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Einleitung 1

1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Zielsetzung

Der Begriff Digitalisierung ist in aller Munde. Er beschreibt unter anderem die digitale
Umwandlung und Darstellung von Information, die Durchfihrung von Kommunikation
sowie die digitale Modifikation von Instrumenten, Geraten oder Fahrzeugen.

Wahrend im 20. Jahrhundert von der dritten Revolution bzw. der digitalen Wende
die Rede war, spricht man im 21. Jahrhundert von der vierten industriellen Revolution,
auch bekannt als Industrie 4.0. Die digitale Wende diente vor allem der
Automatisierung und Optimierung. Sie war durch die Modernisierung von privaten
Haushalten und Arbeitsplatzen gekennzeichnet. Im Vordergrund der Industrie 4.0
stehen vor allem innovative Geschaftsmodelle, Autonomisierung, Flexibilisierung und
Individualisierung. Sie steht flr ein Zukunftsprojekt, welches zu einer ,Veranderung der
Arbeitswelt bis hin zur Verschmelzung von Virtualitit und Realitat' fiihrt.

Laut dem Statistischen Amt Mecklenburg-Vorpommern besallen im Jahr 2018
bereits 89,8% der Privathaushalte in Mecklenburg-Vorpommern (MV) einen
Internetanschluss, deutschlandweit sind es 97,7%. Davon nutzen 76,7% der
regelmaliigen Internetnutzer das private Smartphone, um Inhalte aus dem Internet
abzurufen.?

Auch im Bereich der Personalbeschaffung wird es, aufgrund der Digitalisierung
und der damit verbundenen grol3flachigen Nutzung des Internets, zu Veranderungen
kommen. Es wird immer wichtiger Instrumente zu wahlen, um aus einem Pool von
Bewerbern® die geeigneten Kandidaten zu finden. Gerade in den Zeiten des
Fachkraftemangels, steigender Mitarbeiterfluktuation, demografischen Wandels und
des ,War of Talents® ist es notwendig qualifizierte Bewerber auf sich Aufmerksam zu
machen.

Es qibt bereits Studien, die deutschlandweit zum Thema Recruitingtrends,
Digitalisierung und der Entwicklung der Personalbeschaffung durchgefuhrt wurden.
Seit 2002 wird die Studienreihe ,Recruiting Trends®, in Auftrag gegeben von der
Monster Worldwide Deutschland GmbH (kurz Monster) und durchgefihrt von der Otto
— Friedrich- Universitat Bamberg, zusammen mit der Friedrich-Alexander-Universitat
Erlangen-Nurnberg (FAU) und dem Centre of Human Resources Information System

(CHRIS). Sie berichtet ,jahrlich tber Trends und Innovationen der modernen

! Bendel, Prof. Dr. O., Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort Digitalisierung

2 Statistisches Amt Mecklenburg-Vorpommern. (2018) Pressemitteilung Nr. 45/2018

® Zur besseren Lesbarkeit wird in der gesamten Arbeit die mannliche Form stellvertretend fir jedes
Geschlecht verwendet.
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Personalbeschaffung.“ Im  Rahmen dieser  Studienreihe  werden die
Personalverantwortlichen der 1.000 gréRten Unternehmen in Deutschland zum
Rekrutierungsverhalten befragt, um einen moglichst umfassenden Einblick auf den
deutschen Arbeitsmarkt zu bekommen. ,Motivation der Studie ist die Gestaltung
moderner Personalrekrutierungsprozesse als Antwort auf Herausforderungen*® wie
Fachkraftemangel, Internationalisierung, die wachsende Bedeutung des Internets
sowie die steigenden Anspriche an die Servicequalitat von internen und externen
Anspruchsgruppen, zu unterstitzen. Damit kénnen ,.zielgerichtete Identifikation und

Ansprache ausgewahlter Zielgruppen und Bewerbersegmente*®

ermoglicht werden.

Die Studie zeigt wie die Entwicklung im Bereich Personalrecruiting in Deutschland
allgemein ist. Wie die Situation in MV aussieht, welche Methoden hier von den
Unternehmen und den Kandidaten genutzt werden und ob es Differenzen gibt, bleibt
offen.

Die Erklarung, was Personalrecruiting ist und welche Methoden es hierbei gibt, ist
Ziel dieser Arbeit. Dabei werden Vor- und Nachteile ausgewahlter Methoden
dargestellt. Weiterhin soll herausgefunden werden, welche Rolle das e-Recruiting im
digitalen Zeitalter spielt. Vor- und Nachteile sowie der sich hieraus ergebende Nutzen
wird erarbeitet und wie auf diese Art und Weise geeignetes Personal gefunden werden
kann. Im Laufe der Arbeit soll auch untersucht werden, welche Recruitingmethoden in
MV angewandt werden und welche Rolle das e-Recruiting dabei spielt.

Ob sich die Erwartung, dass sich die Personalbeschaffung in MV immer mehr

digitalisiert, erfullen wird, soll zum Ende der Arbeit diskutiert werden.

1.2 Vorgehensweise

Nach dem ersten einleitenden Kapitel, welches der Formulierung der Fragestellung
und der Vorstellung des Themas dient, wird ein Grofteil dieser Arbeit aus der
Literaturrecherche bestehen. Dabei werden im zweiten Kapitel die klassischen
Methoden der Personalbeschaffung vorgestellt. Hierbei geht es um die Methoden der
Bewerberansprache und der moglichen Auswahlverfahren um geeignete Kandidaten
zu finden und zu selektieren.

Das dritte Kapitel beschaftigt sich mit den Methoden des e-Recruitings. Welche
Moglichkeiten es zur Bewerberansprache gibt, auf welchen Wegen sich die potentielle
Kandidaten bewerben kénnen und welche Verfahren es fur die Bewerberauswahl und

Selektion gib.

4 Weitzel, Prof. Dr. T. et al. https://www.uni-bamberg.de/isdl/chris/recruiting-trends/

56 Weitzel, Prof. Dr. T. et al. https://www.uni-bamberq.de/isdI/<:hris/recruitinq-trends/7 Bartscher, Prof. Dr.
T. /Nissen, R., Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Personalbeschaffung

7 Bartscher, Prof. Dr. T. /Nissen, R., Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Personalbeschaffung
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Fur die Bearbeitung der ersten drei Kapitel kdnnen die bisherigen Erkenntnisse aus
verschiedenen Literatur- und Internetquellen verwendet werden.
Im vierten Kapitel bietet sich das empirische Arbeiten mittels Fragebogen an. Hier
sollen Erkenntnisse Uber die verwendeten Recruitingmethoden gewonnen werden,
welche von Unternehmen in MV genutzt werden. Der Fragebogen soll auf Grundlage
einer Studie der Universitdt Bamberg erstellt werden, jedoch nicht ganz so
umfangreich. Die Datenerhebung erfolgt mittels Onlinefragebogen, damit eine hohe
Reichweite mdglich ist. Die Ergebnisse werden dann mittels Haufigkeitsermittlung und
Mittelwerterfassung statistisch ausgewertet und die Erkenntnisse, sowie eine mdgliche
Prognose der Entwicklung des Recruitings in MV werden im letzten Schritt
zusammengefasst.

Das letzte Kapitel gibt eine Zusammenfassung der Arbeit und der Erkenntnisse

des vierten Kapitels, sowie einen Ausblick fur eine weiterfihrende Arbeit.
2 Grundlagen der klassischen Personalbeschaffung

2.1 Definitionen fur die klassische Personalbeschaffung

Das Personalrecruiting ist ein prasentes Thema in den Unternehmen. Es wird
synonym zur Personalgewinnung verwendet und hat zum Ziel die bendtigten
Arbeitskrafte in einer Organisation ,in qualitativer, quantitativer zeitlicher und
raumlicher Hinsicht zu rekrutieren*’. Personalrecruiting gehért somit zum groRen
Bereich der Personalbeschaffung, ist aber laut FLIEGEN ,keine einsame
Recruiteraufgabe, sondern eine Gemeinschaftsleistung der Organisation“, denn
.Fuhrungskrafte wollen gute Teams. Die Belegschaft will gute Kollegen.
Schnittstellenabteilungen wollen gute Kooperationspartner. Alle Mitarbeiter (MA) und
FUhrungskrafte einer Organisation kdnnen dabei helfen, freie Stellen schnell und gut zu
besetzten."®

Diese Funktion des Personalmanagements tragt laut SCHOLZ entscheidend dazu
bei, dass ein Unternehmen als lebensfahiger Organismus funktioniert und erfolgreich
Leistungen erbringen kann“’. Dieses kann innerbetrieblich als auch auf dem externen
Arbeitsmarkt erfolgen.

Personalbeschaffung ,beginnt mit dem Abgleich von Personalbedarf (Soll) und
Personalbestand (Ist)“10 und legt fest, wie viele MA, mit welcher Qualifikation, Gber

welchen Zeitraum, Uber welche Wege und mit welchem Wertbeitrag zu beschaffen

7 Bartscher, Prof. Dr. T. /Nissen, R., Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Personalbeschaffung
® Fliegen, Dr. Ina (2018), Seite 68

1% Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 138

12 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 138
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sind. Ziel ist die Anpassung des Personalbestands an den Personalbedarf mit der
SchlieBung einer ,mehr oder weniger akuten Licke in der Belegschaft des
Unternehmens*'" und die Gewinnung der besten MA bzw. Absolventen.

Laut SCHOLZ gibt es in der Personalbeschaffung drei Kernaspekte - den
quantitativen, den qualitativen und den wertmafligen Aspekt.

Im quantitativen Aspekt werden im ersten Schritt Personalbedarf und
-bestand abgeglichen. Kommt es hier zu einer Diskrepanz der , 3 R* (richtige
Kompetenzen, richtiger Zeitpunkt und richtiger Ort) muss neues Personal beschafft
werden. Die Grunde fur einen Personalbedarf kdnnen in der Planung einer neuen
Stelle, z.B. durch die Schaffung einer neuen Abteilung, oder die Wiederbesetzung
einer bereits vorhandenen Stelle, z. B durch Kiindigung oder Elternzeit, sein.

Im qualitativen Aspekt geht es um den ,War of Talents“, also den Mangel an
qualifizierten Arbeitskraften. Dieser Mangel ist z.B. durch die Abwanderung von
Spitzenkraften und durch die alter werdende Gesellschaft mit Wissenstragern ohne
genugend Nachfolger entstanden. Die Suche nach qualifizierten Wissensarbeitern ist
eine schwierige Herausforderung und besonders betroffen sind die Unternehmen, ,die
in den letzten Jahren den Aufbau einer starken Arbeitgebermarke verschlafen haben
und die jetzt schlagartig reagieren miissen.*'?

Im wertmaBigen Aspekt geht es darum, dass sich das Unternehmen als guter
Arbeitgeber auf dem Markt positioniert hat. Denn ein gutes Personalmarketing ist eine
gute Grundlage fur die Personalbeschaffung.

Das Personalmarketing ist ,die bewusste und vor allem zielgerichtete Anwendung
personalwirtschaftlicher Instrumente zur Akquisition von zukunftigen und zur Motivation

«13

von gegenwartigen MA“® mit dem Ziel potentielle Bewerber Uber das Unternehmen

und die zu besetzende Stelle zu informieren.

Abbildung 7.1:

Personalmarketing Personalmarketing
als Personal-
managementaufgabe

‘ Ausrichtungen ‘ ‘ Funktionen | ‘ Phasen

Profi

nach nach | [aeauisit s " Infor- i
: quisitions-| Jigrungs- | Motivations- 7 Aktion
innen aufien iniion funktion Fialchior: mation

| Jnicht Werbung, sondern Marketing” |

Abbildung 1 Personalmarketing™

12 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 138
13 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 143
13 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 143
' Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 145
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Neben der Informationsfunktion hat das Personalmarketing laut SCHOLZ noch
drei zentrale Funktionen.

In der Akquisitionsfunktion soll das Interesse flr das Unternehmen und die von
ihm angebotenen Arbeitsplatze geweckt werden. Hier ist das Unternehmensimage
wichtig. Die Motivationsfunktion steht flr die Begeisterung der derzeitigen MA flir das
Unternehmen. ,Sie sollen rational verstehen und emotional spliren, was das
Besondere an ihrem Arbeitsplatz ist. Dieses positive Gefuhl soll sich dann in eine
entsprechende Leistungsbereitschaft (]bertragen.“15 Hier gilt es aber auch, ,vor allem
solche Faktoren wie die Unternehmenskultur, den Abwechslungsreichtum und die

Flexibilitat des Arbeitsinhalts sowie Aufstiegsmdglichkeiten*'®

an maogliche Bewerber zu
vermitteln.

In der Profilierungsfunktion geht es um die Entwicklung von Merkmalen, durch die
sich das Unternehmen in Charakteristiken deutlich von der Konkurrenz unterscheidet.
,Dahinter steckt die Suche nach einer 'zentralen Botschaft'.“!”

Zu diesen drei genannten Funktionen zahlt HOLTBRUGGE noch weitere
Funktionen, wie z.B. die Aktionsfunktion oder die Selektionsfunktion.

Die Aktions- und Selektionsfunktion soll ,eine ausreichende Zahl von Personen zu
einer Bewerbung veranlassen, die Uber die erforderlichen Qualifikation und Motivation
zur Ausiibung der zu besetzenden Stelle verfiigen.“'® Personalmarketing ist also ein
,Prozess des Anwerbens von potenziell geeigneten und des Abhaltens von
ungeeigneten Kandidaten fir ein unternehmensspezifisches Auswahlverfahren. Das
Ziel ist es, einen hohen prozentualen Anteil an geeigneten Personen in den jeweiligen
Bewerbergruppen sicher zu stellen.“'® Um diese Funktionen und dieses Ziel zu erfiillen,
werden auf die Instrumente der klassischen Personalarbeit, von der Stellenanzeige bis
zum Einstellungsinterview, zurtckgegriffen. Aus diesem Grund lauft das
Personalmarketing in zwei Phasen ab.

In der ersten Phase, der Informationsphase werden die Bedlrfnisse und
Interessen der aktuellen und potentiellen MA erfasst. Die Signalisierung der
Erflllbarkeit der Bedirfnisse seitens des Unternehmens erfolgt dann in der zweiten
Phase, der Aktionsphase. Das Personalmarketing soll so ,den Blick auf die relevanten

«20

Zielgruppen unter Berucksichtigung ihrer Bedurfnisse und Interessen“” richten und

,das Unternehmen und den speziellen Arbeitsplatz an gegenwartige und kinftige MA

'® Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 143

'® Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 109

' Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 143

'® Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 109

19 Bartscher, Prof. Dr. T. /Nissen, R., Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Personalmarketing
2 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 144
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‘verkaufen® “?". Dabei hat es stets die Grundbediirfnisse der Kunden im Auge. Es ist
wichtig, dass Unternehmensanspruch, Werbung und die Unternehmensrealitat nicht
auseinander klaffen.

Die Arbeitgebermarke, auch Employer Branding genannt, ist somit von zentraler
Bedeutung und hért nicht mit der Einstellung eines neuen MA auf, sondern geht Gber
die Einbindung und Integration (Onboarding) hinaus. Es beeinflusst laut FLIEGEN den
ganzen Recruitingpprozess® und kennzeichnet laut LIES den Aufbau und die Pflege
als Arbeitgebermarke. Ziel ist es ,sich gegenuber MA und mdglichen Bewerbern als
attraktiver Arbeitgeber zu positionieren, um so einen Beitrag zur Mitarbeitergewinnung
und —bindung zu leisten.“. Das aufgebaute Image spiegelt die Meinung Uber das
Unternehmen als Arbeitgeber wieder. Mdgliche MaRnahmen zur Verbesserung des
Arbeitgeberimages sind nach HOLTBRUGGE, abhangig von GréRe und
Bekanntheitsgrad des  Unternehmens, die  Starkung der allgemeinen
Offentlichkeitsarbeit, die Beteiligung an Rekrutierungsmessen, die Entwicklung eines
konsistenten Imageprofils sowie die Betonung der Entgeldpolitk und der
Arbeitsplatzsicherheit im Unternehmen.? Die MaRnahmen sollten systematisch und
zZielgerichtet erfolgen. Das Employer Branding ist laut SCHOLZ erst erfolgreich, wenn
im Idealfall positive Emotionen durch den ‘Geist’ des Unternehmens freigesetzt
werden. Dieser drickt aus, fur was das Unternehmen steht, was es bewegt hat und
was es bewegen will. Dafur ist eine konsistente und authentische Kommunikation der
Arbeitgebermarke innerhalb und aullerhalb des Unternehmens wichtig, denn das
Employer Branding wirkt sich nicht nur auf die zukinftigen MA auflerhalb der
Organisation aus, ,denn die MA des Unternehmens fungieren letztendlich auch als
Markenbotschafter, die die Arbeitgebermarke aulierhalb des Unternehmens
reprasentieren.“?

Bevor es aber zur Personalbeschaffung kommt muss die Personalplanung
durchgefuhrt werden. Es ,ist die gedankliche Vorwegnahme zukulnftiger personeller
MaRnahmen.“?® Ziel ist hier die kurz-, mittel- und langfristige Bereitstellung der
.bendtigten Arbeitnehmer in der erforderlicher Qualitat, Quantitdt, zum richtigen

Zeitpunkt, am richtigen Ort und unter Bertcksichtigung der unternehmenspolitischen

21 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 144

22 Fliegen, Dr. Ina (2018), Seite 70

B Lies, Prof. Dr. J., Gabler Wirtschafslexikon, Stichwort: Employer Branding

2 Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 87

% Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 148

% Bartscher, Prof. Dr. T./Nissen, R./ Wichert, RA Dr. J., Gabler Wirtschaftslexikon,
Stichwort: Personalbeschaffung
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Ziele*?'.

Die Voraussetzung flr eine gute Personalplanung ist, dass umfassende
Informationen Uber die Stellen, Personen sowie von internen und externen Faktoren in
die Planung mit einflieRen. Als Teilaufgabe der Personalwirtschaft und der
Unternehmensplanung lauft die Personalplanung in finf Prozessabschnitten ab:

1. Ermittlung des Personalbedarfs

2. Planung der Personalbeschaffung

3. Planung der Personalentwicklung

4. Planung des Personaleinsatzes

5. Planung der Personalfreisetzung
Diese Arbeit wird sind in den nachsten Kapiteln mit dem zweiten Teilbereich, der
Personalbeschaffung, beschaftigen.

Laut BECK wird diese idealtypischer Weise wie in Abb. 2 durchgeflhrt.

Personalbeschaffungs- Reh Arbeitsprot Tests  ACs
prozess
A e Leb lauf g Per gen Arzti.L g
Anzeigen- Bewerbungs- 1; 2. Auswahl- Ent- Arbeits-  Erfolgs-
schaltung eingang Sichtung Sichtung gesprich  scheldung  vertrag kontrolle

Stamm- Eingangs- Absage Zwischen- Einladung Absage Einladung Absage
daten k held C-Ki i B A-Kandidaten

Abb. 13: Der Personalbeschaffungsprozess

Abbildung 2 Personalbeschaffungsprozess®

Zunachst kann die Personalbeschaffung in Interne und Externe unterteilt werden.

2.1.1 Interne Personalbeschaffung

Eine Personalunterdeckung kann durch interne MalRnahmen gedeckt werden. Dies
kann zum einen eine temporare Ausweitung des Arbeitsumfanges (z. B. durch
Mehrarbeit oder Urlaubsverschiebung) oder durch Umverteilung (z.B. durch
Versetzung) geschehen. Die freien Stellen kdnnen intern ausgeschrieben und z.B. Gber
das ‘Schwarze Brett', e-Mails, die Firmenzeitung oder das Intranet verteilt werden.
Wenn das Unternehmen einen Betriebsrat hat, kann dieser die interne Ausschreibung

laut § des Betriebsverfassungsgesetzes (Betr\VG) verlangen.?

