E-Recruiting als
Wettbewerbsvorteil?

nDas Geheimnis des Erfolgs? Anders sein als die anderen!" (Woody Allen)

Der ,Kampf um die besten Képfe" — damit sind vor
allem Fachspezialisten* und Hochschulabginger
gemeint - hat langst begonnen. Die Frage, wie die
besten Kandidaten im ausgetrockneten Markt
rekrutiert werden konnen, steht fiir jede Perso-
nalabteilung, aber auch fiir jeden Personalberater
im Vordergrund. Nebst der klassischen Rekrutie-
rung (Print Recruiting) hat mit der zunehmenden
Popularitdt des Internets auch das e-Recruiting als
moderne Form innerhalb des Selektionsprozesses
an Bedeutung zugenommen. So stellt sich heute
nicht mehr die Frage, ob das Internet genutzt wer-
den kann, sondern es geht primdr darum, zwischen
Online und traditioneller Palette die ideale Mi-
schung zu eruieren.

In der Schweiz wie auch in Europa ist das e-Recruiting, im
Gegensatz zu den USA, noch nicht vollends etabliert und
befindet sich aktuell noch in den Kinderschuhen. Die nach-
folgenden Zahlen und Trends stammen aus einer empiri-
schen Untersuchung von Kohler & Partner aus dem aktu-
ellen Jahr 2007.

Einleitung/Definition

Entscheidend fur erfolgreiche Rekrutierungen sind effizi-
ente, realisierte Prozesse mit klar definierten Schnittstellen.
E-Recruiting meint nicht nur die Schaltung von Stellenan-
zeigen auf Jobborsen und auf unternehmenseigenen Web-
sites, sondern die Abwicklung des gesamten Bewerbungs-
prozesses im Intra- oder Internet (von der Feststellung der
Vakanz bis zur Einfihrung des neuen Mitarbeiters).

Dieser Prozess verfolgt folgende Ziele:

1. Qualitat erhdhen

2. Rekrutierungsprozess beschleunigen

3. Kosten senken

4. Doppelspurigkeiten vermeiden

5. Durchgangigkeit der Prozesse fordern

6. Transparenz Uber Status und Fortschritt (intern als auch
extern) erhdhen

Hinweis: Die nachfolgenden Ausfiihrungen beziehen sich
mehrheitlich auf ausgewdhlte Teilprozesse innerhalb des
e-Recruitings.

Methoden der Personalbeschaffung

Hier kdnnen zwei Methoden unterschieden werden: die
klassische und die elektronische Personalbeschaffung. Die
wohl bekannteste und verbreitetste Form der klassischen
Rekrutierung ist die Schaltung von Printmedienanzeigen in
Tages- und Wochenzeitungen sowie in Fachzeitschriften
zum einen und die Suche Uber Personalberater und das
Networking zum anderen. Zur elektronischen Rekrutierung
zdhlen heute vor allem die Schaltung von Inseraten auf aus-
gewdhlten Stellenborsen und auf der Unternehmens-
Homepage, die Nutzung von Jobbdrsen, respektive Kar-
riereportalen (z.B. CV-Datenbanken) und elektronische
Networking-Plattformen (z.B. Xing).

Elektronische vs klassische Beschaffung
Monetdrer Aspekt

Wenn die reinen Kosten isoliert betrachtet werden, liegen
die Vorteile hier klar bei den Online-Stellenbérsen. Ein
Inserat in den Printmedien ist rund zehn Mal teurer. Aller-
dings sprechen heute zwei Griinde fiir eine Schaltung in
den gédngigen Print-Stellenmarkten:

1. Jedes Inserat steigert den Bekanntheitsgrad des Arbeit-
gebers (Werbe-Effekt) und gibt dem Unternehmen die
Maoglichkeit zu zeigen, dass vakante Stellen vorhanden
sind oder dass Arbeitsplatze geschaffen werden.

2. Kandidaten, die nicht intensiv auf der Suche nach einer
neuen Herausforderung sind, blattern tendenziell eher
den Stellenmarkt durch als nach Online-Inseraten zu
surfen.

Erhebungen von Kohler & Partner in diesem Jahr haben ge-
zeigt, dass rund 50% der eingegangenen Bewerbungen
aufgrund von Stellenanzeigen im Stellenmarkt eingereicht
wurden. Diese Zahlen erstaunen umso mehr, weil Kohler &
Partner vor allem in der Informatik und im Ingenieurwesen
rekrutiert und damit Kandidaten anspricht, die einen
intensiven Bezug zur IT haben.

Verfligbarkeit der Anzeigen

Nebst den Kosten ist die zeitliche Verfligbarkeit ein wich-
tiger Faktor. Ein Inserat in der Zeitung erscheint in der
Regel ein- bis zweimal, wahrend Inserate auf Stellenbor-
sen und Unternehmens-Homepages mehrere Wochen ver-
fugbar sein konnen. Zudem werden mit Zeitungsinseraten
nur ortlich begrenzte Regionen angesprochen; bei Online-
Inseraten wird die Reichweite durch die Internetnutzung
nicht begrenzt.

