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Personalrekrutierung

Unternehmen miissen sich als
attraktive Arbeitgeber positionieren

In vielen Branchen nimmt der Mangel an Fachkraften, Spezialisten und auch Lehrlingen zu.
Wie kdnnen Firmen in dieser Situation das bendtigte Personal finden und offene Stellen be-
setzen? Wir haben drei Unternehmen zu ihren Strategien bei der Rekrutierung befragt. Sie setzen
vor allem auf ein aktives Personalmarketing und die interne Ausbildung. Daniela Baumann

Auch im handwerklichen
Bereich braucht die SBB gut
ausgebildeten Nachwuchs.

Ein Unternehmen ist nur so gut wie seine Mitar-
beitenden. Diese schlichte Erkenntnis, die in den
Leitbildern vieler Firmen zu finden ist, macht die
Auswahl des Personals zu einer bedeutungsvollen
unternehmerischen Aufgabe. Die Eignung der Mit-
arbeitenden fiir die Anforderungen ihrer jeweili-
gen Stelle tragt massgeblich zum Unternehmens-
erfolg bei. Hohe Prioritdt muss eine durchdachte
und proaktive Rekrutierungsstrategie erst recht in
Betrieben geniessen, die vom Fachkraftemangel
betroffen sind. Hinzu kommt die rasante technolo-
gische Entwicklung, die vor der Personalrekrutie-
rung nicht Halt macht und deren Wege und Mittel
revolutioniert.

Wie gehen die Schweizerischen Bundesbahnen
(SBB), die Zurich Versicherung und der St.Galler
Industriebetrieb Spihl AG vor, um geeignete Ar-
beitskrafte zu gewinnen? Mit welchen Massnah-
men begegnen diese Unternehmen unterschied-
licher Grosse und aus verschiedenen Branchen der
zunehmenden Schwierigkeit, fiir ihre freien Stellen
passende Bewerberinnen und Bewerber zu finden?

Bei der SBB mit rund 30000 Mitarbeitenden und
150 unterschiedlichen Berufsbildern sind jahrlich

2000 Stellen zu besetzen. In der Regel rekrutiert
die Personalabteilung die gesuchten Mitarbeiten-
den selber, fir Positionen im Top-Management
oder ausserst schwer zu besetzende Stellen wer-
den auch externe Personaldienstleister zu Hilfe ge-
zogen. In solchen Féllen biete die Zusammenarbeit
mit Personalberatern einen klaren Mehrwert, wie
Stephanie Escher, Leiterin des Kompetenzcenters
Personalmarketing, sagt: «<Dank deren Vernetzung
kénnen wir den Kreis potenzieller Kandidaten ver-
grossern und kommen zudem an solche heran, die
uns sonst verwehrt blieben.»

SBB vermehrt in Social Media prasent

Das Bahnunternehmen spricht mégliche Bewer-
berinnen und Bewerber hauptsachlich Gber die
eigene Website an, auf der man sich direkt online
bewerben kann. Immer weniger bedeutsam sind
laut Escher die Printmedien, wahrend soziale Netz-
werke wichtiger werden. «Bis jetzt nutzen wir Social
Media erst rudimentar, wir werden dieses Engage-
ment aber im Verlauf des Jahres stark ausbauen.»
Heute schreibt die SBB vereinzelt Stellen auf der
Business-Plattform Xing aus und seit gut zwei Jah-
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ren ist man auf der Arbeitgeber-Bewer-
tungsplattform Kununu mit einem Pro-
fil prasent. «Wir nutzen bisher das Po-
tenzial noch nicht optimal aus», zeigt sich
Escher selbstkritisch. Kiinftig ist geplant,
auf Xing mit bereichsspezifischen Bot-
schaftern zu arbeiten, die Stellen aus
ihrem jeweiligen Fachgebiet tber ihr
eigenes Profil ausschreiben. «Uber das
Netzwerk dieser Mitarbeitenden, das
vor allem aus Kontakten aus dem ge-
fragten Bereich besteht, hoffen wir mehr
valable Kandidaten zu erreichen.» Hin-
zukommen soll demndchst auch ein Fa-
cebook-Auftritt.

Je nach Stelle setzt die SBB unter-
schiedliche Selektionsinstrumente ein.
Haufig sind es strukturierte Interviews
und Arbeitsproben, seltener Assessment
Center. «Sehr gute Erfahrungen machen
wir mit <Kulturchecks>, indem wir ein
Mitglied aus dem betreffenden Team
und die ndchsthéhere vorgesetzte Per-
son ins Gesprach einbeziehen», sagt Ste-
phanie Escher zur gangigen Praxis. Im
Rahmen einer Arbeitsprobe miissen bei-
spielsweise eine kleine Prasentation vor-
bereitet und anschliessend Fragen dazu
beantwortet werden.

