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Personalbeschaffung

Wie KMU ihre Recruiting-Prozesse
digitalisieren konnen

Digitalisierung, Ressourcenknappheit, Fachkraftemangel: Kleine und mittlere Unternehmen

stehen vor grossen Herausforderungen bei der wirtschaftlichen Zukunftssicherung. Gute

Mitarbeiter zu finden und zu binden, ist woh! eine der grossten. Der Beitrag zeigt Ansatz-

punkte, wie Digitalisierung die Personalbeschaffung unterstitzen kann.

> Rainer Brenner

Dass digitale Recruiting-Prozesse Zeit und
Kosten sparen, ist den meisten kleinen
und mittleren Unternehmen bewusst. Die
Frage ist nur: Wie gelingt es, die Personal-
beschaffung zu digitalisieren? Welche
Schritte sollten KMU dabei gehen, ohne
ihre begrenzten Ressourcen zu strapazie-
ren? Eine kleine Handlungsempfehlung.

Kein Plan

Trotz Fachkriftemangel fehlt es vor allem
KMU an strategischer Personalplanung.
Das geht aus einer aktuellen Studie der
Online-Jobborse Indeed, dem Kompetenz-
zentrum Fachkriftesicherung (KOFA) und
der Zeitschrift Personalwirtschaft her-
vor. Dieses Ergebnis deckt sich mit Vor-
lauferstudien zu Schweizer KMU wie zum
Beispiel der empirischen Analyse «E-Re-
cruiting in Schweizer KMU», von Marco
Chavaillaz und Jochen Schellinger (2017)
oder der «Ausblick 2019» von Dr. Marco
Gehrig im «KMU Magazin» (2019).

Der Grund dafiir ist in der Ressourcen-
knappheit zu suchen. KMU fehlt es an Zeit,
Budget und Manpower. Das Bewusstsein,
mehr in digitales Recruiting zu investie-
ren, ist vorhanden. Oftmals wissen Ver-

antwortlich aber einfach nicht, wo sie
anfangen sollen. Kein Wunder: Seit Jah-
ren kursieren Buzz-Worter rund um das
Thema Digitalisierung in den Medien —
oftmals verbunden mit grossen Zukunfts-
visionen, international vernetzten Ma-
schinenparks oder disruptiven Geschéfts-
modellen. Fiir einen Betrieb mit 30 Mit-
arbeitern klingt das weltfremd.

Und hier liegt die Krux. Verantwortliche
von KMU kénnen oftmals gar nicht genau
erfassen, was Digitalisierung fiir ihr eige-
nes Unternehmen bedeutet. Die vier Ma-
schinen im Betrieb stammen teilweise aus
einer Zeit, in der Digitalisierung noch kein
Themawar. Das Personalwesen st in «Low-
Tech»Manier digitalisiert: in Exceltabel-
len werden Fehlzeiten und Urlaubstage
eingetragen. Personalbeschaffung? Die
findet immerhin auf Online-Jobbérsen
statt. Die eigene Webseite sieht allerdings
so aus, als wire sie auf einem Windows 95
Computer erstellt und seitdem nicht mehr
aktualisiert worden. Wo also anfangen?

Das digitale Recruiting

Es ist hilfreich, sich die Entwicklung
des digitalen Recruitings anzuschauen.

Denn mit dieser Visualisierung konnen
KMU-Verantwortliche sehen, auf wel-
chem Stand ihr eigenes Recruiting ist. Die
letzten 20 Jahre lassen sich in vier Phasen
des digitalen Recruitings unterteilen:

» 1996 bis 2000: Die ersten Online-Job-
bérsen bringen das Monopol der Print-
Stellenanzeigen zu Fall. Online-Bewer-
bungen und -Stellenanzeigen sind bis
heute ein wichtiger Bestandteil des
Recruiting-Pozesses geblieben.

