Wahl einer ungeeigne-
ten Person fiir die entsprechende Posi-
tion.

* Mangelnde Qualifikationen: Fehlen
von erforderlichen Fahigkeiten, Erfah-
rungen und Qualifikationen, sowohl auf
fachlicher, personlicher wie auch auf
sozialer Ebene.

* Kulturpassung: Die Person vertritt an-
dere Werte, lebt eine abweichende Un-
ternehmens- und Fihrungskultur.

* Referenzen: Referenzauskiinfte kon-
nen sehr wertvoll und aussagekraftig
sein, wenn sie ehrlich und kompetent
abgegeben werden. Ist dies nicht der
Fall, fehlen wichtige Informationen,
oder die Person wird falsch dargestellt,
was zu negativen Uberraschungen fiih-
ren kann.

Risiken minimieren

Welche Stolpersteine kénnen im Perso-
nalgewinnungsprozess aus dem Weg ge-
raumt werden? Als Inhaber von Qutvision
unterstiitze ich Unternehmen seit lber
15 Jahren bei Personalentscheidungen.
Dabei beobachte ich immer wieder, dass
dem Recruiting-Prozess zu wenig Auf-
merksamkeit und Bedeutung beigemes-
sen wird, wodurch es zu Fehlbesetzungen
kommt. Folgende vier Fehler beobachte
ich regelmassig, die Recruiting zum Risiko
anstatt zur Chance machen:

1. Unklare Anforderungs- und Stel-
lenprofile: Sind die Anforderungen
an die zu besetzende Stelle nicht klar
definiert, fihrt dies dazu, dass die Aus-
wahl von Bewerbenden nicht objektiv
erfolgt, unpassende Kandidat*innen
eingeladen werden oder dass die Er-
wartungen der Bewerbenden und jene
des Unternehmens nicht ibereinstim-
men. Daher sollte vor dem Recruiting
ein klares Anforderungsprofil erstellt
werden, das nicht nur fachliche, son-
dern auch personliche und soziale
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Entwickeln
Starken stdrken,
Weiterbilden,
Coaching und
Training

Onboarden
Preboarding
Onboarding, indivi-
duelle Begleitung
und Unterstlitzung

Die Outvision People-Diagnostik unterstiitzt und stérkt lhr
Auswahl bis zur Personalentwicklung. Ein professioneller
Onboarding-Prozess belebt zudem das Employer Branding

Anforderungen der Stelle definiert.
Dieses Profil stellt die Grundlage fir
die Stellenausschreibung, das Bewer-
bungsmanagement und das Vorstel-
lungsgesprach dar.

. Unattraktive Stellenausschreibun-

gen: Ansprechende und professionelle
Stelleninserate sind essenziell, um gute
Kandidat*innen anzusprechen. Oft sind
Stellenausschreibungen unzureichend,
enthalten ein falsches Mass an Infor-
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mationen, wecken falsche Erwartun-
gen oder suchen Alleskénner*innen.
Eine ungeniligende Stellenausschrei-
bung kann dazu fiihren, dass qualifi-
zierte Bewerbende abgeschreckt und
unqualifizierte angelockt werden. Es ist
folglich sehr wichtig, Stelleninserate
prazise zu formulieren, ansprechend zu
gestalten und gezielt zu verbreiten.

3. Unstrukturierte Vorstellungsge-
sprache: Damit Vorstellungsgespra-
che einen Mehrwert bieten und man
die Bewerbenden besser kennenlernt,
missen die richtigen Fragen gestellt
werden.  Unstrukturierte, schlecht

Definieren
Stellen- und
Sollprofil definieren

Finden
Auswahlverfahren
durchfiihren und
Potenzialanalysen
erstellen

Matchen
Sollprofil und
Potenzialanalysen
abgleichen

strategisches Personalmanagement von der
und wertschédtzender Rekrutierungs-, Pre- und
Ihres Unternehmens.

vorbereitete  Vorstellungsgesprache
ermoglichen  keine  systematische
und vergleichbare Beurteilung der
Kandidat*innen, was fehlende Objek-
tivitdt und eine unausgewogene Ent-
scheidung fordert.

4. Fehlendes Pre- und Onboarding: Im
Recruiting geht oft vergessen, dass der
Prozess mit der Vertragsunterzeich-
nung noch nicht abgeschlossen ist.
Eine unzureichende Einarbeitung und
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fehlende Unterstitzung kann zu einer
geringen Bindung, niedriger Leistung
oder einem raschen Ausscheiden fiih-
ren. Die Basis flr eine zufriedenstel-
lende und langjahrige Zusammenar-
beit ist, dass sich neue Mitarbeitende
willkommen und wertgeschatzt fiihlen,
dass sie ihre Aufgaben verstehen und
erfillen kénnen und dass sie direk-
te Unterstiitzung und regelmaéssiges
Feedback erhalten.

Chancen nutzen

Was kénnen Unternehmen tun, um Fehler
zu vermeiden und die Chancen des Per-
sonalgewinnungsprozesses optimal zu
nutzen?

Eine mogliche Unterstiitzung kann bei-
spielsweise eine People-Diagnostik bie-
ten. Dabei werden die Starken, Werte,
Potenziale und Entwicklungsfelder po-
tenzieller oder bestehender Mitarbeiten-
der systematisch erfasst und analysiert.
Die People-Diagnostik erganzt den unter-
nehmensspezifischen Recruiting-Prozess
unabhéngig und objektiv:

* Definieren: Personalverantwortliche
werden wahrend des Recruiting-Pro-
zesses beraten und erstellen ein ziel-
gerichtetes, spezifisches Stellen- und
Anforderungsprofil. Dieses umfasst
sowohl Hard Skills (Fachkompetenzen
wie Ausbildung, Abschliisse und Zer-
tifikate, Erfahrung, fachliche Eignung
oder Kernkompetenzen) als auch Soft
Skills  (Personlichkeitseigenschaften
und -auspragungen) und Killer-Kriterien
(Ausschlusskriterien wie Lohnvorstel-
lung, Arbeitsweg, Homeoffice-Mdoglich-
keit oder Kiindigungsfrist).

Finden: Potenzielle Kandidat*innen
werden ausgewdhlt und kennenge-
lernt. In einem wissenschaftlich vali-
dierten Online-Assessment, bestehend
aus einer Skills- und einer Werte-Analy-
se, werden Personlichkeitseigenschaf-
ten, Auspragungen, Werte, Selbstein-
schatzung sowie die aktuelle Situation
der Bewerbenden eruiert und analy-
siert.

Matchen: Die People-Diagnostik jeder
Kandidat*in wird mit dem Sollprofil ab-
geglichen. Daraus resultiert eine hoch-
spezialisierte Empfehlung mit konkre-
ten Hinweisen zur Passung von Person,
Position und Unternehmen.

* Entscheiden: Auf der Basis der People-
Diagnostik konnen gezielt Fragen ge-
stellt, kritische Punkte angesprochen
und Hypothesen getestet werden. Da-
durch koénnen Personalverantwortli-
che ihren subjektiven Eindruck und ihr
Bauchgefihl (berpriifen, Referenzen
einholen und Risiken einschatzen.
Dies ermoglicht eine fundierte Ent-
scheidungsgrundlage.