7 Bartscher, Prof. Dr. T./Nissen, R./ Wichert, RA Dr. J., Gabler Wirtschaftslexikon,
Stichwort: Personalbeschaffung

8 Beck, C. (2002), Seite 19
.Der Betriebsrat kann verlangen, dass Arbeitsplatze, die besetzt werden sollen, allgemein oder fir
bestimmte Arten von Tatigkeiten vor ihrer Besetzung innerhalb des Betriebs ausgeschrieben werden.*
(§93 BetrVG)
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Die interne Stellenausschreibung kann folgende Vor- und Nachteile haben:

Vorteile fiir das Unternehmen

Nachteile fiir das Unternehmen

Die MA kennen das Unternehmen, was zu einer
Verkirzung der Einarbeitungszeit fihrt.

Personalentwicklungskosten und
Qualifizierungskosten kénnen hoher ausfallen.

Die Kosten fur die Personalbeschaffung sind
geringer.

Keine Innovation oder neue Impulse

Das Risiko fiir Fehleinschatzungen ist geringer,
da die Starken und Schwéachen der MA bekannt
sind.

Das Unternehmen hat eine geringere
Auswahlmadglichkeit.

Die unternehmensspezifische Qualitat wird
erhalten.

Es kann zu Spannungen und Rivalitaten
innerhalb der Belegschaft kommen.

Der Beschaffungsprozess lauft relativ schnell
ab.

Es besteht die Gefahr, dass der Vorgesetzte die
Versetzung von leistungsstarken MA
hinauszogert. Daher ist es sinnvoll Fristen zu
setzen.

Die Personalstruktur wird stabilisiert.

Es kann zu einer nachlassenden Initiative der
MA durch die Unterstellung der
Beférderungsautomatik kommen.

Es kommt zu einer positiven Signalwirkung fir
die MA

Es entsteht an anderer Stelle eine
Personalllicke.

Vorteile fiir den Arbeitnehmer

Nachteile fiir den Arbeitnehmer

Der Kuindigungsschutz bleibt erhalten.

‘Altlasten’ der vorherigen Stelle kdnnen zur
neuen Stelle mit Ubertragen werden

Es besteht eine geringe Umgewdhnung, da der
MA das Unternehmen bereits kennt.

Der MA verbessert sich in seiner finanziellen
und hierarchischen Position

Tabelle 1 Vor- und Nachteile der internen Personalbeschaffung30

2.1.2 Externe Personalbeschaffung

Die externe Personalbeschaffung zielt auf interessierte potentielle MA aul3erhalb der

Organisation ab. Aktivitaten hierzu kbnnen vom Unternehmen selbst oder von Dritten

durchgefluihrt werden. ,Die Orte und Wege zur Personalbeschaffung sollten

Zielgruppengenau ausgewahlt werden, um die méglichen neuen MA mit dem richtigen

Medium auch zu erreichen.“*’ Da die Suche vielschichtiger und proaktiver geworden

ist, ist FLIEGEN der Meinung, dass die Kombination mehrerer Recruitingkanale in

einem Recruitingmix notwendig ist, um passende Bewerber anzusprechen. Wenn der

Recuitingmix zielgruppenorientiert geplant wird, kann das Budget, welches flr die

Personalbeschaffung zur Verfiigung steht, effizienter eingesetzt werden.*

% Eigene Zusammenfassung in Anlehnung an Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019),
Seite 140 und Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 109 - 110

*" Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 142
%2 Fliegen, Dr. Ina (2018), Seite 59 ff.
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Kanale, die die
Aufmerksamkeit auf den
Arbeitgeber legen und den
Kontakt anbahnen

Kanile, die die Aufmerksamkeit auf
eine bestimmte Fachrichtung lenken
und den Kontakt verdichten

Kanale, die die
Aufmerksamkeit auf eine
konkrete Stelle lenken und zur
Bewerbung auffordern

Imageanzeigen in Zeitungen
oder Zeitschriften

Teilnahme an Fachkonferenzen,
Tagungen, Fach- und Branchenevents

Stellenanzeigen in
verschiedenen Medien

Offentlichkeits- und
Pressearbeit in Publikums- und
Fachmedien

Teilnahme an speziellen
Recruitingevents und Recruitingmessen

Mobile Recruiting

Karrierewebsite des
Unternehmens

Vortrage und Lehrauftrage an
Hochschulen

Active Sourcing

Unternehmensprasentation,
Broschiren, Videos

Unternehmensbotschafter in Fachforen
und Onlineblogs

Personaldienstleister und —
berater, Zeitarbeitsfirmen,
Headhunter oder
Vermittlungsagenturen

Werbung Uber unterschiedliche
Onlineportale

Pflege eines Talentpools oder eines
Alumni-Netzwerkes mit Programmen
und Veranstaltungen fur Mitglieder

Mitarbeiter werben Mitarbeiter

Werbung tber Outdoormedien,
Plakate, Infotafeln

Hochschul- und
Forschungskooperationen, Projekte mit
Hochschulen

Personalmarketing- oder
Medienagenturen, die ein
individuell auf die Position
zugeschnittenes
Anzeigenportfolio
zusammenstellen

Newsletter des Unternehmens

Azubi-Veranstaltungen, Angebote fir
Praktika, Traineeprogramme, Diplom-,
Bachelor und Masterarbeiten,
Dissertationen

Datenbankrecherche in
Bewerberdatenbanken, in
Lebenslaufdatenbanken von
Jobbdrsen oder in
Matchingdatenbanken

Tabelle 2 Mégliche Recruitingkanile®

Allgemein betrachtet ergeben sich folgende Vor- und Nachteile der externen

Personalbeschaffung:

Vorteile

Nachteile

Das Unternehmen hat eine breitere
Auswahlmdglichkeit durch einen grofieren

Bewerberpool.

Die Beschaffungskosten sind im Vergleich zur
internen Personalbeschaffung relativ hoch.

Neue MA kdénnen die Betriebsblindheit verringern.

Es kommt zu einer verzdgerten Verfugbarkeit,
z. B. durch evtl. Kiindigungsfristen.

Durch die neuen MA kommen neue Ideen und
Innovationen in das Unternehmen.

Die Fluktuation kann steigen.

Der Weiterbildungsaufwand und die
Personalentwicklungskosten kénnen geringer

ausfallen.

Das Risiko einer Fehlentscheidung ist relativ hoch.

Es kénnen Inforationen tber andere Unternehmen
gewonnen werden und von den Erfahrungen der
MA in den vorherigen Unternehmen profitiert

werden.

Der neue MA hat keine Betriebskenntnisse, da er
das Unternehmen noch nicht kennt.

Es kommt zu einer Flexibilisierung in der

Personalstruktur.

kommen.

Es kann zur Demotivation der internen Bewerbern

Der Wettbewerb wird durch die Verhinderung des
Beférderungsautomatismus und der Bildung von

Seilschaften gefordert.

Tabelle 3 allgemeine Vor- und Nachteile der externen Personalbeschaffung®

% Eigene Zusammenfassung in Anlehnung an Fliegen, Dr. Ina (2018), Seite 60 ff.
i Eigene Zusammenfassung in Anlehnung an Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019),
Seite 142 und Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 109 - 110
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Die bekanntesten Wege der klassischen Personalbeschaffung sind die Stellenanzeigen
in Zeitungen und anderen Printmedien, die Vermittlung Uber die Bundesagentur flr
Arbeit, die Personalvermittlung, -beratung und die Mundpropaganda.

In den nachsten Abschnitten sollen diese Wege kurz beschrieben werden.

Stellenanzeigen in Zeitungen und Printmedien

Stellenanzeigen sind die schriftliche Formulierung eines Stellengesuches einer offenen
Arbeitsstelle auf Unternehmensseite und konnen sowohl fur die interne, als auch fir
die externe Personalbeschaffung genutzt werden. Fur die Veroéffentlichung eignen sich
alle Printmedien. Die Effizienz einer Stellenausschreibung ist laut HOLTBRUGGE und
SCHOLZ von folgenden Faktoren abhangig:

Inhaltliche Gestaltung:

Hier geht es um die exakte Beschreibung des Unternehmens und der vakanten
Position. Eine detaillierte Darstellung der erwarteten Voraussetzungen an den
Bewerber, sowie die Darstellung der Bewerbungsprozedur (z.B. Bewerbungsfristen,
erwartete Unterlagen) sollen die Selbstselektion unterstitzen. Es sollten aber auch die
Vorzlge einer Anstellung im Unternehmen genannt werden, um potentiellen Bewerber
zu einer Bewerbung zu motivieren. Wichtig ist dabei, dass bei der Formulierung der

Stellenanzeige das allgemeine Gleichbehandlungsgesetzt (AGG) beachtet wird.

Formale Gestaltung:

In der formalen Gestaltung geht es um die Corporate Identity. Durch visuelle Elemente
konnen ,schwer erfassbare Merkmale von Unternehmungen wie z.B. die
Organisationskultur vermittelt werden“.** Durch die Beachtung von GréRe der Anzeige,
Schrifttyp und —gréfRRe, sowie graphischen Gestaltungsmerkmalen kann die Corporate

Identity vermittelt werden.

Zielgruppenorientierte Medienauswahl:

Je nach geforderter Qualifikation ist das entsprechende Veréffentlichungsmedium zu
wahlen. Regionale Tages- und Wochenzeitungen eignen sich in der Regel fur die Such
nach MA der unteren und mittleren Hierarchieebene. Bei der Suche nach MA fir die
hdheren Hierarchieebenen sind Uberregionale Tages- und Wochenzeitungen
geeigneter. Um kuinftige Fachkrafte oder MA mit technischen Spezialkenntnissen
anzusprechen eignen sich Fachzeitschriften flir bestimmte Branchen oder

Berufsgruppen.

*® Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 111
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Zeitpunkt:

Bei der Wahl des Veroffentlichungszeitraums missen mogliche Kindigungsfristen und
Urlaubszeiten berlcksichtigt werden. In diesen Zeiten kann die Zahl der Bewerbungen
geringer ausfallen.®

Vor- und Nachteile von Stellenanzeigen kénnen sein:

Vorteile Nachteile
Die Gestaltung kann zielgruppenspezifisch Die Kosten sind relativ hoch.
erfolgen.
Die Verbreitung ist relativ grof3. Die Anzeigen sind nur kurze Zeit publik.
Es werden auch Personen, die nicht aktiv auf | Die Anzeigen sind relativ aufwendig, da
Stellensuche sind, angesprochen. entsprechende Suchfunktionen fehlen.

Tabelle 4 Vor- und Nachteile von Stellenanzeigen®

Arbeitsvermittlung Uber die Bundesagentur fur Arbeit

Die Bundesagentur fur Arbeit (BA) unterstitzt Unternehmen in Form von
Arbeitsmarktberatung und Ausbildungs- und Arbeitsvermittiung. Die Aufgabe der BA
und den Niederlassungen besteht in der systematischen Sammlung von
Stellenangeboten von Unternehmen und Stellengesuche von Arbeitssuchenden sowie
die Weiterleitung und Veroffentlichung dieser. Des Weiteren bietet sie auch
Fachvermittlungsdienste an, um die zunehmende Differenzierung des Arbeitsmarktes
zu beachten. Solche Fachdienste sind z. B. spezielle Bodrsen fir
Hochschulabsolventen, Vermittlungsbdérsen fur IT-Fachkrafte und Ingenieure oder Job-
Vermittlungsborsen fur Nebenbeschaftigungen. Zukunftig will sich die BA von der
Behorde zum Dienstleistungsunternehmen entwickeln, um die Effizienz der
Stellenvermittlung zu erhéhen. Die BA hat ihre Zentrale in Nirnberg und hat 156
Agenturen fur Arbeit mit ca. 600 Niederlassungen und 302 Jobcenter in ganz

Deutschland.®

Acive Sourcing

Oft suchen die Bewerber in den verschiedenen Medien nach offenen Stellen und
interessanten Jobangeboten. Beim Active Sourcing wird die Suche umgedreht. Hier
beginnt die Suche ,mit dem Aufsplren von passenden Talenten oder Profilen, dem
sich anschlieRenden Kontakt, Beziehungsaufbau und dem Beziehungserhalt. Dann
erst folgen das konkrete Jobangebot und die Einleitung des Auswahlprozesses. Dabei

muss nicht unbedingt eine aktuell zu besetzende Stelle im Vordergrund stehen,

% vgl. Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 111 — 112 und , Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M.
(2019), Seite 154 - 155

¥ Zusammenfassung in Anlehnung an Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 111 — 112 und , Univ.-Prof.
Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 154 - 155

%8 Vgl. Website Arbeitsagentur, Stichwort: Uber uns
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sondern kann auch zum Aufbau eines Talente-Pools dienen, auf den man bei offenen

Vakanzen zurtickgreifen kann. Dieser Prozess kann online und offline erfolgen.

Personalberatung

Wenn Personalvermittler zum Einsatz kommen, gehen die Unternehmen auf aktive
Suche nach geeigneten Kandidaten, sie betreiben also Active Sourcing. Die Begriffe
Personalberatung und Headhunting werden haufig synonym verwendet. Sie
beschreiben die ,Suche und Auswahl qualifizierter und oft sehr spezialisierter Fach-
und Fihrungskrafte im Auftrag von Organisationen“®® durch neutrale und geschulte
Berater. Dadurch soll die Direktansprache von potentiellen Kandidaten ermdéglicht und

das Risiko einer Fehleinschatzung verringert werden.

Ansprache lber Veranstaltungen

Personaler nutzen Hochschulmessen, Berufsmessen, Recruiting-Messen, Seminare
oder Workshops um potentielle Talente anzusprechen. Dabei kbnnen Kontakte zu den
potentiellen Bewerbern geknipft, auf mogliche offene Stellen oder auf das
Unternehmen selbst aufmerksam gemacht werden. So kdénnen interessante
Kandidaten in den Talente-Pool des Unternehmens aufgenommen werden. Bei Bedarf
kann dann auf den entsprechenden Kontakt zurlickgegriffen werden.

,Grundsatzlich ist beinahe jede soziale Situation dazu geeignet, geschaftliche Kontakte
zu knipfen und nach Moglichkeit die Zusammenarbeit anzubieten und sie in die
Unterhaltung mit einzubauen.“*® Auf Messen, Workshops oder Seminaren trifft man
haufig auf Menschen welche Interessen an den beruflichen Themen und Perspektiven
haben. Die Recruiter kdnnen sich mit den potentiellen Kandidaten tGber Kompetenzen

und Bedirfnisse austauschen.

2.2 Auswahlverfahren der klassischen Personalbeschaffung

Die ,Entscheidung Uber die Besetzung einer frei gewordenen, frei werdenden oder
einer noch zu schaffenden Stelle aus dem Angebot an internen und/oder externen

Bewerbern“!

ist die Aufgabe der Personalauswahl. Es ist die zweite Phase der
Personalbeschaffung und beinhaltet die ,ldentifikation desjenigen Bewerbers, dessen
Eignungsprofil die héchste Ubereistimmung mit den Anforderungsmerkmalen der zu
besetzenden Stelle aufweist.“*? Die Aufgabe der Personalauswahl besteht darin die
Anforderungen der Stelle mit den Fahigkeiten der Bewerber abzugleichen, mit dem Ziel

den optimalen MA fir die zu besetzende Stelle auszuwahlen. Hierflr stehen

%9 Bartscher, Prof. Dr. T./Nissen, R., Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Personalberatung
*0 prosoft EDV-Lésungen GmbH & Co. KG. Offline Active Sourcing

“ Bartscher, Prof. Dr. T./Nissen, R. Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Personalauswahl
*2 Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 119
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verschiedene Methoden zur Verfugung. Die Auswahl des Verfahrens ist dabei an

folgende Kriterien gebunden:

Tabelle 5.3. Giitekriterien von Verfahren der Bewerberauswahl

Kriterium Ausprigung

Validitit (Gliltigkeit) Zusammenhang zwischen Verfahren bzw.
Kriterium (z.B. Zeugnisnote) und induzier-
tem Merkmal (z.B. Leistungsfihigkeit)

Reliabilitdt (Zuverldssigkeit) Zuverlassigkeit im Zeitablauf und bei ver-
schiedenen Beurteilern

Komplexitit einfache Handhabung sowie geringer Zeit-
und Kostenaufwand

soziale Qualitdt Akzeptanz und Entscheidungsunterstiitzung
der Bewerber

Legalitit Beachtung der gesetzlich garantierten Rech-
te und Interessen der Bewerber

Tabelle 5 Giitekriterien von Verfahren der Bewerberauswahl

(Prognose-) Validitét:

,Das wichtigste Ziel besteht darin, mit Hilfe geeigneter Verfahren bzw. Kriterien die
zukiinftige Arbeitsleistung eines Bewerbers méglichst exakt zu prognostizieren.“** Das
ausgewahlte Verfahren soll die ,Kriterien messen, die auch tatsachlich gemessen

werden sollen.“®

Reliabilitét:

Die Reliabilitat ist die Messgenauigkeit des Verfahrens. ,Man geht in der
Testtheorie davon aus, dass jeder beobachtete Messwert sich aus einem wahren und
einem Fehlerwert zusammensetzt.“*® Sie ,bezieht sich auf die Frage, ob das, was
gemessen wird, auch richtig erfasst wird.“’’ Das Auswahlverfahren soll ,nicht von

subjektiven Eindriicken der Beurteilenden“*®

abhangen, sondern vom angewandten
Verfahren. FUr das Auswahlverfahren ist eine hohe Reliabilitat, also eine hohe
Zuverlassigkeit des Verfahrens im Zeitablauf und bei verschiedenen Beurteilenden
naotig.

Komplexitét:

Es ist wichtig, dass das ausgewahlte Verfahren eine geringe Komplexitat aufweist, das
bedeutet, eine einfache Handhabung und eine geringen Zeit- sowie Kostenaufwand

aufweist.

345 Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 120

46 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 165
4 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 166
*® Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 120
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Hohe soziale Qualitét:

Die Zahl der Bewerbungen hangt auch von der Akzeptanz des Auswahlverfahrens ab.
,Vvor dem Hintergrund des wachsenden Fachkraftemangels wird es zudem immer
wichtiger, sich dem Bewerber als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren und dessen

Interesse an einer Téatigkeit in der Unternehmung zu wecken, bzw. zu festigen.“*°

Legalitét:

Die Rechte der Bewerber durfen nicht missachtet werden. Es ist wichtig, dass die
Gewahrung der Chancengleichheit laut Art. 33, Abs. 2 des GG, eingehalten wird. Der
Betriebsrat muss bei der Auswahl des Verfahrens, laut §95 BetrVG beteiligt werden
und seine Zustimmung erteilen.

Es sollen ,Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitat® (§1 AGG) ausgeschlossen werden, daher ist das

AGG bei der Auswahl des Verfahrens zu beachten.

Laut SCHOLZ ist ein weiteres wichtiges Kriterium die Objektivitét.
Es handelt sich hierbei ,um den Grad der intersubjektiven Unabhangigkeit der

Messergebnisse vom jeweiligen Untersuchenden*®’

Das Ergebnis soll also unabhangig
vom Messenden sein.

Um die methodische Korrektheit nicht zu geféahrden ist es wichtig das Beobachten
und das Bewerten nicht zu verwechseln. ,Beobachten, (beziehungsweise ,Messen’)
bedeutet, moglichst exakt und korrekt einen Wert zu erheben [...]. Bewerten
(beziehungsweise ,Beurteilen®) bedeutet dagegen die Beantwortung der Frage, mit
welchen Werten beim Bewerber man zufrieden ist*.*?

LAlle  Auswahlverfahren bergen zudem die Gefahr von Beobachtungs-und

In Tabelle 6 sind mogliche Fehler laut SCHOLZ

Beurteilungsfehlern.*>

zusammengestellt:

*9 Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 120

%0 81 AGG, angerufen von https://www.gesetze-im-internet.de/agg/__1.html
o1 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 165

%2 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 164-165

5 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 165
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Fehler Auswirkung/ Beschreibung

Ahnlichkeitsphanomen Tendenz der besseren Bewertung eines Bewerbers, der dem
Beobachter in Verhalten und/oder Herkunft &hnlich ist.

Gefahr, bei der Beurteilung von Personlichkeitseigenschaften

Halo-Effekt sich von anderen hervorstehenden Eigenschaften leiten zu
lassen.
Neigung den Bewerber nach dem ersten Eindruck zu
Primacy-Effekt bewerten. Folgebewertungen werden selektiv als Bestatigung

der bereits getroffenen Bewertung getroffen.

Beobachter bevorzugen bei der Verhaltenseinschatzung

) ] mittlere Skalenbereiche.

