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Talent Acquisition

Employer Branding
im Transformationsprozess

Unternehmen, welche sich in einem Transformationsprozess befinden, haben auch gute Chancen,
eine attraktive, glaubwuirdige und bekannte Arbeitgeberin zu sein. Nachfolgend werden sechs Emp-
fehlungen zum Aufbau einer starken Arbeitgebendenmarke im Transformationsprozess gegeben.

Von Dominik Steiner

Etliche Unternehmungen bieten heute
ihren bestehenden und potenziellen
Mitarbeitenden spannende Aufgaben,
Entfaltungsmoglichkeiten, Spass, Ver-
trauen, gute Fihrung und ambitionierte
Teams an. Wie sieht es aber flr Unter-
nehmen aus, die sich in einem Transfor-
mationsprozess befinden? Haben diese
Unternehmen Uberhaupt Chancen, be-
stehende Mitarbeitende zu halten und
potenzielle Mitarbeitende zu gewinnen?

Im Rahmen meiner Masterarbeit unter-
suchte ich fur ein bekanntes, interna-
tionales und jahrzehntelang finanziell
erfolgreiches Unternehmen mit weltweit
rund 1000 Mitarbeitenden folgende For-
schungsfrage: «Wie kann ein attraktives
und insbesondere glaubwirdiges Emplo-
yer Branding in einem sich wandelnden
Strategieprozess entwickelt werden.»

Transformation ist mit
Unsicherheit verbunden

Wer sich schon einmal in einem sich wan-
delnden Strategieprozess resp. in einem
grundlegenden Transformationsprozess
befand, weiss, dass eine Transformation
vielen Mitarbeitenden aufgrund der feh-
lenden Arbeitsplatzsicherheit, intranspa-
rent Kommunikation, fehlender Struk-
turen, Wechsel im Management und
Fuhrungsdefiziten stark zusetzt.

Diese Kumulation von fehlender Sicher-
heit fuhrt dazu, dass die Unternehmens-
kultur in einer Transformation leidet. Das
zeigt sich einerseits in der interdiszipli-
naren Zusammenarbeit, es werden kei-
ne Ideen mit Kolleginnen und Kollegen
ausgetauscht, jeder plant fur sich, und es
besteht keine Vernetzung im Unterneh-
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men. Andererseits gehen die friheren
gemeinsamen Normen, Rituale und das
Commitment, sich fur das Unternehmen
einzusetzen, verloren, was zum Verlust
der Unternehmensidentifikation flhrt.
Was bendétigt es, um nun ein attraktives
und insbesondere glaubwirdiges Emplo-
yer Branding in einem Transformations-
prozess aufzubauen?

1. Agieren Sie wie erfolgreiche
Unternehmen

Ein wesentlicher Unterschied zwischen
erfolgreichen und nicht erfolgreichen
Unternehmungen ist die Identifikation
der Mitarbeitenden mit der Arbeitge-
berin. Der Erfolg eines Unternehmens
gibt den Mitarbeitenden ein Zugehorig-
keitsgefuhl, Selbstvertrauen und macht
die Mitarbeitenden stolz, fur das Un-
ternehmen tatig zu sein. Das wiederum
erhoht die Identifikation gegentber der
Arbeitgeberin. Um ein erfolgreiches Em-
ployer Branding nachhaltig aufzubauen,
ist es entscheidend, von Beginn an alle
Stakeholder einzubinden und in kleinen
Schritten zu planen, um Erfolgserlebnisse
ZuU generieren.

2. Transparente und
ehrliche Kommunikation

Eine gute interne Kommunikation tragt
massgeblich zur Mitarbeitendenbindung
bei, da gut informierte Mitarbeitende we-
niger Unsicherheit versplren. Zusatzlich
tragen die Mitarbeitenden das positive
Image ihres Arbeitgebers nach aussen
und werden so zu Markenbotschaftern
fur das Unternehmen.

Um das zu erreichen, bendtigt es die
Entwicklung eines internen Kommunika-
tionskonzepts als Teil der integrierten Un-
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Eine gute interne Kommunikation trdgt mass-
geblich zur Mitarbeitendenbindung bei.

ternehmenskommunikation. Hier ist von
Anfang an eine enge Zusammenarbeit
mit Geschaftsleitung, Corporate Com-
munication & Marketing und Human Re-
sources unerlasslich.

Ziel des Konzepts fir die Mitarbeitenden
ist u.a. die Wissens- und Informations-
vermittlung, Vertrauen und Sicherheit
schaffen, Aufbau eines gemeinsamen
Verstandnisses, Erschaffung von Identifi-
kation, Wertevermittlung und die Einbin-
dung der Mitarbeitenden.

