Recruiting und digitale Medien

Auch im Web 2.0 und via E-Mail gilt es, die Bewerbungsregeln zu beachten

Recruiting hat sich innerhalb weniger Jahre in die elektronischen Medien verschoben. Social Media ist in aller Munde — und auf jedem
Schreibtisch. Auch im Recruiting haben sich Xing, facebook und Co. bereits einen festen Platz erobert. Fiir innovative Unternehmen
ist in den letzten Jahren ein Mix aus Stellenausschreibungen auf der eigenen Website, in Online-Jobportalen, in Social Media und auf
den Karriereseiten der Printmedien zur Selbstverstandlichkeit geworden, um erfolgreich qualifizierte neue Mitarbeiter zu gewinnen.

-

Digitale Medien sind (derzeit noch) billiger, wesentlich schneller
und flexibler als Printmedien. Das bedeutet fiir die anbietenden Un-
ternehmen schnellere und kostengiinstigere Angebote und noch
mehr Flexibilitat. Nach einer Studie der Universitdt von Bamberg!a&®)
wurden 2011 in Osterreich 85,8 % aller offenen Stellen auf den Un-
ternehmenswebsites und mehr als zwei Drittel in Online-Karriere-

Digitale Medien haben enorm schnell die Welt des Recruitings
verdndert — fiir die Jobanbieter und die Stellensuchenden.

portalen verdffentlicht. Weniger als ein Drittel der offenen Stellen
werden in Printmedien angeboten. Die 0. a. Studie zeigt auch, dass
sieben von zehn Neueinstellungen iiber Internetkanéle generiert
wurden und nur 16,5 % iiber Printmedien.

Auch bei der Suche nach geeigneten Bewerbern recherchieren die
Personalistinnen heute aktiv im Web. Die CATI-B2B-Befragung?
vom Mai 2012 zeigt, dass 27 % der Personalistinnen im Social Web
nach Bewerberlnnen suchen, 20 % nutzen es fiir die Kontakt-
aufnahme mit Bewerberlnnen und 17 % fiir die Rekrutierung von
Mitarbeiterlnnen.

Social Media hat die Bewerberinnen transparenter gemacht.
Seridse Unternehmen werden kaum jemand anstellen, der sich
in facebook als Rowdy prasentiert. Aber nicht nur die Bewer-
berlnnen werden transparenter, sondern auch die Unter-
nehmen. Arbeitgeberlnnen-Bewertungsportale wie kununu.com,

100%

~

90% 88,7%

1a) Anteile der in verschiedenen
Rekrutierungskanélen verdffent-

85,8%
784% 797%
73,5%

80%

200 | 689%g 53

lichten Vakanzen im Zeitverlauf

592%
60% -

554%

50,1%)
50% -

40% - 378%

30%

20%

10% -

0% -

Unternehmens-Webseite ~ Online-Karriereportal

-

Printmedien

E 2006 K 2007 F 2008 F 2009 I 2010

240%

255%
8%

Quelle: Universitét von Bamberg.
Recruiting Trends 2011, Osterreich.
Eine empirische Untersuchung

mit den 500 gréBten Unternehmen

Arbeitsmarktservice in Osterreich

@ie Berater

ternehmen Mensch



Recruiting und digitale Medien

/ 80%

70,1%

1b) Anteile der iiber die verschiede-
nen Rekrutierungskanéle generierten

70% 75%

60%

Neueinstellungen

51,2%
50% -

44,7%
44.2%

40% -

35,6%
| 314%

30% - 300%

18,4%

20% 7 16,5%

10% -

,6%6,2%

Quelle: Universitat von Bamberg.
Recruiting Trends 2011, Osterreich.
Eine empirische Untersuchung

mit den 500 grdlBten Unternehmen

0% -

Internet Printmedien

\ E 2006 K 2007 F 2008 F 2009

Arbeitsmarktservice

Andere

in Osterreich

arbeitgebercheck.at oder meinchef.de geben Einsicht in géngige
Unternehmenspraxen im Umgang mit ihren Mitarbeiterlnnen.