» 2004 bis 2013: An die Seite der Job-
borsen kommen jetzt Businessnetz-
werke wie Xing> oder <Linkedin>, in
denen Recruiter selber auf Kandidaten-
suche gehen.

» 2012 bis 2016: Die Arbeitgebermarke
wird immer wichtiger. In Bewertungs-
portale wie kununu, Jobvoting oder
MeinChef kénnen Interessierte hinter
die Kulissen eines potenziellen Arbeit-
gebers blicken. Employer Branding
wird fiir Unternehmen somit zwangs-
laufig ein Thema.

» Ab 2017: Kiinstliche Intelligenz riickt
immer mehr in den Fokus von Persona-
lern. Aus einem ganz einfachen Grund:
Zeitgewinn. Wenn KI wiederholende
Aufgaben abarbeitet, ohne dabei auf
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eine Interaktion mit einem Menschen -

angewiesen zu sein, kann der Persona-
ler sich um andere Dinge kiimmern.

Ebenen der Digitalisierung

Aus diesem Zeitstrahl kdnnen Verant-
wortliche drei unterschiedliche Ebenen
ableiten, auf denen die Digitalisierung ih-
res Recruitings stattfinden kann. KMU
sollten also als erstes eine Standortbe-
stimmung vornehmen und sich fragen,
auf welcher digitalen Ebene sie sich be-
finden. Je nach Kapazititen und techno-
logischem Stand, kénnen sie dann die
nachsthohere Ebene in Angriff nehmen.

Ebene 1:

Digitale Hausaufgaben machen
Die erste Ebene ist die, technologisch
gesehen, unterste Ebene. Hier trifft das

oben gewihlte Beispiel des Low-Tech-
Unternehmens zu. KMU auf dieser Ebene
sollten als erstes ihre digitalen Haus-
aufgaben machen. Auf das Recruiting
bezogen, bedeutet das: klare und ver-
stindliche Jobbeschreibungen verfas-
sen. Keine kryptischen Jobtitel wahlen.
Eine genaue Zielgruppenanalyse vor-
nehmen und sich fragen, «Wer ist der
ideale Kandidat, die ideale Kandida-
tin?». Und: die Kanile identifizieren, auf
denen sich die potenziellen Bewerber
aufhalten. Normalerweise halten sich
Kandidaten auf mehreren Kanélen auf:
Online-Jobborsen, soziale Netzwerke
wie Facebook> oder JInstagram», Kar-
riere-Netzwerke wie <Linkedin> oder
Xing>, mobile Apps wie <Truffls>. Alle
zielgruppenrelevanten Kanile gilt es zu
besetzen. Das digitale Erscheinungsbild
von KMU spielt ebenfalls eine immer

wichtigere Rolle. KMU sollten in ihre
Arbeitgebermarke investieren und sich
als attraktiver Arbeitgeber positionieren.
Dabei ist Glaubwiirdigkeit und Authen-
tizitat sehr wichtig. Hier sollten Verant-
wortliche ihre Mitarbeiter mit einbin-
den. Ein Mitarbeiter, der ehrlich tber
seinen Arbeitgeber berichtet, kann gros-
sen Einfluss auf potenzielle Bewerber
ausiiben. Zum Erscheinungsbild gehort
auch die allgemeine Aussendarstellung.
Employer Branding und Offentlichkeits-
arbeit gehen also im Idealfall Hand in
Hand. Eine aktuelle, mobile-fahige Web-
site und eine extra Karriere-Webseite
sind ebenso wichtig. Denn Bewerber
nutzen zunehmend ihre mobilen Endge-
rite fiir die Jobsuche, allen voran die
jungen Talente der Generationen Y und
Z.Mobile Recruiting ist ein klarer Trend
in der Personalbeschaffung 4.0.
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Ebene 2: Kaniile nutzen und
Daten analysieren

