Offentliche Verwaltung

COMPUTER & CO.

Bewerbungen richtig managen

Der Fachkrédftemangel macht auch vor
der &ffentlichen Verwaltung nicht
Halt. Eine positive Nutzererfahrung
durch die Bewerber ist bei der Suche
nach Talenten daherdas Aund O. Denn
Jobsuchende erwarten von einem po-
tenziellen Arbeitgeber heute eine per-
sénliche Ansprache sowie kurze Reak-
tionszeiten.

Ohne ein intelligentes Bewerbermanage-
mentsystem haben Behorden und Amter
kaum eine Chance, diesen gestiegenen
Anspriichen gerecht zu werden. Hoéchste
Zeit also, in ein gutes E-Recruiting-Tool zu
investieren. Die EinfUhrung einer solchen
Losung sollte jedoch gut geplant sein.
Denn es geht nicht nur darum, die pas-
sende Software zu implementieren, viel-
mehr muss auch bei den Mitarbeitern Ak-
zeptanz fur das neue Tool geschaffen
werden. Steffen Michel, Geschaftsfiihrer
von MHM HR, erldutert in finf Schritten,
worauf Verantwortliche in 6ffentlichen
Verwaltungen dabei achten sollten.

Schritt 1: Ist-Zustand analysieren und
soll-Zustand festlegen. Zunichst sollten
Verantwortliche den Ist-Zustand analysie-
ren und sich Uber die aktuellen Schwach-
stellen im Bewerbungsprozess klar wer-
den. Dartiber wird anschlieBend definiert,
welche Aufgaben die Software zukiinftig
ubernehmen und lésen soll. Zudem muss
geklart werden, welche Rahmenbedingun-
gen vorhanden sind. Dazu gehért bei-
spielsweise, welche anderen Systeme be-
reits im Einsatz sind, ob Schnittstellen (zum
Beispiel zu SAP) notwendig sind oder wie
Bewerbungen in Zukunft ankommen sol-
len — per Mail, Post oder (ber eine bereits
bestehende oder neue Karriereseite. Dem-
entsprechend muss auch das Bewerberma-
nagementsystem ausgelegt sein. Bei der
Definition der Anforderungen sollten HR-
und IT-Abteilung und nicht zuletzt der Da-
tenschutzbeauftragte eng zusammenar-
beiten.

Schritt 2: Prozesse und Verantwortlich-
keiten klar definieren. Eine gute Bewer-
bermanagement-Software lasst sich indivi-
duell an die Verwaltungsprozesse in
Behorden und Amtern anpassen. Dafur
missen Recruiting-Verantwortliche zu-

nachst den gesamten Ablauf — vom Be-
werbungseingang bis zur Einstellung -
analysieren und klare Verantwortungsbe-
reiche festlegen. Vorteile bieten hier Stan-
dardlésungen auf SaaS-Basis (Software as
a Service). Bei diesem Betriebsmodell wer-
den dem Kunden neue Funktionen kosten-
neutral zur Verfiigung gestellt, da eine
Software-Pflege im Regelfall obligatorisch
ist. Sind die einzelnen Stationen zwischen
HR und Fachabteilung einmal klar defi-
niert, lasst sich dies anschlieBend auch in
der Software abbilden. Ein guter Provider
sollte zudem die Méglichkeit bieten, selbst
wahrend der Einfiihrung des Systems noch
Anpassungen vorzunehmen oder auch die
Software auf kundeneigenen Servern zu
installieren.

Schritt 3: Auf einen Anbieter mit flexi-
blem Portfolio setzen. Geht es an die
Auswahl der Losung, sollten Verantwortli-
che darauf achten, dass der Anbieter sein
System kontinuierlich weiterentwickelt
(siehe unter Schritt 2 ,Software-Pflege”)
und auch zuséatzliche Bausteine bietet. Zu-
satzfunktionen wie ein Talent-Pool ermég-
lichen es Recruiters, Unterlagen von inte-
ressanten Bewerbern zu speichern, sofern
diese ihr Einverstandnis gegeben haben.
Dariber hinaus bietet sich auch ein Multi-
posting-Tool an, tiber das sich Ausschrei-
bungen in vielen verschiedenen Stellenbor-
sen gleichzeitig verdffentlichen lassen. Mit
einer Analytics-Funktion kénnen Personal-
verantwortliche schnell und einfach HR-
Kennzahlen ermitteln, die unter anderem
zeigen, welche Recruiting-Kanale fiir wel-
che Ausschreibungen besonders erfolg-
reich waren.

Schritt 4: Chancen einer Cloud-Lésung
abwdagen. Grundsétzlich stehen Amter
und Behorden heute vor der Wahl, ob das
Bewerbermanagementsystem im eigenen
Rechenzentrum betrieben wird oder eine
extern gehostete Cloud-L6sung zum Ein-
satz kommt. Im eigenen Rechenzentrum
behalten sie zwar die Kontrolle tiber ihre
Daten, miissen aber auch mit erheblichem
Kosten- und Zeitaufwand fur die interne
IT-Abteilung rechnen. Eine Cloud-L&sung
hingegen bietet neben kirzeren Reakti-
onszeiten auch eine Entlastung der haus-
eigenen IT-Abteilung. Wichtig ist, auch im

Hinblick auf die EU-Datenschutz-Grund-
verordnung: Bewerbungen enthalten sen-
sible, personenbezogene Daten. Bei der
Entscheidung fir eine externe Lésung soll-
ten Verantwortliche daher darauf achten,
dass das Rechenzentrum des Dienstleisters
in Deutschland betrieben wird und ein
hohes Datenschutzniveau garantiert ist.

Schritt 5: Mitarbeiter friihzeitig einbe-
ziehen. Entscheidend bei der Einfihrung
einer neuen Technologie ist die Akzeptanz
der Mitarbeiter. Das Projektteam sollte
daher alle Beteiligten frihzeitig Gber die
Umstellung informieren sowie sich erge-
bende Vorteile klar kommunizieren. Idea-
lerweise werden die Mitarbeiter der jewei-
ligen Verwaltungsstelle bereits zu Beginn
in den Entscheidungsprozess miteinbezo-
gen und Verbesserungsvorschldge sowie
Funktionswiinsche beriicksichtigt, denn:
Ein neues Bewerbermanagementsystem
kann nur dann erfolgreich sein, wenn Mit-
arbeiter es auch gerne nutzen.

.Wollen sich Behorden und Amter in
Zeiten des Fachkraftemangels nicht abhan-
gen lassen, mussen sie in schnelle
Recruiting-Prozesse investieren. Ein Bewer-
bermanagementsystem hilft, Durchlaufzei-
ten zu verkiirzen, und schafft damit eine
positive Candidate Experience. Bei der
Auswahl der Lésung ist es wichtig, dass
diese zuvor definierte Anforderungen er-
fullt und sich einfach um zusatzliche Funk-
tionen erweitern Idsst. Ein guter Anbieter
unterstiitzt nicht nur vor Ort bei der Ein-
fuihrung, sondern steht auch anschlieBend
fiir Anderungen und Beratung zur Verfi-
gung”, erklart Steffen Michel, Geschafts-
fahrer von MHM HR.
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