Regression zur Mitte Zum Teil aufgrund von zu ungenauen Operationalisierung der
relevanten Verhaltensweisen oder wegen mangelnder und
unzureichender Schulung der Beobachter.

Einzelne Leistungen bestimmten sich Uber den

. Gruppendurchschnitt.

Realnormierte Messung Die gleiche Leistung kann bei einer schwachen Gruppe als
stark und bei einer starken Gruppe als durchschnittlich
eingestuft werden.

Fokussierung auf isolierte Beobachter registrieren auch auf umfassenden
Einschatzungsskalen nur das isolierte Auftreten einzelner

Verhaltensweisen )
Verhaltensweisen.

Tabelle 6 Beobachtungs- und Beurteilungsfehler bei Auswahlverfahren®

»Hinzu kommt die Gefahr der Selbstliberschatzung der Beurteiler. Um diesen Fehler
moglichst nicht zu erliegen, sollten die Beobachter und Beurteiler von
Auswahlverfahren im Vorfeld trainiert werden, um in der Lage zu sein, Beobachtung

und Bewertung zu trennen.“*®

Die ,Auswahlprozesse sollten dabei mit der Analyse der Bewerbungsunterlagen
beginnen, die Durchfuhrung von Einstellungstestverfahren und gestufte
Vorstellungsgesprache beinhalten, bis eine Gruppe von geeigneten Kandidaten
selektiert ist, die grundsatzlich fiir die vakante Position infrage kommt.“*® Sie gelten fiir
interne und externe Bewerber gleichermalien.

Der Selektionsprozess beginnt mit der Erhebung des Anforderungsprofils und der
Festlegung von Kriterien fir die Vorauswahl. Nach der Planung und Durchflihrung der
internen und externen Stellenausschreibung werden die Bewerbungen der Kandidaten
erwartet. Der Eingang der Bewerbung wird durch eine Bestatigung mit Eingangsdatum
und Zeitrahmen flr die Antwort quittiert. Interessante Bewerber werden anhand der
vorformulierten Kriterien herausgefiltert. Hier kbnnen zur Klarung von Unstimmigkeiten
in den Bewerbungsunterlagen und zur Beantwortung von ersten Fragen
Telefoninterviews oder Interviews per Videokonferenz genutzt werden. Bei der
Vorauswal kann auch die ABC-Analyse helfen, bei der die Kandidaten in drei

verschiedene Gruppen eingeteilt werden. (siehe Tabelle 7) Dabei ist zu beachten, dass

> Eigene Darstellung in Anlehnung an Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 165
% Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 165
% Bartscher, Prof. Dr. T./Nissen, R. Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Personalauswahl
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bei den A- und B-Kandidaten die Einverstandniserklarung fur die zeitlich begrenzte

Archivierung eingeholt werden muss.

Gruppe Beschreibung Vorgehen
Einladung zum
. Erfullen die angeforderten Auswabhlverfahren und
A-Kandidaten o .
Kriterien Aufnahme in den
Bewerberpool

Erflllen nicht alle
angeforderten Kriterien, sind Aufnahme in den
aber fir das Unternehmen Bewerberpool

interessant

B-Kandidaten

Erfullen die angeforderten
Kriterien nicht, sind auch
nicht fir das Unternehmen
interessant

C-Kandidaten Absage verschicken

Tabelle 7 Einteilung der Bewerber laut ABC-Analyse®

Das folgende Schaubild =zeigt laut SCHOLZ einen Uberblick (ber den

Selektionsprozess.

Abbildung 8.1:
Uberblick Selektions-

Erhebung des Anfarderungsprofils prozess®®
—* Festlegung der Vorauswahlkriteren
intemelexterne Ausschreibung planen, durchitinren

l

Eingang der
Bewerbung

l

Vorauswahl nach fesigelaglen
Kriterien (ABC-Analyse)

E—— Auswahbverfahren

Einstellungsenlscheidung Absage
SRR eveniuell Aufnahme in
Ubernahme in Bawerbarpool
Draueranstellung

Abbildung 3 Uberblick des Selektionsprozesses nach SCHOLZ®

¥ Eigene Darstellung in Anlehnung an Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 169
%8 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 169
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Im Rahmen des Auswahlprozesses gibt es eine Vielzahl an Methoden, die die
Unternehmen anwenden. Solche Methoden sind z.B. der Personalfragebogen, das
Vorstellungsgesprach, Arbeitsproben, Einstellungstest oder das Assessment Center.

In diesem Kapitel sollen die genannten Methoden kurz dargestellt werden.

Personalfragebogen

Um offene Fragen zu beantworten und die wichtigsten Daten in eine standardisierte
Form zu bringen werden an aussichtsreich erscheinende Kandidaten
Personalfragebdgen verschickt. Die EinfUhrung und Aufnahme einzelner Fragen bedarf
laut § 94 BetrVG die Zustimmung des Betriebsrates.

Eine Sonderform stellen die biographischen Fragebégen dar. Hier werden nicht nur die
objektiven Daten aus dem Lebenslauf und des Berufsweges abgefragt sondern auch
subjektive, nicht unmittelbar berufsbezogene Daten, z.B. Hobbies, Amter, Berufe von
Eltern, Verhalten in erlebten Konfliktsituationen oder die Einstellung zu bestimmten
Themen. ,Dem liegt die Annahme zugrunde, dass der biographische Hintergrund eines
Bewerbers eine hohe Prognosevaliditat fir sein zukilnftiges Arbeitsverhalten besitzt.
Zur Erhéhung der Validitdt werden darlber hinaus haufig zukunftsbezogene Fragen

wie z.B. nach den Zukunftspldnen oder angestrebten Positionen, gestellt.“*°

Vorstellungsgesprach®®

“61 und haben das

.Bewerbungsinterviews sind das Herzstlick der Eignungsprifung
personliche Kennenlernen, die Uberpriifung der in den Bewerbungsunterlagen
gemachten Aussagen und die Ermittlung von Aussagen zum Ziel. ,Anhand von Fragen
und Beobachtungen werden Hinweise gesammelt, ob ein Bewerber die Musskriterien
erfiillt“®* und somit geeignet fiir die vakante Stelle ist. Es werden Informationen zu den
personlichen Daten gesammelt und Beobachtungen zu Personlichkeitsmerkmalen und
Verhalten in Gesprachssituationen getatigt.

Vorstellungsgesprache sollten aus AGG-Sicht eine vergleichbare Struktur aufweisen.
Eine gute Strukturierung sorgt auch fur eine valide Vorhersage der Eignung und kann
unter Umstanden mehrere Runden unstrukturierter Interviews ersetzen. “In Hinblick auf
den Freiheitsgrad von Einstellungsgesprachen kdnnen mehrere Formen unterschieden

werden“®,

% Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 125

 Die Begriffe (Bewerbungs-)Interview, Einstellungsgesprach und Bewerbungsgesprach werden synonym
verwendet.

6162 Eliegen, Dr. 1. (2018), Seite 99

% Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 125

% Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 125



Grundlagen der klassischen Personalbeschaffung 18

Bei strukturierten Interviews werden allen Bewerbern die gleichen Fragen, mit gleichem
Wortlaut und der gleichen Reihenfolge gestellt. Aus diesem Grund wirken sie eher
starr, haben aber eine héhere Prognosevaliditat.

Die freien Interviews erlauben es eher auf individuelle Besonderheiten von Bewerbern
einzugehen. Hier kénnen die Interviewer die Fragen frei formulieren und beliebige
Themen ansprechen. Es besteht aber auch eine gréRere Gefahr Beobachtungs- und
Beurteilungsfehler zu machen.

Eine Mischform sind die halbstrukturierten Interviews, hier liegt ein Interviewleitfaden
vor, indem zuvor Themengebiete festgelegt wurden. Der Interviewer kann in den
zugrunde liegenden Bereichen seine Fragen frei formulieren.

~Je strukturierter und standardisierter Einstellungsgesprache sind, desto hoher ist die
Vergleichbarkeit der Bewerber.“®*

Eine mdgliche Struktur eines Interviews koénnte laut FLIEGEN und SCHOLZ wie folgt

aussehen:
Phase Inhalt Aabslle, 8.3: .
Gesprachsphasen im

Eréffnung/Kontakt Smalltalk (Wetter, Anreise) zur Entspannung des Bewerbers Bewerbungsgespréchm
kurze Vorstellung von Unternehmen und Interviewer
Ubermittiung wertschatzender Grundhaltung
Nennung von Ziel und Ablauf des Gesprachs

Vorstellung des personlicher Hintergrund {Ausbildung, Beruf, Werdegang,

Bewerbers Erfahrung, Interessen)

Diagnosephase offene Fragen aus Unterlagen und zur Selbstdarstellung

(biografiebezogene Fragen, situative Fragen, offene Fragen)

Fachfragen zu Verhaltensweisen, Einstellungen, Motiven
(standardisierte und teilstandardisierte Fragen), W-Fragen
(Wer? Wo? Was?) zu Situation-Aktion-Ergebnis

Vorstellung der Position Aufgaben
Verantwortungsrahmen
hierarchische Einbindung

Schnittstellen und Umfeld (Filhrungskrifie, Kollegen, Mitarbeiter)

Beantwortung der Fragen | Fragen des Bewerbers

des Bewerbers Beantwortung der Fragen

Schlussphase Zusammenfassung der Gesprachsergebnisse
Details zu Kiindigungsfrist

Gehaltsvorstellung

Fragen zum weiteren Viorgehen

Kostenerstattung und Dankeschén f0r Vertrauen und Interesse

Tabelle 8 Moglicher Verlauf eines Einstellungsgespriaches nach SCHOLZ®

% Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 125
% Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 177
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Gespriichsleitfaden in acht Schritten
1. BegriBung/Warm-up:
= Vorstellung aller Gesprichsteilnehmer
- Informationen iiber Ablauf, Zeit, Inhalt, Position (kurz)
2. Selbstdarstellung des Bewerbers
3. Fragen zur beruflichen Entwicklung:
= zum Lebenslauf
= zu den sonstigen Bewerbungsunterlagen
4. Stellenbezogene Fragen zu den Musskriterien (entsprechend dem Anforde-
rungsprofil fiir die jeweilige Stelle)
= Fachliche Kompetenzen, z.B. ...
~ Methodische Kompetenzen, z.B. ...
- Soziale Kompetenzen, z.B. ...
= Persénliche Kompetenzen, 2.B. ...
5. Informationen Uber die Stelle, das Team und das Unternehmen
6. Fragen des Bewerbers zur Stelle, zum Team und zum Unternehmen
7. Vertrags- und Gehaltsfragen:
- formelle Rahmenbedingungen
8. Abschluss und Verabschiedung:
— Dank, kurzes Feedback
- weiterer Prozess

Abbildung 4 Gesprichsleitfaden nach FLIEGEN®

Bei den Vorstellungsgesprachen gibt es aber auch Sonderformen:

Gruppeninterviews: Hier werden mehrere Bewerber gleichzeitig befragt.

Tiefeninterviews: Durch die Nutzung von psychoanalytischen Konzepten werden
unbewusste Einstellungen, Werte und Motive von Bewerbern offen
gelegt.

Stressinterviews: Durch provokative Fragen wird die psychische Belastungsfahigkeit

der Kandidaten getestet.
Auch bei Vorstellungsgesprachen kann es, zusatzlich zu den Beobachtungs- und
Beurteilungsfehlern die oben schon erwahnt wurden, laut HOLTBRUGGE noch weitere

Probleme geben.
Fehler Auswirkung /Beschreibung

Die Beurteilung eines Kandidaten wird durch das Auftreten
des unmittelbar zuvor erschienenen Kandidaten beeinflusst
Die Beurteiler neigen dazu die Bewerber am Morgen positiver
einzuschatzen als am Abend

) Wenig kompetente Beurteiler neigen dazu, ihre eigene
Matrjoschka-Effekt Beurteilungsfahigkeit zu iiberschatzen und liberlegene
Fahigkeiten bei Bewerbern zu unterschatzen.

Kontrast-Effekt

Ermudungs-Effekt

Tabelle 9 Beobachtungs- und Beurteilungsprobleme in Interviews nach HOLTBRUGGE®
Neben dem Vorstellungsgesprach gibt es noch eine Reihe an Testverfahren, die dazu

dienen, ,die Eigenschaften der Bewerber im Vorfeld einer Einstellungsentscheidung

abzuschatzen*® damit die verfiigbare Stelle optimal besetzt werden kann. Sie geben

% Fliegen, Dr. 1. (2018), Seite 100
o7 Verkiirzte Darstellung in Anlehnung an Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 126
68 Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 178
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Aufschluss dartiber ob ein Kandidat die Musskriterien fir die vakante Stelle erfullt.
Daher ist es Voraussetzung fir den sinnvollen Einsatz von verschiedenen

Testverfahren die genaue Kenntnis Uber die gewlinschten Anforderungen zu haben.

Einstellungstest

Fur die Diagnose der fachlichen Eignungen und die Beobachtung des sozialen
Verhaltens sind Fahigkeitstests sinnvoll. Beispiele fir solche Tests sind in Tabelle 10

kurz dargestellt.

Testverfahren Beschreibung

Sie zielen auf Fahigkeiten wie Konzentration,
allgemeine Fahigkeitstests Aufmerksamkeit, Willenskraft und
Willenseinsatz ab.

Mdoglichst viele Aufgaben sind in einer
vorgegebenen Zeit zu erledigen.
(Niveautest) Beim Niveautest nimmt der
Schwierigkeitsgrad mit den Aufgaben zu.

Geschwindigkeitstests

Ermitteln die intellektuelle Leistungsfahigkeit,
Intelligenztests erlauben aber nur begrenzte Ruckschlisse
auf die berufliche Eignung.

Zielen auf sensorische Fahigkeiten (z.B.
Sehscharfe, Farbwahrnehmung, Gehdrsinn)
oder motorische Fahigkeiten (z.B. Mukelkraft,
Handwerksgeschick, Reaktionsfahigkeit).

spezielle Fahigkeitstests

Tabelle 10 ausgewshlte Testverfahren fiir Fahigkeitstests®

Assessment Center

Eine Kombination zwischen Auswahltest- und Gesprach ist das Assessment
Center (AC).
Es ist ein komplexes und standardisiertes Verfahren zur Ermittlung und Feststellung
von Verhaltensweisen der Kandidaten.
Feste Regeln sind hier wichtig, damit der Inhalt, Ablauf und die Bewertung
standardisiert erfolgen kann. So kénnen spontane Beurteilungsfehler vermieden und
ausgeschlossen werden. Solche Regeln sind nach SCHOLZ und FLIEGEN folgende:

- Das AC wird mit mehreren Kandidaten (meist 8 bis 12) durchgefihrt. Einzel-AC
sind auch mdglich, die Bewertung muss aber wie bei den Gruppen AC erfolgen.

- Es mussen mehrere geschulte Beobachter am AC teilnehmen.

- Fur jede Kompetenz die Uberprift werden soll missen eindeutige und
beobachtbare Verhaltensindikatoren festgelegt werden. Die Bewertung sollte in
mehreren Beurteilungssituationen erfolgen.

- Die Ubungen missen reprasentativ fiir die Anforderungen sein.

- Beobachtung und Bewertung missen zeitlich voneinander getrennt sein.

69 Eigene Darstellung in Anlehnung an Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 178 ff
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- Ein AC geht meist (iber einen l&ngeren Zeitraum (meist 1 bis 3 Tage)"°.
Fur die Durchfihrung eines AC gibt es eine Vielzahl von standardisierten
Methoden. In Tabelle 11 werden die, laut SCHOLZ, wichtigsten Methoden kurz

vorgestellt.

Testverfahren Beschreibung

Eine analytisch- konzeptionelle Ubung, bei
der das Analyse-, Entscheidungs- und
In-Basket-Methode Delegationsv_erhalten unter Zeitdruck
gemessen wird.
(oder Postkorb) Hierbei soll ein ‘zufallig zusammengestellter
Inhalt eines Posteingangskorbes sortiert und
die daraus resultierenden Aktionen in eine
Prioritdtenfolge gebracht werden.

(fUhrerlose) Gruppendiskussion mit oder Hier wird das Einfuhlungs- und
Uberzeugungsvermogen sowie die sozialen

ohne Rollenvergabe Kompetenzen beurteilt.

In dieser dialogorientierten Aufgabe sollen
Simulation von Interviews die Kandidaten wechselseitig
unterschiedliche Gesprachsrollen
einnehmen.

Hier wird das Verhalten und die nonverbale
Ausdrucksfahigkeit sowie Fachwissen und
Gruppenarbeiten die Fahigkeit zum analytischen Denken der
Kandidaten analysiert.

Prasentation von Einzel- und

Tabelle 11 Methoden fiir ein Assessment Center”’

Laut HOLTBRUGGE hat das AC eine hohe Prognosevaliditdt durch die hohe
Systematik, die standardisierten Beobachtungsinstrumente und die mehrfache
Erfassung einer Vielzahl von Bewerbermerkmalen.

Die Bewerber bekommen ein Feedback, welches sie flr zuklnftige Bewerbungen
nutzen kénnen. Jedoch hangt das Feedback stark vom Beobachter ab. Was fir ein
Unternehmen gut ist, kann fir ein anderes Unternehmen nicht erwlinscht sein.

Da das AC einen relativ hohen Aufwand und hohe Kosten mit sich bringt wird es
oft nur fir Bewerber, die eine zentrale Rolle im Unternehmen einnehmen sollen,
durchgefiihrt. Innerhalb des Unternehmens kann, laut HOLTBRUGGE, das AC zu einer
Machtverlagerung von Fach- und Personalabteilung fihren, indem die
Personalauswahl als Problem definiert wird, das nur von Experten mit entsprechenden
Qualifikationen geldst werden kann.”

Das AC tragt in positiver und negativer Hinsicht zum Unternehmensimage bei. Die
Kandidaten bekommen so einen Einblick in das Unternehmen und kdnnen sich

Uberlegen ob es zu ihnen passt oder nicht.

"% Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 180
Fliegen, Dr. I. (2018), Seite 137
71 Eigene Darstellung in Anlehnung an Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 180
und Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 130 ff
" Holtbriigge, Prof. Dr. D. (2015), Seite 131
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Wie in diesem Kapitel beschrieben wurde gibt es in der klassischen
Personalbeschaffung eine Vielzahl von Methoden wund Moglichkeiten, wie
Unternehmen auf offene Stellen aufmerksam machen kdnnen und geeignete
Kandidaten aus den eingehenden Bewerbungen zu selektieren.

Durch die Digitalisierung ergeben sich auch im Bereich der Personalbeschaffung
neue Moglichkeiten. Wie die Methoden des digitalen Recruitings aussehen, soll im

nachsten Kapitel beschrieben werden.

3 Grundlagen des e-Recruitings als Alternative zur

klassischen Personalbeschaffung

Mit der Entwicklung des Internets und der Entstehung der ersten Webseiten standen
die Unternehmen vor der Herausforderung das neue Medium zu verstehen und als
Chance zu nutzen. So begann das Thema der Personalbeschaffung uber das Internet
bereits mit dem Recruiting 1.0 im Jahre 1995 mit dem Aufbau sog. Karriere-Webseiten
und den neuen Internettauftritten der Unternehmen. Der Wettbewerb zwischen den
klassischen Medien (Print-Stellenanzeigen) und der modernen Technik (Online-
Stellenanzeigen) begann. ,Unternehmen kdnnen im Internet nicht nur Stellenanzeigen
schalten und Bewerber suchen. Online kann auch eine Vorauswahl getroffen

“"3 war die Erkenntnis von 1997. Trotzdem wurde es vorerst nur als Ersatz oder

werden
Erganzung zur ,klassischen® Zeitungsanzeige genutzt. ,Die Moglichkeit der Online-
Direkt-Bewerbung wird [...] im Wesentlichen als zukunftsweisend, zeitbkonomisch und

sehr praktisch beurteilt*’*

, jedoch lauft die Bewerbung Uber das Internet mittels e-Mails
und/ oder abgelebter Bewerberfragebégen noch sehr schleppend.