Fiir alle im Recruiting eingesetzten Medien gilt: Die inhaltliche
Qualitt des Personalangebots muss stimmen. Bei anspruchsvol-
len Jobs muss die Formulierung des Stellenangebots entsprechend
innovativ und hochwertig sein. Mit einem ideenlosen ,Schema-F*-
Inserat wird man keinen Top-Manager oder Top-Kreativen gewin-
nen. Die bevorzugte Wahl der eingesetzten Kommunikationsmittel
muss sich nach dem bekannten Informationsverhalten der Ziel-
gruppen richten. Eine Stelle im Marketing wird man forciert
im Web 2.0 suchen, einen Staplerfahrer eher in konventionellen
Printmedien.

Regeln hei Bewerbungen

Einerseits haben sich die fiir Stellenangebote und -bewerbungen
eingesetzten Kommunikationsmittel rasant gedndert, andererseits
gilt es sowohl fiir Jobanbieter als auch fiir Suchende, gewisse Re-
geln einzuhalten, um die Suche effizient und erfolgreich zu gestal-
ten. Auf der Anbieterseite ist die Formulierung der Anforderungen
am wichtigsten, um tatséchlich die gewiinschten Bewerberlnnen
anzusprechen. Zu breit oder zu oberflachlich formulierte Stellen-
angebote ziehen eine Menge unpassender Bewerbungen nach sich.
Dies kostet die Personalistlnnen viel Zeit und Geld.

Bei den Stellenbewerbungen ist nach wie vor die klassische Form
vorherrschend, d. h. die Bewerbung setzt sich aus Vorstellungsbrief
und Lebenslauf inkl. der zugehdrigen Aushildungszertifikate und
Dienstzeugnisse zusammen. Sie werden aber kaum mehr per Post,
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sondern vorwiegend per E-Mail versandt. Als Regel gilt, die Bewer-
bung soll Interesse wecken und informieren und (durch iiber-
maBige Kreativitat) nicht verstéren. Beziiglich Kreativitat sollte sich
die Bewerbung an der ausgeschriebenen Stelle orientieren. Die in
den letzten Jahren fallweise eingesetzten Prasentationsvideos kon-
nen die klassische schriftliche Bewerbung nur ergénzen, aber nicht
ersetzen. Sie kdnnen den Personalistinnen aber zusatzliche Infor-
mationen z. B. iiber Stimme, Gestik oder Sympathie liefern, die in
schriftlicher Form nicht zu iibermitteln sind. Diese ,,Soft Skills“ wer-
den letztlich bei der Auswahl mit entscheidend sein. Zusétzlich
zeugt die Vorlage eines Videos von Engagement und Kreativitat.

Bei Bewerbungen als Reaktion auf ein Jobangebot ist darauf zu
achten, dass so konkret wie moglich auf die gestellten Anforde-
rungen eingegangen wird und beim Anbieter nicht der Eindruck
einer ,Massenbewerbung” entsteht. ,, Sowohl inhaltlich als auch in
puncto Form sind die einlangenden Bewerbungen immer profes-
sioneller geworden®, beobachtet Konrad Fankhauser, stellver-
tretender Geschaftsfithrer und Recruiting-Verantwortlicher von
die Berater®.

GréBere Unternehmen verwenden mehr und mehr standardisierte
Bewerbungsunterlagen in tabellarischer Form (Formularbewer-
bung), die den Bewerberlnnen dann zugestellt bzw. auf den Job-
seiten der Unternehmen zum Download angeboten werden. Dies
erleichtert die erste Vorselektion und vereinfacht die Einordnung
der Unterlagen fiir spatere Stellenangebote. Bei neuen freien Stel-
len kdnnen die Personalistinnen dann rasch in ihrem Ablageraster
vorselektieren.
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Employer Branding

Potenzielle Bewerberlnnen informieren sich heute im Internet und
machen sich anhand des Webauftritts ein erstes Bild ihres (viel-
leicht) kiinftigen Arbeitgebers. Darin liegt fiir die Unternehmen eine
Chance. ,Aktives Employer Branding muss zum fixen Bestandteil
fiir moderne Unternehmen werden, auch fiir KMUs", ist Konrad
Fankhauser tiberzeugt. Mit Internet und Social Media kdnnen heute
Zielgruppen angesprochen werden, die man sonst wahrscheinlich
nicht erreichen wiirde.