Zurich: proaktives
Bewerbermanagement

Die Zurich Schweiz, einer der grossten
Versicherer hierzulande mit iber 5000
Mitarbeitenden, hat einen Rekrutie-
rungsbedarf von durchschnittlich 500
bis 600 Stellen pro Jahr, 2011 waren es

sogar rund 800. Heute entsteht der Kon-
takt zu potenziellen neuen Mitarbeiten-
den vorwiegend (iber das eigene Stel-
lenportal, aber auch tber Online-Stel-
lenbdrsen und Stellenvermittler. «Der
Trend geht jedoch klar weg vom reakti-
ven zu einem proaktiven Bewerberma-
nagementy, stellt Chris Dunkel, Leiter
Human Resources, fest. «Deshalb bauen
wir derzeit eine eigene Rekrutierungs-
Organisation auf.» Dazu gehdrt ein so
genanntes Candidate Management Sys-
tem: Es erfasst auf der einen Seite die
verschiedenen Berufsbilder mit den je-
weiligen Tatigkeiten und geforderten
Fahigkeiten, auf der anderen Seite —
nach Ricksprache - die Profile interes-
santer und interessierter Bewerber.

«Das erlaubt uns, geeignete Bewerber
gezielt und schnell zu identifizieren,
langerfristig in Kontakt zu bleiben und
ihnen zum richtigen Zeitpunkt die pas-
sende Stelle anzubieten», erklart Dunkel.
«Im Idealfall kennen wir den richtigen
Kandidaten, noch bevor eine Position
vakant wird.» Zur ndheren Priifung sol-
cher Kandidaten wendet die Zurich
Schweiz Instrumente an wie teilstruktu-
rierte Interviews unter Beteiligung des
Linienvorgesetzten und der HR-Fachper-
son, Assessment Center oder psychome-
trische Online-Fragebogen.

Spiihl schopft zuerst

die internen Ressourcen aus
Aktuell 224 Mitarbeitende, davon 47 Ler-
nende, beschéftigt das Maschinenbau-
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Unternehmen Spuhl AG in Wittenbach
bei St.Gallen, das auf die Entwicklung,
die Herstellung und den Verkauf von
Drahtverarbeitungs- und Ski-Service-
Maschinen spezialisiert ist. Die Zahl der
zu besetzenden Stellen lag im letzten
Jahr bei 22, wie die Personalverantwort-
liche Brigitte Bieg sagt. Davon ausge-
nommen sind die jahrlich rund zwolf
neuen Lehrstellen. Dank dem hohen
Anteil Auszubildender kann Spuhlin der
Rekrutierung haufig auf den eigenen
Nachwuchs zuriickgreifen. «Wir priifen
bei einer offenen Stelle immer zuerst
die internen Méglichkeiten. Die Uber-
nahme eigener Lernender und die Ruick-
kehr ehemaliger Mitarbeitender sind
fur uns die effizientesten Wege, an gut
qualifizierte Fachkrafte heranzukom-
men. So kénnen wir fast die Halfte der
freien Stellen besetzen», sagt Bieg.

Wenn keine interne Lésung gefunden
wird, schreibt die Spiihl AG ihre Stellen
auf der eigenen Website und auf meh-
reren Online-Stellenplattformen aus, sel-
tener in Printmedien. Oder sie vergibt
ein Mandat an einen Personalberater,
mit dem die Firma seit 20 Jahren zu-
sammenarbeitet. <Er kennt unsere Be-
dirfnisse sehr gut, hat mehr Kanéle als
wir und kann uns in der Rekrutierung
stark entlasten», weiss die Leiterin des
Personaldienstes diese Kooperation,
dank der fast jede flinfte Stelle bei Spuhl
besetzt wird, zu schatzen.

Kein Thema sind im Moment dagegen
Social Media. Durch Riickfragen bei Kan-»
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> didatinnen und Kandidaten hat Bieg
schon mehrfach erfahren, dass diese
nichtin sozialen Netzwerken nach Jobs
suchen. «<Sogar die Lernenden sagen, sie
benutzten Facebook fiir die Freizeit und
nicht zur Stellensuche.» Davon abgese-
hen sei der Aufwand fiir ein KMU mit
vergleichsweise tiefem Rekrutierungs-
bedarf schlicht zu gross: «Da verzichten
wir lieber, als dass wir eine verstaubte
Facebook-Seite betreiben.» Ahnlich ver-
halt es sich mit E-Recruiting: Im Gegen-
satz zu Grossunternehmen wie Zurich
oder SBB liessen sich bei Spiihl die meist
wenigen Bewerbungen pro Stelle gut
«von Hand» bewaltigen.

Neben den klassischen Methoden wie
Vorstellungsgesprachen, Referenzaus-
kiinften und gegebenenfalls Tests ver-
lasst man sich bei Spihl flr die Endse-
lektion haufig auf Schnuppertage. «<So
splren wir die Leute und wissen gegen-
seitig besser, worauf wir uns einlassen»,
nennt Brigitte Bieg die Vorzilige dieses
Vorgehens.