Onboarden: Mit dem Personalent-
scheid beginnt ein individuelles, diag-
nostikbasiertes, strukturiertes und ef-
fektives Pre- und Onboarding fiir einen
optimalen, leistungsstarken und moti-
vierenden Einstieg.

Entwickeln: Die Potenzialanalyse der
neuen Mitarbeitenden wird zusammen
mit dem/der Direktvorgesetzten und
Outvision besprochen. Dabei werden
Unterstltzungsmoglichkeiten gepriift,
Zielvereinbarungen definiert, Perspekti-
ven und Weiterentwicklung erortert.

Fazit

Ein professioneller Personalgewinnungs-
prozess ist von zentraler Bedeutung, um
passende Mitarbeitende zu gewinnen
und die Risiken von Fehlentscheidungen
zu minimieren. Der strukturierte Prozess
der People-Diagnostik hilft Unternehmen,
Fehler wie unklare Anforderungsprofile,
unstrukturierte  Vorstellungsgespréache
und fehlendes Onboarding zu vermeiden-
den und dadurch Risiken wie Fehlbeset-
zungen, unzureichende Qualifikationen
oder mangelnde Kulturpassung zu mini-
mieren. Durch die systematische Erfas-
sung und Analyse der Potenziale und das
Definieren eines Sollprofils mittels wis-
senschaftlich validierter Verfahren erhal-
ten Personalentscheider*innen konkrete
Empfehlungen fir fundierte Personalent-
scheidungen.

Quellen
Modell People-Diagnostik: Outvision GmbH

Bild: www.colourbox.de /bild/mann-sprung-bild-
4336016

Christoph Meier ist CEO und
Griinder von Outvision GmbH.
b Y Outvision beschéftigt sich seit
o) 15 Jahren mit der Beratung von
Lo Unternehmen im Bereich Peop-
‘ . le-Diagnostik und Leadership.
Dadurch hilft Outvision objektiv
und hoch spezialisiert, die richtigen Personalent-
scheidungen zu treffen, Mitarbeitende starkenba-

siert einzusetzen und gezielt zu entwickeln.
Weitere Infos unter: www.outvision.ch
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Candidate Mining

EIN ERFRISCHENDER ANSATZ
GEGEN DEN FACHKRAFTEMANGEL

Heute beleuchte ich aus meinem eigenen Alltag als Headhunterin das Thema Candidate
Mining. Oft wird auch von Talent Mining gesprochen. Ich schicke voraus, dass Candidate
Mining fur Headhunter wie auch fiir Firmen eine weitere Moglichkeit bietet, an die
gesuchten und raren Fachkréafte zu kommen. Die Methoden sind fiir beide die gleichen.

Von Tanja Biel

Einleitung

Seit Jahren in aller Munde, und heute
spliren wir «ihn» an allen Ecken und En-
den der Personalsuche. Wir leben in ei-
ner Zeit des Fachkraftemangels und des
sogenannten War for Talents sprich dem
Kampf um Talente. So spielt Active Sour-
cing eine immer wichtigere Rolle. Es ge-
nigt als Unternehmen schon lange nicht
mehr, einfach eine Stellenanzeige zu
schalten, abzuwarten und zu hoffen, dass
sich die richtigen Kandidaten dann schon
bewerben. Die Zeiten des Arbeitgeber-
markts sind vorbei, und die Suche nach
Talenten muss proaktiv geschehen. Und
so komme ich auch schon zur Uberleitung
zum eigentlichen Thema, dem Candidate
Mining.

Was ist Candidate Mining? Candidate
Mining ist vereinfacht gesagt eine Art
Schatzsuche nach den schillerndsten Dia-
manten in der Suche nach Personal. Es ist
ein zielfihrender Prozess, bei dem Rec-
ruiter verschiedene Ressourcen nutzen,
um potenzielle Bewerber zu identifizieren.
Diese Kandidaten sind mdglicherweise
aktiv oder auch nicht aktiv auf Stellen-
suche. Bevor ich spéater im Beitrag noch
vertiefter darauf eingehe, mdchte ich
vorher noch den Active-Sourcing-Prozess
kurz erklaren.

Prozess Active Sourcing

Der Prozess lauft in grundséatzlich drei
Schritten ab:

1. Vorbereitung

2. Recherche

3. Ansprache

* Definieren des Suchprofils
«der perfekte Kandidat»
* Welche Personen kénnten

* Definition: W
* Suche der Zie
verschiedene

¢ Kontaktaufnahme
* Proaktive Ansprache
¢ Bindung aufbauen

Prozessschritte von Active Sourcing
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Begriff Candidate Mining

Candidate Mining ist nichts anderes als
ein Teil des Recruitings bzw. des Active
Sourcings. Beim Active Sourcing spre-
chen wir auf eine aktive Art und Weise
jene Kandidaten direkt an, die auf eine
vakante Stelle passen kdnnten.

Anders als in den Unternehmen gehort
das Active Sourcing im Headhunting seit
jeher zur Alltagsarbeit. Allerdings ist zu
erwdhnen, dass es heute immer mehr
Personalabteilungen gibt, die begonnen
haben, selber auch Active Sourcing be-
treiben. Dies oftmals auch im Zusammen-
hang mit der Umsetzung einer positiven
Employer-Branding-Strategie. Auf die
Vor- und Nachteile diesbeziiglich gehe
ich etwas spater noch ein. Es geht darum,
nicht nur jene potenziellen Mitarbeiten-
den anszusprechen, die auf Stellensuche
sind, sondern auch darum, solche abzuho-
len, die momentan nicht aktiv auf Stellen-
suche sind, aber méglicherweise in naher
Zukunft einen Jobwechsel in Betracht
ziehen. Als Headhunter ist es einfacher
und wird als serioser taxiert, Personen auf
diese Art und Weise anzusprechen und
schlussendlich abzuwerben, als wenn Fir-
men dies direkt tun.

Wie gehe ich als Headhunterin nun vor,
wenn ich Candidate Mining betreiben
will? Zuerst plane ich meine Suchstrategie
anhand des gesuchten Profils und suche
aktiv und systematisch nach passenden
Kandidaten in den gegebenen Kanélen
(online und offline). Ich gehe hier auch
proaktiv vor mit dem Ziel, einen Pool an
geeigneten Fachkréften aufzubauen, auf
welchen ich jederzeit und nach Bedarf
zugreifen kann. Hierzu werden vor allem
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Online-Quellen angezapft. Mit einer sys-
tematischen Vorgehensweise kann die
Suche automatisiert oder nach wie vor
auch manuell umgesetzt werden.

Ein guter Headhunter hat diese K&nigsdis-
ziplin im Griff und verfiigt ber das not-
wendige Fachwissen, wie diese auch tech-
nisch umzusetzen ist. Mit der booleschen
Suche im Netz macht er sich an die Arbeit.
Bei dieser Suche geht es um eine Kom-
bination von Keywords und Suchbegriffen
sowie Befehlen, den sogenannten Strings.
Diese Art der Suche kennen einige der Le-
ser moglicherweise von Suchmaschinen
wie z.B. Google, aber auch von Karriere-
portalen wie XING, LinkedIn oder anderen
Social-Media-Kanélen. Allerdings wissen
die wenigsten, wie diese Suchen wirklich
zielfihrend umgesetzt werden und funk-
tionieren, da sich die Anwendbarkeit der
Befehle auch immer wieder é@ndert.