Mit dem Wandel der Internets ,vom einen Informations- zum Mitmach-Web“’® und
dem Aufkommen von Sozialen Netzwerken entwickelte sich auch die
Personalbeschaffung zum Recriuting 2.0. ,Die Kommunikation verlagerte sich mehr
und mehr vom privaten in den o&ffentlichen Raum*’®. Laut JAGER bestand die
Herausforderung der Personaler darin, die Bedeutung der neuen Online-Welt zu
erkennen und ,die latent vorhanden Risiken zu reduzieren und gleichzeitig die sich
bietenden Chancen zu nutzen.“”” Potentielle Bewerber kénnen sich z.B. mit Hilfe von
Recruiting Blogs Uber aktuelle Themen informieren und so auf dem Laufenden bleiben.
Far Unternehmen sind die Sozialen Netzwerke eine Fundgrube fur qualifizierte Talente,

in denen man gleichzeitig mogliche Informationen Uber die Kandidaten gewinnen kann.

"% Kochhan, C. et al (2018), Seite 2
™ Kochhan, C. et al (2018), Seite 5
76 Kochhan, C. et al (2018), Seite 11
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Mit dem Aufkommen des mobilen Internets und der neuen Generation mobiler
Endgerate entstanden im Recruiting 3.0, dem sog. Mobile und Social Recruiting, neue
Wege zur Ansprache der Zielgruppen. Die Mdoglichkeiten waren nicht nur auf das
stationdre Internet beschrankt. Karriere-Webseiten werden mobiloptimiert, das
Recruiting wird auf das mobile Internet erweitert. Die potentiellen Bewerber kdnnen
jetzt in Alltagssituationen zu einer Bewerbeaktion aktiviert und motiviert werden.

Seit 2016 befindet sich die Recruiting-Welt im Recruiting 4.0. Man spricht hier
auch vom ,Mixed Reality und Robot Recruiting“, denn durch neue Technologien ist
auch ein virtuelles Kennenlernen des Arbeitsplatze und der Arbeitsumgebung mdglich.
Die Bewerberansprache, die Mediennutzung und die Bewerbungsformen verandern
sich. Gerade fur die erste Bewerberkommunikation wird haufiger auf die automatisierte
Kommunikation mittels Chatbots zuriickgegriffen.

Wie die moderne Personalbeschaffung aussieht, wird im folgenden Kapitel
vorgestellt. Dabei verandert sich am eigentlichen Prozess, wie er in Kapitel 2.1 Abb. 2
gezeigt wurde, durch die Verwendung eines anderen Mediums laut BECK zunachst

nichts.”®

3.1 Definition

Mit der Digitalisierung hat sich die Personalbeschaffung weiterentwickelt. “Der Begriff
Digitalisierung bezeichnet im Allgemeinen die Veranderung von Prozessen, Objekten
und Ereignissen, welche durch eine zunehmende Nutzung von digitalen Geraten
erfolgt. Dies bedeutet im engeren Sinne die Erstellung digitaler Reprasentation von
physischen Objekten, von Ereignissen oder analogen Medien.“” Einfach ausgedriickt
ist Digitalisierung die digitale Umwandlung, Darstellung und Durchfiihrung von
Information und Kommunikation oder die digitale Modifikation. Sie l6st quasi die
Grenzen zwischen Realitat und Virtualitat auf. Fur IT-Experten bedeutet das die
Implementierung und Wartung neuer Systeme, fUr Anwender und Kunden die
Vereinfachung der Arbeitsprozesse bzw. ein Plus an Serviceleistungen.®

Die moderne Personalbeschaffung wird auch als e-Recruiting (elektronisches
Recruiting) bezeichnet. Dieser Begriff bezeichnet nicht nur die reine Online-Bewerbung
per E-Mail, sondern die Digitalisierung des gesamten Bewerbungs- und
Personalbeschaffungsprozesses. Die Digitalisierung unterstutzt die
Personalbeschaffung durch den Einsatz elektronischer Medien und Personalsysteme

wie z.B. Online-Formulare fir Bewerber oder durch Verwaltung des

"8 Beck, C. (2002), Seite 19
" Griinderszene.de , Stichwort: Digitalisierung
80 Digitalmagazin.de, Stichwort: Digitalisierung
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Bewerbungsprozesses mit standardisierten Software-Programmen. Sie soll dabei
helfen die Personalauswahl und -beschaffung schneller, einfacher und besser zu
machen. Der Prozess des e-Recruiting beginnt mit der Online-Stellenausschreibung
und endet mit der Verwaltung der Bewerberdaten in einem zentralen System.

Einige Prozesse der Bewerberansprache laufen tUber Social Media-Kanale. Social
Media dient der ,haufig profilbasierten Vernetzung von Benutzern und deren

Kommunikation und Kooperation (ber das Internet.®

Die User interagieren
kommunikativ Uber Kommentare und Nachrichten und kénnen aktiv an der Gestaltung
von medialen Inhalten teilnehmen. Die Kommunikation erfolgt mittels Text, Bild und
Ton. Somit wird der Nutzer auch zum Produzenten. Social Media wird nicht nur fir den
privaten Bereich genutzt. Auch MA nutzen solche Plattformen um sich auszutauschen
und gemeinsam zu arbeiten. Unternehmen kénnen sich, zum Zweck den Marketings,
der Marktforschung, des Kundensupports und -feedbacks, mit ihren Kunden
vernetzen. Fir die HR-Abteilung ist es eine Plattform flir die Bewerberinformation und
der Mitarbeiteraquisition. ,Social Networks, Weblogs, Microblogs, Wikis und Foto- und
Videoplattformen werden als typische Vertreter sozialer Medien angesehen. Aber auch
Chats und Diskussionsforen, virtuelle Kontakt- und Tauschbérsen und bestimmte Apps
zur Kommunikation und Bewertung kann man bei einem weiten Begriff dazu zahlen.“®
Laut BENDEL haben Social Media auch eine groRe Bedeutung im Bereich des E-

Learnings und des Wissensmanagements.

3.2 Instrumente des e-Recruitings

Die Kernzeile des e-Recruitings sind die Vereinfachung des Bewerbungsprozesses flr
die Bewerber und Unternehmer. Denn durch ein einfaches Bewerbungssystem (z.B.
mit entsprechender Formulare) wird die Zahl der Bewerber erhéht und die
Unternehmen haben eine grofRere und bessere Auswahl an Kandidaten. Durch die
einheitlichen Formulare kann die Analyse und der Vergleich der Bewerbungen
erleichtert werden. So wird der Prozess der Personalvorauswahl beschleunigt. Auch
die Qualitatssteigerung ist ein Kernziel des e-Recruitigs. In der Zeit, in der das Internet
zunehmend als Medium fur die Personalbeschaffung entdeckt wurde, haben sich
Instrumente und Methoden zur Bewerberansprache und —auswahl entwickelt, die dabei

helfen sollen die Kernziele zu erreichen.

8182 Bendel, Prof. Dr. O. (2018) Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Social Media
8 Beck, C. (2002), Seite 18
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Abb. 12: Methoden und Instrumente der digitalen Personalbeschaffung
Abbildung 5 Methoden und Instrumente des e-Recruitings®

3.2.1 Instrumente zur Bewerberansprache

Die haufigsten Kanale, die verwendet werden um potentielle Bewerber auf das
Unternehmen und auf offene Stellen aufmerksam zu machen sind Ausschreibungen in
Online-Jobbdrsen und auf der eigenen Unternehmenshomepage, sowie Social Media,

Mobile Recruiting und das Active Sorcing. Die einzelnen Instrumente werden im
nachsten Abschnitt vorgestellit.

Online Stellenausschreibungen:

Die Online Stellenausschreibungen kdnnen auf den unternehmenseigenen

Webseiten und tber Online-Jobborsen oder anderen Portalen veroffentlicht werden.
Unternehmenshomepage

Die unternehmenseigene Homepage ist die digitale Visitenkarte des Unternehmens.
Neben der Darstellung des Unternehmens als attraktiver Arbeitgeber eignet sie sich
dazu potentiellen Bewerbern Informationen Uber das Unternehmen und mdgliche
Stellen zu prasentieren und so zu einer Bewerbung zu veranlassen. Oft sind
Karriereseiten in der Website integriert, die Uber die Startseite zur erreichen sind. Uber
diese konnen die Bewerber auf die offenen Stellen zugreifen und sich im Idealfall direkt
Uber ein Onlineformular bewerben. Sollte es kein Formular geben, so kénnen sich die

Kandidaten Uber die angegebenen Kontaktdaten bewerben oder Anfragen stellen.

8 Beck, C. (2002), Seite 18
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Vorteilhaft ist, dass die Online Stellenausschreibungen eine groflere Reichweite als
Printmedien haben. Sie kénnen, je nach Besucherfrequenz nicht nur regional sondern
auch national und international aufrufbar sein. Weitere Vorteile sind die
Kostenersparnis sowie die Aktualitdt und Flexibilitdt einer solchen Anzeige. Durch die
direkte Schaltung kénnen noch im Nachhinein Modifikationen direkt vorgenommen und
die Stellenausschreibung immer aktuell gehalten werden.

Bei der Veroffentlichung auf der Unternehmenshomepage kénnen sich die Bewerber
gleichzeitig Uber das Unternehmen informieren. Dies kann zu einem Imagegewinn
fuhren. Die Homepage sollte jedoch unkompliziert und Ubersichtlich gestaltet sein, so
dass bei potentiellen Bewerbern das Interesse geweckt wird. Eine schlechte

Auffindbarkeit dagegen wirkt sich nachteilig aus.®*

Online-Jobbdrsen und Lebenslaufdatenbanken

Online-Jobborsen ,bilden auf der einen Seite eine Plattform zur Artikulation und
Veroffentlichung der angebots —und nachfrageseitigen Bedarfe, auf der anderen Seite
sind sie heute (und zuklnftig noch mehr), die Schnittstelle zur Synchronisation
derselben.“®® Sie lassen sich nach unterschiedlichen Kriterien klassifizieren.
- Kommerzielle und nicht kommerzielle Anbieter :
Bei den kommerziellen Anbietern handelt es sich um Webseiten wie z.B.

www.monster.de, www.jobpilt.de, www.stepstone.de.

Die nicht kommerzielle Anbieter sind Angebote der Agentur fur Arbeit, von
Hochschulen, Kammern und Verbande.

- Allgemeine und spezialisierte Anbieter bzw. branchenibergreifend oder
branchenspezifisch :
Hier kann die Spezialisierung nach Branche, Zielgruppen, Fach- und
FUhrungskrafte, betrieblicher Funktion, Berufsgruppen oder Regionalitat
erfolgen.

- Mit eigenem und/oder ohne eigenem Angebot :
Webseiten ohne eigenes Angebot sind Metasuchmaschinen, die Angebote

mehrerer Jobbdrsen prasentieren.

,Die Leistungsfahigkeit eines Online-Stellenmarktes wird im Wesentlichen dadurch
bestimmt, inwieweit es der einzelnen Jobbdrse gelingt, den Bedarf bzw. die

Bedurfnisse der Arbeitskraft- Nachfrager auf der einen Seite und die der Arbeitskraft-

84 Vgl. Scholz, Univ.-Prof. Dr. C./ Scholz, Dr. T. M. (2019), Seite 157 ff, Holtbrligge, Prof. Dr. D. (2015),
Seite 115 ff und Beck, C. (2002), Seite 164 ff
% Beck, C. (2002), Seite 24
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Anbieter auf der anderen Seite zu synchronisieren und zur Zufriedenheit beider
Parteien zu decken.“®® Online-Jobbérsen sind also Dienstleister fiir zwei Seiten. Auf
der einen Seite sind es die Arbeitgeber und auf der anderen Seite die potentiellen
Bewerber. Die Formalen Anforderungen, die fur eine Jobbdrse wichtig sind, werden
zum einen in Informationen tUber den Anbieter und zum anderen in den Aufbau und die
Gestaltung eingeteilt.
Fur die Nutzergruppen sind u.a. folgende Informationsgehalte Uber den Anbieter
wichtig®’:

- Informationen Gber das Unternehmen

- Unternehmensphilosophie/ -leitlinien/ -kultur

- Historische und zukinftige Entwicklung des Unternehmens

- Angabe der Zielgruppen

- Dienstleistungsinformationen fir Stellensuchende

- Dienstleistungsinformationen fir Unternehmen

- Aktuelle News

- Adressen der Niederlassungen (einschlieRlich Ausland)

- Kontaktmdoglichkeiten/ Ansprechpartner/ Anfahrtsskizze

- Aktuelle Messetermine

- Allgemeine Geschéaftsbedingungen /Nutzungsbedingungen

- Investor Relations (Bei Aktiengesellschaften)

- Referenzen von Unternehmen

- Referenzen von Bewerbern

- Kennzahlen (Stellenangebote/ Stellengesuche/ durchschnittliches

Bewerbungsaufkommen pro Stellenangebot /Erfolgskennzahlen...)
- Informationen zur Sicherheit und Diskretion bei Nutzung
- Presseartikel/ -arbeit

- Karriere und Jobs beim Stellenmarkt

Im Bereich des Aufbaus und der Gestaltung steht die Benutzerfreundlichkeit im
Vordergrund. Die Summe und der Mix aus der Verwendung von Logos, Texten,
Bildern, Hintergriinden und der Werbung machen die Benutzerfreundlichkeit aus. Der
Aufbau sollte logisch und intuitiv fir die Nutzer- und Zielgruppen aufgebaut sein, das
bedeutet z.B. dass die gewlinschten Informationen in relativ wenigen Schritten

verflgbar sein sollten oder dass es eine Standardisierung innerhalb des Seitenlayouts

8 Beck, C. (2002), Seite 41
8 Beck, C. (2002), Seite 42
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gibt. ,Insgesamt gqilt fir den Aufbau und die Gestaltung, dass die Internet-
Prasentation®:
- Interesse bei der richtigen Ziel- und Kundengruppe wecken und ansprechend
wirken sollte,
- Ubersichtlich gestaltet ist und einen klaren Weg erkennen lasst,
- Eine madglichst detaillierte Untergliederung der Rubriken bereits auf der
Homepage aufweisen sollte
- Eine eindeutige Bezeichnung der Links (ggf. mit Erlauterung) besitzt
- Durch Links aufgerufene Seiten moglichst keine weiteren Verzweigungen zu
anderen Seiten aufweisen und wenn, eine problemlose Rickkehr maglich ist
(Vermeidung von 'Toten Links®)
- Relevante Informationen, zielgruppengerecht und bedirfnisabhangig, mit
wenigen Schritten zur Verfigung stellt,
- Weitgehend ein einheitliches Seitenlayout ausweist (lber den gesamten
Internet-Auftritt hinweg)
- Orientierungshilfen fur Nutzer (bspw. durch Sitemaps) anbietet
- Werbung, sowohl vom Platzbedarf als auch von der Einblendung her, auf das

(subjektiv) notwendige MaR reduziert.“®®

Zu den Kern- und Basisleistungen von Jobboérsen gehoéren die Verdéffentlichung von
Stellenangeboten und  —gesuchen, Lebenslaufdatenbank-Recherchen  sowie
Dienstleistungen und Funktionalitdten, die unmittelbar der Synchronisation und
Deckung der Bedarfe von Arbeitskraft-Anbieter und —Nachfrager dienen.

Die Attraktivitat einer Jobboérse wird laut BECK aus Sicht der Arbeitskraft-Nachfrager
durch die Qualitat und Quantitat der Stellenangebote bestimmt. Ein Kriterium fur die
Qualitat hierbei ist die Moglichkeit der Verdffentlichung einer umfassenden und
vollstandigen Stellenausschreibung. Auch die Aktualitdt der Anzeigen spielt eine Rolle.
Hier soll es z. B. moglich sein, durch eine Filterfunktion nach Erscheinungsdatum o.a.
zu suchen und zu selektieren. Die Angebote sollten unmittelbar oder nach kostenloser
Anmeldung sichtbar sein.*®

Stellengesuche und Lebenslaufen sollen mdglichst kostenlos von den Arbeitskraft-
Anbietern hinterlegt werden kdnnen. Den Unternehmen kdnnen dann eine adaquate
Inforationsbasis zuganglich gemacht werden. Die Arbeitskraft-Anbieter haben die
Moglichkeit ihren Lebenslauf in einer standardisierten Form zu hinterlegen, teils mit

vorgefertigten Feldern, die detaillierte Angaben zu Ausbildung, Studium, Kenntnissen

8889 Back, C. (2002), Seite 44
% vgl Beck, C. (2002), Seite 46 ff
% vgl Beck, C. (2002), Seite 46 ff
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und Berufswiinschen abfragen. Die Anschreiben und Gesuche kénnen frei formuliert
werden. Nachdem das Stellengesuch online ist, kbnnen die Unternehmen mittels
Nachricht Kontakt zu dem Kandidaten aufnehmen. Der Kandidat entscheidet dann, ob
und wann er sich mit dem jeweiligen Unternehmen in Verbindung setzt.

Das Stellengesuch kann jederzeit von dem Arbeitskraft-Anbieter deaktiviert werden, es
erfolgt jedoch eine automatische Deaktivierung nach einigen Wochen. (je nach

Jobbérse).*!

Lebenslaufdatenbanken
Sie sind die Blndelung und Speicherung der Stellengesuche und Lebenslaufe in der
Datenbank einer Online-Jobbérse. Die gewonnenen Daten sind meist Uber ein
standardisiertes Online- Formular gewonnen worden. So haben die Unternehmen die
Moglichkeit nach geeigneten Kandidaten zu suchen ohne unmittelbar eine
Stellenausschreibung aufzugeben. Bei der Recherche in einer Lebenslaufdatenbank
kann die Anzahl der Lebenslaufe durch verschiedene Schlagwérter oder Kategorien,
wie z. B. Eingangsdatum, Standort oder Ausbildungsgrad, eingegrenzt werden. Durch
Volltextsuchen kénnen mehrere Suchbegriffe eingegeben werden, was die Chance auf
qualifizierte Bewerber mit den richtigen Anforderungsprofilen erhéht.
Es besteht auch die Moglichkeit die Suche m. H. eines Rekrutierungs-Assistenten zu
automatisieren. Hierbei kdnnen bestimmte Kriterien in einem Profil hinterlegt werden.
»+Anhand dieses Profils wertet der automatische Assistent die Lebenslauf-Datenbank, in
vom Benutzer festgelegten Zeitabstéanden, nach relevanten Kandidaten aus.“®? Der
Benutzer oder gleich der individuelle Arbeitsbereich wird dann bei einem passenden
Profil benachrichtigt

Die Bewerber mussen ihre Strategie andern, denn durch die Mdglichkeit der
Lebenslaufdatenbank werden ggf. eine Vielzahl von Stellenangeboten nicht mehr
veroffentlicht. ,Daraus resultiert, dass die Nicht-Existenz des Lebenslaufes in einer
Datenbank zu einem Nutzen-Entgang fuhrt oder, positiv ausgedrickt, die Existenz des
Lebenslaufes in einer Datenbank zusétzliche Méglichkeiten / Offerten bietet.“* Mit Hilfe
eines  Matching-Systems, also der ,Mdglichkeit einer  automatischen
Ubereinstimmungspriifung, basierend auf dem Suchprofil und den Informationen“*,
kann nach Anforderungsprofilen und Deckungsgrad gesucht werden.

Ein Problem bei der Lebenslaufrecherche ist die Datenqualitdt, denn der

Arbeitskraft-Anbieter bestimmt selbst in welchem Umfang und in welcher Qualitat er die

*Tvgl. Beck, C. (2002), Seite 50
92 Beck, C. (2002), Seite 152

9 Beck, C. (2002), Seite 51

% Beck, C. (2002), Seite 52
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Angaben macht. Es kann auch sein, dass sich die Nutzer einer solchen Datenbank
vorerst nur angemeldet haben um dieses Instrument oder ihren Marktwert zu testen

und nicht ernsthaft einen Arbeitsplatz suchen.

Social Media Recruiting :

Das Social Media Recruiting beschreibt die Personalbeschaffung Gber die sozialen
Netzwerke. Uber Social Media Angebote, z.B. liber Xing oder Linkedin werden die
potentiellen Bewerber Uber offene Stellen bei den Unternehmen informiert und dazu
motiviert sich zu bewerben. Das passiert haufig Uber externe Personalrecruiter, die von
den jeweiligen Unternehmen engagiert werden Aber auch das Unternehmen selbst
kann mit Hilfe des Online-Auftrittes in den sozialen Netzwerken auf sich aufmerksam
machen.