Auf der zweiten digitalen Ebene befin-
den sich KMU, wenn sie ihre digitalen
Hausaufgaben gemacht haben. Karrie-
reseiten mit hochwertigen Fotos auf
Xing, <Linkedin>und Co. sind eingerich-
tet. Jetzt geht es darum, gezielte Ak-
tionen zu starten, um potenzielle Bewer-
ber zu erreichen. Das Prinzip dhnelt
stark dem Marketing — nur dass KMU
in diesem Falle keine Kunden, sondern
Mitarbeiter gewinnen moéchten. In den

Karrierenetzwerken konnen Unterneh-
men ihre Zielgruppe nach von ihnen ge-
wiinschten demografischen Merkmalen
filtern: Bildungsniveau, Altersgruppe,
Erfahrung, Region, et cetera. Darauf-
hin kénnen sie dann sogenannten Tea-
ser-Kampagnen an die gefilterte Ziel-
gruppe senden, also kurze Jobbeschrei-
bungen. Die Reaktionen kénnen dann
ausgewertet und analysiert werden, um
die Zielgruppenansprache dann anzu-
passen und die nichste Teaser-Kam-
pagne zu starten.

Wichtig ist, den Weg zur Bewerbung so
einfach wie moglich zu gestalten. Also
keine ewigen Formulare im Bewerbungs-
prozess. One-Click-Bewerbungen mit Link
zum Linkedin-Profil sind sehr niedrig-
schwellige Losungen. Einige fortschritt-
liche KMU haben den Lebenslauf sogar
fast komplett verdringt. Bewerber be-
kommen einen Link zugeschickt, {iber
densie sieben Fragen per Videoaufzeich-
nung beantworten sollen — vom Prak-
tikanten bis hin zum Abteilungsleiter.
Personalverantwortliche kdnnen dann
schauen, wie die Bewerber ticken.

Ebene 3: Software und Tools

Die dritte digitale HR-Ebene beinhaltet
den Einsatz von Recruiting-Software
und kiinstlicher Intelligenz. Diese Ebene
ist, was heute unter Digitalisierung ver-
standen wird. «<Zoho»s, Recruitees, <Job
Unicorn», <Erecruiter, <Prescreens: Der
Markt ist voll mit Software-Angeboten.
Bei der Suche nach der passenden Lo-
sung ist professionelle Beratung sicher-
lich hilfreich. Wichtig ist vor allem, eine
Losung zu finden, die mit anderen Pro-
grammen kompatibel ist und sich bei
Bedarf anpassen lésst.

Mit den passenden Tools kénnen KMU
so beispielsweise Job-Matching vorneh-
men - also Kandidaten analysieren, mit
welcher prozentualen Genauigkeit sie auf
die ausgeschriebene Stelle passen. Oder
per kiinstlicher Intelligenz kénnen Kandi-
daten automatisch angeschrieben wer-
den - mit Chatbots zum Beispiel.

Software hilft natiirlich auch bei der
Sortierung der Bewerberunterlagen so-
wie dem Bewerber-Status-Tracking: Wer
kam in die ndchste Auswahlrunde? Wer
wurde aussortiert? Wem muss die Ab-
sage noch zugesandt werden? Bei wem
steht eine Riickmeldung noch aus? Ein-
mal implementiert, spart die passende
Software KMU viele Ressourcen, allem
voran Zeit- und Kostenaufwand. Auch
die Datenanalyse tibernimmt die Soft-
ware. Bewerberdaten, die erfasst und
analysiert werden kénnen, sind unter-
anderem typisches Online-Verhalten, Be-
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suche der Karriere-Website, die Suche  Mitteln einen bestmoglichen Weg zu ge-  innerhalb des Digitalisierungsdschungels
nach der Jobbeschreibung, bevorzugte  hen. KMU, die ihre digitale Standortbe-  kennen, haben gleich viel mehr Klarheit
Social-Media-Plattformen sowie veréf-  stimmung vornehmen und ihre Position  iiber die Personalplanung. «

fentlichte Updates und Statusmeldungen
in den sozialen Medien.
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