Auf diese Weise konnen potenzielle
Quellen systematisch nach geeigneten
Kandidaten durchforstet werden. Im
Sinne eines ganzheitlichen Rekrutie-
rungsansatzes ist es wichtig, dass samt-
liche Suchstrategien aufeinander abge-
stimmt sind.

Exkurs: Boolesche Suche

Im Active Sourcing hort oder liest man
oft von den Begriffen «Boolean Strings»
und (X-Ray-Searchy. Hierbei handelt
es sich um spezielle Methoden, die bei
der Suche nach passenden Kandidaten
sogenannte  Operatoren  einsetzen.
Diese Boolean Strings arbeiten mit den
gangigsten Operatoren wie (ANDy, «(OR»
und «NOT». Mithilfe dieser «Boolean
Stringsy  kann  auf  verschiedenen
Plattformen nach passenden Kandidaten
gesucht werden. Das Gute an der Sache
ist, dass ein Boolean String auf beliebig
vielen Plattformen angewendet werden
kann. So z.B. auf XING, LinkedIn und
vielen weiteren.

Vorteile des Candidate Minings

* Entdecke verborgene Talente: Durch
das Caniddate Mining konnen Kandi-
daten gefunden werden, die vielleicht
noch gar nicht wussten, dass sie nach
neuen Herausforderungen suchen.

* Konkurrenzvorteil: Indem wir poten-
zielle Bewerber aktiv ansprechen, bevor
sie sich anderweitig bewerben, sichern
wir uns einen klaren Vorteil gegeniiber
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Firmen, die ebenfalls Talente einstel-
len wollen. Es entsteht die Mdglichkeit,
einen positiven Eindruck zu hinterlassen,
und das Unternehmen kann als attrakti-
ver Arbeitgeber prasentiert werden.

Erweiterung des Kandidatennetz-
werks: Candidate Mining ermdglicht
es, das Kandidatennetzwerk zu erwei-
tern und langfristige Beziehungen auf-
zubauen. Selbst wenn ein Kandidat in
der aktuellen Position zufrieden und
nicht wechselwillig ist, kénnen wir in
Zukunft auf ihn zurickkommen und ihm
neue Moglichkeiten anbieten.

Nachteile des Candidate Minings

e Zeit- und Ressourcenaufwand: Die
Suche nach den besten Kandidaten
erfordert Zeit, Geduld und bindet Res-
sourcen. Das Durchforsten von Daten-
banken, das Anaysieren von Profilen
und das personliche Ansprechen von
Kandidaten bedeutet tatsdchlich eine
Investition.

Datenschutz: Bei der Nutzung von &f-
fentlichen Datenbanken und sozialen
Netzwerken miissen Recruiter beson-
ders darauf achten, dass sie die Da-
tenschutzrichtlinien einhalten. Es ist
wichtig, sensibel mit den besonders
schiitzenswerten personlichen Infor-
mationen der potenziellen Kandidaten
umzugehen.

Ablehnung: Nicht jeder Kandidat, der
kontaktiert wird, wird interessiert sein
oder bereit sein, den Job zu wechseln.
Zudem finden es auch nicht alle okay,
dass sie angesprochen und abgewor-
ben werden sollen, und so gibt es zwi-
schendurch auch einmal «bdse» Reakti-
onen. Es gilt hier, sich nicht entmutigen
zu lassen und dies nicht personlich zu
nehmen. Das gehdrt zum Spiel des Can-
didate Minings dazu.

Wie geht erfolgreiches
Candidate Mining?

Wer sich im Active Sourcing und somit im
Candidate Mining erfolgreich betétigen
will, muss mehr auf dem Kasten haben,
als einfache boolesche Befehle auszufiih-
ren. Es ist wichtig zu beachten, dass der
Datenschutz oftmals die Grenzen vorgibt.
Die Gesetze und Richtlinien rund um den
Datenschutz zu kennen, ist fiir ein profes-
sionelles Candidate Mining unabdingbar.

Dann ist es so, dass jede Suchmaschine
ihre individuellen Strings bendtigt. Ein
erfahrener Recruiter weiss, dass Algorith-
men immer wieder gedndert werden, so
ist es essenziell, dass er hier ein vertieftes
Verstandnis hat.

«Wer sucht, der findety, heisst es so schon,
dies ist aber nicht ganz so einfach. Finden
tut nur, wer auch weiss, was er sucht. Wer
sich also mit der gesuchten Position nicht
im Detail auseinandergesetzt hat, wird
auch nicht die richtigen Keywords kennen
und in die Suche einbauen, und so wird
die Suche auch nicht so erfolgreich wie
erhofft. Nur wer weiss, welche Kompeten-
zen und Fahigkeiten fir die Vakanz wich-
tig sind, kann herausfinden, wie und wo im
Netz Kandidaten mit den gesuchten Soft
und Hard Skills gefunden werden kénnen.

Hier sprechen wir auch vom Begrifff
«Candidate Persona». Vielleicht haben
die meisten noch nie etwas davon gehort,
aber trotzdem behaupte ich, dass sich
jeder Recruiter oder Personaler aktiv mit
dem Begriff auseinandersetzt. Jedes Mal
wenn wir ein Anforderungsprofil erstellen
und uns Uber den Wunschkandidaten Ge-
danken machen, dann arbeiten wir an die-
ser Candidate Persona. Ohne eine Vorstel-
lung dieser perfekten Candidate Persona,
also dem perfekten Kandidaten, wird es
nicht einfach, eine zielorientierte Anzeige
zu entwerfen oder die eingehenden Be-
werbungen zielfiihrend zu bewerten.

Fazit

Candidate Mining ist aus meiner Sicht ein
erfrischender und spannender Ansatz, um
im Kampf gegen den Fachkraftemangel
erfolgreich zu sein, und eine weitere Mog-
lichkeit, an interessante Kandidaten zu
kommen. Es erméglicht Unternehmen wie
auch Headhuntern, verborgene Talente zu
entdecken, dadurch Wettbewerbsvorteile
zu erlangen und den Rekrutierungspro-
zess zu verkiirzen. Wichtig im Candidate
Mining sind die Skills des Recruiters hin-
sichtlich der Boolesche-Suche-Tools.

Tanja Biel, Master of Advanced
Studies in HRM, ist Griinderin
und Inhaberin der Executive
Unlimited GmbH sowie Mana-
. ging Partnerin der HR Unlimited
b AG, Buchautorin und ist Dozen-
tin fir Personalmanagement,
Leadership und Resilienz sowie Seminarmodera-
torin fiir Pensionierungsvorbereitungskurse bei
AvantAge.
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Sourcen auf C-Level

BODENSTANDIG,

ABER AUF AUGENHOHE

Wenn es um die aktive Suche von Talenten auf C-Level geht, darf nichts dem Zufall tiberlassen
werden. Das in einer Zeit, in der wir technisch affiner und zugleich empathischer werden
miissen. Was macht das Sourcen von C-Levels aus, und welche Trends lassen sich 2023

beobachten?