Das Social Media Recruiting ist stark mit dem Active Sourcing verbunden.

Active Sourcing:

Wie in Kapitel 2.1.2 angedeutet wird beim Active Sourcing die Suche umgedreht.
Durch den demographischen Wandel und den Fachkraftemangel werden die
Unternehmen gezwungen aktiv auf potentielle Kandidaten und Talente zuzugehen. Vor
der Einflhrung des E-Recruitings wurde das vor allem von Headhuntern oder
Personalberatern Ubernommen, oder die Unternehmen haben die Kandidaten auf
verschiedenen Events angesprochen. Zum Active Sourcing gehoren alle Methoden mit
denen Unternehmen passende Kandidaten fur aktuell oder kinftig zu besetzende
Stellen identifizieren und kontaktieren koénnen. Es ist somit die Suche nach
qualifizierten Kandidaten mit einer gezielten Ansprache und idealer Weise dem Aufbau
eines personlichen Verhaltnisses. So kann eine Bindung an das Unternehmen schon
vor der eigentlichen Bewerbung erfolgen.

Active Sourcing lauft in zwei Phasen, oder wie in Abb. 6 gezeigt in funf Schritten, ab.
Diese gehen fliesend in einander iiber.%

Die erste Phase (Schritt 1 — 4) ist dabei die gezielte Kandidatensuche. Hier sollen
qualifizierte Krafte mit passenden Profilen fir konkrete oder zukilnftige Positionen Uber

Soziale Netzwerke, Lebenslaufdatenbanken o.4a. gefunden werden.

% v/gl. Kochhan, C. et al (2018), Seite 19
% vgl. Haufe-Lexware GmbH & Co. KG, Stichwort: Active Sourcing und
prosoft EDV-Lésungen GmbH & Co. KG. Stichwort: Active Sourcing
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In der zweiten Phase (Schritt 5) erfolgt dann die individuelle Kandidatenansprache.
Nach der Identifikation missen die Kandidaten kontaktiert und fur das Unternehmen
gewonnen werden. Die Ansprache kann Uber die Sozialen Netzwerke, per E-Mail oder

Uber andere Medien erfolgen.

Wie sieht der
Wunschkandidat aus?
- Spcial Skills ?

- Cultural Fit?
- Profil ?

2. Sourcing-Kandle wéhlen

e\

1.

3. Vorbereitung der Kemmunikation
wWunschkandidaten definieren

ik

4. Suchvorgang

individuelle
Nachricht

5. Finden

Zeitaufwand

Abbildung 6 Fiinf Schritte zum Active Sourcin87”

Eine Methode/ Variante fir das Active Sourcing ist das Talent Sourcing.
Der Talentepool ist eine der wichtigsten Kanale fur das Active Sourcing. Er ist eine
Datenbank in der relevante Informationen zu qualifizierten Kandidaten hinterlegt und
verwalten werden. Somit kann er schnell dabei helfen geeignete MA zu finden, damit
vakante Positionen zeitnah besetzt werden. Folgende Informationsquellen nahren u. a.
den Talentepool:

- Personliche Netzwerke der Mitarbeiter

- Alumni-Netzwerke

- Bewerberdaten

o Eigene Darstellung in Anlehnung an prosoft EDV-Ldsungen GmbH & Co. KG. Stichwort: Active
Sourcing
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Bei den Bewerberdaten werden die Profile der A- und B-Kandidaten®® genutzt, die nicht
unmittelbar eingestellt wurden.

Acive Sourcing kann auch intern erfolgen, indem interne Social Media Seiten als
Instrument der Personalgewinnung dienen sollen. Sie sollen die Wahrscheinlichkeit fur
interne Bewerbungen steigern. Die MA-Profile liefern hier die Daten flr den
Talentepool.

In Tabelle 12 sind mégliche Vor- und Nachteile von Active Sourcing dargestellt.

Vorteile Nachteile

Effektiv, zielgerichtet und kostenglnstig Nimmt viel Zeit in Anspruch.

Time-to-Hire (Zeit von Stellenausschreibung Antwortmoral der Kandidaten ist nicht immer
bis zur Einstellung) kann verkurzt werden. gegeben. Es besteht die Mdglichkeit, dass
sich potentielle Kandidaten in Netzwerken
angemeldet haben um ihren ,Marktwert® zu

testen.

Schnelle Reaktion auf personelle Engpasse

maoglich, da Zugriff auf Talentepool

Weniger Fehlbesetzungen, da sich der

Kandidat und der Personaler bereits kennen.

Kann langfristig angewendet werden um den

Talentepool zu pflegen.

Tabelle 12 mégliche Vor- und Nachteile von Active Sourcing®

Es ist aber zu beachten, dass das Active Sourcing nicht mit dem Social Media
Recruiting gleichzusetzen ist. Es erfolgt nur teilweise Uber soziale Netzwerke. Die
Recruiter setzen trotzdem immer noch auf den persénlichen Kontakt zu den
potentiellen Kandidaten.'® Neben der Ansprache (iber die sozialen Netzwerke ist auch

eine direkte Ansprache per E-Mail oder Telefon moglich.

Mobile Recruiting:

Durch das Mobile Recruiting kénnen alle nétigen Schritte der Bewerbung einfach und
bequem vom Smartphone oder Tablet durchlaufen werden. Das bedeutet, dass von
der Stellenanzeige, Uber die Informationssuche bis zum Bewerbungsformular alles
mobil erfolgen kann. Dies geschieht haufig m. H. einer App bzw. mit mobiloptimierten

Karriereseiten.

9 Kapitel 2.2, Tabelle 7

9 Eigene Darstellung in Anlehnung an Griinderszene Onlinemagazin Stichwort: Acitve Sourcing und
prosoft EDV-Lésungen GmbH & Co. KG. Stichwort: Active Sourcing

1% eitzel , Prof. Dr. T. et al. Studienreihe ,Recruiting Trends 2020
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3.2.2 Bewerbungsmoglichkeiten

Es gibt verschiedene Wege fir die Bewerber um Kontakt mit den entsprechenden
Unternehmen aufzunehmen. Neben dem klassischen Postweg gibt es gerade im
Bereich des e-Recruitings die Moglichkeit sich per E-Mail, Formular oder

Bewerbungshomepage zu bewerben.

Bewerbung per E-Mail

,Die Bewerbung per E-Mail bietet eine einfache und schnelle Mdglichkeit der
Kontaktaufnahme*'®" Sie kann als kurze Vorstellung oder als Komplettbewerbung zu
einer gefundenen Stellenanzeige dienen. Ob dieser Weg von den Unternehmen
gewdilnscht wird, ist fur die Bewerber in der Anzeige ersichtlich. ,Entweder werden die
Arbeitskraft-Anbieter, z. B. in einer Anzeige, dazu separat aufgefordert oder auch die
Angabe der E-Mail-Adresse flihrt dazu, dass E-Mail-Bewerbungen das Unternehmen
erreichen.“'%

Nachteilig ist bei dieser Form, dass die Virengefahr relativ gro® im Vergleich zu
den anderen Bewerbungswegen ist. Es kann auch problematisch sein, wenn die

Bewerber keine Standard-Datei-Formate verwenden oder zu grof3e Dateien versenden.

Bewerbungsformular

Online-Formulare zur Bewerbung werden sowohl bei den Jobbdrsen, als auch auf der
Unternehmenshomepage angeboten. Sie besitzen fixe Eingabefelder, Freitextfelder
und bieten Moglichkeiten Dateien anzuhangen. Mit dieser Form wird es den
Unternehmen ermoglicht die Informationen abzufragen, die wichtig fir das
Unternehmen sind.

,Die Nutzung eines von der Jobbdrse bereitgestellten Bewerbungsverfahrens ist
einerseits fur die Bewerber ein schneller Weg, da eventuell Teile der Bewerbung (z. B:
der Lebenslauf) mehrfach verwendet und nicht immer wieder neu eingegeben werden
miissen.“'® Fir die Unternehmen bietet diese Ldsung den Vorteil, dass ,bereits
durchdachte und fertig programmierte Mechanismen ohne eigene technische

Investitionen“'®

genutzt werden kdnnen.
Weitere Vorteile dieser Bewerbungsmaoglichkeit sind nach BECK in folgenden Punkten
zu sehen:

- Strukturierte Eingabe der Daten, seitens der Bewerber

- Méglichkeit der Ubernahme in eine Datenbank

19" Beck, C. (2002), Seite 108
192 Beck, C. (2002), Seite 136
103104 Back, C. (2002), Seite 108
198 Beck, C. (2002), Seite 136
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- Nahezu objektive Vergleichbarkeit der Informationen
- Maoglichkeit der Datenlibernahme in andere Systeme

- Maoglichkeit der digitalen Informationseiterverarbeitung, -weiterleitung usw.

Bewerbungshomepage

,Der Bewerber erstellt eine eigene Homepage mit den wichtigsten Bewerber-
Informationen, wie Motivation zur Bewerbung, Lebenslauf, Zeugnissen etc.“'® Dieser
Weg ist jedoch nicht sehr verbreitet und sollte als Zusatzinformation zur eigentlichen

Bewerbung verwendet werden.

Wie in Abb.7 gezeigt wird geht der Trend eindeutig weg von der papierbasierten

Bewerbung hin zu einer Bewerbung per E-Mail oder Bewerbungsformular.

Aufteilung der Bewerbungseinginge Aufteilung der Bewerbungseingidnge
nach Kanal (2010) nach Kanal (2020)

M Papierbasierte 4 | Papierbasierte
Bewerbung Bewerbung

m E-Mail M E-Mail

W Formular 1 Formular

Prognose Aufteilung der
Bewerbungseingdnge nach Kanal

(2030)
2%
’ m Papierbasierte
Bewerbung
W E-Mail
74% ; m Formular

Abbildung 7 Aufteilung der Bewerbungseingdange nach Kanal'®

3.3 Auswahlverfahren

Der eigentliche Entscheidungsprozess ist grundsatzlich digitalisierbar und als Ergebnis
eines detaillierten Screenings zu sehen. Die Entscheidung an sich, welcher Kandidat
am ehesten fur die zu besetzende Stelle geeignet ist, wird jedoch von Menschen mit

Verantwortung getroffen.

195 Beck, C. (2002), Seite 136
106 Eigene Darstellung in Anlehnung an Weitzel, Prof. Dr. T. et al. Studienreihe ,Recruiting Trends 2020
— Mobile Recruiting*
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Erst-Sichtung / Bewerber-Screening

Bei der Sichtung der Unterlagen hat man die Mdglichkeit eines automatisierten
Screenings, d.h. die Durchsicht kann automatisiert verfolgen. Mit Hilfe eines sog. “Skill
Tables* kdnnen Einzelanforderungen, die fir eine Stelle von héherer Relevanz sind,
formuliert werden. So kénnen diese in der digitalen Bewerbung automatisiert abgefragt
werden. Das erleichtert zum einen die Vorauswahl und beschleunigt den Prozess der
Sichtung. Durch ,Das Bewerber-Screening mit Hilfe der Kandidaten-Vorauswahl ist ein
wertvolles Tool zur Qualifikationsbeurteilung. Es erleichtert die Arbeit beim ersten
Lesen von Bewerbungen, da von vornherein diejenigen Bewerbungen ausgeschlossen
werden kdnnen, die die Mindestanforderungen nicht erfiillen.“'"’

Wenn die Bewerbung per Formular eingeht, kann der Recruiter auch Pflichtfragen
kennzeichnen und gewlinschte Antworten mit entsprechender Gewichtung. Anhand
dieser Kriterien wird dann eine Punktzahl errechnet. Wird eine vorher festgelegte
Mindestpunktzahl vom Kandidaten nicht erreicht, wird dieser automatisch fir die
vakante Stelle abgelehnt.

Die Voraussetzung, dass solch ein Verfahren angewendet werden kann, ist das
Vorhandensein eines Anforderungsprofils fur die entsprechende Stelle. ,Durch die
Maoglichkeit, konkrete Fragen an den Kandidaten richten zu kdnnen, hat der Recruiter
die Moglichkeit, ‘Hard und Soft Skills* abzufragen und somit bereits an dieser Stelle
eine Art ‘Online-Assessment-Center nutzen zu kénnen.“'® Da der Recruiter selbst
bestimmt, ab welche Abdeckungsgrad die Bewerbungen genauer analysiert werden,

kann eine Sichtung aller eingehenden Bewerbungen entfallen.

Auswahlgesprache (digitales Interview)

Auch die Bewerbungsinterviews konnen unter bestimmten Umstanden und
Voraussetzungen ohne personliche Anteilnahme des Bewerbers durchgefihrt und
raumunabhangig werden, z. B: mittels Web Cam. Wichtig hierbei ist, dass auf beiden
Seiten die technischen Voraussetzungen dafir gegeben sind (leistungsfahige
Ubertragung, Web-Cam und PC-Ausstattung). Neben den technischen
Voraussetzungen bendtigt es aber auch die ,mentale und emotionale Zustimmung und
Bejahung dieser Mediennutzung, um eine Einstellungsentscheidung treffen zu
kénnen“'®®, da die ,Anstellung des Mitarbeiters bei ganzlichen Verzicht auf einen
personlichen Kontakt*''® beruht. Daher werden sie haufig als Interview zur Vorselektion

eingesetzt um die Unterlagen zu erganzen.

197 Beck, C. (2002), Seite 142 - 143

1% Beck, C. (2002), Seite 144

109110 Back, C. (2002), Seite 151

112 Kersting, Prof. Dr. M / Ziegler, M. C. (2020) Personalmagazin Ausgabe 08/2020, Seite 36
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Videointerviews koénnen dabei asynchron und synchron verlaufen. ,Bei der
asynchronen Variante erhalt der Kandidat einen Link zu einem Interview mit
vorbereiteten (per Text, Audio oder Video dargestellten) Fragen und kann sich zu einer
beliebigen Zeit auf der entsprechenden Online — Plattform einloggen.“'" Bei der
Beantwortung der Fragen filmt sich der Kandidat. So kénnen die Beurteiler ,den Film
zu einem anderen Zeitpunkt und an einem andern Ort anschauen.“''? Vorteil hierbei ist
die kognitive Entlastung. Beobachtung und Interview muss nicht mehr zeitgleich
durchgefuhrt werden und es kbnnen mehrere Beurteiler hinzugezogen werden.

Bei dem synchronen Interview befinden sich alle Beteiligten zur selben Zeit in einem

gemeinsamen Video-Chatroom.

Online Assessment Center

,unter Online-Assessment sind computergestitzte Verfahren zur Beurteilung und
Vorhersage beruflich relevanter biografischer und psychologischer Variablen zur
Abschitzung der Eignung zu verstehen®."” Mit Hilfe von internetgestiitzen
Instrumenten dienen sie der Vorauswahl von Bewerbern. Die Kandidaten werden hier
aufgefordert an Online-Simulationen oder —Tests teilzunehmen, bei denen i. d. R.
kognitive Fahigkeiten, berufsbezogene Kompetenzen und die Personlichkeit der
Bewerber getestet werden sollen. Diese konnen zeit- und ortsunabhangig durchgefuhrt
werden.

Simulationsorientierte  Verfahren lassen die Moglichkeit einer zusatzlichen
Durchfiuhrung von Leistungs- und Verhaltensdiagnosen zu und ,kdénnen mit
vertretbarem Kostenaufwand auch im Segment unterhalb des Facharbeiterniveaus
durchgefiihrt werden.“'"

Neben der Einzelauswertung sind auch differenzierte Profilvergleiche zwischen
einzelnen Bewerbern oder Bewerbergruppen maglich. Ein typisches Instrument fir ein

e-Assessment-Center sind Recruiting Games.

Recruiting Games

,Online-Spiele sind eine webbasierte Verknlpfung von Assessment-Center-
Elementen und deren Einbettung in eine spielerische Rahmenhandlung zur
zielorientierten Personalbeschaffung, mit der Méglichkeit der Dokumentation und des

Matchings der Leistungsergebnisse (Hard und Soft Skills) sowie der Option zum

1112 Kersting, Prof. Dr. M / Ziegler, M. C. (2020) Personalmagazin Ausgabe 08/2020, Seite 36
131 sarges, Prof. Dr. W. / Konradt, Prof. Dr. U. (2003). Seite 7

13114 sarges, Prof. Dr. W. / Konradt, Prof. Dr. U. (2003). Seite 7

"% Beck, C. (2002), Seite 212
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automatisierten Bewerber-Screening und —Ranking zur Unterstlitzung und Absicherung
der Auswahlentscheidung.“'"®

Online-Spiele sollten folgende Merkmale aufweisen:

- Webbasierte Verflgbarkeit

- Existenz von Assessment-Center-Elementen

- Existenz einer spielerischen Rahmenhandlung

- Existenz eines konkreten Personalbedarfs

- Zielgruppenorientierung

- Dokumentation der Ergebnisse (Hard und Soft Skills)

- Maoglichkeit zum Matching zwischen Soll- und Ist-Profilen

- Option zum automatisierten Bewerber-Screening/ -ranking "'
Online-Spiele kénnen im Rahmen einer Personalmarketing-MalRnahme durchgefiihrt
werden, hier liegt dann ein Recruiting-Instrument im weiteren Sinne vor. Im engeren
Sinne ist das Online-Spiel eine Recruiting-MaRnahme, wenn es im Rahmen eines
konkreten Personalbeschaffungsprozess Anwendung findet. Dient es also der Deckung
eines tatsachlichen Personalbedarfs, ,so wird das Online-Spiel zum integralen
Bestandteil eines digitalen Recruiting-Prozesses*'"’.
Hinsichtlich des Kriteriums der Prozessintegration ist laut BECK die Unterscheidung in
nicht-integrierte, teilintegrierte und voll-integrierte Online-Spiele vorzunehmen.

Nicht-Integrierte Online-Spiele verfolgen das Ziel des Personalmarketings,
losgelost vom Personalbeschaffungsprozess.

Teil-Integrierte  Online-Spiele  konnen im Rahmen eines konkreten
Personalbeschaffungsprozess und / oder —auswahlprozesses eingesetzt werden. Sie
kénnen zum Aufbau eines Bewerberpools beitragen oder in der spateren Phase des
Selektionsprozesses, nach der Vorselektion, als ergéanzendes Instrument angewendet
werden.

Voll-Integrierte Online-Spiele sind fest in einem konkreten Beschaffungs- und
Auswahlprozesses eingebunden und dienen der zielgerichteten Bewerberpool-Bildung
und unterstiitzen den Auswahlprozess.'"®
Betrachtet man die Zwecksetzung koénnen Online-Spiele ausschliel3lich auf
Entertainment ausgelegt sein oder sich auf einen gezielten an einem bzw. mehreren
Anforderungsprofilen ausgerichteten Recruitng-Prozess konzentrieren.

Sie kdnnen entweder unternehmensspezifisch oder fur mehrere Unternehmen

entwickelt werden.

"% Beck, C. (2002), Seite 212
"6 Beck, C. (2002), Seite 217
17118 Beck, C. (2002), Seite 218
"9 Beck, C. (2002), Seite 220
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Laut BECK verfolgen Online-Spiele folgende Ziele:

- Konkrete Zielgruppenansprache

- Abheben vom Wettbewerb

- Transport eines innovativen Unternehmensimage

- Quantitative und qualitative Bewerberpool-Bildung

- Effektive Selektion und Entscheidungsunterstitzung

- Optimierung des Recruiting-Prozesses

- Recruitierung von leistungsfahigen und leistungswilligen Kandidaten und

Mitarbeitern'"®

Online-Spiele sind aus drei Komponenten aufgebaut. (siehe Abb. 7)

+—»r >

Entertainment

<>

b

Daten-
erhebung

+—>

A

Daten-
auswertung

~" gt

Einweisung Spielphase Abschluss

Phasen-Ablauf

Abb. 92: Aufbaukomponenten von Online-Spielen

Abbildung 8 Aufbau Online-Spiele

,Die besondere Herausforderung von digitalen Recruiting-Spielen liegt in der Balance

zwischen Spiel und Testverfahren.“'®

Fir die spielerische Rahmenhandlung ist die Entertainment-Komponente zustandig.

