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1 Einleitung

Das Internet ist heute in unserem Leben und vor allem in den meisten Geschaftsprozessen so
stark integriert, dass Unternehmen ohne Internetauftritt, Internet-Marketing-Strategien und
Homepages im internationalen Wettbewerb fast nicht mehr bestehen kénnen.

Seit dem ,,Startschuss® im Jahr 1989 wurde das Internet immer dynamischer und immer
schneller weiterentwickelt. Vom urspriinglichen Web 1.0, in dem man als User nur Informati-
onen lesen, aber selbst nichts verdndern konnte, entstand 2004/05 ein neuer Generationsbeg-

riff des Internet, auf Grund seiner raschen Entwicklung, das sogenannte Web 2.0.

Der Begriff wurde erst durch Tim O"Reilly populér, der in seinem Artikel ,,What is Web 2.0
dariiber schrieb und diesen pragte. Die wesentlichen Eigenschaften dieser Web-Generation
liegen in der einfachen und dynamischen Handhabung einer solchen globalen Plattform.
Heute befinden wir uns in der sogenannten ,,Net Economy*, die das Zentrum der Informati-
onsdkonomie bildet, die wiederum aus diversen Plattformen, E-Communities, E-Procurement,
E-Shops oder auch E-Marketplaces besteht. Kollmann bezeichnet die Net Economy als ¢ko-
nomischen Bereich, deren elektronische Datensétze ein wirtschaftliches Netzwerk darstellen.
Mit Hilfe diverser digitaler Plattformen kann die Durchfihrung von Informations-, Kommu-

nikations- und Transaktionsverfahren erleichtert werden.?

Trotz dieser raschen Evolution des Internet, steht die Menschheit schon wieder vor einer neu-
en Generation, dem Web 3.0, das sich durch seine bessere semantische Anwendung auszeich-
nen soll. Die Idee, die hinter dieser Technik steckt, liegt darin, samtliche Informationen, die
sich im Internet befinden, so aufzubereiten, dass deren Bedeutung von allen Maschinen glei-

chermalRen verarbeitet werden kann.

Die Entwicklung des Internet bzw. des Web 2.0 hat nicht nur das Leben der User verandert,
sondern auch den gesamten Kommunikations- und Unternehmensprozess positiv beeinflusst.
Durch das firmeneigene Intranet kann innerhalb einer Firma viel besser und schneller inter-
agiert werden, da alle Mitarbeiter zugriffsberechtigt sind, die mit den diversen Daten und Do-

kumenten arbeiten miissen. Messenger, Internettelephonieren oder eMails sind nicht nur kos-

Vgl. O'Reilly, Tim, What is Web 2.0, online in: http://oreilly.com/web2/archive/what-is-web-20.html, abgerufen am 14.2.2009.
\/gl. Kollmann, Tobias, E-Entrepreneurchip, 3.Auflage, Wieshaden (Gabler) 2009, 6.
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tengunstiger, sondern erleichtern die Kommunikation in allen Lebensbereichen. Mit der Zeit
hat sich zusatzlich auch der Begriff ,,eBusiness* entwickelt. Allgemein werden darunter elekt-
ronische und automatisierte Geschaftsprozesse eines Unternehmens verstanden, die von di-
versen digitalen Informations- und Kommunikationstechnologien unterstiitzt werden. Ge-
schaftsprozesse bestehen in verschiedenen Bereichen eines Unternehmens, in die auch das
Personalmanagement eingebunden ist. Einer dieser Prozesse ist das Rekrutieren von neuen
Mitarbeitern. Wenn nun die Technik des Internet, die sich ja standig weiterentwickelt, mit
dem Rekrutierungsprozess kreuzt, entsteht eRecruiting, das sich langsam, aber doch immer
starker etabliert hat. Damit ist auch hier der Fortschritt noch lange nicht zu einem Stillstand

gekommen.

1.1 Problemstellung und Zielsetzungen

Auf Grund dieser raschen Entwicklung des Internet und der Tatsache, dass die Menschen heu-
te in einer sehr schnellwachsenden und sich verdndernden Gesellschaft leben, ist es vor allem
fiir jJunge Leute schwierig den passenden Arbeitsplatz, und fir Unternehmen hochqualifizier-
tes Personal zu finden. Die effektive Nutzung von Internettechnologien, eBusiness Anwen-
dungen und Computern kann viele Kostenvorteile in Bezug auf Kommunikation, Présentati-
on, Vermarktung oder auch in der Personalbeschaffung bewirken. Das Internet bietet viele
Maoglichkeiten, um geeignetes Personal anzusprechen oder, um umgekehrt den ,,passenden
Chef* zu finden. Social Communities und Networking gehtren mittlerweile nicht nur zum
Alltagsleben, sondern werden teilweise schon aktiv zum Rekrutieren und zum Headhunting
genutzt. Virtuelle Recruiting Messen in Second Life sind keine Utopie mehr, wie es noch in
den 60er oder 70er Jahren der Fall war, denn der Fortschritt des Internet macht auch nicht vor
dem HR-Bereich halt. Die Steigerung des Ansehens des HR-Bereiches, der von den meisten
Unternehmen noch sehr stiefmiitterlich behandelt wird, muss ein wesentliches Anliegen fur
Firmen werden. Hier liegt hohes Potential fur die Employer Brand, das Personalmarkting, die
Steigerung des Unternehmensimage oder auch der Mitarbeiterzufriedenheit, was wiederum
zur Maximierung eines guten Arbeitsklimas zur besseren Mitarbeiterbindung und zu einer
Umsatzsteigerung fiihren kann. Diese und weitere Bereiche kdnnen viel zur Stellung der Un-
ternehmen am Weltmarkt beitragen. Ziel dieser Arbeit ist es daher, die Entwicklung und die
zukunftigen Einsatzmoglichkeiten von eBusiness im Personalmanagement darzustellen. Dabei
werden zuerst die verschiedenen eBusiness Ldsungen vorgestellt und deren unterschiedlichen
Einsatzvarianten beschrieben. Schwerpunkte werden auf die Bereiche eRecruiting und eAs-
6



sessment sowie Employer Branding und High Potentials gelegt. Beim Thema eRecruiting
wird die Entwicklung der Recruitingprozesse, die Vor- und Nachteile sowie Chancen und
Risiken aus Bewerbersicht, als auch aus der Sicht des HR-Managements, analysiert. Anhand
der Principal-Agency-Theory werden die Chancen und Schwierigkeiten zwischen den Jobpor-
talen und deren Klienten dargestellt und untersucht. Ein weiterer Schwerpunkt wird dem
Thema High Potentials gewidmet. Hierbei werden mogliche Losungswege um das Thema
High Potentials aufgezeigt. Die Fragen ,,Wie konnen High Potentials von Unternehmen ange-
sprochen und rekrutiert werden?*, oder ,,Gibt es andere Einsatzmdglichkeiten des Internets?“
werden beantwortet. Eine Losungsmaoglichkeit erschlieft sich hier durch gezielte Personal-
marketingaktivitaten. Zuséatzlich werden die Einsatzmoglichkeiten des Employer Branding
behandelt.

Am Ende wird ein mdglicher Ausblick gegeben, gestiitzt durch empirische Untersuchungen,
welche Entwicklungsmaglichkeiten in Verbindung mit Internet vorhanden sind und welche

als realistisch angesehen werden kdnnen.

1.2 Forschungsfrage und Aufbau der Diplomarbeit

Die Arbeit gliedert sich in sieben Abschnitte. In Kapitel 2 wird ein kurzer Abriss Uber die
geschichtliche Entwicklung von Personalarbeit und der Veranderung des Recruitingprozesses
gegeben. Abschnitt 3 stellt fest, welche Methoden flr die Rekrutierung von neuem Personal
zur Verfugung stehen und auf welche Weise potentielles Personal im Web 2.0 erreicht werden
kann. Hier wird vor allem auf die Nutzung der verschiedenen Methoden mittels Internet ein-
gegangen. Kapitel 4 stellt einen Vergleich Uber die Eignung von Internet Medien fiir das Rek-
rutieren auf. Dabei wird speziell auf die Nutzung von Jobbdrsen, Social Communities, wie
Xing und Second Life, und HR-Softwareanbietern eingegangen. In Abschnitt 5 wird die Prob-
lematik des eRecruiting dargestellt und die Vor- sowie die Nachteile dieser Technik aufge-
zeigt. Kapitel 6 beschaftigt sich mit dem Thema ,,War of Talents“. Die Frage der Bedeutung
von Employer Branding im Personalmanagement und wie High Potentials am besten erreicht
werden konnen, werden hier behandelt. Vor allem Employer Branding muss zukiinftig mehr
Beachtung geschenkt werden, um als Unternehmen fur qualifiziertes Personal attraktiver zu
wirken, um bestehende Mitarbeiter im Unternehmen besser zu halten und um generell neue
Mitarbeiter besser ansprechen zu koénnen. Zusatzlich werden hier die Methoden des Perso-
nalmarketing und die Auswirkungen des Themas ,,Work-Life-Balance* zur Unterstiitzung im
7



Recruitingprozess diskutiert. Das Rekrutieren an Hochschulen und der Nutzen von Recrui-
ting-Messen zur Foérderung von Employer Branding MalRnahmen und zur effektiven Kontakt-
aufnahme mit neuen, potentiellen Mitarbeitern werden ebenfalls analysiert. Anhand der Prin-
cipal-Agency-Theory werden die Probleme und die Revidierung derselben aufgezeigt, denen
sich Unternehmen, Bewerber und verschiedene Jobportale gegeniiberstehen. Der letzte Ab-
schnitt beschéftigt sich mit den zukinftigen Entwicklungsmoglichkeiten im Recruiting-
Bereich. Gepruft wird die These, dass Bewerber zukiinftig nicht mehr fur ein Bewerbungsge-
sprach, einen Qualifikationstest und ein Assessment ihre Wohnung verlassen miissen, son-
dern, dass sie dies bequem von zu Hause aus absolvieren kénnen, da via Internet und Compu-
ter gearbeitet wird. Um diese These zu analysieren wurden fur diese Arbeit 21 Experteninter-
views aus 15 verschiedenen Firmen durchgefihrt. Die Unternehmen Akkerman & Freuden-
thal OG, Allegro Consulting GmbH, Baxter, Coca Cola HBC Austria GmbH, Consent Be-
triebsberatung GmbH, ePunkt, IG Immobilien Management GmbH, IVENTA Personalanzei-
gen GmbH, KPMG, Lexis Nexis, Manpower GmbH, Orange Austria Telecommunication
GmbH, Raiffeisen Zentralbank Osterreich AG, Robert Bosch AG und SPAR Osterreich Wa-

renhandels-AG wurden im Rahmen dieser Diplomarbeit zu den Fragestellungen interviewt.

Die priméare Studienfrage beinhaltet die Problematik, wie der Recruitingprozess derzeit ge-
nutzt wird, und welche Entwicklungsmoglichkeiten fur die Zukunft bestehen. Um dies zu
beantworten, muss vorerst eine Soll-/Ist-Analyse zwischen Literatur und Realitat erstellt wer-

den, um einen moéglichen Trend fir eRecruiting zu entwickeln.

In der vorliegenden Arbeit wird der besseren Lesbarkeit wegen bei allgemeinen Aussagen nur

die mannliche Form des Substantives verwendet.