Von Fabian Felix Weber

Executive Search:
mehr als Active Sourcing

Wer sich bewirbt, mdchte, oder besser
noch: braucht einen Job. Bei C-Level-
Searches wird man dagegen oft ange-
fragt. Der grundséatzliche Unterschied
liegt demnach in der Augenhdhe: Wer an-
gefragt wird, hegt allenfalls keine Wech-
selabsicht. Gerade in einer Zeit, in der der
Generation Z vorgeworfen wird, zu viele
Anspriiche an ihren Arbeitsplatz zu haben,
stelle man sich die Anspriiche jener Talen-
te vor, die sich bereits eine gute Position
erarbeitet haben. Dazu kommt: Je eher
man sich daran gewdhnt hat, anderen
zu sagen, wie ein Prozess zu laufen hat,
desto weniger tanzt man nach fremden
Pfeifen.

Wir fragen Geschéftsleitungsmitglieder
also nicht einfach an, wir verschaffen uns
vielmehr die Ehre eines Gespréachs. Diese
Situation gilt es in Kauf zu nehmen, um
sie sofort dahin gehend umzudrehen, als
wir uns nicht von Menschen, die genau
wissen, wie man sich selbst am besten
verkauft, vor den Karren spannen lassen
maochten. Vielmehr haben wir ja das Man-
dat, herauszufinden, welches Pferd sich
im Stall des Kunden am besten macht.
Dazu kann man Tools und Prozesse nut-
zen - es geht aber nichts iber umfassend
urteilsfahige Menschen.

Denn im Gegensatz zu einer Suche nach
einer Fachkraft spielen von Weitem er-
sichtliche Faktoren gerade zu Beginn ei-
ner C-Level-Search eher eine untergeord-
nete Rolle. Relevante Fiihrungserfahrung
hat, wer ein Team gefiihrt hat, und nicht,
wer eine grosse Zahl in sein CV schreibt.
Einen Exit hat auch gemacht, wer eine Fir-
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Neben analytischen Fahigkeiten soll die C-Level-Fiihrungskraft auch emotionale Intelligenz mitbringen.

ma an die Wand gefahren hat. Fragen, die
sich oft nur im Gespréch beantworten las-
sen. Daher sind fir C-Level-Searches na-
mentlich Empfehlungen (iber Netzwerke
viel wichtiger als etwa bei der Frage, ob
jemand diese oder jene Programmier-
sprache beherrscht.

Den Top Executives auf der Spur
Verantwortung, Erfahrung, Zeitverhaltnis-
se: Auch und gerade fiir Teppichetagen
gelten spezifische Umgangsformen, und
wer diese lebt, besteht im umkampften
Markt der Personaldienstleister. Doku-
mentation, Storylines, Einwandbehand-
lung: Planung und Improvisation miissen
gelingen, wenn man einen Verwaltungsrat
auf Spur bringen méchte. Und alles Zwi-
schenmenschliche, die ganze Empathie,
das Vertrauen und die Erfahrung aller Be-
teiligten sind nichts wert, solange man die
eigene Story nicht mit Zahlen belegt.

Die Positionen sind wichtiger, die Men-
schen sind sensibler, anspruchsvoller, oft
auch intelligenter. Speed ist zentral, die
Agenda des Topmanagements meist voll.
Es gilt also, Vollgas zu geben. Aber mit
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Vorsicht. Es gilt, konsequent zu sein. Aber
auch agil. Es gilt, jeden Stein umzudre-
hen. Aber nicht dartiber zu sprechen. Vier
oder sechs Augen sollten daher in jeden
Prozessschritt involviert sein, denn ohne
latentes Sparring ist ein guter Job am Kun-
den unmoglich.

Und warum suchen sich die Unternehmen
Ihre Chefinnen denn nicht einfach selbst?
Start-ups schalten gerne einmal eine
Anzeige fur einen neuen CEO - und ver-
stehen nicht, was das Problem ist, wenn
sich doch die halbe Welt bewirbt. Nun:
(Zu) viele Bewerbungen werden meist zum
grosseren Problem als zu wenige, denn
gerade eine Absage, zumal an einen Men-
schen, der sich eine Geschéftsfiihrung
zutraut, will wohlformuliert und richtig
Ubermittelt sein.

Was muss das GL-Mitglied
von heute mitbringen?

Die Start-up-Welt leidet an rasch gestie-
genen Zinsen und unsicheren Aussich-
ten, weshalb das Investorengeld nicht so
locker sitzt wie auch schon. Gleichzeitig
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brummt der Motor zumindest hierzulan-
de, sodass auch KMU auf ein Rekordjahr
zusteuern und in der GL fleissig den Ge-
nerationenwechsel vollziehen. Wahrend
die letzten Boomer langsam abdanken,
ist das Ubernehmen von allzu viel Ver-
antwortung fiir die Generation Y langst
nicht mehr unverzichtbar. Dazu kommt
ein technologischer Fortschritt, der uns
unsere viel besungene VUKA-Welt (Vola-
tilitdt, Unsicherheit, Komplexitdt, Ambi-
guitat) beschert. Fiihrung war zwar schon
immer anspruchsvoll, ist es heute aber
erst recht.

Mehr emotionale Intelligenz

Nicht nur aufseiten von uns Headhuntern
sind Soft Skills mehr denn je gefragt. Auch
die C-Levels von morgen sollen Empathie-
Bomben sein. Zuséatzlich zu den techni-
schen Fahigkeiten wiinschen sich unsere
Mandanten echte Leader - oder gleich ex-
plizit echte Leaderinnen. Das fangt schon
bei der Job Description an, die die richti-
gen Talente ansprechen muss. Zum Bei-
spiel fihlen sich Manner angesprochen,
wenn sie rund die Halfte im Inserat als
auf ihr Profil passend bezeichnen. Frauen
brauchen eine Ubereinstimmung von bis
zu 80%.

Mehr Technologie

Chatbots. Wer kennt sie nicht. Die Ent-
wicklung von ersten Versuchs-Bots hin
zu Losungen wie ChatGPT markiert 2023
vielleicht als das Jahr, in dem es richtig
losging. Als ich neulich eine kiinstlich ge-
nerierte Stimme Schweizerdeutsch spre-
chen gehdrt habe, musste ich einsehen:

Die Zeitist da. Wir werden in unserem Den-
ken und Handeln téglich von derart viel
Technologie gelenkt, dass es unabdingbar
ist, mit den neuesten Technologien zu ar-
beiten, um nur schon mittelfristig wettbe-
werbsfahig zu bleiben. Diesen Umstand
erachte ich als allgemeingiiltig und nicht
nur als Thema fir einen Dienstleister wie
uns, die wir aus dem Techbereich kommen
und uns eine entsprechende Flhrerschaft
ohnehin auf die Fahne schreiben.