3. Leading by Example — Konzept
zur Managementidentifikation
Fuhrungskrafte nehmen in einem Trans-
formationsprozess und beim Employer
Branding eine entscheidende Rolle ein,
da sie in schwierigen Zeiten Rickhalt bie-
ten. Die heutigen Mitarbeitenden versu-
chen, sich mit ihren Fuhrungskraften zu
identifizieren. Deshalb empfiehlt sich die
Entwicklung eines gemeinsamen Fih-
rungsverstandnisses (Fihrungsleitbild) fur
samtliche Fuhrungskrafte. Ein Fihrungs-
leitbild gibt den Flhrungskraften eine
Orientierung im Fuhrungsalltag, definiert
gemeinsame Werte und gibt zugleich ein

Versprechen an die Mitarbeitenden ab.
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4. Forderung der interdisziplindren
Zusammenarbeit

In einem Transformationsprozess gehen
verschiedenartige  unternehmenskultu-
relle Pragungen Uber die Zeit im Unter-
nehmen verloren. Das bedeutet, dass sich
die Mitarbeitenden nicht mehr mit dem
Unternehmen und/oder der Marke iden-
tifizieren kénnen. In Anbetracht dessen
empfiehlt sich die Forderung der inter-
disziplindren Zusammenarbeit mit Hebel-
wirkung auf die Unternehmenskultur,
was letztendlich einen positiven Einfluss
auf die organisatorische Identitat hat. Mit
gemeinsamen Aktionen, wie zum Beispiel
«Drinks2gether» (organisierte monatli-
che Mitarbeitendentreffen mit Getran-
ken und Snacks), «Celebrate Sucess»-
Stories (Vorstellung von Unternehmens-/
Mitarbeitenden-Erfolgsgeschichten) oder
«Meet my Team» (Teams stellen sich pe-
riodisch personlich oder virtuell vor) kén-
nen Plattformen, welche das Wir-Gefhl
fordern, geschaffen werden. Letztlich
flhrt das zur Steigerung der Mitarbeiten-
denmotivation und zur Identifikation mit
dem Unternehmen und dessen Zielen.

5. Permanente Aus- und Weiter-
entwicklung der Mitarbeitenden
und der Fiihrungskrafte

Gerade im Hinblick auf einen Unter-

nehmenswandel ist es von hochster Be-

deutung, dass die Aus- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten der Mitarbeitenden
gefordert und gewahrleistet sind. Einer-
seits wird dadurch das fur Transforma-
tionen notwendige Know-how bezuglich

des interdisziplinaren Verstandnisses,
organisatorisch wie auch prozessual, ga-
rantiert. Andererseits sind die Fiihrungs-
krafte und die Mitarbeitenden in einem
Unternehmenswandel stark gefordert
und missen mit dem erhéhten Druck
umgehen koénnen. Viele Mitarbeitende
wissen es zu schatzen, wenn die Arbeit-
geberin ihnen die Maoglichkeit bietet,
Neues zu lernen und sich gezielt beruflich
weiterzuentwickeln. Die Durchfiihrung
von Personalentwicklungs- und Trainings-
massnahmen fuhrt zu einem verstarkten
Commitment.

6. Aufbau einer ganzheitlichen
Candidate Experience

Es gibt keine zweite Chance fur den ersten
Eindruck. Eine starke Arbeitgebendenmar-
ke wird fur Bewerbende nicht erst beim
Vorstellungsgesprach erlebbar. Deshalb ist
es entscheidend, eine stringente Candida-
te Experience von Anfang an aufzubauen.
Hier mussen die Themen Aufbau eines
Talent Pools, eine transparente Unterneh-
mens- und Karrierewebseite und der On-
boarding-Prozess bertcksichtigt werden.
Ehrlichkeit, Transparenz, Kreativitdt und
Schnelligkeit geniessen bei potenziellen
Mitarbeitenden einen hohen Stellenwert.

Key Messages

e Ein Unternehmen, das sich in einem
Transformationsprozess befindet, hat
es deutlich schwerer, bestehende Mit-
arbeitende zu halten und potenzielle
Mitarbeitende anzuziehen.
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Dieser Beitrag ist auf der Grundlage einer
Masterarbeit von Dominik Steiner an der
FHNW entstanden. In der Serie Unsere
Besten stellen wir jedes Jahr die beiden
besten Masterarbeiten im Bereich Human
Resources der FHNW vor.

e Eine Unternehmenskrise birgt jedoch
auch viele Chancen und Méglichkeiten
fur bestehende und potenzielle Mitar-
beitende. Die Sehnsucht nach Erfolg
und der Wille zur Mitgestaltung neuer
Projekte sind fur die Mitarbeitenden
lehrreich und kdnnen ein gutes Sprung-
brett fir einen nachsten Karriereschritt
innerhalb oder ausserhalb eines Unter-
nehmens sein.

e Investieren Sie also Zeit und Geld in die
Themen Fuhrung, Mitarbeitendeniden-
tifikation und Prozesse, um eine starke
Arbeitgebendenmarke im Transforma-
tionsprozess aufzubauen.

Dominik Steiner weist
mehrjahrige Berufserfah-
rung im HR-Umfeld aus.

Er ist als Head HR-Services
und Stv. Corporate Head
HR bei der MCH Group AG
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‘ i in Basel tatig. Den taglichen
\ Kontakt mit unterschiedli-

chen Menschen, vielseitigen Arbeiten und
die spannenden HR-Projekte begeistern ihn
ganz besonders.
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