Sie lasst sich wie folgt beschreiben":
- Hoher Unterhaltungswert (Spal})
- Unterstutzung des Spieltriebes
- Erzeugung von Neugierde
- Vermeidung von Monotonie
- Darstellung einer Herausforderung
- ldentifikation mit den Figuren
- Schaffung einer Wettbewerbssituation und

- Auflésung der typischen Test-/Bewerbersituation

9 Beck, C. (2002), Seite 220
120121 Back, C. (2002), Seite 223
122 Beck, C. (2002), Seite 223 - 224
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Zur Ermittlung von Personen- und Leistungsdaten ist die Leistungskomponente der
Datenerhebung zustandig. Ziel ist die bewerberzentrierte Erstellung eines
Kompetenzprofils, ,d.h. die sukzessive Ermittlung von ‘harten‘ und ‘weichen‘ Faktoren.
Den Orientierungsrahmen flir die zu erhebenden Daten bilden meist die
Kernkompetenzen oder das Leitbild des Unternehmens sowie die individuellen
Anforderungen an die Position.*'?

Folgende personenbezogenen Daten koénnen entweder in Form eines
Fragebogens oder mittels einzelner, im Spiel verteilten, Fragen erhoben werden:

- Daten zur Person

- Biographische Daten

- Spezielle Kenntnisse

- Erfahrungswerte

- Persodnliche Einstellungen

- Praferenzen

- Selbsteinschatzungen

- Einstellungsfragen
Es sind auch Tests im Spiel integriert, die die Leistungsfahigkeit Gberprifen sollen. Das
kénnen z.B. Intelligenztest, Leistungstest oder projektive Tests sein. Fir die Ermittlung
verschiedener Fahigkeiten kann ein Mix aus unterschiedlichen Instrumenten
angewendet werden. So findet man auch hier Elemente aus dem ‘analogen’
Assessment- Center, wie z. B. Postkorb-Ubungen, Planspiele, Interviewfragen
schriftliche Dialoge sowie Intelligenz- und Wissensaufgaben wieder.
,ourch die spielerische Umsetzung der Tests bzw. die Einbettung in eine spielerische
Rahmenhandlung wird es ermdglicht, weitgehend ehrliche Antworten zu erhalten und
gleichzeitig den ‘Stress" typischer Testsituationen zu relativieren.“'®
Das Ergebnis ist ein individuelles und aussagekraftiges Kompetenzprofil, welches mit
dem Anforderungsprofil der Stelle verglichen werden kann.
Die dritte Leistungskomponente ist die Datenauswertung. Der Erfolg eines Spiels wird
daran gemessen, in wie weit am Ende valides, aussagekraftiges und auswertbares
Datenmaterial vorliegt. Es missen alle Aktionen, Reaktionen und Ergebnisse des
Spielers kontinuierlich aufgezeichnet, strukturiert und gespeichert werden.
Neben den positiven Aspekien der optimierten und automatisierten
Bewerbervorselektion und somit der Zeit- und Kostenoptimierung haben Online-Spiele

auch Grenzen.

122 Beck, C. (2002), Seite 223 - 224
'2% Beck, C. (2002), Seite 224
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Eine Grenze kann die Datensicherheit und der Datenschutz sein. ,Es bestehen seitens

der User haufig Angste, dass die ibermittelten Daten im Internet verloren gehen oder

missbraucht werden.'**

Es kann auch evtl. zu Kapazitatsproblemen kommen, wenn z. B: zu viele Teilnehmer

gleichzeitig auf ein Spiel zugreifen. Das kann zu langen Ladezeiten oder zur

Uberforderung der technischen Ausstattung fiihren.

Eine weitere Grenze kann die Authentizitdt der Teilnehmer sein. Es gibt keine

Garantie, dass die Aufgaben von der Person geldst werden, die angemeldet war. Die

erhobenen Daten entsprechen dann nicht der Realitdt. Auch besteht die Mdglichkeit,

dass Losungsansatze wahrend der Laufzeit des Spiels veroffentlicht werden. Die

Bewertung sozialer Kompetenzen ist hierbei schwierig.

,FUr die Gewahrleistung der Sicherheit von Uber Distanz administrierten Verfahren

stehen verschiedene Mdglichkeiten zur Verfiigung.“'®

- Vor der Durchfihrung des Verfahrens kann eine schriftliche
Vertraulichkeitsvereinbarung mit dem Kandidaten geschlossen werden.

- ,Die Durchfihrung kann in sogenannten ‘supervised (proctored) mode’
durchgefuhrt werden, indem die Kandidaten zum Beispiel eine Webcam ihres
Endgerates freischalten und Uber diese Kamera aus der Ferne bei der

“126° Der Kandidat kann auch

Verfahrensbearbeitung beobachtet werden.
gebeten werden seinen Bildschirm zu teilen, damit verhindert wird, dass keine
unerlaubten Hilfsmittel genutzt werden.

- Dem Kandidaten kann auch der Ort der Testung vorgegeben werden (sorg.
‘managed mode’), dabei bleiben die Beurteiler auf Distanz. Der Vorgegebene
Raum kann in der Na&ahe des Kandidaten sein, z. B. in einem
Bewerbungscenter. ,Diese Vorgehensweise ermdglicht die Identifizierung, die
Standardisierung der Durchfiihrungsbedingungen, den Schutz der Verfahren
und unterbindet Manipulation.“'? AuBerdem bleiben dem Kandidaten so

grolkere Reisen erspart.

Persénlichkeitstest

Personlichkeitstests werden haufig von den Online-Jobbdrsen als Zusatzleistungen
angeboten. Es sind Tests, die auf dem eigenen Selbstbild beruhen und
Kernkompetenzen, die als Indikatoren fir die Leistungen im Beruf dienen, abfragt.

Solche Kernkompetenzen sind z. B. Flexibilitit, Teamwork und Teamflihrung,

124 Beck, C. (2002), Seite 225
125127 ersting, Prof. Dr. M/ Ziegler, M. C. (2020) Personalmagazin Ausgabe 08/2020, Seite 37
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Pflichtbewusstsein, Kundenorientierung, Konzeptionelles Denken oder
Leistungsmotivation.'”® Nachdem der Nutzer diesen Test durchgefiihrt hat, erhalt er
.,anschlieBend eine Auswertung in Form eines Kompetenzberichtes, der u.a.
graphische Darstellungen der Auspragungen einzelner Fahigkeiten enthalt, ebenso wie

«129

eine Starken- und Schwachen- Analyse. Die Recruiter kénnen auf dieses

Instrument zurtickgreifen und den Kandidaten bitten, diesen Test zu absolvieren.

3.4 Kiritische Betrachtung des e-Recruitings

Das folgende Teilkapitel soll eine Darstellung von Vor- und Nachteile sowie Chancen
und Risiken des e-Recruitings geben.'®

Wie in den vorrangegangen Abschnitten und Kapiteln gezeigt wurde, ist die
Einfachheit sowie die Zeit- und Kostenersparnis durch die Automatisierung des
Recruiting-Prozesses nicht von der Hand zu weisen. Durch einen geringeren Aufwand
des Prozesses konnen die Kosten fur den Personalbeschaffungsprozess gesenkt
werden, auch wenn die mogliche Anschaffung einer entsprechenden Software
zunachst Kosten verursacht. Auch flur die Anzeige einer offenen Stelle fallen im Online-
Prozess weniger Kosten an als bei einer Printkampagne.

Die (abteilungsibergreifenden) Sichtung und der Vergleich eingegangener
Bewerbungen wird vereinfacht, was zu einer Verklirzung der Bearbeitungszeit fihren
kann. Auch bei der Pflege der Stammdaten kann durch standardisierte Prozesse und
Formulare Zeit gespart und gleichzeitig eine Datenbank aufgebaut werden, aus der
man flr zukinftige Stellen passende Bewerber heraussuchen kann.

Durch das Schalten einer Online-Stellenanzeige in verschiedenen Medien sind die
Unternehmen losgelést von Urlaubs- oder Ferienzeiten, sowie von der lokalen
Reichweite. Jeder der Zugriff auf das Internet hat, kann in Online-Jobbdrsen, auf der
Unternehmenswebsite, in Social Media Kanélen o0.a. die Anzeige einsehen und hat die
Maoglichkeit sich auf unterschiedliche Weise zu bewerben. Das kann wiederum dazu
fuhren, dass Uberblick und Fokus verloren gehen, was zu der Problematik der
Zielgerichtetheit durch Streuverluste fihrt. Anpassungen und Aktualisierungen an der
Stellenanzeige sind jederzeit mdglich, losgeldst von Redaktionszeiten der Printmedien.
So sind die Unternehmen deutlich flexibler. Dadurch, dass eine Anzeige jederzeit
inaktiviert oder ganz aus dem Netz genommen werden kann, kann das

Bewerbungsaufkommen teilweise gesteuert werden.

128 Beck, C. (2002), Seite 59-60
129 Beck, C. (2002), Seite 60
30 v/gl. Beck, C. (2002), Seite 161 ff



Grundlagen des e-Recruitings als Alternative zur klassischen Personalbeschaffung 42

Die Interaktivitdt und die Bewerberkommunikation zwischen dem Unternehmen
und den Kandidaten sind einfacher und hoéher. Das kann auch ein Nachteil fir die
Recruiter sein, da diese mehr Anfragen zu bearbeiten haben.

Ein einfacher, nutzerfreundlicher und standardisierter Bewerbungsprozess, bei
dem die Bewerber ihre Bewerbung m. H. von bereitgestellten Formularen hochladen
erhoht die Bewerberzahlen. Standardisierte Formulare sind fir die Auswertung und fur
die Vergleichbarkeit vorteilhaft, jedoch kann dabei nicht immer die eigene Individualitat
der Bewerber optimal zum Ausdruck gebracht werden. Durch die Einfachheit kann es
aber auch zu einer Bewerberflut, mit einem relativ hohen Anteil an nicht ausreichend
qualifizierten Bewerbern, kommen. Als Ursache flir diesen nicht erwilinschten
Nebeneffekt kann die herabgesetzt Hemmschwelle und die sinkende Zielgenauigkeit
der Bewerber genannt werden.

Bei der Kontaktaufnahme antworten laut BECK erfahrungsgemaf} nur ca. 10 — 20
Prozent der Bewerber. ,Die Ursache daflr liegen in der Anonymitat und
Unverbindlichkeit des Mediums sowie in der [...] oftmals sehr hohen Anzahl von
Kontakten, die der einzelne Bewerber erhalt.“ '*' Auch ,eine nicht unerhebliche Anzanhl

“132 und méchte evtl.

von Bewerbern ist nur latent an einer neuen Position interessiert
nur ihren ‘Marktwert' testen.

Eine weitere Gefahr ist das technische Versagen. Durch Fehler beim Einlesen von
Bewerbungen oder Ubertragungsprobleme kénnen vielversprechende Bewerber aus
dem Raster fallen. Der Vorteil einer Bewerbung per Formular besteht aber auch darin,
dass sog. ‘Blind Spots‘ gefunden werden kénnen. So erhalten auch sehr gut
ausgebildete Menschen, die normalerweise durch das Recruiting Raster fallen wirden
oder sich gar nicht erst bei klassischen Bewerbungsverfahren bewerben wurden (z. B
Autisten), eine Chance."®

Bei den Auswahlverfahren besteht die Gefahr der Manipulation bei der
Bearbeitung von Wissens- und Leistungstests. Um die Sicherheit zu gewahrleisten
stehen den Unternehmen verschiedene Méglichkeiten zur Verfiigung.'*

,Die Wahl des Mediums sollte fir jede Beurteilungsaufgabe bewusst getroffen
werden.“ ,Visuelle Eindricke konnen beispielsweise storen, wenn sie von dem
eigentlichen Ziel der Beobachtung ablenken.“'*®
Auch die Qualitdt von Videointerviews kann variieren, da jeder Kandidat mit

unterschiedlichen technischen Mitteln teilnimmt. Flr die Kandidaten positiv ist bei der

131132 Back, C. (2002), Seite 164
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34 vgl. Kapitel 3.3, Seite 42
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asynchronen Variante des Interviews, dass die selbst bestimmen kénnen was die
Beurteiler sehen und in Ruhe Uberlegen kénnen welche Nachrichten sie preisgeben
mochten.'*®

Uber die Online-Jobbdrsen kann das Controlling erleichtert werden, da
verschiedene Portale die Mdglichkeit fir Standardauswertungen anbieten. So ist es
z. B. moglich mehrere Profile der unterschiedlichen vakanten Positionen parallel mit
den Bewerbungen abzugleichen.
Durch eine Prasentation des Unternehmens in einem positiv bewerteten Mediums kann

die Wahrnehmung und das Image verbessert werden.

Wie hier dargestellt hat das e - Recruiting nicht nur Vorteile und Chancen sondern
bringt auch Risiken mit sich. Jedoch wird die Entwicklung immer weiter gehen, was
einen Teil der her aufgeflihrten Risiken beseitigen, aber auch neue mit sich bringen

wird.

4 Personalbeschaffung in Mecklenburg-Vorpommern

In den vorherigen Kapiteln wurde theoretisch erarbeitet welche klassischen Methoden
es zur Personalbeschaffung und im e — Recruiting gibt. Im nachsten Kapitel soll
betrachtet werden, welche Methoden die Unternehmen in MV nutzen um neues
Personal zu finden. Dazu wurde ein Fragebogen erstellt. Wie diese Umfrage erstellt
wurde, was das Ergebnis davon ist und ob es Unterschiede zu Gesamt-Deutschland
gibt, soll in diesem Kapitel vorgestellt werden. Um die erhobenen Ergebnisse mit dem
deutschlandweiten Trend vergleichen zu kénnen, wurde die Studienreihe ,Recruiting
Trends®, welche von Monster in Auftrag gegebenen wurde und von der Otto —
Friedrich- Universitat Bamberg, zusammen mit der FAU und dem CHRIS durchgefuhrt
wird, betrachtet. Sie berichtet ,jahrlich tGber Trends und Innovationen der modernen

“ " Im Rahmen dieser Studienreihe werden die

Personalbeschaffung.
Personalverantwortlichen der 1.000 gréRten Unternehmen in Deutschland zum

Rekrutierungsverhalten befragt.

41 Beschreibung der Methode zur Datengewinnung und
Datenerfassung
Um die Frage zu beantworten, welche Methoden im Rahmen der Personalbeschaffung

in MV genutzt werden, wurde eine quantitative Felduntersuchung in Form einer Online-

Umfrage durchgefiihrt. Die Absicht war, eine Umfrage zu erstellen, an der mdoglichst

136 Vgl Kersting, Prof. Dr. M / Ziegler, M. C. (2020) Personalmagazin Ausgabe 08/2020, Seite 40
137 Weitzel, Prof. Dr. T. et al. https://www.uni-bamberg.de/isdl/chris/recruiting-trends/
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viele Unternehmen die Mdglichkeit hatten teilzunehmen. Aus diesem Grund wurde m.
H. der Online-Software ,LimeSurvey* ein Fragebogen erstellt'*®. Aufbauend auf der
theoretischen Erarbeitung des Themas in den vorhergehenden Kapiteln und der
Auswertung der Studie ,Recruiting Trends wurden Fragen entwickelt, die teilweise
einen Vergleich der Studie mit der Umfrage ermdglichen sollen. Bei der Befragung
wurde hauptsachlich mit geschlossenen Fragen gearbeitet, bei denen die Teilnehmer
aus vorgegebenen Moglichkeiten ihre Auswahl (teilweise Mehrfachselektion) machen
konnten. Es wurden nur wenige offene Fragen eingesetzt, da die Gefahr besteht das
die Teilnehmer die Umfrage bei zu vielen offenen Fragen abbrechen. Allen
Teilnehmern wurde der gleiche Fragebogen zur Verfigung gestellt. Die Beantwortung
der Fragen erfolgte in Verantwortung der teilnehmenden Person.

Der Befragungszeitraum war 12.06.2020 — 26.07.2020, insgesamt 45 Tage. Ein

Reminder wurde an die Unternehmen per E-Mail verschickt, bzw. in den genutzten
sozialen Netzwerken eingestellt.
Fur die Datengewinnung wurden verschiedene Unternehmerverbande mit der Bitte zur
Verteilung der Umfrage angeschrieben. Dies war jedoch durch mangelnde
Kooperationsbereitschaft und der aktuellen Corona- Krise nicht mdglich. Lediglich die
IHK Schwerin hat angeboten den Fragebogen an die Mitgliedsunternehmen zu
verschicken. Aus diesem Grund wurde der Fragebogen auch Uber das Profil Autorin
sowie Uber verschiedene Gruppen in den Sozialen Netzwerken wie Facebook und Xing
verteilt. Des Weiteren wurden die nach Mitarbeiterzahlen 100 gréf3ten Unternehmen
angeschrieben.™®

Die gewonnenen Daten wurden m. H. der Online-Software ,LimeSurvey“ in Excel
exportiert und ausgewertet, um somit Diagramme und Fakten flr diese Arbeit
auszuwerten und analytisch darstellen zu kénnen. Fragen in denen die Teilnehmer ein
Ranking erstellen sollten wurde mit einem Faktor versehen um die Gewichtung der
Antworten besser darstellen zu koénnen. So wurde in den Fragen ,Welche
Maglichkeiten werden von den Bewerbern hauptséchlich genutzt?“ und ,Uber welche
analogen oder digitalen Wege kommen die Bewerbungen bei Ihnen an?“ der Platz 1
mit dem Faktor 5, Platz 2 mit dem Faktor 3 und Platz 3 mit dem Faktor 1 versehen.
Dieser wird mit der Anzahl der vergebenen Platze multipliziert und das Ergebnis
aufsummiert. So ist die Darstellung der haufigsten Antworten mit Bezug auf die
Gewichtung moglich. Um nur die gegebenen Antworten zu betrachten; wurden in der

Statistik ,Keine Antworten“ entfernt.

138 Fragebogen siehe Anhang

'3% NORDI/LB Regionalwirtschaft (2019), Seite 5 - 8
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4.2 Ergebnisse der Umfrage zur Personalbeschaffung in Mecklenburg-

Vorpommern

Die Ricklaufquote war aufgrund der aktuellen wirtschaftlichen Situation, durch die
Corona-Krise nicht sehr hoch. Es haben nur 48 Personen an der Umfrage
teilgenommen (n = 48). Von den Teilnehmern haben 28 die Umfrage vollstandig und
20 teilweise abgeschlossen.

Korrelationen wurden bei der Auswertung nicht getatigt, da die Fallzahlen zu gering

sind und deshalb keine signifikanten Ergebnisse zu erzielen waren.

Bei der Mehrzahl der teilnehmenden Unternehmen wurden im letzten Jahr
Neueinstellungen vorgenommen und fur die nachste Zeit sind auch noch einige
geplant. Uber die Hélfte der Befragten finden auch, dass es zu wenig geeignete
Bewerber gibt. 31,3% der teilnehmenden Unternehmen besetzt offene Stellen, ist aber
mit der Qualifikation unzufrieden.
Es zeigt sich, dass die Unternehmen hauptsachlich Internetportale, die eigene
Unternehmenswebsite und interne Stellenausschreibungen nutzen um die Bewerber
auf offene Stellen aufmerksam zu machen. Viele Unternehmen setzen auch auf
Mundpropaganda, die Agentur fur Arbeit und Social Media. Mit 41,7% werden
Printmedien und Zeitungen fur die Veroffentlichung von Stellenanzeigen genutzt. Es
wurden aber auch Wege, wie z. B. Radiowerbung, You Tube und eBay Kleinanzeigen
genannt.
Von den Bewerbern werden dabei hauptsachlich die Internetportale, die Websites der
Unternehmen, Social Media und die mindlich bekannt gemachten Angebote genutzt,
um sich Uber offene Stellen zu informieren. Printmedien, Jobmessen oder Aushange
werden nicht so haufig verwendet.
Die Bewerbungen gehen hauptsachlich per E-Mail, Post, Uber die
Unternehmenswebsite oder Stellenportale ein. Das Fax wurde bei keinem der
teilnehmenden Unternehmen angegeben. Es gehen auch weniger Bewerbungen Uber
Personalvermittler, per Telefon oder Uber persdnliche Gesprache ein.
Die Wege die fiir die Ubermittlung der Bewerbungen genutzt werden sind abhangig
von der Generation. Die teilnehmenden Unternehmen wurden in der Umfrage gebeten
einzuschatzen welche Altersspanne welche Ubertragungsart nutzt. Dabei wurden
folgende Spannen angegeben: < 23 Jahre, 24 — 38 Jahre, 39 — 53 Jahre und >54
Jahre. Diese Altersspannen entsprechend folgenden Generationen:

- <23 Jahre - Generation Z

- 24 - 38 Jahre > Generation Y

- 39 -53 Jahre > Generation X
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- > 54 Jahre > Baby Boomer — Generation

Es ist zu erkennen, dass die ‘jingeren’ Generationen, also die Generation Z und
Generation Y, viel eher auf den digitalen Ubertragungsweg setzen. Hier haben die
Befragten beobachtet, dass mehr als 80% der Generation Z den digitalen Weg nutzen,
bei der Generation Y sind es 60,6%. Die Tendenz, dass der analoge und der digitale
Weg gleich genutzt werden liegt fur die Generation Z bei knapp 20% und bei
Generation Y bei knapp 40%. Ab Generation X wandelt sich der Ubertragungsweg.
Hier steigt die Tendenz zu beiden Wegen auf 54,6% und die Nutzung der digitalen
Ubertragung sinkt auf 27,3%. Hinzu kommt die analoge Ubertragung (z.B. per Post).
Diese wird bei 18,2% der Generation X genutzt. Bei den Baby Boomern wird mit 57,6%
hauptsachlich der analoge Ubertragungsweg genutzt. Nur 15% nutzen die digitale
Ubertragung.