2 Rekrutierungsprozess einst und jetzt

Durch die immer starker werdende Nutzung und Prasenz des Internet, hat sich seit den An-
fangen des Web 1.0 vieles auch im Personalmanagement und in den Bereichen Employer
Branding, Personalauswahl oder auch Personalmarketing weiter entwickelt. VVor allem in der
heutigen Zeit ist auf die Internet gestiitzte Suche nach neuen qualifizierten Mitarbeitern nicht
mehr zu verzichten. Kontaktaufnahme, Bewerbung, Terminvereinbarungen und diverse ande-

re Elemente des Rekrutierungsprozesses werden vermehrt tiber das WWW durchgefihrt.



Internetauftritte mittels Firmenhomepage bilden dabei ein wesentliches Elemente zur Rekru-
tierung neuer Mitarbeiter und zur eigenen Firmenprésentation. Zusétzlich werden Jobbdrsen,
Karrieretools oder Social Software, wie verschiedene Netzwerke, Instant Messenger, Pod-
casts, Blogs und auch Wikis fir den Web-Auftritt eingesetzt. Dabei darf nicht vergessen wer-
den, dass sich das Web 2.0 derzeit weiter zum Web 3.0 entwickelt, wobei dieses neue Web
eine Verbindung zwischen Bedeutung und Zusammenhang von Informationen ermdéglichen

soll, wodurch wiederum Plattformen besser miteinander verbunden werden kénnen®

2.1 Evolutionsprozess des Personalmanagement

Der Begriff Personalmanagement war vor der industriellen Revolution Uberhaupt nicht im
menschlichen Sprachgebrauch vorhanden. Erst danach entwickelte sich sehr langsam der Ge-
danke, den Mitarbeiter zu fordern, um ihn so bestmdglich an das Unternehmen zu binden und
fur sein Wohlergehen zu sorgen. Allerdings wurden nur die gesundheitlichen und sozialen
Belange der Mitarbeiter und nicht deren Bildung geférdert. Erst in den 50er Jahren begann
sich das Thema Personalmanagement wirklich zu entwickeln, wobei die Aufgaben mehr die
Personalverwaltung, die die Bereiche Lohn- und Gehaltsverrechnung — eine Art ,,Basisversi-
on“ der Personaleinsatzplanung — und grof3e Verhandlungen fur mehr Mitbestimmungsrechte
der Belegschaft, beinhalteten. Somit war die Personalarbeit eher eine administrative Tatigkeit,
die in den Verantwortungsbereich der kaufmannischen Leitung eines Unternehmens gelegt
wurde. Ab 1960 begannen die Unternehmen eine strategische Personalplanung, die durch
festgelegte Prozedere und Kontrollberichte durchgefihrt wurde. Allerdings besalen schon
GroB- und Mittelbetriebe spezielle Personalleiter, deren primare Aufgabe zum Teil darin be-
stand, die Mitarbeiter in das Unternehmen einzugliedern und anzupassen. Erst in den 70er
Jahren gewann die Personalabteilung in den Unternehmen an Bedeutung. MaRnahmen und
Strategien zur Personalentwicklung und der Betreuung der Mitarbeiter wurden ausgearbeitet
und gleichzeitig umgesetzt. Durch das wachesende Interesse der Karriereplanung wurden ge-
zielte Positionsbeschreibungen und generelle Vereinbarungen der angestrebten Ziele mit den
Mitarbeitern entwickelt. Die Arbeitnehmervertretung gewann an Bedeutung und spezielle
Mitarbeiterstdbe wurden gegriindet. Ein Umkehrschluss aus den vergangenen 60er Jahren
bildete sich. Nicht der Mitarbeiter wurde nun an das Unternehmen angepasst, sondern das
Unternehmen bemihte sich darum, dem Mitarbeiter zu gefallen. Der tatséchliche Wandel der

Bedeutung des Personalmanagement und vor allem der Personalarbeit begann erst in den 80er

*Vgl. Kollmann, Tobias, E-Entrepreneurchip, 3. Auflage, Wiesbaden (Gabler) 2009, 26-28.
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Jahren. Sie riickte als strategischer Wettbewerbsfaktor sukzessiv in den Mittelpunkt von Un-
ternehmen. Teilweise bedingt durch den Einfluss Japans und der USA und durch die unter-
schiedliche Beschéftigungspolitik vieler Lander. Die Unternehmen mussten lernen auch im
Personalbereich flexibler zu sein, um sich an die sich stets verdndernden Umweltbedingungen
in der Okonomie, besser anzupassen. Der relativ groBe Umbruch erfolgte in den Jahren nach
1990, als die Personalarbeit auf alle Ebenen eines Unternehmens ausgeweitet wurde. Diese
Entwicklung bedeutete nichts anderes, als dass alle Fiihrungskrafte eines Unternehmens, bis
zu einem bestimmten Grad, nicht nur ihre tatséchliche Tatigkeit ausiiben sollten, sondern auch
gleichzeitig Personalmanager sein mussten. Auf diese Weise versuchten die Unternehmen im
internationalen Wettbewerb ihre jeweilige Position zu verbessern. Erst zu dieser Zeit wurde
die groRBe Bedeutung des Mitarbeiters fir das Unternehmen klar und richtig festgestellt und
das Human Kapital als ,,wertvollste und sensitivste Ressource erkannt. Gleichzeitig mit dem
Dot.com Boom um 2000, entwickelte sich das Personalmanagement auch Richtung compu-
terunterstiitzte Hilfsmittel, zur besseren Verwaltung und Arbeit innerhalb der Personalabtei-
lung. Das Ziel bestand darin, ,,(...) personalwirtschaftliche Kernkompetenzen, die im Unter-
nehmen verteilt sind, unter eine gemeinsame Klammer integrativ zusammenzufiihren. “* Das
hatte wiederum zur Folge, dass sich die personalékonomische Wertschopfungskette verbes-

sern konnte.®

Das Ergebnis der Personalauswahl sollte darin bestehen, die Fachkompetenz, Methodenkom-
petenz und die soziale Kompetenz von potentiellem Personal herauszufiltern und sinnvoll
einzustellen. Die fachliche Kompetenz eines Bewerbers wird durch die Ausbildung und die
Berufserfahrung ersichtlich. Die Methodenkompetenz bringt die Féhigkeiten der Aufgaben-
bewaltigung zum Ausdruck. Das soziale Gefiihl eines Kandidaten kann ebenso fur eine An-
stellung ausschlaggebend sein, da solche Verhaltensweisen viel tber seinen Charakter und

seine Fahigkeit mit anderen Menschen zu interagieren, aussagen.®

“Scholz, Christian, Personalmanagement-Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundlagen, 5. Auflage, Miinchen (Vahlen)
2000, 32-34.
SVgl. Scholz, Christian, Personalmanagement-Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundlagen, 5. Auflage, Miinchen (Vahlen)
2000, 32-34.
fvgl. Michalk, Silke/Nieder, Peter, (Hrsg.) Modernes Personalmanagement-Grundlagen, Konzepte, Instrumente, Weinheim (Wiley-VCH-
Verlag GmbH & CoKGaA) 2009, 143.
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2.2 Interne und externe Personalbeschaffung

Mit dem Platzieren einer Stellenausschreibung wird ein direkter Kontakt zum Arbeitsmarkt
aufgebaut. In der Annonce werden viele Informationen ber die zu besetzende Position und
das Unternehmen freigegeben, um ein Anforderungsprofil zu erstellt. Als externe Unterstt-
zung beim Recruiting stehen den Firmen vor allem Personalberater, Executive Researcher
oder auch Headhunter zur Verfligung. Eine weitere Form der externen Personalbeschaffung
ist die Mdglichkeit, dass Unternehmen mit verschiedenen Ausbildungsstatten Kooperationen
bilden. Dadurch wird ein friihzeitiges Ansprechen von potentiellem zukinftigem Personal
sehr gut ermdglicht. Zu dieser Methode gehdren auch das direkte Anwerben an Hochschulen

und FH’s, um vor Ort ein College-Recruiting durchzufiihren.’

Ermittlung des Personalbedarfs
Identifizierung des relevanten Beschaffungsmarktes

A ‘t

A
Personalleasing

Personalsuche
intern extern

v

Personalvorauswahl
2.B. Interviews, Fragebogen, formale Kriterien

'

Durchfuihrung von Testverfahren
z.B. Personlichkeitstests, Assessment Center

'

Einstelluna
A 4 Y \ 4
Kontrolle des Beschaffungserfolges
guantitativ qualitativ

Abbildung 1: Inhalt und Aufbau der Personalbeschaffung
Quelle: Scholz, Christian, Personalmanagement-Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundlagen, 5. Auflage,

Minchen (Vahlen) 2000, 456-461.

Wie in Abbildung 1 dargestellt, beginnt der Prozess zur Besetzung einer offenen Stelle durch

die Personalbedarfsplanung.

"Vgl. Scholz, Christian, Personalmanagement-Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundlagen, 5.Auflage, Miinchen (Vahlen)
2000, 456- 461.
11



Diese Arbeit richtet sich aber vor allem auf die Bedeutung der Personalbeschaffung in Bezug
auf Personalsuche, Selektionsprozesse und deren Durchfihrungsverfahren. Allgemein be-
trachtet, kann Rekrutierung in zwei groRe Prozesse, die Personalbeschaffung und die Perso-

nalauswahl, aufgeteilt werden.

Wie in Abbildung 2 veranschaulicht wird, kann die Personalbeschaffung mittels firmeninter-

ner Rekrutierung oder externer Mitarbeitersuche durchgefiihrt werden.

Umschulung, Versetzung,
Personalentwicklung

Job Rotation, schwarzes Brett,

' Intemne | Intranet, Versetzung

ob Enrichment, Job Enlagement,
Trainees

Stellenanzeigen (Jobborsen,
Printmedien, Unternehmens HP,
etc.)

Personalberater, Personalleasing,
Headhuntmg

Personalbeschaffung '

' Exteme |

Datenbanksuche, Berufsmessen,
Werbeaktionen, AMS,
Arbeistvermittler

Abbildung 2: Personalbeschaffung (eigene Darstellung in Anlehnung an Hohlbaum/Olesch, Human Resources-
Modernes Personalwesen, Rinteln (Merkur Verlag) 2008, 35.)

Die interne Personalbeschaffung findet als unternehmensinterne Stellenausschreibung am
»schwarzen Brett™ oder im Intranet eines Unternehmens seinen Niederschlag. Auch Beforde-
rungen oder Versetzungen gehdren zu den Werkzeugen der internen Rekrutierung. Griinde fur
derartige MalRnahmen konnen das Austreten von Mitarbeitern, Umstrukturierung von Berei-

chen oder auch RationalisierungsmaRnahmen sein.?

®\/gl. Hohlbaum, Anke/Olesch, Gunther, Human Resources-Modernes Personalwesen, Rinteln (Merkur Verlag) 2008, 38-39.
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Umschulungen, Job Rotation oder die Ubernahme von Trainees sind ebenso gangige Rekru-

tierungsmalinahmen wie Job Enlargement oder Job Enrichment.

Bei der Technik der Job Rotation wird der Mitarbeiter in verschiedenen Bereichen auf Zeit
eingesetzt. Einerseits konnen Mitarbeiter auf diese Weise Erfahrungen in verschiedenen Un-
ternehmensbereichen sammeln und somit groRere Qualifikationen erlangen, andererseits kon-
nen Unternehmen dann ihre Belegschaft immer in den Bereichen effektiv einsetzten, in denen

gerade mehr Personal bendétigt wird.

