Employer
Branding
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«Grossen»?
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Wahrend marktfuhrende Konzerne im
grossen Stil ihren Charme als potenzielle
Arbeitgeber verspruhen, spielen KMU ihre
Starken zu wenig aus — so das ResUmee
der Personalberater Vital Bigler und Simon
Gutknecht von der Wilhelm AG.

Von Karen Heidl

Wilhelm ist auf Recruiting und Assessment spezialisiert. Rund 50
Mitarbeitende beraten in den Niederlassungen in Zurich, St. Gal-
len, Bern, Basel und Vaduz Kunden in verschiedenen Branchen -
hauptsachlich KMU. Mit den Herausforderungen der Personal-
suche fir zwar erfolgreiche, aber weniger auffallige Unternehmen
ist er bestens vertraut.

Vital Bigler, Geschaftsleiter Executive & Expert Search der Wil-
helm AG in Zirich, zeigt im Gesprach mit Penso auf, dass gerade
die Uberschaubareren Unternehmen auch Vorteile bieten, bei-
spielsweise flache Hierarchien mit entsprechend kurzen Ent-



Vital Bigler
ist Geschaftsleiter Executive & Expert
Search bei der Wilhelm AG in Zurich.
Nebenberuflich engagiert er sich

als Dozent und Prifungsexperte
fir HR-Fachleute, bei der Berufs-
prufung technischer Kaufleute und
bei benevol, der Fachstelle fir
Freiwilligenarbeit.

scheidungswegen fiir neue Ideen. Viele
familiengefiihrte KMU kdnnen mit dieser
Familiaritat eine besondere Unterneh-
menskultur schaffen, in der mehr auf der
Beziehungsebene interagiert wird, be-
richtet Bigler von den Einblicken des
Teams in diese Unternehmen. Haufig
seien die Aufgaben fir die einzelnen Mit-
arbeitenden vielfaltiger; man konne in
Projekten starker bereichsubergreifend
arbeiten.

«KMU sind haufig noch von den Besit-
zern gepragt, die die Werte vorgeben, die
im Unternehmen gelebt werden. Heute
wird viel Uber die Wertorientierung der
Generation Z gesprochen, die verstarkt
nach Sinnhaftigkeit in ihrer beruflichen
Tatigkeit sucht. Dabei ist genau diese
klare Wertorientierung in KMU nicht zu
unterschatzen», widrdigt Bigler die
Starke kleinerer Unternehmen. Simon
Gutknecht, Leiter Geschaftsbereich As-
sessment & Outplacement, pflichtet ihm
bei: «Ilch beobachte, dass in KMU intrin-
sische Motivation starker ausgepragt
ist. Die flachen Hierarchien schaffen ein
unkomplizierteres Miteinander. Das be-

———
«Man kann ein
noch so gutes
Employer Branding
betreiben: Wenn
man ein A-Team
verspricht, muss
ein A-Team
vor Ort sein.»

deutet, dass Mitarbeitende oft mehr Be-
fugnisse haben, um Entscheidungen zu
treffen und wirksam zu werden. Als Re-
cruiter im KMU muss man die Person-
lichkeiten finden, die in solchen unkom-
plizierten Umgebungen arbeiten wol-
len.»

«Verlasslichkeit und Planbarkeit sind tra-
ditionelle Werte, die fir viele Menschen
wichtig sind. Dazu gehort auch die finan-
zielle Sicherheit, hinter der vielleicht Be-
sitzer stehen, die nicht unbedingt immer
das Maximum aus ihrem Unternehmen
ziehen wollen», erganzt Bigler.

Gutknecht weist auf einen anderen As-
pekt hin, der eine Erscheinung einer sich
dynamisch transformierenden Umwelt
ist: Grossere Firmen reorganisieren ihre
Strukturen regelmassig, was fur Unruhe
sorgen kann. «Neue Chefs wollen dort
schnell Wirkung entfalten und neigen
eher zu Eingriffen in die bestehende Or-
ganisation. KMU hingegen sind starker
berechenbar, sofern sie in stabilen Mark-
ten agieren. Diese Stabilitat ist ebenfalls
ein Faktor auf der motivationalen Ebene

W rokus Arbeitgebermarke

Dr. Simon Gutknecht
war nach dem Studium der Psychologie
und der BWL mehrere Jahre in der
Finanzindustrie in den Bereichen
Assessment und HR tatig. Heute ist er
Geschaftsleiter Assessment & Outplace-
ment bei der Wilhelm AG. Er doziert
an der Universitat Zurich und an der
Fachhochschule Nordwestschweiz.

von Menschen, die sich beruflich orien-
tieren.» Dies sei vor allem jingeren Men-
schen nicht immer bewusst.