Welche altersspanne tendiert lhrer Meinung nach zu welchem Ubermittlungsweg?
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Abbildung 9 Ubertragungswege nach Generation

Es ist zu erkennen dass 37,5% der Unternehmen Active Sourcing Kanale nutzen um
neue MA zu suchen. 62,5% nutzen aktuell diese Kanale nicht, die Halfte davon mdchte
diese aber zukunftig nutzen. Dabei ist die Nutzung von Karriere-Events fur Studierende
und/oder Absolventen sowie Personalmessen im Fokus der Unternehmen. Auch die
Karrierenetzwerke sind mit 21% unter den drei am meisten genannten Kanalen.

Mehr als die Halfte finden auch, dass Mobile Recruiting wichtig ist, um keine
potentiellen Kandidaten zu verlieren. Knapp 18% sind der Meinung, dass keine

Kandidaten verloren gehen, wenn man das Personalrecruiting nicht mobiloptimiert.

140 Eigene Darstellung
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41% der Teilnehmer sind der Meinung, dass digitale Karriereberater die Bewerber
dahin unterstitzen koénnen, indem diese die Standardfragen beantworten und Uber
offene Stellen und Karrieremaoglichkeiten informieren kénnen.

Im Bereich der Personalauswahl gibt der Groldteil der teilnehmenden
Unternehmen an, die Bewerbungsunterlagen zu sichten (43,5%) und
Bewerbungsgesprache zu fuhren (44,9%). Digitale Auswahimethoden werden dabei
eher selten verwendet. (Auswertung mittels Software bei 1,5%, e-Assessment und
Recruiting Games 0%)

Betrachtet man die Entwicklung des Personalrecruitings haben 54,8% der
Unternehmen beobachtet, dass die Personalbeschaffung Uber das Internet immer
mehr an Bedeutung gewinnt. Knapp 71% stimmen der Aussage voll zu, dass
Bewerbungen immer ofter digital eingehen. Uber die Halfte der Befragten sind nicht der
Meinung, dass die klassische, papierbasierte Bewerbung weiterhin ein wichtiger
Bestandteil in der Personalbeschaffung bleibt. 16% finden jedoch das sie ein wichtiges
Medium bleibt.

Entwicklung des Personalrecruitings

Die klassische (papierbasierte) Bewerbung bleibt weiterhin einwichtiger
Bestandteil in der Personalbeschaffung.

Ez ist zu beobachten, dass Bewerbungen immer &fter digital (per E-Mail,
uber Internetportale, Social Media usw.) eingehen.

Die Personalbeschaffung Gber das Internet gewinnt immer mehr an
Bedeutung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B&80% 90% 100%

M Ichstimme Gberhaupt nicht zu. M Ich stimme nicht zu. Munentschieden M Ich stimme zu. M ich stimme voll zu.

Abbildung 10 Entwicklung des Personalrecruitings 14

Die Umfrage hat auch gezeigt, dass die Mehrzahl der Unternehmen keine (teil-)
automatisierten Empfehlungs- und Auswahlsysteme nutzen. 74,2% wollen auch in
Zukunft darauf verzichten, 19,4% planen die Einflhrung eines solchen Systems, nur
6,5% nutzen diese schon.

Die Unternehmen, welche Empfehlungs- und Auswahlsysteme nutzen, verwenden
hauptsachlich Lebenslaufdatenbanken und Job-Recommender. Die Halfte der
teilnehmenden Unternehmen ist noch unentschlossen, ob diese Systeme geeignet sind
um qualifizierte Kandidaten vorzuschlagen, das Active Sourcing zu vereinfachen oder

die Effektivitdt zu steigern. Rund 42% finden, dass sie das Active Sourcing

s Eigene Darstellung
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vereinfachen, die Effektivitat steigern und so qualifizierte Kandidaten vorgeschlagen
werden koénnen.

Durchschnittlich 48% finden, dass die automatisierte Vorauswahl die
Bewerberwahl diskriminierungsfreier gestaltet, diese vereinfacht und beschleunigt.
Knapp 40% finden, dass die Auswertung digital eingegangener Bewerbung und die
Verwendung von E-Recruiting MaRnahmen kostenglinstiger sind als die klassische
Personalbeschaffung. Die allgemeine Kostenersparnis wird auf ca. 23,4% geschatzt.
10 % finden aber auch, dass durchschnittlich 6% mehr Kosten entstehen.

Knapp 60% sind der Auffassung, dass die Auswertung von digital eingegangenen
Bewerbungen weniger Zeit in Anspruch nimmt. Die Zeitersparnis wird auf ca. 22,6%
geschatzt. Ein Viertel der Befragten findet jedoch, dass die digital eingegangenen
Bewerbungen 10% mehr Zeit in Anspruch nehmen.

Die Halfte der Teilnehmer ist der Meinung, dass durch die Digitalisierung die
Effektivitat der Ablaufe im Personalwesen gesteigert werden, Stellen dadurch schneller
und passgenauer besetzt werden kdnnen. Jedoch finden 35%, dass Stellen nicht fairer
besetzt werden, 46% stimmen dem nur teilweise zu.

Insgesamt finden aber knapp 79%, dass die Digitalisierung des Personalwesens

eine Uberlebenswichtige Herausforderung fur das Unternehmen darstellt.

An der Umfrage haben Unternehmen aus verschiedenen Branchen teilgenommen.
Der groRte Teil ist dabei im Gesundheits- und Sozialwesen (27,3%) und in der
Energiewirtschaft (12,1%) angesiedelt.

92,9% der teilnehmenden Unternehmen haben mehr als 100 MA, 7,1% sind
Unternehmen mit bis zu 50 MA. 49% sind im stadtischen Bereich, 3% im landlichen

und 18% sowohl im landlichen als auch im stadtischen Bereich angesiedelt.

4.3 Welche Methoden der Personalbeschaffung werden in Mecklenburg-
Vorpommern verwendet? - Auswertung der Ergebnisse aus der

Befragung

In diesem Abschnitt werden die vorgestellten Ergebnisse der Umfrage mit den
‘Recruiting Trends 2020° verglichen um so den Vergleich zum deutschlandweiten

Trend im Personalrecruiting zu ermdglichen.

Das Ergebnis der 'Recruiting Trends' von 2020 ist, dass die Top drei, der von den
Unternehmen verwendeten Kanédle, die eigene Unternehmenswebsite, Internet-
Stellenbdrsen und die Agentur fir Arbeit sind. Es ist aber auch zu erkennen, dass der
Trend der Mitarbeiterempfehlung stetig wachst. Das zeigt sich auch in MV.

Unternehmen in MV eher Uber Internetportale und die eigene Unternehmenswebsite
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offene Stellenanzeigen verdéffentlichen. Hier wird die Agentur fur Arbeit jedoch nur bei
9,8% genutzt, die ‘Recruiting Trends' zeigen, dass sie mit 50,6% deutschlandweit zu
den Top 3 der genutzten Kanale gehort. Der Anteil, der Printmedien und Zeitungen
nutzt um auf offene Stellen aufmerksam zu machen, liegt in MV und ganz Deutschland

bei ca. 8%.

Abbildung 2: Anteile der in verschiedenen Recruiting-Kanilen verdffentlichten Vakanzen

Top-1.000 IT
. oo 640 GG c5
Eigene Unternehmenswebsites  o;, o, I - : I
Internet-Stellenborsen T — S
e 50,6 % | 61,97
Adantur fir Arbeit 2.9 I c0.0%
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Witarbeiterempfehlungen 0. I 535
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Karrierenetzwerke v |
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soziale Netzwerkplattformen 143 % 22.6%
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Abbildung 11 Anteile der in verschiedenen Kanilen veréffentlichen Vakanzen'?

Die drei bevorzugten Kanale der Kandidaten sind laut den ’'Recruiting Trends
2020° Internetstellenborsen, Karrierenetzwerke und Suchmaschinen. Weiterhin
entwickeln sich die Unternehmenswebsite und Empfehlungen von Bekannten als
mdgliche Kanale, nach offenen Stellen zu suchen. Allerding prognostizieren die
befragten Kandidaten auch, dass in den nachsten 10 Jahren Karrierenetzwerke,
Internetstellenbdrsen und Suchmaschinen haufiger, wohingegen Printmedien, die
Agentur flr Arbeit sowie Schiler, -Praktikanten- und Studienprogramme seltener
genutzt werden.

Laut 'Recruiting Trends 2020° zeigen die Bewerbungsarten und der Eingang der
Bewerbung deutschlandweit eine Entwicklung weg von papierbasierten Unterlagen hin
zu E-Mail und Bewerbungsformularen.’ In MV gehen die Bewerbungen hauptsachlich

per E-Mail, Uber die Unternehmenswebsite oder per Post ein.

142 Recruiting Trends 2020 — Social Recruiting und Active Sourcing

%3 Weitzel, Prof. Dr. T. et al. (2020) Mobile Recruiting, Seite3 ff
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Abbildung 12 Wege des Bewerbungseingangs in Mecklenburg-Vorpommern

Abbildung 14: Verteilung des Bewerbungseingangs
auf die Bewerbungsarten
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Abbildung 13 Verteilung des Bewerbungseingangs '

Wie in Kapitel 4.2 gezeigt ist der Ubermittlungsweg der Bewerbung abhangig von der
Generation. Die jungeren Generationen (Generation Y und Generation Z) tendieren
eher zur digitalen Ubermittlung. Die Ursache liegt wahrscheinlich daran, dass diese
Generationen mit den Mdglichkeiten der Digitalisierung aufgewachsen sind. Die alteren

Generationen (Baby Boomer- Generation und Generation X) tendieren eher zur

144 Eigene Darstelung

148 Recruiting Trends 2020 — Mobile Recruiting
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papierbasierten Bewerbung. Eine Ursache kann daflir sein, dass sie nicht so vertraut
mit den technischen Mdéglichkeiten sind.

Im Bereich Active Sourcing setzen die Unternehmen in Deutschland auf Kanale,
bei denen man personlich Kontakt aufnehmen kann (z.B. Karriere-Events. ,Jeder
zweite Kandidat nutzt Empfehlungen durch Bekannte oder/und ein Profil in einem
Karrierenetzwerk, um durch Unternehmen gefunden zu werden.“'*® Hier sind sich die
Ergebnisse beider Umfragen sehr ahnlich. In MV setzten die Recruiter auf Karriere-
Events oder Personalmessen.

Die Studie zeigt auch, dass die Kandidaten mehr und mehr auf mobilen
Endgeraten nach Jobs suchen und daher das Mobile Recruiting verstarkt ausgebaut
werden sollte. Mehr als die Halfte der teilnehmenden Unternehmen in MV finden auch,
dass Mobile Recruiting wichtig ist, um keine potentiellen Kandidaten zu verlieren. 18%
haben dies noch nicht erkannt.

Fur die Bewerberauswahl werden in MV hauptsachlich noch klassische Methoden
wie die Sichtung der Unterlagen und Bewerbungsgesprache genutzt. Daher wird der
Aussage, dass durch die Digitalisierung offene Stellen schneller und passgenauer
besetzt werden nur teilweise zugestimmt. Rund 44% stimmen dem zu. Im
deutschlandweiten Schnitt stimmen dieser Aussage mehr Unternehmen zu (siehe Abb.
14). MV steht der Fairness bei der Stellenbesetzung noch skeptisch gegentber.
Wahrend in Deutschland 39,7% finden, dass offene Stellen durch die Digitalisierung
des Bewerbungsprozesses fairer besetzt werden, stimmen in MV fast 36% dem nicht
Zu.

Abbildung 9: Anteil an Unternehmen, der glaubt, dass durch die Digitalisierung des
Bewerbungsprozesses offene Stellen schneller, passgenauer und fairer besetzt werden
kénnen

82,2%
schneller

78,9%

53,4 %
passgenauer
68,4 %

39,7%
fairer

73,7% M Top-1.000
mIT

Abbildung 14 Anteil an Unternehmen, der glaubt, dass durch die Digitalisierung offene Stellen schneller,

passgenauer und fairer besetzt werden konnen'’

Ein ahnliches Bild bietet sich bei den digitalen Karriereberatern bzw. den HR-Chatbots.

In MV stimmen rund 41% der Aussage zu, 45% nur teilweise, dass die digitalen

148 Weitzel, Prof. Dr. T. et al. (2020) Social Recruiting und Active Sourcing, Seite 7

7 Recruiting Trends 2020 — Digitalisierung und Zukunft der Arbeit
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Karriereberater die Standardfragen von Kandidaten beantworten und diese hinsichtlich
offener Stellen und mdglicher Karriereschritte beraten kénnen. Bei den Top 1.000
stimmen dieser Aussage viel mehr Unternehmen zu.

Abbildung 19: Meinungen der Unternehmen lber die
Moglichkeiten von HR-ChatBots

HHN TLI

HR-ChatBots sind eine gute Moglichkeit, um ...

... Standardfragen
von Kandidaten zu
beantwortan.

... Kandidaten
hinsichtlich offenar
Stellen zu beratan.

... Kandidaten hin-
sichtlich moéglicher
Karrigreschritte zu
beraten.

Abbildung 15 Meinungen der Unternehmen iiber die Méglichkeiten von HR-Chatbots'*

Die ‘Recruiting Trends“ haben gezeigt, dass der Grofteil der Unternehmen in
Deutschland der Meinung sind, dass digitale Auswahlsysteme die Vorauswahl von
Bewerbungen beschleunigen, diese vereinfachen wund diskriminierungsarmere
Vorauswahl férdern. Da in MV die wenigsten Unternehmen solche Systeme nutzen,
zeigt es sich, dass fast die Halfte die Unternehmen in MV dem nur teilweise
zustimmen, knapp 10% stimmen dieser Aussage nicht zu.

Die Umfrage hat gezeigt, dass die Unternehmen in MV die Bewerberansprache
und die Verodffentlichung von offenen Stellenanzeigen digitalisiert haben. Im
deutschlandweiten Vergleich werden aber eher weniger die Moglichkeiten der digitalen
Auswertung ausgeschopft um die Personalbeschaffung schneller und effektiver zu
gestalten. Es wurde jedoch erkannt, dass die Digitalisierung wichtig fir den Prozess

der Personalbeschaffung ist. So wollen einige Unternehmen mehr Active Sourcing

'%® Recruiting Trends 2020 — Digitalisierung und Zukunft der Arbeit
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Kanale, digitale Karriereberater oder (teil-) automatisiete Empfehlungs- und

Auswahlsysteme einfihren um die Personalbeschaffung effektiver zu gestalten.

5 Fazit

Es ,lasst sich zunachst festhalten, dass E-Recruitment zum einen sich gegenlber der
traditionellen Personalbeschaffung dadurch abgrenze, dass ein digitales Medium,
welches die Reichweitenproblematik auflést, zum Einsatz kommt, aber auch damit
verbunden neuere Methoden und Instrumente entwickelt wurden, die es bis dato nicht
bzw. nicht in dieser Form gab.“*°

Gerade in Zeiten wie der aktuellen Corona-Pandemie, die mit einem ‘Lock down’
und zahlreichen Kontaktbeschrankungen einher ging, ist die Moglichkeit gegeben bei
entsprechender wirtschaftlichen Lage des Unternehmens, die Personalbeschaffung
fortzusetzen. Durch die Digitalisierung wurden neue Mdglichkeiten erschlossen um
Prozesse auch in solchen Zeiten weiterzufihren und zu optimieren. Dazu gehort auch
das e-Recruitment.

Auch wenn das e-Recruiting viele Prozesse automatisiert und vereinfacht, so ist es
doch nur ein Hilfsmittel, das den Recruiter dabei unterstitzt die passenden Kandidaten
fur eine vakante Stelle auszuwahlen. Hinter der Entscheidung, welcher Kandidat
eingestellt wird, steht immer noch ein Mensch. Dieses wird sich in der Zukunft, trotz
voranschreitender Digitalisierung und der Eréffnung neuer Maglichkeiten, nicht andern.

Im deutschlandweiten Vergleich werden in MV die Mdglichkeiten des e-Recruitings
noch nicht ganz ausgeschopft. Hauptsachlich werden nur digitale Methoden genutzt
um offene Stellen bekannt zu machen. Wie in den voran gegangenen Kapiteln
dargestellt bedeutet e-Recruiting aber mehr als das. Es kdénnen also noch mehr
Methoden eingefihrt werden, um die Personalbeschaffung einfacher und schneller
gestalten zu kénnen. Gerade im Bereich der Personalauswahl kann ein erweiterter
Recruitingmix mit mehr Mdglichkeiten als die Sichtung der Unterlagen und Interviews
dazu fuhren, das mehr passende Kandidaten gefunden werden und so offene Stellen

bestmoglich besetzt werden.

5.1 Zusammenfassung

In dieser Arbeit wurden Methoden der klassischen Personalbeschaffung und des
e-Recruitings vorgestellt. Des Weiteren wurde versucht m. H. eines Fragebogens
herauszufinden, wie die Personalbeschaffung in MV aussieht und wie diese moderne

Art des Recruitings bei den Unternehmen aufgefasst wird.

%9 Beck, C. (2002), Seite 18



Fazit 54

Durch die Digitalisierung werden neue Mdoglichkeiten im Bereich des
Personalrecruitings geschaffen. Elemente der klassischen Personalbeschaffung
werden digitalisiert und optimiert. So koénnen z. B. Stellenausschreibungen
kostengunstiger und Uberregional verbreitet werden. Auch sind die Stellenanzeigen,
welche in Online-Jobbérsen oder auf der eigenen Unternehmenshomepage
veroffentlicht werden aktueller als jene, die in Printmedien zu finden sind, da man sich
nicht mehr an Redaktionszeiten halten muss.

Im Bereich der Bewerberansprache und des Active Sourcings wurden durch Social
Media-Kanale und Online-Jobbdrsen vielféltige Wege geschaffen um geeignete
Bewerber zu finden. Auch das Unternehmens- Image kann durch Social Media-Kanale
ausgebaut werden. Durch eine gute Arbeitgebermarke und gutes Employer Branding
konnen potentielle Bewerber dazu veranlasst werden sich auf offene Stellen bei den
entsprechenden Unternehmen zu bewerben.

Durch standardisierte Bewerbungsverfahren ist es den Personalern moglich, die
Bewerbungsunterlagen verschiedener Kandidaten einfacher und schneller zu
vergleichen und auszuwahlen. Auch eine softwaregestiitze automatische Vorauswahl
ist moglich. Fur ein gutes Personalrecruiting ist aber der entsprechende Mix der
verschiedenen Recruiting-Methoden wichtig.