Job Enrichment und Job Enlargement sind zwei Methoden, die oft genutzt werden. Dabei
werden bei ersterem die Arbeitskontrolle und Entscheidungskompetenz gesteigert, bei letzte-

rem wird hingegen nur der Arbeitsbereich erweitert.’

Scullion und Collings beschreiben verschiedenen Methoden der internen und externen Rekru-
tierung von internationalen Fihrungskraften, wobei speziell die Internationalitt beachtet

werden sollte.*

,, Internet recruitment has become a significant source of recruitment for international man-
agers (...)"* Multinationals are increasingly looking beyond national borders to attract man-

agers and professionals despite the potential high cost of mistakes in global advertising cam-
[z 12

paigns. (...)“

Nachdem stetig mehr internationale Manager aus verschiedenen L&ndern in Unternehmen
aufgenommen werden, wird es nach den Autoren auch immer wichtiger den Recruitingpro-

zess globaler und fairer zu gestalten.™

Die Vorteile einer internen Rekrutierung sind klar erkennbar. Das Unternehmen muss nicht
langwierige Suchprozesse starten, die Kosten sind geringer und die Methode ist schneller als
bei externen Beschaffungsprozessen, Einschulungskosten sind niedriger bis tUberhaupt nicht

vorhanden, die Kenntnisse und Fahigkeiten der Bewerber sind dem Unternehmen bereits be-

®Vgl. Gabler Wirtschaftslexikon, E-J, 15. Auflage, Wiesbaden 2000, 1669.

1%gl. Scullion, Hugh/Collins, David, (Hrsg.) Global Staffing, London (Routledge) 2006, 76-77.
YScullion, Hugh/Collins, David, (Hrsg.) Global Staffing, London (Routledge) 2006, 77.
2Scullion, Hugh/Collins, David, (Hrsg.) Global Staffing, London (Routledge) 2006, 76-77.
Bvgl. Scullion, Hugh/Collins, David, (Hrsg.) Global Staffing, London (Routledge) 2006, 76-77.
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kannt und der Kandidat ist mit der Unternehmenskultur vertraut.* Zusatzlich existieren bei
der innerbetrieblichen Rekrutierung Aufstiegschancen, die Mdglichkeit der Forderung eines
besseren Betriebsklimas, eine gesteigerte Bindungswirkung an das Unternehmen oder auch

eine der kurzen Einarbeitungszeit.'®

Allerdings ergeben sich automatisch durch die aufgezeigten Aspekte auch Nachteile. Das Un-
ternehmen erhalt kein frisches Blut und somit keine neuen, alternativen Ideen und Erfahrun-
gen, um besser im Wettbewerb agieren zu kdnnen. Die Bewerberauswahl ist oft gering gehal-
ten, und zusatzlich muss der freigewordene Platz wiederum neu besetzt werden.*® AuRerdem
kommt es durch die kleine Zahl an Kandidaten zu einer solidarischen Verbindung, Abfall des
aktiven Handelns von Mitarbeitern im Unternehmen auf Grund der Automatik in der Beforde-

rung oder zur Maximierung der Kosten in der Fortbildung.*’

Bei externen Rekrutierungen werden unterschiedliche Medien und Methoden genutzt, um den
besten Mitarbeiter zu finden, wie in Abbildung 2 zu sehen ist. Dabei kdnnen sich Unterneh-
men nicht nur auf ihre eigene HR-Abteilung stiitzten, sondern auch Personalberatungsunter-
nehmen, Arbeitsvermittler oder die Methode des Personalleasing nutzten. Zusatzlich werden
internetgestitzte Methoden verwendet, wie online Inserate auf den Websites von Printmedien,
Jobborsen, Stellenanzeigen auf der unternehmenseigenen Homepage, worauf in den néachsten

Kapiteln genauer eingegangen wird.

Besonders die Bedeutung und Funktion von Personalleasing, Personalberatern, Personalver-
mittlern und Headhunting sind an dieser Stelle hervorzuheben, da diese Art der externen Per-
sonalsuche durch eine Kooperation mit anderen Firmen durchgefihrt wird, die von vielen
Unternehmen, die teilweise sogar in direkter Konkurrenz zueinander stehen, genutzt werden

kdnnen.

Personalleasing beinhaltet das Ausleihen einer Arbeitskraft von Personalleasingfirmen fiir ein

Unternehmen. Diese Technik erfreut sich bei Projektarbeiten groRer Beliebtheit.

,, Die Arbeitnehmer werden direkt vom Personalleasing-Unternehmen als deren Arbeitgeber

bezahlt. Der Unternehmer, der Leiharbeitnehmer von einem Personalleasing-Unternehmen

V/gl. Hohlbaum, Anke/Olesch, Gunther, Human Resources-Modernes Personalwesen, Rinteln (Merkur Verlag) 2008, 38-39.
vgl. Schwan, Konrad/Seipel, Kurt, Personalmarketing Teil 1, Wifi Osterreich, 2. Auflage, Wien 1997, 60.

16\/gl. Hohlbaum, Anke/Olesch, Gunther, Humane Resources-Modernes Personalwesen, Rinteln (Merkur Verlag) 2008, 38-39.
"vgl. Schwan, Konrad/Seipel, Kurt Personalmarketing Teil 1, Wifi Osterreich, 2. Auflage, Wien 1997, 60.

14



bezieht, hat also keine Lohnnebenkosten abzuflihren, sondern erstattet dem Personalleasing-

Unternehmen ein Bruttoentgelt oder Honorar fiir die tiberlassenen Arbeitskrdfte. «18

Nichts desto trotz sind auch hier die negativen und positiven Seiten dieser Technik zu erwah-
nen. Durch Personalleasing kann kurz- und mittelfristige Knappheit im Personal schnell
uberwunden werden, fallen fixeingestellte Mitarbeiter aus, konnen, durch das Ausleihen von
neuem Personal, Produktivitatsverluste minimiert oder sogar vermieden werden. Langfristig
gesehen, sind Personalleasing-MaRnahmen allerdings kostenintensiver, als eine Festanstel-
lung, denn Fehler in der Arbeit oder auch ein zusétzlicher Kostenaufwand durch Einarbei-

tungszeit kénnen dabei entstehen.™

Eine Alternative bilden Personalberater und Personalvermittler um neue Mitarbeiter zu rekru-
tieren. Allerdings sollten die beiden Methoden nicht gleichgestellt werden, da Personalver-
mittler sich ausschliel3lich um die Personalbeschaffung bemiihen. Personalberater bieten ihren
Kunden hingegen eine viel weitreichendere Palette an Personaldienstleistungen an. Personal-
planung, Personalentwicklung, Personalbeschaffung, Personalpolitik, Personalfuhrung oder
auch Personalverrechnung gehoren dazu. Durch Outsourcing des Recruiting an Personalbera-
ter und Personalvermittler werden im Unternehmen Kosten hierfir minimiert und der weitere
Organisationsablauf nicht unterbrochen. Personalberater kbnnen durch das tagliche Rekrutie-
ren auf einen groRen Kandidatenpool zurlickgreifen und haben somit auch eine gréRiere Erfah-
rung bei der Beurteilung von Kandidaten. Daher sind diese kompetenter, kénnen fundiertere
Auswahlentscheidungen fur die jeweilige Position treffen, wodurch Fehlentscheidungen bei

der Einstellung minimiert werden konnen.?

Eine andere Methode besteht im Headhunting und wird gerne fiir schwer zu besetzende Posi-
tionen oder Stellen im oberen Management-Bereich eingesetzt. Bei dieser Technik ist vom
Headhunter mit Diskretion und Sensibilitat vorzugehen. Potentielle Kandidaten werden direkt

angesprochen und es wird versucht, diese zum Firmenwechsel zu bewegen.?

., Nach erfolgreicher Kontaktaufnahme, bei den Verhandlungen iiber das zukiinftige Aufga-
bengebiet, dienstvertragliche Regelungen etc. kdnnen alle Vorziige des Personalmarketing

zum Tragen kommen: Unternehmensphilosophie, Personalentwicklung, Karriereplanung und

18schwan, Konrad/Seipel, Kurt, Personalmarketing Teil 2, Wifi Osterreich, 2. Auflage, Wien 1997, 82.

vgl. Schwan, Konrad/Seipel, Kurt, Personalmarketing Teil 2, Wifi Osterreich, 2. Auflage, Wien 1997, 82.
2y/gl. Schwan, Konrad/Seipel, Kurt, Personalmarketing Teil 2, Wifi Osterreich, 2. Auflage, Wien 1997, 86-90.
Zy/gl. Schwan, Konrad/Seipel, Kurt, Personalmarketing Teil 2, Wifi Osterreich, 2. Auflage, Wien 1997, 86-90.
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Fiihrungsstil u.d. konnen gut und glaubhaft vermittelt werden. “** Nachteile ergeben sich

durch den erh6hten Kosten- und Zeitaufwand.

Die Probleme, die eine innerbetriebliche Personalbeschaffung ausldst, kdnnen durch die Ein-
stellung von externem neuem Personal wieder aufgehoben werden. Allein die grofiere Aus-
wahlmdglichkeit oder die Gelegenheit frischen Wind und neue Ideen in ein Unternehmen
einzufuhren, konnen die negativen Aspekte der internen Beschaffung revidieren. Doch auch
hier bleibt die Ungewissheit tber die tatsachlichen Kenntnisse des neuen Mitarbeiters. Unter-
nehmen missen deswegen stets das Fur und Wider genau abwagen, um die bestmégliche Rec-

ruitingstrategie fiir die Firma zu finden.?®

Aus diesen Griinden sollten Unternehmen einen Mix aus internen und externen Rekrutie-
rungsmalinahmen anstreben, um so die Vorteile von beiden Beschaffungsmethoden bestmdg-

lich ausnutzen zu kénnen.

2.3 Vom traditionellen Rekrutieren zum eRecruiting

Wenn das heutige eRecruiting mit dem klassischen Rekrutierungsprozess direkt miteinander
verglichen wird, lassen sich viele Verédnderungen feststellen. Um die ,,neuen* eRecruiting
Methoden besser zu verstehen, werden als erstes die traditionellen Auswahlverfahren naher
behandelt. Der klassische Rekrutierungsprozess durchlduft nach Jetter sechs Phasen, die in
Abbildung 3 dargestellt werden.

.Bewerber- | 4.
suche & - i> orauswahl
gewinnung Selection

5

2 Image- A
Einstellung

werbung

1. Planung 6. Bindung

Abbildung 3: Sechs Phasen des klassischen Rekrutierungsprozesses (eigene Darstellung, angelehnt an Jetter,
Wolfgang, Effiziente Personalauswahl, 3. Auflagen, Stuttgart (Schéffer-Poeschel Verlag) 2008, 20.)