KMU im Wettbewerb

Im Fazit kann man dies als Aufruf fir
Unternehmen verstehen, inre Werte, die
haufig implizit vorhanden sind, aber we-
nig explizit kommuniziert werden, be-
wusst im Recruiting einzusetzen, denn
«als KMU kann man mit extrinsischen
Anreizen kaum in den Wettbewerb mit
Konzernen treten — bis auf wenige Aus-
nahmen. Also werden die intrinsischen
Faktoren wichtig. Natlrlich verdient
man auch im KMU gut und fair. Auch als
KMU muss man hinsichtlich der Lohne
wettbewerbsfahig bleiben» stellt Gut-
knecht klar.

Wettbewerbsfahigkeit auf medialer
Ebene ist ebenfalls ein Muss. «Die Web-
prasenz muss modern sein, Social-Me-
dia-Kanale missen bespielt werden,
denn auch KMU mussen sich medial
dort bewegen, wo sich Nachwuchsta-
lente aufhalten. Empfehlenswert ist,
dass dort junge Mitarbeitende kommu-
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Take Aways

— KMU bieten intrinsisch motivierten

Menschen viele Vorteile gegentiiber
Konzernen, zum Beispiel flache Hie-
rarchien, bereichsiibergreifende
Arbeitsweisen, familiare Unterneh-
menskultur und haufig stabilere
Arbeitsumfelder.

Mittelstandische Unternehmen
sollten ihre Employer Value Pro-
position (EVP) sehr klar darstellen.

Die Hervorhebung von Projekten
und Engagements fir Gesellschaft
und Umwelt kann die EVP unter-
stiitzen.

Menschen arbeiten mit Menschen:
Webprasenzen sollten sich nicht
auf technische Inhalte konzentrie-
ren, sondern auch die Menschen im
Unternehmen zeigen. Aktivitaten in
sozialen Medien konnen einen
emotionsstarken Auftritt unterstiit-
Zen.

Flexible Arbeitsbedingungen und
andere New-Work-Aspekte wie
moderne Fiihrung sind im Wettbe-
werb um gute Mitarbeitende auch
fiir KMU unabdingbar.

Berufliche Entwicklungsmoglich-
keiten sind haufige Griinde fiir die
Jobsuche in grosseren Unterneh-
men. Kleinere Unternehmen sollten
versuchen, Moglichkeiten aufzuzei-
gen.
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nizieren, wo junge Zielgruppen erreicht
werden solleny, flihrt Bigler aus. Er emp-
flehlt zudem die Zusammenarbeit mit
Hochschulen, wo man Uber Aus- und
Weiterbildungen in Kontakt mit Nach-
wuchstalenten kommen kann. So konne
man beispielsweise Dozenten oder Pri-
fungsexpertinnen entsenden. Darlber
hinaus seien gezielte Werbekampagnen
flr Jobeinsteiger fir die Bekanntheit der
Arbeitgebermarke wichtig.

«KMU ist nicht gleich KMU. Manche Un-
ternehmen sind stérker auf Innovation
angewiesen als andere. Wichtig ist eine
klare Positionierung mit einer klaren Va-
lue Proposition, damit potenzielle Be-
werberinnen und Bewerber wissen, wo-
mit sie es zu tun haben», mahnt Gut-
knecht an und kommt auf die Rolle
sozialer Medien zu sprechen: «Soziale
Medien sind ein sehr wichtiger Faktor im
Employer Branding, aber man muss sich
abhangig vom Recruiting-Ziel ganz ge-
nau Uberlegen, wie man welche Platt-
formen einsetzt. Man braucht ein super-
strategisches, fokussiertes Vorgehen.
Und wieder komme ich auf die Value
Proposition des Unternehmens als Ar-
beitgeber zu sprechen: Man braucht
Klarheit dartber, was man warum anbie-
tet, um zielorientiert mit nachhaltigem
Erfolg agieren zu konnen. Wichtig ist
es, intrinsische Motivationen anzuspre-
chen, die Gestaltungsspielraume und
Mitwirkungsmaoglichkeiten  darzustel-
len.» Er schliesst mit einer Mahnung:
«Die ersten Markenbotschafter sind die
Angestellten, die die Fuhrungs- und
Organisationskultur widerspiegeln und
die Realitat des Unternehmens verkor-
pern. Die schonsten Aktivitaten in den
sozialen Medien bringen wenig, wenn
diese Realitat dann eine andere ist. Man
kann ein noch so gutes Employer Bran-
ding betreiben: Wenn man ein A-Team
verspricht, muss ein A-Team vor Ort
sein.»