Mehr hybrides Arbeiten

Hybride Belegschaften sind heute fast
Uberall Realitat. Plotzlich ist die CFO ei-
nes KMU mit Problemen konfrontiert, die
sie sonst nur von ihrer Kollegin aus dem
Grosskonzern kennt: verschiedene Zeit-
zonen, andere Kulturen, Fihrung ohne
personliche Prasenz und so weiter. Vor-
stellen kann man sich das gut, und wer
wahrend der Lockdowns Menschen ge-
flhrt hat, weiss, dass das erstaunlich lan-
ge erstaunlich gut gehen kann. Aber: Es
geht nicht ewig gut. Es braucht neue An-
satze - und neue Erwartungshaltungen.

Mehr Diversity

Wir haben 2023 eine voll kuratierte
Frauen-Community lanciert, die mitunter
helfen soll, den Wunsch vieler Kunden ra-
scher zu erfillen: mehr Diversitat. Dazu
gehdren mehr Frauen in Fihrungsposi-
tionen, und dazu missen gewisse Struk-
turen neu gedacht werden. Zum Beispiel
die Art und Weise, wie wir uns vernetzen.
Dazu bieten wir einen geschlechterneut-
ralen Sourcing-Prozess. Damit fangt die
Herausforderung aber erst so richtig an,

ACTIVE SOURCING

denn die signifikante Unterreprasentanz
von Frauen in den oberen Etagen fiihrt
bei C-Level-Searches unweigerlich dazu,
dass, wer diverse Profile finden will, ge-
zielt nach ihnen suchen muss. Mit ande-
ren Worten bieten sich Standardprozesse
aufgrund der inhdrenten Uberreprasenta-
tion an Méannern selbst dann nur begrenzt
an, wenn man alles anonymisiert.

Mehr Agilitat

C-Levels mussen in der Lage sein, sich
und ihre Teams erfolgreich durch die zu-
vor erwahnte VUKA-Welt zu navigieren.
Dass dabei gerade der Umgang mit diver-
sen Teams beherrscht sein will, mag ein
Aspekt sein. Frustrationstoleranz, Augen-
hohe, aber auch strategische Gelassen-
heit und der Mut, im richtigen Moment
das Falsche zu sagen und damit dennoch
niemanden zu verlieren, gehdren zu einem
agilen Mindset. Solche Anspriiche schla-
gen in unsere Interview-Leitfaden durch,
die bloss zu einem Teil strukturiert sind,
denn: Wenn lhr ndchstes GL-Mitglied agil
sein soll, sollte Ihr Dienstleister agiler sein.

Fabian Felix Weber, M.A. HSG,
ist Griinder und Co-CEO von
CareerTeam Schweiz, einer auf
' Professional und Executive
- Search spezialisierten Boutique
/ mit Sitz in Ziirich. CareerTeam
- gehdrt seit vier Jahren offiziell
zu den besten Headhuntern der Schweiz und hat
jingst mit maruu.ch auch eine Community lan-
ciert mit dem Ziel, mehr Frauen in Geschéftslei-
tungen zu bringen. Privat interessiert sich Fabian
Weber fiir eine gewisse Patina - seien dies erfah-
rene Menschen, alte Autos oder gereifte Weine.
linkedin.com/in/fabian-felix-weber/

Careerplus, Ihr Partner fur
die Rekrutierung von
Fach- und Fuhrungskraften

Das Stelleninserat ist nach wie vor die Nummer eins,

um passende Bewerber zu finden. Doch die Digita-
lisierung und der Wandel des Arbeitsmarkts verandern
die Rekrutierung. Die Zeiten, in denen ein simples

Inserat genlgte, sind vorbei. Als Rekrutierungsspezialisten
sind wir stets am Puls der Zeit und unterstitzen Sie
gerne bei der Suche nach geeigneten Mitarbeitenden mit
unserem Wissen und Netzwerk.

Careerplus ist die fihrende Schweizer Personalberatung
fur die Rekrutierung von qualifizierten Fach- und
Fihrungskréften in den Berufsgruppen Finanzen, HR,
Sales, Industrie, IT und Gesundheit.

careerplus.ch

J
dcareerplus
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CANDIDATE EXPERIENCE

Verandertes Krafteverhaltnis im Arbeitsmarkt als Chance

CANDIDATE EXPERIENCE
BEI DIREKTANSPRACHEN

Personen, die per Direktansprache kontaktiert werden, haben andere Anspiiche an

die Candidate Experience als aktiv Stellensuchende. Denn hier bewirbt sich das Unter-
nehmen - und nicht umgekehrt. Arbeitgeber, die ihre Einstellung andern, erhéhen ihre
Chancen im Wettbewerb um qualifizierte Mitarbeitende.

Von Thomas Suter
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Candidate Experience ist generell wichtig, aber bei direkt angesprochenen Kandidat*innen gewinnt diese zusétzlich an Bedeutung.

Im ausgetrockneten Arbeitnehmermarkt
setzen Unternehmen und Recruiter ver-
starkt auf die direkte Ansprache poten-
zieller Mitarbeitender. Fiir diese Personen
beginnt die Candidate Experience unter
anderen Vorzeichen als fiir herkémmliche
Bewerbende. Sie mochten liberzeugt wer-
den und stellen hohe Anspriiche an den
gesamten Prozess - von der ersten An-
sprache bis zum Onboarding.

Customer Journey -
auch bei den Mitarbeitenden

Viele Geschéftsleitungen und Fiihrungs-
kréfte haben diese Realitdt noch nicht
erkannt. Thomas Suter, Managing Partner

bei Viavanta AG, begleitet Unternehmen
bei der Besetzung geschéftskritischer
Positionen in ausgetrockneten Kandida-
tenmarkten. Er und sein Team erleben
téglich, dass vielversprechende Kandi-
datinnen und Kandidaten noch wahrend
des Rekrutierungsprozesses abspringen,
weil sie die Candidate Experience als de-
solat erleben. Obwohl HR und Fiihrungs-
krafte stark unter Druck sind, behandeln
sie potenzielle Mitarbeitende nach wie
vor als Bittstellende - auch wenn diese
nicht aktiv auf Stellensuche sind. Fol-
gende Aussagen von Kandidat*innen, die
sich aufgrund einer Direktansprache im
Bewerbungsprozess befanden, geben zu
denken:
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«Auch beim dritten Vorstellungsgesprach
wurde noch immer nicht iber Lohn und
Lohnbestandteile gesprochen. Ich erwar-
te von Anfang an Transparenz und Fakten
zu Unternehmen, Position, Team und Rah-
menbedingungen.»

«Immer wieder erlebe ich, dass potenzielle
Arbeitgeber wissen wollen, was ich alles
nicht kann, anstatt auf meinen Stérken auf-
zubauen.»

wlch entscheide, ob ich die Stelle méchte,
nicht der neue Arbeitgeber.»

«Am Interview wurden einfach 08/ 15-Fra-
gen abgelesen. Man hat sich in keiner

POWERED BY
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CANDIDATE EXPERIENCE

Weise mit mir oder meinem CV ausein-
andergesetzt. Dafiir ist mir meine Zeit zu
schade.»