Die Planungsphase beinhaltet die qualitativ und quantitativ strategische Personalplanung, die

Personalbedarfsanalyse und die Planung der Rekrutierung. In der Phase der Imagewerbung

22g5chwan, Konrad/Seipel, Kurt, Personalmarketing Teil 2, Wifi Oster[eich, 2. Auflage, Wien 1997, 86-90.
%\/gl. Schwan, Konrad/Seipel, Kurt, Personalmarketing Teil 2, Wifi Osterreich, 2. Auflage, Wien 1997, 82.
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werden Personalmarketingstrategien, Aufbau einer Strategie des Employer Branding und die
Kontaktaufnahme zu kunftigen Nachwuchskraften durchgefiihrt. Zu der Bewerbersuche und

-gewinnung gehoren die Mediaplanung, Anzeigenschaltung, Nutzung von Vermittlern, die
eventuelle Beauftragung von Personalberatern und die sogenannte Direktsuche.®* Bei der
Vorauswahl werden sdémtliche eingehende Bewerbungen durch das ABC-Verfahren geordnet.
Dabei entsprechen Kandidaten der Kategorie A absolut dem Anforderungsprofil, B Kandida-
ten besitzen ein interessantes Profil, werden aber erst aktiv eingeladen, wenn bei A Bewerbern
Probleme auftreten. Direktabsagen werden bei den Bewerbern der Klasse C durchgefihrt, da
hier keine Kompatibilitat des Stellenprofils existiert.”> SchlieRlich werden in der Selektions-
phase weitere Auswahlmethoden eingesetzt, die hilfreich bei der Entscheidungsfindung fir
einen Bewerber sein konnen. Wahrend der Einstellungsphase wird dem zukiinftigen Mitarbei-
ter der Arbeitsvertrag vorgelegt, den dieser sodann unterfertigt. Im Anschluss wird dem neuen
Mitglied der genaue Arbeitsbereiche vorgestellt und diverse andere Einstellungsvorgangen
durchgefuhrt. Die letzte Phase des klassischen Rekrutierungsprozesses besteht in der Bindung
der neuen und bereits bestehenden Mitarbeiter mittels Talentmanagement und sonstigen ande-

ren wichtigen Personalmanahmen, wie Motivationsfaktoren oder Anreizsystemen.?

Wie schon erwahnt, ist auch der Recruitingprozess von der immer starker werdenden Nutzung
des Internet nicht verschont geblieben. Auch hier haben sich, durch die Entwicklung des
eRecruitment, einige Veranderungen und Vereinfachungen ergeben, vor allem im Bereich der

Personalsuche und Personalgewinnung, wie in Abbildung 4 zu sehen ist.

2\/gl. Jetter, Wolfgang, Effiziente Personalauswahl, 3.Auflage, Stuttgart (Schaffer-Poeschel Verlag) 2008, 20.
%\/gl. Pratsch, Henning, eRecruiting-Ein Instrument zur Optimierung der Personalauswahl, Universitét Liineburg, Dipl.-Arb., 2007, 9.
%y/gl. Jetter, Wolfgang, Effiziente Personalauswahl, 3.Auflage, Stuttgart (Schaffer-Poeschel Verlag) 2008, 20.
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Abbildung 4: Phasen des eRecruitingprozesses (eigene Darstellung, angelehnt an Jetter, Wolfgang, Effiziente
Personalauswahl, 3. Auflagen, Stuttgart (Schaffer-Poeschel Verlag) 2008, 51.)

Der eRecruiting Prozess ist im Vergleich zum klassischen um einiges intensiver und langwie-
riger geworden, allerdings darf dabei nicht auller Acht gelassen werden, dass sich teilweise
auch der Zeitfaktor variabel gestaltet. Zwischen Stellenausschreibung im Internet und der
Kontaktaufnahme kénnen einige Stunden oder auch nur ein paar Tage liegen, bis sich Bewer-
ber fur die ausgestellte Position melden. Zusétzlich sind die Kosten zwischen Stellenanzeige
bis zur Bewerberbenachrichtigung durch die Nutzung des Internet geringer als auf die klassi-

sche Weise.

SchlieRlich hat sich noch eine weitere Anderung in der Personalsuche ergeben. Kandidaten
und Jobsuchende kénnen sich mittlerweile direkt in die Bewerberdatenbank von Unternehmen
eintragen und so ihren Lebenslauf hinterlegen. Dadurch wird auch der gesamte Selektionspro-
zess vereinfacht, da als erstes von den HR-Verantwortlichen in der eigenen Datenbank nach
geeigneten Kandidaten gesucht wird und erst nach erfolgloser Suche auf online Inserate zur

Aufforderung zur Bewerbung und externen Datenbanken zurtickgegriffen wird.
2.4 Die 4 strategischen Kréafte nach Konradt/Sarges
Im Einsatzgebiet des eRecruitment und eAssessment wirken nach Konradt/Sarges vier Kréfte

auf diese Prozesse ein, Personalmarketing, Personalauswahl, Personalférderung und
Workflow-Optimierung, aus denen 4 Strategien formuliert werden konnen.?’

Z'V/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 4-5.
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2.4.1 Strategie 1: eRecruiting mittels Personalmarketing

Durch die hohe Internetnutzung erhalt das Rekrutieren natirlich eine viel groRere Reichweite
als der klassische Recruitingprozess. Durch Chats und Communities lassen sich Interaktionen
mit moglichen zukiinftigen Mitarbeitern gezielter steuern und einsetzen. Zum einen wird eine
hohere Aufmerksamkeit auf das Unternehmen selbst gerichtet, andererseits wird die erste
Kontaktaufnahme mit potentiellen Mitarbeitern erleichtert und ein stérkerer Zusammenhang
zwischen dem Senden und Empfangen von stellenbezogenen Botschaften erreicht. Zusétzlich
kann durch solche Aktivitaten das Unternehmensimage verbessert werden, da mit zunehmen-
der Kommunikation zwischen potentiellen Bewerbern und Unternehmen der Bekanntheits-

grad des Unternehmens steigt.?®

Personalmarketing ist ein wichtiges Instrument der Personalarbeit. Die Bewerber sollen das
Unternehmen, egal fiir wen eine positive Entscheidung wahrend des Auswahlverfahrens ge-
troffen wird, in guter Erinnerung behalten, da trotzdem die Mdoglichkeit besteht, einen Kandi-
dat, der abgelehnt wurde, fur eine andere Position doch einzustellen. Durch die verschiedenen
Rekrutierungsmalinahmen présentiert sich das Unternehmen gleichzeitig auch den potenziel-
len Mitarbeitern und fordert somit sein Employer Branding. Bewerber haben damit nicht nur
Einfluss auf das Unternehmensimage, sondern kdnnen spater auch selbst potentielle Kunden
darstellen. Personalmarketing zielt allerdings primar auf zukinftige potentielle Mitarbeiter
aber auch auf bereits vorhandene Mitarbeiter ab. Gegenstand dieses Bereiches ist der Verkauf
des Arbeitsplatzes und dessen Arbeitsmoglichkeiten in einem Unternehmen, wobei der Cor-
porate Culture eine besondere Bedeutung zukommt. Dieser Form des Marketing kommen laut
Christian Scholz drei spezielle Funktionen zu: Die Akquisitionsfunktion, bei der der Kandidat
groRes Interesse speziell fiir das neue Unternehmen und die neue Position besitzt, wobei hier
Employer Branding bzw. das Unternehmensimage als Instrument genutzt wird.”® Bewerber
mussen generell erst fir das neue Unternehmen motiviert und fasziniert werden, da nur auf
diese Weise, eine Leistungssteigerung herbei gefiihrt werden kann. Aus diesem Grund ist die
, Aktionsfunktion“®® des Personalmarketing ein wesentlicher Punkt in der Personalarbeit, da
hier auf langfristige Wirkung abgezielt wird. Durch die Anerkennungsfunktion, oder auch
Profilierungsfunktion genannt, soll das Besondere und Individuelle eines Unternehmens her-

vorgehoben werden, so dass sich der potentielle und bestehende Mitarbeiter stets mit dem

2\/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 4-5.

2\/gl. Scholz, Christian, Personalmanagement-Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundlagen, 5. Auflage, Miinchen
(\VVahlen) 2000, 418-420.

% \/gl. Pratsch, Henning, eRecruiting-Ein Instrument zur Optimierung der Personalauswahl, Universitat Lineburg, Dipl.-Arb., 2007, 22.

19



Unternehmen identifizieren kann. Somit mussen Firmen versuchen ihre Corporate Culture
und Corporate Identity bestmdglich nach aufRen hin zu veranschaulichen und erkennen zu
lassen. Es darf allerdings nicht aulRer Acht gelassen werden, dass alle Funktionen des Perso-
nalmarketing aufeinander abgestimmt werden missen und nicht einzeln zu betrachten sind, da
sich sonst lediglich kurzfristige Wirkungsweisen ergeben und Konkurrenten andere Unter-

nehmen leichter nachahmen kénnen.*!

Roland Dincher geht in seinem Buch Personalmarketing und Personalbeschaffung sogar noch
einen Schritt weiter und erklart einen Personalmarketing-Mix, als wesentlichen Mechanismus
zur Steigerung der Employer Brand. Dabei unterscheidet er zwischen einem Kommunikati-
ons-Mix, der PR-Arbeiten und Personalwerbung beinhaltet, dem Potential-Mix, der eine Ana-
lyse des Arbeitsmarktes und die Festlegung der Zielgruppe darstellt, den Kontrahierungs-Mix,
der die Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen und die Generierung von Arbeitsvertra-
gen enthalt, dem Rekrutierung-Mix, der ebenfalls eine Analyse des Arbeitsmarktes durchfihrt
und zuséatzlich die Personalbeschaffungswege definiert, und dem Position-Mix, in dem ein
Anforderungsprofil aufgestellt wird und die Gestaltung des Arbeitsumfeldes und -platzes rea-

lisiert wird.*?

2.4.2 Strategie 2: eAssessment fur die Personalauswahl

eAssessments bilden die elektronischen bzw. computerunterstiitzenden Maltnahmen im Selek-
tionsprozess. Diese Phase ist nicht nur die zeitaufwendigste, sondern ist beim gesamten Rek-

rutierungsprozess die wichtigste.

Wie schon erwéhnt kann dieser Prozess unternehmensintern und/oder -extern durchgefihrt
werden. In der heutigen Zeit wird die Personalauswahl zum Teil mittels einer der vielen Me-
thoden des eAssessment durchgefiihrt, worauf in einem spéteren Kapitel dieser Arbeit genau-

er Bezug genommen wird.*

31y/gl. Scholz, Christian, Personalmanagement-Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundlagen, 5. Auflage, Miinchen
(\Vahlen) 2000, 418-420.

®\/gl. Dincher, Roland, Personalmarketing und Personalbeschaffung, 2. Auflage, Schriftenreihe der Forschungsstelle fiir Betriebsfiihrung
und Personalmanagement e.V., Band 6, Neuhofen 2007, 12-14.