Unsere Erhebungen haben gezeigt, dass unmittelbar nach
der Schaltung der Online-Inserate viele Bewerbungen ein-

* aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird die méannliche Form
verwendet. Frauen sind selbstverstandlich mit eingeschlossen.

gehen, die Zahl danach aber schnell abnimmt. Dieses Fak-
tum ist den Job-Mails mit den neusten Stellen zuzuordnen,
die individuell pro Kandidat konfiguriert werden kénnen.
Um die Online-Jobbérsen also optimal ausnutzen zu kén-
nen, missen regelmdssig Jobs erneuert oder neu aufge-
schaltet werden (was mit einem erheblichen Mehraufwand
verbunden ist).

Verfiigbarkeit der Unterlagen

Hier liegen die Vorteile klar beim e-Recruiting. Werden die
Bewerbungsunterlagen elektronisch (per Mail oder via On-
line-Formulare) eingereicht, sind sie innerhalb des Prozes-
ses jederzeit und aktuell verfligbar. Die Korrespondenz
(Bestdtigungen, Termine flr Vorstellungsgesprache etc.)
kann direkt der Kandidatur zugeordnet werden. Somit ist
jederzeit ersichtlich, wie der Status der Bewerbung inner-
halb des Prozesses ist. Mit der Nutzung von Online-For-
mularen kann zudem bereits bei der Eingabe eine erste Vor-
selektion vorgenommen werden.

Mogliche Nachteile von elektronischen Bewerbungen sind
vor allem in der Qualitit und in der Verbindlichkeit zu ver-
zeichnen. Die Untersuchung von Kohler & Partner hat klar
gezeigt, dass die elektronische Bewerbung tendenziell von
schlechterer Qualitit ist (Form, Ubersicht, Vollstandigkeit
der Unterlagen) als die klassische Bewerbungsmappe. Zu-
dem ist die Hemmschwelle bei Online-Bewerbungen klei-
ner, so dass sich eher auch Bewerber mit einer schwachen
Qualifikation melden.

Schnelligkeit

In einer Zeit, die sich durch hohe Fluktuation und einen
Mangel an Fachkrédften auszeichnet, kann der Faktor
Schnelligkeit zu einem entscheidenden Erfolgsfaktor wer-
den. Die elektronische Bewerbung ist innert Sekunden
beim potenziellen Arbeitgeber und kann auch sehr rasch
intern verteilt werden. Voraussetzung dafur ist natdrlich die
Lesbarkeit der eingehenden Unterlagen (Dateiformate).
Der Faktor Schnelligkeit kann aber nur genutzt werden,
wenn der ganze Rekrutierungsprozess elektronisch unter-
stitzt wird (z.B. mit einem Workflow). Werden eingehen-
de Unterlagen noch klassisch ausgedruckt und gebtindelt
intern weitergegeben, geht der Zeitvorteil relativ rasch
verloren. Mit der Nutzung von CV-Datenbanken kénnen
potenzielle Kandidaten direkt gesucht, kontaktiert und ein-
geladen werden. Fraglich ist jedoch, ob jeder Kandidat, der
sein CV in einer Datenbank hinterlegt hat, auch wirklich
Stellenwechselabsichten hegt. Diesbeziglich wurden in der
Schweiz leider noch keine verldsslichen Erhebungen durch-
gefuhrt.

Schlussfolgerungen

Die Ziele einer Unternehmung bei der Personalgewinnung

sind:

e Finden des geeignetsten Bewerbers auf dem schnellsten
Weg

e Prdsenz als attraktiver, innovativer Arbeitgeber

e Aufbau und Ausbau eines positiven Images

Schltsselfaktor in der Rekrutierung — egal ob klassisch oder
elektronisch — sind ansprechende und moderne Ausschrei-
bungen. Diese umfassen auch innovative und zeitgemas-
se Internetauftritte sowie schnell auffindbare, offene Stel-
len, aber auch mit der Linie abgesprochene Muss- und
Wunschanforderungen fiir jede Vakanz. Um diesen Erfolg
zu gewdhrleisten braucht es in der heutigen Zeit eine
optimale Kombination von e-Recruiting und klassischer
Personalbeschaffung sowie Aktivititen auf allen Ebenen.
Diese umfassen auch das Hochschulmarketing und die
Zusammenarbeit mit externen Personaldienstleistern. Die
beste Visitenkarte wird immer noch beim persdnlichen
Gesprach gegeben — dies gilt fir den Bewerber, aber auch
fur das Unternehmen selber!
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Im Zuge des immer schneller werdenden Wandels in
der Berufswelt verandert sich zwangslaufig die Arbeit
in der Personalberatung und -entwicklung. Kohler &
Partner, Unternehmens- und Personalberater, erle-
ben dies hautnah in ihrer tdglichen Arbeit. In dieser Ar-
tikelserie nehmen sie zu verschiedenen Themen des
Human Resource Managements Stellung.