Eine konstant positive Candidate Expe-
rience ist essenziell, um Menschen, die
nicht aktiv auf Jobsuche sind, zu begeis-
tern. Nach dem Onboarding wechselt
die Perspektive: Aus der Candidate Ex-
perience wird die Employee Experience.
Die Erwartungen von sich aktiv Bewer-
benden und direkt angesprochenen
Kandidat*innen sind dann dieselben, und
es gilt: Retention is King.

Es geht auch anders

Wie man es besser macht, zeigt das
Beispiel eines Viavanta-Kunden aus der
Retail-Branche: Suchprojekte werden in
Absprache mit HR direkt mit dem Line
Manager mittels dynamischen Pipeline
Managements aufgegleist. Die proakti-
ve Terminplanung und die ausgezeich-
nete Vorbereitung der Line Manager
ermoglichen einen Gewinnungsprozess
innerhalb von drei Wochen vom Erst-
kontakt bis zum Vertragsvorschlag.
Kandidat*innen spiiren ehrliches Inter-
esse an ihrer Person und schétzen das
hohe Tempo wéahrend des Prozesses.
Dies reflektiert die Willkommenskultur
des Unternehmens.

Gewinnen statt rekrutieren

Geméss Talent Trends Report 2023
sind 91% aller Arbeitnehmenden in der
Schweiz offen fir einen Jobwechsel,
doch nur eine Minderheit bewirbt sich
proaktiv. Das birgt ein enormes Potenzial
fir Unternehmen. Wer den aktuellen
Trend versteht, konzentriert sich auf
den passiven Bewerbermarkt und die
direkte Ansprache - und Uberzeugt mit
einer durchgehend positiven Candidate
Experience.

Uberzeugend von A bis Z

Ob Menschen zu Fans und letztlich zu Mit-
arbeitenden werden, hangt massgeblich
von ihrer Candidate Experience wahrend
des Recruiting-Prozesses ab. Die richti-
gen Fragen im Vorfeld und eine ehrliche
Auseinandersetzung mit den angespro-
chenen Personen kdonnen dabei Wunder
wirken:

RECRUITING\VOW 02 - OKTOBER 2023

®
i

1. Setzt ihr euch vor Interviews ehrlich
und intensiv mit der Person auseinan-
der? Tipp: Identifiziert und notiert euch
Starken, auf denen ihr aufbauen kénnt,
und |6st euch vom defizitorientierten
Rekrutieren. Findet Gemeinsamkeiten
und fragt nach dem, was «zwischen
den Zeilen» und nicht explizit im Le-
benslauf steht.

2. Kenntihr mégliche Wechselmotive und
konnt ihr Uberzeugende Argumente
vorlegen? Tipp: Versetzt euch in die Si-
tuation eures Gegeniibers und schalt
heraus, warum jemand aus einer ande-
ren Festanstellung zu euch wechseln
soll. Welche Story macht ihr im Ge-
sprach greifbar, und wie soll die Per-
son erleben, was sie im geschéftlichen
Alltag erwartet?

@w‘

3. Bedenkt bei Direktansprachen: Auch
wenn die Person kein vordergriindiges
Wechselmotiv hat und in einer ersten
Phase zurlickhaltend auftritt, ist sie
grundsatzlich interessiert an einer Auf-
gabe bei euch. Tipp: Schafft vom ersten
Moment an auf Augenhdhe eine ehrli-
che Willkommenskultur und vermittelt
euer Interesse am Kennenlernen.

Thomas Suter begleitet Ge-
schaftsleitungen und Verwal-
tungsréate bei strategischen und
operativen Fragestellungen.
Sein Spezialgebiet ist die Ge-
winnung von Fiihrungskraften

-, fir Schliisselpositionen in
komplexen Kandidatenmarkten. Als Executive-
Searcher erlebt er taglich, welche Herausforde-
rungen der Wandel im Arbeitsmarkt fiir HR und
Geschéftsleitung bedeutet.

Roadmap zu den gesuchten Mitarbeitenden

Viavanta steuert geschaftskritische Rekrutierungsoffensiven und beschéftigt sich
systematisch mit Kandidatenmarkten. Aufgrund der Erkenntnisse aus der Praxis und
in Zusammenarbeit mit CHROs und Personen aus dem passiven Bewerbermarkt hat
Viavanta eine Roadmap fiir HR und Fihrungskrafte entwickelt. Als Leitfaden fiir einen
Workshop oder einfach als Quelle der Inspiration soll die Roadmap Unternehmen Wege zu
den gesuchten Mitarbeitenden aufzeigen. Sie regt dazu an, sich intensiv mit den eigenen
Herausforderungen zu befassen und Lésungen zu erarbeiten. Der Fokus liegt auf den vier
Themen «Mindsety, «Talent Attractiony, «Candidate Experiencey und «Internal Behavioury.

Die Roadmap verschafft HR-Verantwortlichen und
Flihrungspersonen den nétigen Vorsprung im Rennen

um die begehrten Mitarbeitenden.

Holen Sie sich die kostenlose Onlineversion:

Roadmap

kt
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CANDIDATE EXPERIENCE

Transparenz und Geschwindigkeit als Schliisselfaktoren

MIT DER UBER-METHODE
ZUR CANDIDATE EXPERIENCE

Uber ist mehr als nur eine praktische App, um von A nach B zu kommen. Was Uber geschafft
hat: die Art und Weise, wie wir Dienstleistungen nutzen, zu revolutionieren. Das Unter-
nehmen hat verstanden, wie eine hervorragende Customer Experience aussehen muss, um
sich gegen Mitbewerber abzuheben und die Kundenzufriedenheit sicherzustellen. In diesem
Artikel werden wir die verschiedenen Schritte der Uber-Kundenreise untersuchen und auf-
zeigen, wie sie sich auf die Candidate Experience ubertragen lassen.

Von Weiji Stocker und Selma Kuyas

Stellen Sie sich vor, Sie sind ein Bewer-
bender, der sich auf eine Stellenanzeige
bewirbt. Die Unsicherheit beginnt: «Wird
meine Bewerbung gelesen? Wie lange
dauert es, bis ich ein Feedback bekom-
me? Was erwartet mich im Interview?»
Im Kontext einer Uber-Fahrt-Bestellung
lauten diese Fragen: «(Wann kommt mein
Fahrer? Wo ist er gerade? Steckt er im
Stau? Komme ich zu spat?»

Eine wichtige Erkenntnis aus der Verhal-
tenspsychologie, die Uber erfolgreich in
seiner App umgesetzt hat, ist, dass Men-
schen Unsicherheiten nicht mégen. In-
dem Uber jedem Schritt in der Fahrtanfra-
ge eine klare Sichtbarkeit gibt, reduziert
es Unsicherheiten, liefert proaktiv Ant-
worten auf mdégliche Fragen und schafft
Vertrauen bei den Nutzern. Genauso
kénnen Unternehmen die Unsicherheiten
der Bewerbenden minimieren, indem sie
Transparenz, Feedback und Klarheit in
den Bewerbungsprozess bringen.

Die Uber-Revolution: Finf Schritte
im Full Life Cycle Recruiting

Schauen wir uns nun das Full Life Cycle
Recruiting aus der Perspektive der Can-
didate Experience an. Das ist ein fiinf-
stufiger Prozess, der eine ganzheitliche
Herangehensweise an das Recruiting bie-
tet - vom ersten Kontakt mit potenziellen
Kandidat*innen bis hin zur Onboarding-
Phase.