#\/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 4-5.
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2.4.3 Strategie 3: Personalforderung durch Selbst- und Fremdbewertung

Féahigkeiten und Potenziale vorhandener Mitarbeiter kdnnen nicht nur auf klassischem Weg
durch Seminare und der gleichen, sondern auch mit Hilfe des Internet und Intranet entdeckt
und vom Unternehmen geférdert werden. Zusatzlich kénnen Mitarbeiterportale als wichtige
Komponenten flr die Kommunikation im Unternehmen dienen und lassen sich einfacher mit
diversen interaktiven Diensten und Services erweitern. Diese Angebote kdnnen die interne
Rekrutierung unterstiitzen oder fordern die interne Unternehmenskommunikation, durch
Chats, eMails oder Messengers, um sich untereinander auszutauschen oder um Weiterbil-
dungswiinsche direkt an die Personalabteilung zu leiten. Als Folge daraus entstehen Transak-
tionsdienste, die auch tber Internet durchgefuhrt werden kdnnen, wie die Buchung von Kur-

sen, Self-Assessments oder auch eines 360° Feedback.®*

Bei einem 360° Feedback werden Fihrungskrafte nach unterschiedlichen Gesichtspunkten
mittels Fragebogen beurteilt. Das Ergebnis wird den Kandidaten in einem personlichen Ge-
sprach und einem schriftlichen Gutachten bekannt gemacht. Zusétzlich stuft sich der Bewer-
ber selbst ein. So erhélt er ein detailliertes Selbst- und Fremdbild, das ihm seine Starken zeigt,
ihn anregen soll an seinen Schwéchen zu arbeiten und sein Verhalten zu &ndern. Wird diese
Technik in ein Assessment integriert, vermehren sich die Daten der Teilnehmer und verbes-

sern somit die Validitat der Assessment Center Aussagen.*®

2.4.4 Strategie 4: Workflow-Management zur Analyse und Optimierung

Innerhalb des Unternehmens sollte der gesamte Arbeitsprozess so optimal und effizient wie
moglich gestaltet werden, dass dieser rasch und kostenglinstig durchgefiihrt werden kann.
Auch im Workflow-System sind Internet- und computerunterstiitzte MalRnahmen heute nicht
mehr wegzudenken. Mit Hilfe dieser verschiedenen technischen Mdglichkeiten, wird der
Kommunikationsweg vereinfacht und ist daher auch rascher und kostengunstiger fir das Un-

ternehmen.

#\/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 8-9.
%\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 226.
%\/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 8-9.
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3 Potentielles Personal im Web 2.0 effektiv suchen und finden

Der Ablauf webbasierter Personalauswahl findet in drei Stufen statt, der in Konradt/Sarges
Buch als das OKP-Modell bezeichnet wird. Damit ist ein recht flieBender Prozess der inter-
netbasierten Selektion gemeint, bei dem die Beobachter regelmaRig Entscheidungen uber Be-

werber treffen mussen. Nach jeder erreichten Stufe wird der Bewerberpool kleiner.*’

In der Optimierungsphase werden die Bewerber erstmals erfasst und erhalten ein Passwort fur
den Zugang der im Intranet oder Internet entsprechenden Auswahlseite. Dabei werden alle
demographischen Daten erfasst und tberpruft (Cutt-Off-Kriterien). Danach werden zusétzlich
Informationen Uber die Bewerber durch weiterfiihrende Fragen, Tests oder Arbeitsproben
erhoben und die Ergebnisse analysiert und eine Vorauswahl getroffen. Die zweite Phase be-
steht in der Kategorisierung der Kandidaten, in der die potenziellen Bewerber an Hand von
Minimalanforderungen der zu besetzenden Stelle eingestuft werden. In dieser Zeit erhélt der
Bewerber auch Feedback Uber seine Testergebnisse und der gleichen via eMail. Wéhrend der
Phase der Prézisierung finden unterschiedliche Auswahlverfahren statt, wie Assessment Cen-
ter, Interviews oder Tests. Danach wird die Entscheidung getroffen, welcher Kandidat fiir die
ausgeschriebene Stelle am geeignetsten ist und, ob dieser sodann eingestellt werden soll.*

Konradt/Sarges unterteilen auch bereits den Prozess der Vorauswahl in drei Phasen.

In der ersten Phase werden tiberwiegend biographische Daten tber die Bewerber erhoben und
ein riesiger Bewerberpool angelegt, in dem auch die fachlichen Kompetenzen erfasst und mit
dem Anforderungsprofil der Stelle verglichen werden. Wahrend der zweiten Phase werden die
ausgewdhlten Kandidaten aufgefordert an einem webbasierten Auswahlverfahren teilzuneh-
men, um so noch spezifischere Informationen uber die Bewerber zu erhalten. Die dritte Phase
besteht in der Einladung zum personlichen Interview und gegebenenfalls zu einem Assess-

ment Center, wobei auch hier Internet-gestiitzte Verfahren genutzt werden konnen.*

Der gesamte Rekrutierungsprozess wird durch ein Recruitment-Management-System mittels
Jobbdrsen und Applicant-Self-Services unterstiitzt. Beginnend mit der Vakanz einer zu beset-
zenden Stelle, geht es weiter zur Medienauswahl, in welcher die Stellenausschreibung plat-

ziert werden soll. Die Folgen der Stellenausschreibung sind unzéhlige Bewerbungseingange

"\V/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 44.
#®\/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 44-46.
¥\/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 172-173.
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auf verschiedenste Art und Weise — per eMail, per Post oder personlich. Nach Durchsicht der
Unterlagen wird der Bewerber auf elektronischem oder telefonischem Weg kontaktiert. Quali-
fizierte Kandidaten werden sodann zu einem Bewerber-Assessment eingeladen. Den Schluss

des Zirkels bildet eine Erfolgskontrolle.*

Nach dieser Skizzierung konnen die Ziele und Anwendungsbereiche eines RMS identifiziert

werden.

Durch den riesigen Kandidatenpool sollen die qualifiziertesten Bewerber fiir die offene Stelle
gefunden und an das Unternehmen gebunden werden. Der Bewerber-Workflow erlaubt eine
Reduzierung des komplexen Verwaltungsprozesses der Bewerber. Das Service Center hat die
Steigerung der Effizienz und Produktivitdt zum Ziel. Durch intensive Kandidatenbetreuung
innerhalb des Recruitingprozesses oder durch ein Customer-Relationship-Management sollen
diese Ziele erreicht werden. Dabei dient das Service Center als Schnittstelle zwischen Kandi-
daten und Unternehmen. Zusatzlich kénnen innerhalb des Centers die Aufwendungen fir je-
den einzelnen Kunden verzeichnet und abgerechnet werden. Durch solche MaRnahmen wird
Recruitment leichter als Dienstleistung positioniert. Am Ende des Bewerbungsprozesses soll
mit Hilfe von Analysen der Beitrag zum Unternehmenserfolg nachgewiesen und der Prozess
der Personalbeschaffung verbessert werden. Dabei werden verschiedene Informationen analy-
siert, ausgewertet und im Anschluss in einem Bericht zusammengefasst, wobei hierfiir unter-
schiedliche Maglichkeiten offen stehen, wie Standardberichte oder Software-Tools, um eine
rasche Datenanalyse auch schon wahrend des Recruiting, durchzufiihren.**

In Abbildung 5 sind die Ziele und Anwendungsbereiche grafisch dargestellt.
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Beitrag zum
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Abbildung 5: Ziele und Anwendungen eines Recruitment-Management-Systems (eigene Darstellung, angelehnt

an: Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Gottingen (Hogrefe) 2003, 97.)

“%\/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 97.
“1y/gl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Géttingen (Hogrefe) 2003, 97.
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3.1 Moglichkeiten der Personalsuche

Das Internet und der Ideenreichtum der HR-Verantwortlichen an neues Personal zu gelangen,
bieten zahlreiche Varianten zur Rekrutierung und Selektion. Zu den interessantesten und ver-
mutlich wichtigsten Methoden des eRecruiting gehtren die Unternehmens-Homepage, die
Human-Resource-Homepage, Online Stellenanzeigen, die Datenbanksuche, virtuelle Recrui-

ting-Messen, virtuelle Communities und Social Networking.

3.1.1 Unternehmens Homepage

Fast alle Unternehmen, die eine eigene Webpage besitzen und sich im Internet darstellen, ha-
ben auch die Mdglichkeit auf ihrer Seite Stellenangebote fur das eigene Unternehmen anzu-
bieten und auszuschreiben. Zur Kontaktaufnahme werden die Bewerber im Allgemeinen ge-
beten, ihre Anfragen und Bewerbungen via eMail an die jeweilige Office-Adresse zu schicken
oder sich im online Recruiting-Tool einzutragen. Alternativ bieten Personalberatungsunter-
nehmen an, sich direkt online zu bewerben und sich in deren Datenbank anzumelden. Dieser

Vorgang der Anmeldung kann auch gleichzeitig als Bewerbung durchgeftihrt werden.
Wie in Abbildung 6 zu sehen, steht Osterreich im Vergleich mit anderen europaischen Lan-

dern in diesem Bereich sehr gut da. 80% aller sterreichischen Unternehmen prasentieren sich

bereits im Internet durch eine eigene Firmenhomepage.
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Unternehmen mit Website im EU-Vergleich 2009
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Abbildung 6: Unternehmen mit Websites im EU Vergleich
Quelle: URL: http://www.statistik.at/web_de/statistiken/informationsgesellschaft/ikt-einsatz_in_unternehmen_e-
commerce/020544.html, abgerufen am 20.01.2010.

Daraus ist zu schlieBen, dass Unternehmen ohne Website im internationalen Wettbewerb be-
nachteiligt sein konnen und sich dieser Trend rasch weiterentwickeln wird. Wenn man als
Unternehmen und attraktiver Arbeitgeber Erfolg haben méchte, muss sich die Firma auch im

Internet prasentieren.

Unternehmen mit Website im Janner 2009

Alle Unt=mehmen mit Website
Merkmale
Unternehmen absolut in %

Insgesamt 36155 29,001 80,2
Wirtschaftszweige (ONACE 2008)
Froduzierender Bereich ') 12.084 10.207 TB.6
Dienstisistungen ) 22171 18.704 1.1
10-332  Herstellung von Waren 7.002 5735 218
35-32  Energieversorgung; Wasserversorgung: Abwasser- und Abfallentsorgung urd

Beseitigung von Uinwelbverschmutzungen 408 382 8B.7
4143 Bau 5573 4.110 3T
4547  Handel: Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen a.548 G476 75,8
48-53  Verkehr und Lagersi 2534 1.837 T2.5
55, 56 Beherbergung und Gastronomie 4.453 371G 3.4
58-83  Information und Kommunikation 1.081 1.043 28,5
B4-86 3:| Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen T40 T2z o978
B8-74  Grundsticks- und Wohnungswesen; Erbringung won freiberufiichen,

wissenschafilichen und technischen Diensteistungen (ohne Veterindrmes=n) 3.74a 3.330 8B.8
77-82  Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen 20538 1.669 80,7
Beschiftigtengrifenklassen
1049 Beschafiigte 20704 23.082 T7.5
50-240 Beschafiigie 5.235 4.814 22,1
250 und mehr Beschiftigte 1.136 1.102 a7.1

Q: STATISTIK AUSTRIA, Europdische Erhebung Gber den IKT-Einsatz in Untemehmen 2009. Erstellt am: 17.11.2000.
1) Nur die Wirtschaftszweige 10-33, 35-30 und 41-43. - 2) Nur die Wirtschaftszweige 4547, 40-53, 55, 58, 58-63, 54.10, 64.02, 65.1, 65.2, 88.12, §6.10, 6B-
T4 und T7-82. - 3) Mur die Wirnschafiszweige 54.10, 84.02, 65.1, 65.2, §8.12 und 68.12.