In MV wird die Personalbeschaffung zum Teil schon digital durchgefuihrt. Gerade
die Stellenausschreibungen auf der eigenen Unternehmenswebsite und in
Internetportalen werden haufig genutzt. Allerdings wird auch weiterhin auf klassische
Medien wie Zeitungen und die Agentur fur Arbeit zurtckgegriffen. Es ist auch zu
erkennen, dass die Ubermittlungswege von Bewerbungen von der Generation
abhangig sind.

Nur wenige Unternehmen nutzen bei der Personalauswahl softwaregestitze
Lésungen. Hier wird immer noch auf Methoden wie die manuelle Sichtung und das
Bewerbungsgesprach gesetzt.

Zusammenfassend kann man also sagen, dass MV noch relativ am Anfang der
Digitalisierung des Personalbeschaffungsprozesses steht. Die Unternehmen haben
aber erkannt, dass diese aber eine wichtige Herausforderung darstellt. Sie haben auch
erkannt, dass dadurch Zeit und Kosten gespart werden und der ganze Prozess
effektiver gestaltet werden kann. Daher ist davon auszugehen, dass in den nachsten

Jahren die Entwicklung des e-Recruitings auch in MV weiter voranschreiten wird.

5.2 Ausblick

Diese Arbeit hat sich mit dem Thema der Personalbeschaffung beschaftigt. Welche

Maoglichkeiten es gibt und welche im digitalen Zeitalter in Mecklenburg-Vorpommern
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genutzt werden. In einer weiterfuhrenden Arbeit kann dann untersucht werden, welche
Moglichkeiten es gibt um die (neuen) Mitarbeiter im Unternehmen zu halten. Es
kénnten MaRnahmen zur Mitarbeiterbindung vorgestellt werden und analysiert werden,
welche die Unternehmen einsetzen. In einer mdglichen Befragung der Arbeithehmer

kénnen die Wiinsche und Vorstellungen aus Mitarbeitersicht dargestellt werden.



Anhang

- Fragebogen: Personalbeschaffung in Mecklenburg Vorpommern

- Auswertungsstatistiken des Fragebogens
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Personalbeschaffung in Mecklenburg-Vorpommern

Sehr geehrte Damen und Herren,

mein Name ist Stefanie Jandt und ich studiere im 8. Semester angewandte
Betriebswirtschaftslehre an der Hochschule Neubrandenburg. Im Rahmen meiner
Bachelor Arbeit mochte ich herausfinden, welche Methoden zur Personalbeschaffung
in Mecklenburg-Vorpommern angewandt werden und wie sich die Digitalisierung auf
den Recruiting Prozess auswirkt. Ich mochte herausfinden, welche Bedeutung das e-
Recruiting hat und ob die klassischen Methoden immer noch aktuell sind oder diese
durch den digitalen Prozess ersetzt werden. Mit der Beantwortung dieses Fragebogens

helfen Sie mir dabei die Unternehmerperspektive zu betrachten.

Die hier aufgenommen Daten werden selbstverstandlich vertraulich behandelt und
anonymisiert in meiner Arbeit ausgewertet. Falls Sie Interesse an den Ergebnissen
haben, stelle ich lhnen meine Arbeit nach Abgabe und Bewertung sehr gerne zur
Verfligung. Bitte hinterlassen Sie daflir am Ende der Befragung einfach lhre E-Malil
Adresse. Die Speicherung dieser Angabe erfolgt separat von den ubrigen Daten, um

die Anonymitat zu gewahrleisten.
Bitte nehmen Sie sich 15 bis 20 Minuten Zeit.
Vielen Dank fur Ihre Unterstutzung.

Stefanie Jandt

Diese Umfrage bezieht sich ausschliel3lich auf angewandte Methoden zur
Personalbeschaffung in Mecklenburg-Vorpommern. Bitte beziehen Sie sich bei der
Beantwortung der Fragen nur auf Betriebsstatten die lhren Sitz in diesem Bundesland
haben.

In dieser Umfrage sind 21 Fragen enthalten.
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Einstieq
Sind bei lhnen in der nachsten Zeit Neueinstellungen geplant?
Bitte wéhlen Sie eine der folgenden Antworten:

o ja

o nein, der Personalbestand ist ausreichend

o hein, es ist eher Personalabbau geplant

Haben Sie im letzen Jahr Neueinstellungen vorgenommen?

Bitte wéahlen Sie eine der folgenden Antworten:

o ja
o nein
o k.A.

Hatten oder haben Sie Probleme bei der Neubesetzung und Bewerberfindung?

Bitte wéhlen Sie eine der folgenden Antworten:

o ja, es gibt keine geeigneten Bewerber

o ja, die Stellen werden besetzt aber wir sind mit der Qualifizierung der Bewerber
nicht zufrieden

o nein, wir haben geniigend kompetente Bewerber

o k.A.

Bewerberansprache 1

Wie machen Sie potentielle Bewerber auf offene Stellen in lhrem Unternehmen
aufmerksam?

(Mehrfachnennung méglich)

Bitte wéhlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

Internetportale
Personalagenturen
Jobmessen
Mundpropaganda

Aushange

Agentur fur Arbeit

Social Media

eigene Unternehmenswebsite
Zeitungen/ Printmedien
interne Stellenausschreibung
Sonstiges:

O O 0O o O o0 O o0 O O o



Welche Moglichkeiten werden von den Bewerbern hauptséachlich genutzt?
Bitte zéhlen sie die drei hdufigsten Moglichkeiten auf, in dem Sie die Plédtze 1 - 3 vergeben.

Bitte 3 Antworten ausfiillen

Internetportale
Personalagenturen
Jobmessen
Mundpropaganda

Aushange

Agentur fur Arbeit

Social Media

eigene Unternehmenswebsite
Zeitungen/ Printmedien
interne Stellenausschreibung
Sonstiges (siehe oben)

Oooooooooon

Bewerbungseingang1

Uber welche analogen oder digitalen Wege kommen die Bewerbungen bei Ihnen
an?
Nennen Sie bitte die drei hdufigsten Wege.

analoge Wege:
Post, Telefon, Fax, Personalvermittler, personliches Gesprach

digitale Wege:
E-Mail, eigene Unternehmenwebsite, Social Media, Stellenportale

Vergeben Sie bitte die Plédtze 1 — 3

Bitte 3 Antworten ausfiillen

Post

Telefon

Fax

Personalvermittler
personliches Gesprach
E-Mail

eigene Unternehmenswebsite

Social Media

O O0oooooooao

Stellenportale
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Welche Altersspanne tendiert Ilhrer Meinung nach zu welchem
Ubermittlungsweg?

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

analog digital beides gleich

<

23 Jahre o O O
(Generation Z)
24 - 38 Jahre o O O
(Generation Y)
39 - 53 Jahre O O O
(Generation X)
> 54 Jahre
( Baby Boomer - ©) O O
Generation)

Active Sourcing

Bei dem klassischen Ansatz der Personalbeschaffung verdffentlichen Unternehmen auf
verschiedenen Kanalen und auf verschiedenen Wegen Stellenanzeigen um die potentiellen
(suchenden) Bewerber auf  offene Stellen aufmerksam Zu machen.
Das Active Sourcing dreht diesen Weg um. Hier verdffentlichen potentielle Bewerber ihre

Profile auf verschiedenen Plattformen um von den Unternehmen gefunden zu werden.

Verwenden Sie bei der Suche nach neuen Mitarbeitern Active Sourcing Kanale?

Bitte wéahlen Sie eine der folgenden Antworten:

o ja
o nein, wir wollen zukunftig Active Sourcing verwenden
o nein, es ist in Zukunft auch nicht geplant Active Sourcing zu nutzen

Welche Active Sourcing- Kanédle nutzen Sie, bzw. kénnen Sie sich vorstellen zu
nutzen?

(Mehrfachnennung méglich)

Bitte wahlen Sie die zutreffenden Antworten aus:

Karriere-Events flir Studierende und / oder Absolventen
Personalmessen

Karrierenetzwerke

Talent-Pools

eigene Netzwerke der Recruiter

Sonstiges:

O O O O O O
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Personalauswabhl

Welche Methoden nutzen Sie fiir die Personalauswahl?
(Mehrfachnennung méglich)
Bitte wéhlen Sie die zutreffenden Antworten aus:

o manuelle Sichtung der Unterlagen

o Auswertung mittels Software

o Assessment Center

o Interview /Bewerbungsgesprach

o e-Assessment und Recruiting Games

o Sonstiges:

Entwicklung Personalrecruiting

Die folgenden Satze beschreiben eine moégliche Entwicklung des Personalrecruitings.
Bitte kreuzen Sie nach |hrer ehrlichen Einschatzung an. Es gibt dabei keine ,richtigen®
oder ,falschen® Antworten.

Bitte wéahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

Ich stimme
Ich stimme Ich stimme Ich stimme
Uberhaupt unentschieden
nicht zu. Zu. voll zu.
nicht zu.
Die
Personalbeschaffung
Uber das Internet @) O O @) @)

gewinnt immer mehr

an Bedeutung.

Es ist zu beobachten,

dass Bewerbungen

immer Ofter digital

(per E-Mail, (iber @) @) @) O O
Internetportale,

Social Media usw.)

eingehen.

Die klassische

(papierbasierte)

Bewerbung bleibt

weiterhin ein O O @) @) O
wichtiger Bestandteil

in der

Personalbeschaffung.
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Empfehlungs- und Auswahlsysteme

Chat Bots sind Dialogsysteme mit natirlichsprachlichen Fahigkeiten. In Kombination mit
statischen oder animierten Avataren werden sie auf Websites verwendet, um sich um Anliegen
von Interessenten und Kunden kimmern. Sie untersuchen die Eingaben der Benutzer und
geben Antworten und (Ruck-) Fragen in textueller oder auditiver Form wieder.

Job-Recommender sind Empfehlungssysteme, die den Kandidaten aufgrund lhrer Profile offene

Stellen automatisiert vorschlagen.

Talent-Recommender sind Empfehlungssysteme, die ein Kandidatenprofil automatisch mit den

Anforderungen flr eine ausgeschriebene Stelle vergleichen und dem Arbeitgeber passende

Kandidaten vorschlagen.

Nutzen Sie digitale Karriereberater, Job-Recommender oder andere Chat-Bots
oder (teil)automatisierte Empfehlungs- und Auswahlsysteme?

Bitte wéahlen Sie eine der folgenden Antworten:

o ja
o nein, aber wir planen die Einfihrung eines solchen Systems
o nein, wir werden diese Systeme auch nicht in naher Zukunft einflihren

Welche Empfehlungs- und Auswahlsysteme nutzen Sie?
(Mehrfachnennung méglich)
Bitte wéhlen Sie die zutreffenden Antworten aus:

digitale Karriereberater
Job-Recommender
Talent- Recommender
Lebenslaufdatenbanken
Sonstiges:

O O O O O
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Digitalisierung, Personalbschaffunqg, e-Recruiting

Im nachsten Abschnitt werden Aussagen Uber Digitalisierung, die klassische
Personalbeschaffung und Uber das e-Recruiting aufgestellt. Bitte kreuzen Sie an in wie
weit Sie diesen Aussagen zustimmen oder nicht. Es gibt hierbei kein ,richtig“ oder
Jfalsch.

Bitte wéahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

l.(.:h stimme Ich stimme . . . Ich stimme voll
Uberhaupt . teils teils Ich stimme zu.
nicht zu. nicht zu. Zu.
Die Digitalisierung des
Personalwesens ist eine
Uberlebenswichtige o o O o o
Herausforderung fur das
Unternehmen.
Die Digitalisierung
verbessert die Ablgufe und O O O O O

die Effektivitat im

Personalwesen.

Durch die Digitalisierung

des Bewerbungsprozesses O O O O O
konnen offene Stellen

schneller besetzt werden.

Durch die Digitalisierung

des Bewerbungsprozesses

koénnen offene Stellen O O O O O
passgenauer besetzt

werden.

Durch die Digitalisierung

des Bewerbungsprozesses O O O O O

konnen offene Stellen

fairer besetzt werden.

Der digitale Karriereberater

kann die Standardfragen O O O O O
von Bewerbern

beantworten.

Die digitalen

Karriereberater helfen den

Bewerbern sich hinsichtlich O O O O O
offener Stellen beraten zu

lassen.

Digitale Karriereberater

helfen den Bewerbern sich

hinsichtlich moglicher O O O O O
Karriereschritte beraten zu

lassen.

Unternehmen die kein

Mobile Recruiting anbieten, O O O O O

riskieren potentielle

Kandidaten zu verlieren.

Automatisierte

Empfehlungssysteme (z.B.

Talent-Recommander) O O O O O
schlagen qualifizierte

Kandidaten vor.
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Ich stimme

tiberhaupt Ich stimme teils teils  Ich stimme zu, ' Stimme voll
nicht zu. nicht zu. 2U.
Automatisierte
Empfehlungssysteme O e 0O o o
vereinfachen das Active
Sourcing.
Automatisierte
Empfehlungssysteme O O O ) o

steigern die Effektivitat des

Active Sourcing.

Automatisierte

Empfehlungssysteme

fordern eine O O O O O
diskriminierungsfreie

Gestaltung des Active

Sourcing.

Systeme zur

automatisierten

Vorauswahl von O O O O O
Bewerbungen vereinfachen

die Vorauswahl der

Bewerber.

Automatisierte

Auswahlsysteme O O O O O
beschleunigen die

Bewerberauswahl.

Automatisierte

Auswahlsysteme férdern O O O O O
eine diskriminierungsfreie

Bewerbervorauswahl.

Automatisierte

Auswahlsysteme O O O O O
beschleunigen die

Bewerbervorauswahl.

Die Auswertung von digital

eingegangenen O O O O O
Bewerbungen nimmt

weniger Zeit in Anspruch.

Die Auswertung von

digitalen Bewerbungen und

die Verwendung von e-

Recruiting MaBgnahmen ist o o O o o
kostenguinstiger als die

klassische

Personalbeschaffung.

Schiatzen Sie bitte die Zeitersparnis oder den zeitlichen Mehraufwand fiir die
Auswertung von digital eingegangenen Bewerbugnen in % ein.

Zeitersparnis %

zeitlicher Mehraufwand %
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Schatzen Sie bitte die Kostenersparnis bzw. die Mehrkosten fur die Auswertung
von digital eingegangenen Bewerbungen in % ein.

Kostenersparnis %

Mehrkostenaufwand %

Statistik
Sie haben es fasst geschafft.
Ich bedanke mich fur Ihre Mithilfe.

Es folgen nur noch ein paar Fragen, die zur Auswertung der Umfrage relevant sind.

In welcher Branche sind Sie tatig?

Bitte wéhlen Sie die zutreffenden Antworten aus:

Architektur / Immobiliendienste
Bildungseinrichtung

Banken, Finanzen, Versicherung
Baugewerbe, Handwerk, Fertigung
Biotechnologie, Chemie, Pharmazie und Medizin
Dienstleistungen

Elektronik, Elektrotechnik, Technik
Energiewirtschaft, Rohstoffe

Forschung

Gastronomie, Hotel und Touristik
Gesundheits- und Sozialwesen

Handel und Vertrieb

IT, Telekommunikation Datenverarbeitung
Konsumguter, Lebens- und Genussmittel
Kunst- und Kultur

Land- und Forstwirtschaft

Maschinen- und Anlagenbau

Medien (Print, Film, Funk, TV), Verlag, Druck
Personaldienstleistung, Arbeitsvermittiung
Sport, Fitness, Freizeit

Textil, Leder, Bekleidung

Transport, Logistik, Verkehr

Umwelt, Entsorgung, Recycling
Unternehmensberatung

Werbung, Marketing und PR
Wirtschaftsprifung, Steuerberatung, Rechtsanwalte
Offentlicher Dienst

sonstige Branche:

0O O O o O O O o0 O O o0 O o0 O O OO OO OoOOoOOoOOoO OoOOoO o o o oo
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Wie groB ist Ilhr Unternehmen?

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

< 10 Mitarbeiter

11 - 50 Mitarbeiter
51 - 100 Mitarbeiter
> 100 Mitarbeiter

O O O O

Wo ist Ihr Unternehmen angesiedelt?

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

o imlandlichen Raum
o im stadtischen Raum
o Sonstiges

Mochten Sie das Ergebnis dieser Arbeit erhalten?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

o Ja
o Nein

Bitte tragen Sie hier lhre e-Mailadresse ein:

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:

Vielen Dank das Sie mich mit der Beantwortung dieser Fragen unterstitzt haben.

Ich wiinsche lhnen und lhrem Unternehmen fir die Zukunft alles Gute und viel Erfolg
bei der Besetzung neuer und offener Stellen.
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Welche Moglichkeiten werden von den Bewerbern hauptsachlich genutzt?

Bitte zahlen sie die drei hdufigsten Mdglichkeiten auf, in dem Sie die Plédtze 1 - 3 vergeben.

Anzahl Haufigkeit Summe
1 2 8]

Faktor 5 3 1
Internetportale 30 20 6 4

Punkte 100 18 4 122
Personalagenturen 4 3 1

Punkte 0 9 1 10
Jobmessen 4 1 3

Punkte 0 3 3 6
Mundpropaganda 14 1 6 7

Punkte 5 18 7 30
Aushange 2 1 1

Punkte 0 3 1 4
Agentur fiir Arbeit 8 3 4 1

Punkte 15 12 1 28
Social Media 13 2 5 6

Punkte 10 15 6 31
eigene 18 8 6 4
Unternehmenswebsite Punkie 20 18 y o2
Zeitungen/ Printmedien 6 1 2 3

Punkte 5 6 S 14
interne 4 2 3
Stellenausschreibungen Punkte 70 0 3 3
Sonstiges 2 2

Punkte 0 0 2 2

genutze Bewerbugsmoglichkeiten von Bewerbern

1%

M Internetportale

W Personalagenturen

W.lobmessen

B Mundpropaganda

mAushange

WAgentur fur Arbeit

W Social Media

meigene Unterns hmenswe bsite
Zeitungen/ Primmedien

minterne tellenausschreibungen

Eonstiges
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In welcher Branche sind Sie tatig?

Anzahl | Brutto-Prozentsatz
Architektur / Immobiliendienste 1 2.08% 3,03%
Bildungseinrichtung 0 0.00% 0,00%
Banken, Finanzen, Versicherung 2 4.17% 6,06%
Baugewerbe, Handwerk, Fertigung 1 2.08% 3,03%
Blotechm')l.ogle, Chemie, Pharmazie 5 417% 6,06%
und Medizin
Dienstleistungen 2 4.17% 6,06%
Elektronik, Elektrotechnik, Technik 0 0.00% 0,00%
Energiewirtschaft, Rohstoffe 4 8.33% 12,12%
Forschung 0 0.00% 0,00%
Gastronomie, Hotel und Touristik 1 2.08% 3,03%
Gesundheits- und Sozialwesen 9 18.75% 27,27%
Handel und Vertrieb 1 2.08% 3,03%
IT, TeIekomml‘Jnlkatlon 1 2 08% 3,03%
Datenverarbeitung
Konsumg}Jter, Lebens- und 1 5 08% 3,03%
Genussmittel
Kunst- und Kultur 0 0.00% 0,00%
Land- und Forstwirtschaft 0 0.00% 0,00%
Maschinen- und Anlagenbau 1 2.08% 3,03%
Medien (Print, Film, Funk, TV), 0 0.00% 0,00%
Verlag, Druck
Personaldienstleistung, 0 0
Arbeitsvermittlung ! 2.08% 3,03%
Sport, Fitness, Freizeit 0 0.00% 0,00%
Textil, Leder, Bekleidung 0 0.00% 0,00%
Transport, Logistik, Verkehr 1 2.08% 3,03%
Umwelt, Entsorgung, Recycling 2 4.17% 6,06%
Unternehmensberatung 1 2.08% 3,03%
Werbung, Marketing und PR 0 0.00% 0,00%
Wirtschaftsprifung, o 0
Steuerberatung, Rechtsanwilte 0 RO 0,00%
Offentlicher Dienst 0 0.00% 0,00%
Sonstiges 2 4.17% 6,06%
Automobil
Entsorgung
Nicht beendet oder nicht gezeigt 20 41.67%
Gesamt(Brutto) 53 |100.00%
Ohne "Nicht beendet oder nicht 33 100,00%

gezeigt"
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