Genau wie ein Uber-Kunde von der Bu-
chung bis zur Ankunft eine klare, trans-
parente Erfahrung erwartet, wiinschen
sich auch Bewerbende einen Prozess, der
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sie nicht im Dunkeln lasst. Die Unsicher-
heit, die ein Kandidat oder eine Kandida-
tin wéhrend des Bewerbungsprozesses
empfinden kann, gleicht der Unsicherheit
eines Uber-Kunden, der/die auf seine/
ihre Fahrt wartet. Indem wir die Prinzipien
von Uber anwenden, konnen wir eine Can-
didate Experience schaffen, die nicht nur
effizient, sondern auch empathisch und
wertschatzend ist.

1. Bedarfsanalyse:
Der erste Schritt in der
Candidate Experience

Die Bedarfsanalyse markiert den ersten
Schritt der Kandidatenreise. Ahnlich wie
Uber eine sorgféltige Marktanalyse und
datenbasierte Ansatze verwendet, um die
Bedirfnisse der Nutzer*innen zu verste-
hen, sollten Unternehmen dies auf den

ersten Touchpoint - der Stellenanzeige -
anwenden. Ansprechende Stellenanzei-
gen und detaillierte Informationen Uber
die Anforderungen, das Gehalt, die Bene-
fits und den Ablauf des Bewerbungspro-
zesses kdnnen potenzielle Unsicherhei-
ten reduzieren.

Aus der Sicht der Kandidaten kann dieser
Schritt entscheidend sein, um Vertrau-
en in den Prozess aufzubauen. Genau
wie Uber-Kunden wissen mdochten, wann
und wie sie abgeholt werden, mdchten
Bewerbende wissen, was fiir sie drin ist
und was von ihnen erwartet wird. Durch
Transparenz und klare Kommunikation
konnen Unternehmen den Bewerbenden
das Gefiihl geben, dass sie wissen, wohin
die Reise geht, sodass sie sich besser auf
die Herausforderungen der Position vor-
bereiten kénnen.

3 Hiirden auf dem Weg zu einer
herausragenden Candidate Experience

FEHLENDE
INFORMATION

MANGELNDE
TRANSPARENZ

58%

58% der Arbeitgeber
teilen den Bewerbenden
nicht mit, wie lange der
Bewerbungs- oder Inter-
viewprozess dauern wird.

79%

79% der Bewerbenden
koénnen sich wegen
fehlender Kontaktangaben
nicht mit den Recruitern
in Verbindung setzen.

UNZUREICHENDE
KOMMUNIKATION

92%

92% der Arbeitgeber
nehmen Ulber die auto-
matische Eingangsbe-

statigung der Bewerbung
hinaus keinen Kontakt auf.

Quelle: The Undercover Recruiter
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Ahnlich wie Uber sorgfaltig seine Fahrer
auswahlt, sollten Personalabteilungen den
Bewerbenden transparente Informationen
Uber den nachsten Schritt im Bewerbungs-
prozess geben und eine faire Vorauswahl
treffen. Indem sie klare Kriterien flr die
Auswahl kommunizieren, kénnen Unter-
nehmen Unsicherheiten reduzieren und
den Bewerbenden das Vertrauen geben,
dass sie eine reale Chance haben, die
nachste Phase des Prozesses zu erreichen.

Fir die Bewerbenden kann dieser Schritt
oft mit viel Unsicherheit und Angst verbun-
den sein. Genau wie ein Uber-Kunde klare
Informationen iber den Fahrer und das
Fahrzeug erhalten will, suchen Bewerben-
de Transparenz tiber die Auswahlkriterien
und den Prozess. Diese Transparenz kann
dazu beitragen, die Unsicherheit zu ver-
ringern und ein Geflhl von Fairness und
Augenhdhe zu schaffen. Niemand ist ger-
ne Bittsteller. Es zeigt den Bewerbenden,
dass sie nicht nur eine Nummer in einem
System sind, sondern dass ihre Qualifika-
tionen und Erfahrungen ernst genommen
werden.

Wie Uber seinen Kunden die Mdéglichkeit
gibt, Fahrer zu bewerten, sollten Unter-
nehmen den Bewerbenden klare Informa-
tionen Uber den Interviewprozess geben
und offenes Feedback fordern. Die Bewer-
benden sollten genau wissen, was sie wah-
rend des Interviews erwartet und wie ihre
Leistung bewertet wird. Ein offenes Feed-
back nach dem Interview ermdoglicht es
den Bewerbenden, ihre Starken und Ent-
wicklungsbereiche besser zu verstehen
und ihre Erfahrungen positiv zu gestalten.

Aus der Sicht der Bewerbenden kann das
Interview oft der stressigste Teil des Be-
werbungsprozesses sein. Genau wie ein
Uber-Kunde Feedback iber die Fahrt ge-
ben mochte und wissen will, was ihn erwar-
tet, méchten Bewerbende Klarheit dariiber
haben, was sie erwarten konnen, und dass
sie die Moglichkeit erhalten, ihre Erfahrun-
gen zu reflektieren. Diese Transparenz und
Offenheit konnen dazu beitragen, die Ner-
vositat zu verringern und den Bewerbenden
das Gefiihl geben, dass ihre Meinungen
und Erfahrungen wertgeschéatzt werden. Es
schafft eine Atmosphéare der Zusammenar-

JOBSTORIES”

THE NEW WAY OF RECRUITING

Mit multimedialen JobStories™ zeigst du dein Unternehmen von der
besten Seite und findest so schneller die richtigen Talente. Maximiere
deine Reichweite mit dem Social Media Boost, matche passende
Kandidat:innen im Tool und lerne sie per JobChat ganz unkompliziert
kennen. Dank der integrierten Vorselektion erhaltst du ausschliesslich

echte und qualitative Profile und sparst dir dadurch viel Zeit.
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CANDIDATE EXPERIENCE

beit und des Respekts, die weit lber das
Interview hinaus wirken kann.

Ein schneller und transparenter Entschei-
dungsprozess steigert das Interesse der
Bewerbenden. Unternehmen sollten sich
bemiihen, zeitnah Feedback zu geben, und
klare Termine iber den néachsten Schritt
im Prozess liefern. Das hélt das Interesse
der Bewerbenden hoch, und die Gefahr,
dass sie abspringen, wird reduziert.

Auch Uber-Fahrer stecken manchmal im
Stau, und der Kunde muss langer warten.
Durch Echtzeit-Updates aber wird proak-
tiv Uber die Verzogerung informiert. Aus
der Sicht der Bewerbenden ist eine lan-
ge Antwortzeit auf die Bewerbung immer
unangenehm. Sie wiinschen sich verbind-
liche Updates iiber den Status ihrer Be-
werbung. Das Geflihl, auf unbestimmte
Zeit in der Warteschlaufe zu hangen, kann
Toptalente vergraulen. Mit dem Einsatz
von Software-Lésungen oder kiinstlicher
Intelligenz kann das ungewollte Ghosting
oder kénnen lange Antwortzeiten effizient
behoben werden.