Abbildung 7: Osterreichische Unternehmen mit Websites
Quelle: URL.: http://www.statistik.at/web_de/statistiken/informationsgesellschaft/ikt-einsatz_in_unternehmen_e-
commerce/020544.html, abgerufen am 20.01.2010.
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In Abbildung 7 werden die dsterreichischen Unternehmen mit einer eigenen Unternehmens-
Homepage zahlenmalRig kurz dargestellt. 77,5% der Kleinbetriebe, 92,1% der Mittelbetriebe
und 97,1% der analysierten Grol3betriebe besitzen einen Internetauftritt. Daraus kann auf den
Trend geschlossen werden, dass sich bald alle Unternehmen im Internet présentieren werden,
um die Reichweite der potentiellen Kunden zu erhéhen. Somit besitzt auch das eRecruiting
eine groRe Chance sich noch mehr zu etablieren. Eine gut programmierte Homepage, auf der
potentielle neue Mitarbeiter sich optimal Gber ihren zukunftigen Arbeitgeber informieren
konnen, bewirkt eine zusatzliche Steigerung des Unternehmensimage und der Employer

Brand und ist gleichzeitig eine MalRnahme des Personalmarketing.
3.1.2 Human-Ressource-Homepage

Websites sind aus dem Internet nicht wegzudenken, da sie die wichtigsten und gréRten Infor-
mationsquellen darstellen. Mittels einer guten, userfreundlichen, dynamischen Homepage
kénnen Unternehmen nicht nur ihr Employer Branding steigern, um fiir den potenziellen Mit-
arbeiter attraktiv zu wirken, sondern sie haben auch die Chance so viele Informationen wie
maoglich Uber ihr Unternehmen selbst darzustellen. Dabei besteht die Mdglichkeit neben der
eigentlichen Firmenhomepage eine separate HR-Page zu erstellen und diese gegenseitig zu
verlinken. Auf dieser Seite kann die Personalabteilung, die ausgeschriebenen Stellen be-
schreiben oder auch Informationen Uber die vakante Position preisgeben. Zusétzlich kann
durch das Einstiegsportal das online Recruiting-Tool prasentiert werden, bei dem sich die
potenziellen Bewerber und Interessierten direkt fiir die Position bewerben und so ihre Bewer-
ber-Daten in der Unternehmensdatenbank hinterlegen kénnen. Fortbildungsmdglichkeiten fiir
bestehende Mitarbeiter kdnnen auf der HR-Homepage angeboten werden, was wiederum die
Attraktivitat des Unternehmens fordert. Potentiellen Mitarbeitern soll die Méglichkeit geboten
werden, Informationen (ber die Unternehmensstruktur, Unternehmensleitbilder, Arbeitszeit
und Vergutung zu erhalten. Um im ,,War of Talents* zu bestehen, bieten Unternehmen flexib-
le Arbeitszeitmodelle, attraktive Compensation- und Benefits-Pakete oder internationale Posi-

tionen an, die auch auf der HR-Homepage beschrieben werden konnen.*?

2\/gl. Hohlbaum Anke/Olesch, Gunther, Human Resources-Modernes Personalwesen, Rinteln (Merkur Verlag) 2008, 47-51.
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3.1.3 Online Stellenanzeigen

Gerade in der heutigen Zeit wird im Wirtschaftsleben vieles tber das Internet abgewickelt,
weshalb festgestellt werden kann, dass der Stellenmarkt im Web wéchst und dort auch detail-
liertere Arbeitsangebote zu finden sind, als in den Zeitungen. Andererseits sind so gut wie alle
géangigen Printmedien auch im Internet vertreten, woraus geschlossen werden kann, dass Stel-
lenanzeigen in der Printversion von Zeitungen geringer vorhanden sind, als vergleichsweise in

der online Version derselben Zeitung.

Neben der Maglichkeit Stellen in den Zeitungen zu suchen und zu finden, gibt es eine riesige
Auswahl an Jobborsen, die eine héhere Frequenz haben als Unternehmenswebsites und online
Zeitungen im Bereich der Bewerbung. Zusétzlich bieten diese Plattformen Arbeitssuchenden
auch die Mdoglichkeit sich zu registrieren und ihre Daten, Motivationsschreiben, Zeugnisse
und CV*s zu hinterlegen. Die Unternehmen erhalten gegen Entgelt Zugriff auf diese Daten

und kénnen Suchabfragen durchfuihren, um so neue Mitarbeiter leichter zu rekrutieren.

karriere at

Osterreichs Karriereportal
Versicherungsberaterin Tirol Oberland

»lhre Fahigkeiten mochten wir haben®

Osterreichs filhrende Versicherung sucht engagierte Versicherungsberaterinnen ..

. Konkret im Raum Tirel Oberland
Ihre Aufgaben:

# Aufbau und regelmaiige Pflege von Kundenbeziehungen
« Kompetente Beratung Ihrer Kunden in Sachen Sicherheit
= Yerkaufwvon Versicherungsprodukten

= Persdnliche Betreuung bei Anliegen und im Schadensfall

Ihre Eigenschaften:

& Seridses Auftreten
« Gutes Einfuhlungsvermdgen
= Hervorragende Kommunikationsfahigkeit
= Eigeninitiative und Erfolgswille
» Freude an Beratung und Yerkauf
Unser Angebot:
= Ein fixes Angestelltenverhaltnis
= Yorteile und Sicherheit der Nummer Eins
» Begleitende Ausbildung in allen Karrierephasen
= Ein flexibler Job mit direktem Kontakt zu Kunden
# Dynamische Entwicklungs- und Verdienstmaaglichkeiten

Fiar nahere Informationen kontaktieren Sie bitte Herrn Andreas Hainz unter 050 350 90 62712 oder ndizen Sie unsere
Online-Bewerbung.

Abbildung 8: Beispiel einer Stellenanzeige bei Karriere.at
Quelle: URL: http://www.karriere.at/jobs/112857/versicherungsberaterin, abgerufen am 21.01.2010.
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Wie im Beispiel aus Abbildung 8 zu sehen ist, kann eine Stellenanzeige sehr kurzgehalten
werden und trotzdem sehr viel Gber die vakante Position aussagen. Mit pragnanten Aussagen
kann somit in kurzer Zeit ein hohes Interesse bei den Bewerbern erzeugt werden. In diesem
Fall wird auf die Eigenschaften des seriosen Auftretens, Sensibilitidt oder hohe Kommunikati-
onsfahigkeit abgezielt. Das lasst erkennen, dass eine bestimmte Zielgruppe an Bewerbern

angesprochen und dadurch automatisch eine Vorauswahl der Jobsuchenden durchgefiihrt
werden soll.

e
s

Amrop Jenewein

Ready for a management position with an international banking group?

'iWe rank among e keading banking groups In Central and Easien Europe. From our reglonal CEE
neadguUEners In Vienna, we now sesk 0 leverage our huge retsll stnuciune fo furiner devslop our priaie
and afMuent banking segment In fhe CEE reglon

i ane Mmenefiore looking for

Private & Affluent Banking Manager CEE (m/T)
Leading banking group / Head Office Vienna

You will Do responsiDle Tr OSvelping our priete and amuent Danking
DUEINesSes N Over TMesn COUMMMEES I CEE. You will B2 In change of seming
strategke godks W SSOMETE MENSgErs N S30h COUNAry. prepaning and
Implementing  Group wide INRIMEs ) projects. Your resgonsillRy Tersny
ENCOMEESSEs New project INRiEtion and project coordination [S3esring of me local
Eks " praje eEms)

We are secking well educated and sperienced priate & 3Muemt banking
mrofessionals win sound project management and IntemaEtional experience. You
should possess In-depin banking imowledge In general comibined win 3 solld
norwledge of e private ! 3Muent banking segment and Bs challenges In foday's
eryironment. Excallent project management and communication skills, netural
crediblify | charlsma win 3 high level of INRstke and 3 dymamic rEnds-on
aporoach chaEracierize you. Previous consulling eperkence kB an adantage
Floency In English 2s well 35 willingness 1o ravel ane 3 must

Ki=g. Sandra Piamn Is looking forward fo receling your Sppillcstion!

Faor @ first confidentlal contact plesse send WS your curmiculem vitse Incl. your
minoio

Amrop Jenewsin, Schmidgasse 3, 1050 Wien

ZH. Mag. Sandra Ffann T +43 (1) 405 05 28 57

E sandra plarmifamropjenewein st wiew Smnopjensweln &t

PROFESSIONAL SEARCH | EXECUTIVE SEARCH | MAMAGEMENT AUDIT

Abbildung 9: Beispiel einer Anzeige bei derstandard.at
Quelle: http://derstandard.at/anzeiger/derjob/Detail View.aspx?1D=121441, abgerufen 1.3.2010.

Abbildung 9 zeigt ein anderes Beispiel, wie Unternehmen online Stellenanzeigen schalten
konnen. In diesem Fall wird ein ,,Private and Affluent Banking-Manager fir Zentral- und
Osteuropa“ von der Firma Amrop Jenewein gesucht. Solche weitaus detaillierteren Inserate

koénnen viel mehr Informationen tber das Unternehmen, das Anforderungsprofil und die Stel-
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lenaufgaben vermitteln. Zuséatzlich dient eine solche Anzeige auch der Imageférderung des

Unternehmens.
3.1.4 Datenbanksuche

Noch vor einigen Jahren mussten Datenbanken von Mitarbeitern angelegt und administriert
werden. Eine direkte Eingabemaske fiir Bewerber existierte damals noch nicht. Heute stellen
viele Softwareanbieter eine groRe Zahl an Datenbanken, die bei den verschiedenen Jobbdrsen
oder direkt bei den Unternehmen zum Einsatz kommen, zur Verfligung. Dabei muss darauf
geachtet werden, dass die Eingabemaske userfreundlich ist und nicht gleich beim ersten Auf-
rufen der Inertnetseite abschreckend wirkt. Zusétzlich muss die Suchmaske fur Recruiter, die
darin potentielle Mitarbeiter suchen kdnnen, und fiir die Bewerber, die nach vakanten Stellen

suchen, umfassend und doch einfach gehalten werden.

Cyquest ist ein Unternehmen, das standig neue Programme und Methoden entwickelt, um den
Recruitingprozess fur Unternehmen zu vereinfachen und um die HR-Mitarbeiter bei der Su-
che nach potentiellen High Potentials oder Hochschulabsolventen zu unterstiitzen. Cyquest
besitzt auch eine Online-Bewerberdatenbank, die Bewerberprofile von Studenten, Absolven-
ten und Young Professionals aktuell halt. Zur Selektion kdnnen sich interessierte Unterneh-
men entweder mittels Gastzugang einloggen oder sich erst offiziell im System anmelden und
dann mittels eigenen Login-Daten diese Datenbank nutzten. Fir die Unternehmen fallen hier
keine Kosten an, da Nutzung und Registrierung kostenfrei sind. Erst bei Vermittlung der Da-

ten eines gewiinschten Bewerbers fallen dem Unternehmen Kontaktgebiihren an.*?