Wer im Kampf um die besten Kréfte erfolgreich sein will, wird sich
als Arbeitgebermarke prasentieren miissen. MaBnahmen mit Blick-
richtung Employer Branding kénnen beispielsweise flexible Mog-
lichkeiten bei der Gestaltung der Arbeitszeiten oder auch gelebte
CSR-Aktivitaten (Corporate Social Responsibility) sein. Damit wird
die Attraktivitat des Unternehmens und damit die Anziehungskraft
fiir Bewerberlnnen gesteigert.

Von den Bewerberlnnen wird erwartet, dass sie sich iiber das Unter-
nehmen, bei dem sie sich vorstellen, bereits vorinformiert haben. Stel-
lensuchende, die die Website des Anbieters nie besucht haben, haben
kaum eine Chance auf ein erfolgreiches Bewerbungsgesprach.

Social Media

,Mit Hilfe der neuen Kommunikationskanale kdnnen Unternehmen
kostengiinstig neue Interessenten erreichen, Mitarbeiterlnnen stér-
ker an das Unternehmen binden und die Unternehmenskultur bes-
ser prasentieren. Der einfache und direkte Dialog mit den Usern,
die Mdglichkeit, Mitarbeiterinnen als Markenbotschafter aktiv wer-
den zu lassen sowie multimediale Inhalte einzubinden, forcieren
den Auf- und Aushau des Employment Branding. Man kann in
kurzer Zeit eine enorme Reichweite erzielen und erhélt durch den
aktiven Austausch mit der Community auch wertvolle Anregungen
und Verbesserungsvorschlage®, resiimiert Mag. Sabrina Kienast,
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Leiterin PR und Marketing der Unternehmensgruppe die Berater,
CATRO Personalberatung und MAKAM Market Research.

Die Ergebnisse der Studie der Universitdt von Bamberg iiber die
Recruiting-Trends zeigen, dass Unternehmen beim Einsatz von
Social Media differenzieren. Diese werden genutzt, um fiir das
eigene Arbeitgeberimage zu werben oder auch nach erganzenden
Informationen iiber bereits identifizierte Kandidatinnen zu suchen.
Doch sowohl bei der Schaltung von Stellenanzeigen als auch
bei der aktiven Suche nach geeigneten Kandidatinnen sind Social
Media-Anwendungen noch vergleichsweise unbedeutend.

Man kann die Nutzung folgender Social Media-Anwendungen in der
Personalbeschaffung unterscheiden:

m Image-Werbung/Employer Branding

m Schalten von Stellenanzeigen

m aktive Suche nach Informationen iiber bereits identifizierte
Kandidatinnen

m aktive Suche nach (unbekannten) Kandidatinnen

Durch die hohe Reichweite und die schnelle Verbreitung kann auch
rasch ein Imageschaden angerichtet werden. Konrad Fankhauser:
»So0ziale Netzwerke miissen vom Unternehmen gelebt werden, d. h.,
das Unternehmen muss auf Postings rasch eingehen und aktiv mit
der Community kommunizieren. Dafiir sind natiirlich auch die not-
wendigen (Personal-) Ressourcen bereitzustellen.” Dieses Faktum
kann fiir KMUs eine groBe Hiirde beim Einstieg ins Social Net
darstellen. Unternehmen miissen sich bewusst sein, dass Social
Media im Prinzip nichts anderes ist als eine neue Form der Kom-
munikation und keinesfalls eine ,EinbahnstraBe” vom Sender zum
Empfanger.

Impressum: "die Berater" Unternehmensberatungs GmbH,
WipplingerstraBe 32/Top 23-26, A-1010 Wien.
Fir den Inhalt verantwortlich: Mag. Konrad Fankhauser
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