JOBEAGLE

[=] 574 [m]

ENTDECKE JETZT MEHR
AUF WWW.IJOBEAGLE.CH
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Veranstaltungstipp

Recruiting Day 2023

Selma Kuyas spricht am Recruiting Day 2023
zum Thema «Die unterschétzte Macht der
Corporate Influencen.

Dienstag, 14. November 2023
im Crowne Plaza in Zirich

Mehr Informationen und Anmeldung
unter: www.praxisseminare.ch

5. Erfolgreiches Onboarding:
Die Ankunft feiern und Talente
binden

Ahnlich wie Uber seinen Fahrgésten eine
nahtlose Erfahrung von der Buchung bis
zur Ankunft bietet, sollte der Onboarding-
Prozess fiir neue Mitarbeitende eine klare
und strukturierte Reise sein. Uber sorgt
dafiir, dass die Kunden am Ende der Fahrt
eine klare Quittung erhalten und genau
wissen, was sie erwartet. Ebenso sollten
Unternehmen ihre neuen Mitarbeitenden
mit einem klaren Fahrplan fir ihre ersten
Tage und Wochen willkommen heissen.

Aus Kandidatensicht ist das Onboarding
vergleichbar mit der letzten Etappe einer
Uber-Fahrt - der Moment, in dem sie an
ihrem Ziel ankommen und sich orientieren
missen. Genau wie ein Uber-Kunde die De-
tails seiner Fahrt in der App nachverfolgen
kann, sollten neue Mitarbeitende einen gu-
ten Uberblick iiber ihre ersten Schritte im

IMPRESSUM

Unternehmen haben. Dies kann durch eine
strukturierte Einflhrung, klare Kommuni-
kation (iber Erwartungen und Ziele und re-
gelméssige Check-ins mit dem Team oder
dem Vorgesetzten erreicht werden.

Fazit: Eine hervorragende
Candidate Experience ist
eine Reise des Vertrauens

Die Rekrutierung ist mehr als nur ein
Prozess; es ist eine Reise, die sowohl fiir
Recruiter als auch flir Kandidaten Bedeu-
tung hat. Wie die Erfahrung eines Uber-
Kunden, der eine Fahrt bucht, sollte diese
Reise klar, transparent und frei von Unsi-
cherheiten sein.

Fir Recruiter bedeutet es, neue Techno-
logien und Strategien aus der Verhaltens-
psychologie zu nutzen, um die Candidate
Experience zu optimieren. Von der Be-
darfsanalyse bis zum Onboarding. Es be-
deutet, die Bedirfnisse und Erwartungen
der Kandidaten zu verstehen und einen
Prozess zu schaffen, der diese Erwartun-
gen erfillt. Es bedeutet, in die Beziehung
zwischen Kandidaten und Unternehmen
schon vor Vertragsabschluss zu investie-
ren, um nicht nur Talente zu gewinnen,
sondern auch langfristig als attraktiver
Arbeitgeber wahrgenommen zu werden.

Fir die Kandidaten bedeutet es, eine Rei-
se zu wagen, die sie verstehen und der

sie vertrauen konnen. Es bedeutet, dass
sie sich wertgeschatzt und respektiert
fihlen, von der ersten Bewerbung bis zur
Ankunft in ihrem neuen Team.

Insgesamt bietet die Uber-Erfahrung eine
lehrreiche Metapher fiir das, was eine he-
rausragende Candidate Experience aus-
macht: Durch die Integration von Techno-
logie, Transparenz, Empathie und Respekt
kénnen Unternehmen einen Rekrutie-
rungsprozess schaffen, der nicht nur ef-
fizient ist, sondern auch inspirierend und
menschlich. Der Return on Investment ist
eine starke Employer Brand, zufriedene
Mitarbeitende und die Sicherstellung von
genligend Personal in Zeiten des Fach-
kréftemangels.

Weiji Stocker, Founder und
Managing Director von innov8,
transformiert die Talentgewin-
nung von Unternehmen mit
einem ganzheitlichen Ansatz.
Sie unterstiitzt Unternehmen
bei der Suche nach qualifizier-
ten Talenten und schult HR-Profis in Rekrutie-
rungsthemen.

Selma Kuyas ist zweifache
LinkedIn Top Voice und Head of
Branding bei innov8. Sie unter-
stlitzt Unternehmen bei der
Employer-Branding-Strategie.
Insbesondere beim Aufbau und
der Umsetzung von Corporate-
Influencer-Programmen, um attraktive und glaub-
wirdige Arbeitgebermarken zu schaffen.
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HR-Professional M

Alles fur Ihre sichere und
engagierte Personalarbeit -
aus einer Hand

___

Mit HR-Professional erhalten Sie maximale Unterstlitzung bei lhrer Personalarbeit.

Sie profitieren von allen wichtigen Inhalten, angereichert mit praktischen Tipps und Bei-
spielen sowie Uber 1300 zeitsparenden Vorlagen und Arbeitshilfen. Ihr Plus: Damit Sie
bei Ihrer taglichen Personalarbeit nichts Wichtiges vergessen, haben Sie fur alle Aufgaben,
Prozesse und Problemlésungen nitzliche HR-Checklisten jederzeit zur Hand.

Dadurch steigern Sie nochmals die Qualitat Ihres Personalmanagements — mit nur we-
nigen Klicks erstellen Sie perfekt formulierte und rechtssichere Arbeitszeugnisse,
Arbeitsvertrdage und Lohnabrechnungen.

Ein Muss fur alle Personalverantwortlichen mit héchsten Ansprichen — Rechtssicherheit
und Aktualitat garantiert!

HR-Professional Online

e Komplettes HR-Fachwissen
e Aktuelle Best Practice

o b4
VAR . . .
‘ ‘ ‘ - e Kommentierte Gerichtsentschiede
[

e Uber 1300 Arbeitshilfen und Vorlagen
KOMPETENZ ERFAHRUNG EFFIZIENZ o Aktuell und praxisgepraft!

Bestellen Sie noch heute mit 14 Tagen Rucktrittsrecht!

www.weka.ch/shop oder Telefon 044 434 88 34




Kalaidos
Fachhochschule
Schweiz

Die Hochschule fiir Berufstatige.

CAS FH in People Attraction Excellence

Starken Sie mit uns Ihre Arbeitsmarktfahigkeit

~Ganzheitlich, stringent, mitreissend und
direkt aus der Praxis. In diesem CAS ler-
nen Sie, wie Sie in den aktuell heraus-
fordernden Zeiten Ihr Recruiting und Ihr
Unternehmen auf ein Excellence-Niveau
bringen."

Kompetenzcenterleiter
Angelo Ciaramella

Nachster
Semesterstart

Topics Oktober
e Next Generation People Attraction
e Strategic People Attraction
Recruiting Operation
Strategic & Operational Employer Attractiveness
Candidate & Hiring Manager
People Attraction Analytics

Naher an der Praxis.
Naher bei Ihnen.
Voraus im HR von Morgen!

Lassen Sie sich personlich beraten:
ihr@kalaidos-fh.ch

Kalaidos Fachhochschule | Jungholzstrasse 43 | 8050 Zurich-Oerlikon