Baxter nutzt als Bewerberdatenbank und zur Datenbankabfrage eine Software von Brass
Ring. Dabei hat der Jobsuchende die Mdglichkeit der Initiativbewerbung, bei der sich der
Kandidat einfach im System registriert und seine Daten hinterldsst. Ein Durchsuchen der of-
fenen Stellen ohne sich zuvor zu registrieren, ist ebenfalls gegeben. Hier besteht die Méglich-
keit der Schlagwortersuche und der Spezifizierung von Land, Standort, Group, Positionslevel
und Art der Beschéaftigung. Allgemein ist aber eine Registrierung in der Datenbank zu emp-
fehlen, da sich der Kandidat nicht nur fiir offene Stellen schneller und einfacher bewerben

kann, sondern der Pool regelmé&Rig gesichtet wird. Beim Eintragen in die Bewerberdatenbank

“URL: Cyquest: http://www.recrutainment.de/app/experience.aspx, abgerufen am 10.01.2010; http://www.cyquest-profile.de/, abgerufen am
10.1.2010.
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wird der Jobsuchende zuerst aufgefordert ein Benutzerkonto einzurichten, um seine personli-
chen Daten einzutragen. Zugriffsdaten sind eine gultige eMailadresse und ein personliches
Kennwort. In einem néchsten Schritt wird der Kandidat aufgefordert seine Angaben zu spei-
chern und zur néchsten Eingabemaske weitergeleitet. Dort kdnnen schlie3lich sémtliche Be-
rufserfahrungen eingegeben werden, wobei die Reihenfolge Position, Firmenname, Verant-
wortungsbereich, Fahigkeiten sowie Beginn und Ende der Betriebszugehorigkeit des Bewer-
bers vorgeschrieben wird. Jederzeit konnen diese Daten aktualisiert oder geldscht werden.
Sobald alles eingetragen ist, muss erneut gespeichert werden, damit der Bewerber zum néchs-
ten Eingabefeld gelangen kann. Dort kénnen schliel3lich samtliche Ausbildungswege einge-
tragen werden. Nach erneutem Speichern kénnen auf der néchsten Seite alle wichtigen Do-
kumente wie CV, Bewerbungsschreiben oder Zeugnisse des Kandidaten geladen werden.

Zum Schluss wird nach den Sprachkenntnissen und deren Einstufung gefragt.**

3.1.5 Online Interviews

Bei dieser Methode werden verschiedene Internettechniken genutzt wie Skype oder diverse
Messenger, aber auch in Form von Videokonferenzen durchgefuhrt. Diese Form bietet eine
relativ neue Alternative zum herkdmmlichen Interview, das Face-to-Face oder via Telefon
durchgefuhrt wird. Dabei muss das jeweilige Programm auf Betriebsystemtauglichkeit gepriift
und sicher gestellt werden, dass die Gesprachspartner tber einen annahernd gleichen techni-

schen Stand verfiigen.

Skype, das Sommer 2005 vom online Auktionshaus eBay gekauft wurde, ist eine weit verbrei-
tete Software zum Internettelefonieren. Das System bietet nicht nur weltweites glinstiges Te-
lefonieren an, sondern das Programm beinhaltet auch die Funktionen eines Instant-
Messengers, des Videotelefonierens und der Dateniibertragung. Mittlerweile funktioniert die
Software Skype auch auf dem Handy, da 2007 das 3Skypehandy entwickelt wurde.*

Wird die Technik des online Interviews durch Videotelefonieren oder Telefonieren via Skype
und Webcam angewendet, kann sich der Recruiter einen guten ersten Eindruck vom potentiel-
len Kandidaten machen. Ein mdgliches Problem bei der Methode kann allerdings in der tech-

nischen Ausflihrung liegen, da es zu Zeitverzerrungen bei der Ubertragung kommt.

“\Vgl. 0.V., Baxter-Anleitung fiir die online Bewerbung, online in:
http://www.baxter.at/upload/medialibrary/Anleitung_Kandidaten10882.pdf, abgerufen am 10.3.2010.
URL: http://www.skype.com/intl/de/business/products/mobility/#skypephone, abgerufen am 20.01.2010.
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3.1.6 Virtuelle Recruiting-Messen

Virtuelle Recruitingmessen funktionieren im Grunde wie im realen Leben, nur, dass samtliche

Aktivitaten im virtuellen Raum stattfinden.

Unternehmen reprasentieren sich auf einem Messestand, Bewerber kénnen Informationen
Uber ausgeschriebene Stellen und das Unternehmen einholen oder auch mittels Chat virtuelle
Gesprache mit den jeweiligen Personalverantwortlichen fiihren. Das Praktische an diesem
Verfahren liegt darin, dass die Teilnehmer ihre Wohnung nicht verlassen um auf diese Weise
ein breiteres Publikum fur die Messe ansprechen zu kénnen. Die Messestande, die frequen-
tiert werden sollen, kdnnen besser geplant werden und die Bewerber kdnnen durch Verlin-
kung auf der Firmenhomepage detailliertere Informationen tber das Unternehmen erlangen.
Die Kandidaten kdnnen sich in virtuellen Recruiting-Messen auch durch einen Avatar verkor-
pern lassen. Schliellich kdnnen mittels dieser Technik, Bewerberspiele, Testverfahren oder
Self-Assessments stattfinden, um auf diese Weise Kontakte zu neuen Mitarbeitern zu knip-

fen.*0

Ein Beispiel fur den Einsatz virtueller Recruiting-Messen konnte in der Plattform Second Life
gefunden werden. Denn das internationale Rekrutieren wird durch eMessen unterstiitzt und
erleichtert, da durch diese Technik eine groRere Zielgruppe vom Unternehmen angesprochen

werden kann, worauf allerdings in einem eigenen Kapitel naher eingegangen wird.
3.1.7 Virtuelle Communities

Communities sind Gemeinschaften, die aus einer Gruppe von Personen besteht, in der Gber
verschiedene Themen (ber eine gewisse Dauer diskutiert und so Uber die Zeit ein Gemein-

schaftsgefiihl entwickelt wird.*’

Barry Wellmann forschte ebenfalls nach dem Phdnomen, das Communities Netzwerke im
Internet darstellen. Danach hat sich der Begriff von einer beschrénkten und eng verbundenen
Gruppengemeinschaft oder Nachbarschaftsgruppe zu einem grenzenlosen sozialen Netzwerk

von Beziehungen und Freundschaften entwickelt, in denen weitere Freundschaften und Kon-

“6Vgl. Konradt, Udo/Sarges, Werner, E-Recruitment und E-Assessment, Gottingen (Hogrefe) 2003, 95-96.
“"Vgl. Back, Andrea/Gronau, Norbert/Tochtermann, Klaus, (Hrsg.) Web2.0 in der Unternehmenspraxis, Miinchen (Oldenburg Verlag) 2008,

64-69.
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takte geknlpft werden, um an Informationen zu gelangen, und in denen ein Dazugehérig-

keitsgefiihl entsteht und geférdert wird.*®

Mittlerweile gibt es viele verschiedene Arten von Communities, die auf unterschiedlichste Art
und Weise genutzt werden kdnnen, nicht nur im ,real life* sondern auch im Internet. So ent-

wickelte sich mit der Zeit auch der Universalbegriff der virtuellen Community.

Howard Rheingold definiert virtuelle Communities als soziale Ansammlungen im Internet,
wenn viele Leute lange genug 6ffentlich diskutieren und ihre Gefiihle einflieBen lassen, um so
personliche Beziehungen im Cyber Space zu kniipfen. Virtuelle Communities begriinden ihre
Existenz auf gemeinsamen Interessen der Mitglieder und ermdéglichen den Menschen auf eine

neu Art der Interaktion miteinander zu kommunizieren und ihre Gedanken auszutauschen.*

Virtuelle Communities dienen dem Informationsaustausch und somit der interaktiven Kom-
munikation zwischen Bewerbern oder auch zwischen Bewerber und Unternehmen, das diver-
se Informationen den Kandidaten zur Verfligung stellt. Somit ist es auch méglich gezielt nach
neuen Stellen aber auch nach Bewerbern zu suchen. Beispiele fur virtuelle Communities wa-
ren StudiVZ.com oder Second Life. Zusétzlich kann in virtuellen Communities sehr wohl eine
vertraute zwischenmenschliche Beziehung aufgebaut werden. Voraussetzung hierfur ist aller-
dings der regelméBige Kontakt innerhalb der Community und, dass Gemeinsamkeiten zwi-
schen den Usern existieren. Aus dieser Beschreibung kann daher geschlossen werden, dass
jede Community aus einem sozialen Netzwerk besteht.*” Trotzdem miissen Communities und
Social Networking getrennt betrachtet werden, da hier doch Unterschiede vorhanden sind, wie

im Folgenden diskutiert wird.

3.1.8 Social Networking

Social Networking zielt auf Beziehungen ab, wie es teilweise bei virtuellen Communities der

Fall ist, doch werden hier nicht allzu starke Bindungen untereinander geknipft.

Aus technischer Sicht werden Netzwerke als eine Reihe von ,,Knoten® und ,,Kanten“ defi-

niert. So auch soziale Netzwerke, allerdings verkorpern bei diesen die Knoten die jeweiligen

“8vgl. Wellmann, Barry, Computer Networks as Social Networks, Science, 14. September, VVol. 293, No. 5537, 2001, 2031-2034.
“Vgl. Rheingold, Howard, The Virtual Community: homesteading on the electronic frontier, Cambridge (Addison-Wesley) 2000, XX.
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Personen und die Kanten die Beziehung zwischen diesen Personen im Netzwerk. User kénnen
durch verschiedene Netzwerke interessante Einblicke Uber die Verbindung untereinander —
zwischen bekannten und unbekannten Teilnehmern — gewinnen. Oft sind dazu allerdings ge-

meinsame Kontakte notwendig.>

Die bekanntesten und meist genutzten Netzwerke auf diesem Gebiet sind Xing.com und Fa-
cebook.com. Vor allem Xing wird von sehr vielen Recruitern genutzt, um an High Potentials
zu gelangen. Zusatzlich kénnen auch diverse Alumni-Netzwerke verwendet werden, die oft
auch in Xing abgebildet sind. Soziale Netzwerke kdnnen auch unternehmensintern, durch die
Angebote verschiedener Social-Networking-Dienste, eingerichtet werden. Diese bieten die
Maoglichkeit, die Zusammenarbeit innerhalb des Unternehmens zu erleichtern und die Kom-

munikation zwischen den Mitarbeitern effizienter, dynamischer und flexibler zu gestalten.>

3.2 Virtuelles Assessment Center

Im folgenden Abschnitt wird kurz eine allgemeine Beschreibung des klassischen Assessment
aufgestellt, um ein besseres Verstandnis fir das virtuelle Assessment Center zu erhalten.