Wettbewerbsfahige
Arbeitsbedingungen

Ganz allgemein sei es mit Blick auf
Nachwuchstalente auch wichtig, mo-
derne Arbeitsbedingungen zu bieten.
Bigler regt an, sich beispielsweise mit
anderen KMU zusammenzuschliessen,
um Austauschprogramme fir Mitarbei-
tende zu organisieren. So konne man
eine Vielfalt bieten, die sonst grosseren
Unternehmen vorbehalten sei. Auch fle-
xible Arbeitszeit- und -ort-Losungen zur
Forderung der Life-Work-Balance seien
heute State of the art — dabei ginge es
nicht nur um die Mdglichkeit zum Ho-
meoffice, sondern auch um Konzepte
wie Teilzeit oder Workations.

«In meiner Rekrutierungspraxis begeg-
net mir immer wieder die Vorstellung,
dass Homeoffice bereits ausreicht,
wenn es um flexible Arbeitsbedingun-
gen geht. Der Komplex ist allerdings
grosser.» Bigler misst dem Stichwort
New Work und damit verbunden einer
Flhrungskultur, die auf Vertrauen ba-
siert, hohe Relevanz bei.

Weiterbildung und
Entwicklungsmoglichkeiten

Ganz wichtig sei es, so Gutknecht, dass
man Weiterbildungs- und Entwicklungs-
moglichkeiten aufzeige, egal in welchem
Umfeld das Unternehmen agiert. Hier
liege haufig eine Motivation, sich lieber
bei grossen Unternehmen zu bewerben.
Auch als kleineres KMU sollte man ver-
suchen, seine Mdglichkeiten aufzuzei-
gen und diese dann auch zu leben.

Emotionen zeigen,

Engagement darstellen

Unternehmen stellten auf ihren Web-
sites zwar haufig Produkte und Unter-
nehmensinformationen dar, aber sie
zeigten nicht, wer dahinterstehe, kriti-
siert Bigler haufiger beobachtete
Schwachpunkte der Unternehmenspra-



sentation. «Menschen arbeiten schliess-
lich fir Menschen, und es ist immer
empfehlenswert, das Team zu zeigen,
Testimonials und Videos online zu pra-
sentieren. Viele Unternehmen sind ne-
ben ihrem angestammten Geschaft
haufig anderweitig aktiv: Sie unterstit-
zen Vereine, beteiligen sich an Veran-
staltungen am Standort oder unterstut-
zen ihre Mitarbeitenden in besonderer
Weise — sie reden aber nicht dartber.
Soziales Engagement, Umwelt- und
Nachhaltigkeitsthemen sind fir poten-
zielle Kandidatinnen und Kandidaten im-
mer ein Plus.»

WERBUNG

Dabei sei ein altmodischer Auftritt
ebenso schwierig, wie zu hip zu sein,
gibt Gutknecht zu bedenken. «Zu hip
wirkt manchmal auch einfach nicht au-
thentisch. Es gibt einen schmalen Grat
zwischen unglaubwirdig und interes-
sant.»

Fazit: Empfehlungen

Gefragt nach ihren wichtigsten Hand-
lungsempfehlungen fur die Entwicklung
einer Arbeitgebermarke, die sie KMU auf
den Weg geben wiirden, hat Simon Gut-
knecht eine ganz einfache, aber ein-
dringliche Antwort parat: «<Es tun!»

W rokus Arbeitgebermarke

Und Vital Bigler erganzt: «Arbeitgeber-
marke ist Chefsache. Employer Bran-
ding muss nicht immer der Chef ma-
chen, aber die Geschéftsleitung muss
voll und ganz dahinterstehen. Es muss
auch nicht immer mit Kosten verbunden
sein, aber es geht darum, dem Thema
Aufmerksamkeit und Prioritat zu ge-
ben.»

Anmelden unter rvk.ch/bildung
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