Vermehrtes Marketing

und attraktive Ausbildung

Die drei befragten Firmen kennen die
Schwierigkeit, in bestimmten Gebieten
Uberhaupt ausgebildete Fachleute zu
finden, aus eigener Erfahrung. Die SBB
splirt den Fachkraftemangel bei den In-
genieuren und gut qualifizierten Hand-
werkern. Deshalb ist man bemiht, 6f-
fentlich — zum Beispiel an Messen -
aufzutreten und die Arbeitgeberin SBB
professionell zu prasentieren. «Nicht nur
die Bewerbenden miissen sich verkau-
fen, sondern auch umgekehrt die Un-
ternehmen gegentiber potenziellen Be-
werbern», so Stephanie Escher. Zwar
verfiige die SBB Uiber einen sehr hohen
Bekanntheitsgrad, doch seien zahlreiche
Berufe von aussen kaum sichtbar. Wei-
ter soll mit verschiedenen Einstiegspro-
grammen die Attraktivitat der SBB als
Arbeitgeberin speziell beim Nachwuchs
gesteigert werden.

Auch die Zurich findet in einzelnen
Bereichen wie beispielsweise der Kun-
denberatung nur schwer geniligend
Fachkréfte — und setzt auch auf die For-
derung des Nachwuchses: «Wir inves-
tieren viel Geld und Zeit in die interne
Ausbildung. So wissen die jungen Ta-
lente, dass wir sie behalten wollen. Und

Stephanie Escher, Leiterin Kompetenzcenter
Personalmarketing der SBB.

€
Chris Dunkel, Leiter Human Resources
der Zurich Schweiz.
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Brigitte Bieg, Leiterin Personal der Spiihl AG.

sie bleiben uns nach der Ausbildung
meistens treu», so Chris Dunkel. Neben
20 Hochschulabsolventen stellt Zurich
in der Schweiz jahrlich 80 bis 90 Lehr-
linge ein. Mit umfassenden Personalent-
wicklungs-Massnahmen versucht das
Unternehmen zudem, einerseits fiir ex-

terne Kandidaten attraktiv zu sein, an-
dererseits die Bindung bestehender Mit-
arbeitender zu festigen.

Der Maschinenbauer Spiihl braucht
insbesondere auf der Suche nach Inge-
nieuren und weltweit tdtigen Service-
technikern mehr Geduld als tblich, bis
die passende Person gefunden ist. Zu-
satzlich zur umfassenden internen Aus-
bildung ist das KMU bestrebt, sich dank
guter Arbeitsbedingungen als attrakti-
ver Arbeitgeber zu positionieren. «Wir
verfiigen Uber qualifizierte Mitarbeiten-
de, eine moderne Infrastruktur und gute
Entwicklungsmadglichkeiten», nennt die
Leiterin Personal, Brigitte Bieg, einige
«Verkaufsargumente».

Ein Blick in die Zukunft
Wie das Unternehmen an gute Kandi-
datinnen und Kandidaten herankommt
und sie fiir sich gewinnt, wird gemass
Bieg fiir Splihl weiterhin eine wichtige
Frage bleiben. Die personellen Ressour-
cen setzten Grenzen in Bezug auf die
Méglichkeiten, gegen aussen aufzutre-
ten, und die Maschinenindustrie gene-
rell habe mit ihrer Attraktivitat im Ver-
gleich zu anderen Branchen zu kdmpfen.
Die Pflege und das Spiirbarmachen ei-
ner guten Firmenkultur sei dabei ein we-
sentlicher Bestandteil der Personalarbeit,
so Brigitte Bieg. Auch der Personalver-
antwortliche von Zurich Schweiz, Chris
Dunkel, sieht die grosste Herausforde-
rung der Zukunft darin, «Talente zu fin-
den, nachhaltig zu férdern und langfris-
tig an das Unternehmen zu binden».
Stephanie Escher von der SBB erach-
tetinsbesondere den sinnvollen Einsatz
von Social Media zu Zwecken der Per-
sonalrekrutierung als Gebot der Stunde.
Die Online-Technologien allgemein er-
hohten zudem die gegenseitige Trans-
parenz zwischen Unternehmen und Kan-
didaten: «Heute wissen beide Seiten
schon vor einem Vorstellungsgesprach
sehr viel voneinander. Sie missen sich
bewusst sein, wie sie mit den unzahligen
verfligbaren Informationen umgehen
und was sie Uberhaupt von sich preis-
geben.» Schliesslich beobachtet Escher
eine zunehmende Geschwindigkeit im
Rekrutierungsprozess, mit der es als Un-
ternehmen Schritt zu halten gelte. Denn:
«Gute Kandidaten warten nicht lange
auf eine Zusage» W