Ein Assessment Center wird als Prozess betrachtet, in dem verschiedene Methoden zur Selek-
tion von Kandidaten flir vakante Positionen eingesetzt wird und hierfir Entscheidungen ge-
troffen werden. Zu empfehlen ist diese Methode vor allem fiir Zwecke der Selektion, Promo-

tion oder als spezielle Aus- und WeiterbildungsmaBnahme im Management Bereich.*

Generell betrachtet, ist ein Assessment Center ein komplexes Auswahlverfahren, das in vielen
verschiedenen Varianten existiert, in dem meist 8-12 Kandidaten, 4-6 Beobachtern gegeni-
berstehen und mehrere Aufgaben absolviert werden missen, um bestimmte charakteristische
Féhigkeiten zu bestimmen. Mit diesem Verfahren kénnen Unsicherheiten und Fehler in der
Beurteilung der Kandidaten, sowohl durch die Anzahl der Testverfahren, als auch durch die

Zusammenarbeit mit mehreren Beobachtern, minimiert werden.>

%\/gl. Back, Andrea /Gronau, Norbert/Tochtermann, Klaus, (Hrsg.) Web2.0 in der Unternehmenspraxis, Miinchen (Oldenburg Verlag) 2008,
64-69.
Svgl. Back, Andrea/Gronau, Norbert/Tochtermann, Klaus, (Hrsg.) Web2.0 in der Unternehmenspraxis, Miinchen (Oldenburg Verlag) 2008,
73-74.
%2\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 4-6.
%8\/gl. Scholz, Christian, Personalmanagement-Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundlagen, 5. Auflage, Miinchen
(\Vahlen) 2000, 485-487.
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Die Auswertung eines Assessment Center wird durch mehrere Beurteiler, die ihre Beobach-
tungen und Meinungen Uber die diversen Kandidaten miteinander vergleichen und bespre-
chen, erstellt. Die verschiedenen Blickwinkel und Einschatzungen der Beobachter sollen hel-
fen, dass unterschiedliche Eindriicke besser interpretiert und Fehleinschatzungen und

-entscheidungen verhindert werden.**

So aussagekréftig ein Assessment Center auch sein kann, so grof3 ist auch der Aufwand dieses
zu gestalten. Die Vorbereitungsphase ist genauso zeitaufwendig, wie die Auswertung des As-
sessment. Aus diesem Grund kdnnen Assessment Center in 3 groRe Phasen eingeteilt werden,
Vorbereitung, Durchfiihrung und Auswertung. In der Vorbereitungsphase werden die Ziele
und Teilnehmer des Assessments festgelegt und der gesamte Aufbau strukturiert. Sie beinhal-
tet eine Art Konzipierungsphase, um den gesamten Ablauf eines Assessment zu erstellen.
Hier besteht der groRte Zeitaufwand, da alles sehr detailliert gestaltet und mit dem Stellenpro-
fil abgeglichen werden muss, um einen optimalen Erfolg zu erzielen. Danach schliel3t die
Durchfuhrungsphase an, in die die Teilnehmer eingeladen werden. Die Kandidaten erhalten
alle Instruktionen Uber das Assessment und anschlieend werden verschiedene Aufgaben ge-
startet. In dieser Phase konnen die verschiedensten Testverfahren, wie Présentationen, ver-
schiedene Gruppen Aktivitaten oder auch Einzelaufgaben durchgefiihrt werden. Dabei werden
die Kandidaten von den Beobachtern beurteilt. Sind all diese Schritte durchlaufen, beginnt die
Auswertungsphase. Dabei werden sdémtliche Daten der Kandidaten ausgewertet und analy-
siert. Im Anschluss werden die Teilnehmer Uber die Ergebnisse informiert. Meistens wird flr
diese Auswertung, abhdngig von der Art des Assessment Center, einige Zeit in Anspruch ge-
nommen. Das Feedback wird dann in einem Einzelgesprach per Telefon oder im direkten

Kontakt den Teilnehmern tibermittelt.%®

Bei der Anwendung von Assessment Center werden unterschiedliche Methoden genutzt und
miteinander kombiniert, um den Teilnehmer bestmdglich zu analysieren und optimale Ergeb-
nisse zu erhalten. Wichtig sind hierfir vor allem Simulationen und Arbeitsproben, die selb-
standig durchgefiihrt werden, oder verschiedene Gruppenaktivititen, wie Gruppendiskussio-
nen, Rollenspiele, aufgabenbezogene Spiele, Leistungs-, psychologische oder Personlichkeits-

test.>®

\V/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 21.
%8\V/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Milller) 2006, 36-37.
%8\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center-Eine Einfilhrung in Theorie und Praxis, Géttingen/Wien (Hogrefe)
2007, 21.
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Allgemein betrachtet wird zwischen Einzel-Assessment, Gruppen-Assessment, Self-

Assessment, dynamischem Assessment und internationalem Assessment unterschieden.

Beim Einzel-Assessment vergleichen ein oder mehrere Beobachter das Ist- und Soll-Profil
eines einzigen Kandidaten. Der Vorteil dieser Methode liegt darin, dass mehr Zeit fur einen
Bewerber verwendet wird und die Veranstalter somit besser auf die Bedurfnisse des Teilneh-
mers eingehen konnen. Diese Technik wird genutzt, wenn beispielsweise ein Gruppen-

Assessment auf Grund geringer Teilnehmerzahl nicht durchgefiihrt werden kann.>’

Beim Gruppen-Assessment werden mehrere Bewerber gleichzeitig beobachtet. Im Vergleich
zu anderen Assessments, ist diese Variante zeit- und kostenintensiver aufgebaut, ist aber
trotzdem eine sehr effiziente Methode zur Selektion. Beobachtet und beurteilt werden in sol-
chen Assessments vor allem die Managementkompetenzen, das unternehmerische Denken
und Handeln, Sozialkompetenzen, Kommunikations- und Uberzeugungsfihigkeit, Durchset-
zungsvermogen, Ausdauer, Belastbarkeit der Kandidaten und ob sie ziel- und ergebnisorien-

tiert sind.>®

Allgemein betrachtet ist ein Self-Assessment der erste Weg zur personlichen Karriereplanung.
Dabei versucht jeder Bewerber seine eigene Personlichkeit zu analysieren, seine Starken und
Schwaéchen zu finden, um auf diese Weise eine gute Entscheidung treffen zu kénnen. Jedoch
sollte den Komponenten Werte, Interessen, Personlichkeit und Fahigkeiten besonderes Au-
genmerk geschenkt werden. VVon der Unternehmensseite betrachtet, ist diese Variante Teil des
Personalmanagement und soll den Mitarbeitern einer Organisation die Mdoglichkeit einrdu-

men, die eigenen Kompetenzen und Potenziale weiterzuentwickeln.*®

Auf Grund der kulturellen und strukturellen Unterschiede vieler Unternehmen, miissen As-
sessment Center immer aktiver gestaltet werden. Diese Tatsache begriindet auch die Existenz
von dynamischen Assessment Center. Bei der Konzipierung eines solchen Assessment ist
darauf zu achten, dass die Simulation den realen Gegebenheiten sehr nahe kommt, dem Kan-
didaten aber trotzdem sehr viel Freiraum fir eigene Entscheidungen ermoglicht und die

Chance besteht, dass der Kandidat neue Verhaltensweisen erlernen und austiben kann.®

S"gl. Fisseni, Hermann-Josef/Preusser, lvonne, Assessment Center-Eine Einfilhrung in Theorie und Praxis, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007,
217-218.

%8\/gl. Eck, Claus/Jéri, Hans/Vogt, Marléne, Assessment Center, Heidelberg (Springer) 2007, 20 & 169-171.

\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 231.

8%\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 222-223.
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Durch den immer groRer werdenden Trend der Globalisierung in der Wirtschaft, besteht die
Notwendigkeit, ein Assessment Center internationaler zu gestalten. Unternehmen suchen im-
mer mehr Arbeitskrafte in anderen Landern, weshalb auch die Personalsuche erweiterte An-
forderungen enthalten muss. Egal ob ein Unternehmen in unterschiedlichen L&ndern nach
neuen Arbeitskréaften sucht oder, ob das Unternehmen Kandidaten aus verschiedenen L&ndern
zu einem Assessment Center einladt, das Assessment Center selbst muss speziell hierfir kon-
zipiert sein und sensibel durchgefiihrt werden. Dabei muss beachtet werden, dass nicht nur die
Teilnehmer sondern auch die Beobachter international vertreten sein sollten, mehr Freizeit fir
die Bewerber mit eingerechnet werden sollte, dass regionale Besonderheiten bei Riickmel-
dungen mit den Kandidaten zu beachten sind und sich die Teilnehmer mit der Internationalitat

des neuen Arbeitgebers vertraut machen miissen.®

Das virtuelle Assessment Center ist dhnlich aufgebaut, wie die offline Varianten. Die zwei
hinzukommenden Komponenten sind der Computer und das Internet. Présentationen, EDV
gestitzte Tests, Gruppendiskussionen, Simulationen, Einzel- oder Gruppen-Assessment kon-
nen in einem eAssessment Center daher genauso gut abgehalten werden, wie im Reallife.
Derzeit wird vor allem in Osterreich eher eine Mischform von eAssessment und Assessment
verwendet, in dem beispielsweise Kandidaten zu einem psychologischen Assessment eingela-
den werden, wobei der Test handisch ausgefullt und die Ergebnisse elektronisch ausgewertet
werden, wie es beim 16PF-R der Fall ist. Darauf wird in einem spateren Kapitel genauer ein-
gegangen. Zusatzlich verandert ein virtuelles Assessment auch die Relation zwischen der An-
zahl der Beobachter zu den Kandidaten. Dabei kdnnen hier wesentlich mehr Kandidaten den
Beobachtern gegentiberstehen als Beurteiler zur Verfiigung stehen, wie das Beispiel von Sie-
mens zeigt, das in Kapitel 4 noch naher erklart wird. Das dort beschriebene Assessment Cen-
ter mit knapp 13.000 Kandidaten kénnte im Reallife niemals durchgefiihrt werden, als virtuel-
les Assessment ist das allerdings méglich. Durch Messengers und eigens konfigurierte Chat-

Raume lassen sich beispielsweise exzellente Gruppendiskussionen veranstalten.
3.2.1 Aufbau des virtuellen Assessment Center
Das virtuelle Assessment Center hat sich aus dem klassischen Assessment Center in Kombi-

nation mit dem raschen Wandel des IT-Bereiches entwickelt. In der Literatur verwendete Be-

zeichnungen fur diese Variante sind Online-Assessment Center, Online Interview, Virtuelles

b%\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 226-227.
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Assessment Center oder eAssessment Center. Hinter all diesen Begriffen verbergen sich im
Grunde diverse klassische Assessment Methoden, die mittels computergestiitzter Verfahren
durchgefuhrt werden. Mittlerweile nutzten viel Unternehmen bereits die digitalisierten Versi-
onen und verdrangen immer mehr die herkémmlichen Assessment. Einer der ersten Pioniere,
der Web-Assessment nutzte, war Siemens AG Minchen. Das Unternehmen startete im Mai
2000 das erste webbasierte Assessment Center unter dem Namen ,,Challenge Unlimited®.
Diese Challenge war ein Online-Recruiting Spiel, um High Potentials bestmoéglich anzuregen
mit Siemens in einen direkten Kontakt zu treten. Bei dieser Challenge erhielten die hochquali-
fizierten Bewerber die Chance sich durch dieses Online Spiel auf die Kernkompetenzen von
Siemens priifen zu lassen. Der Kandidat absolvierte mit spielerischen Komponenten diverse
Aufgaben. Die Informationen wurden in einem Auswertungstool gesammelt, sodass der Rec-
ruiter sehr rasch eine effiziente Entscheidung treffen konnte. Fir den Bewerber bestand zu-
satzlich die Chance sein Personlichkeitsprofil konzipieren zu lassen.®” Die Kosten lagen bei
etwa 1 Mio. Euro, allerdings wurden 13.000 Kandidaten angesprochen, davon kamen 500 zu
einem Erstgesprach und von diesen wurden letzten Endes 40 eingestellt.®

Sowohl die verbale als auch die nonverbale Kommunikation kann sich in virtuellen Assess-
ment Centern schwieriger gestalten, weshalb nicht alle Arten und Methoden des klassischen
Assessment digital verwirklicht werden kénnen. Mit Hilfe ,,neuer Medien®, wie Videotelefo-

nie kénnen Videokonferenzen bereits einfach und kostenguinstig durchgefiihrt werden.

Nach Fischer besteht das virtuelle Assessment Center aus den drei Teilgebieten digitalisierte
Postkorbubungen, digitalisierter Papier- und Bleistift-Tests und computergestitzte Planspie-

le 64

Diese Struktur kann durch die Komponenten Videokonferenz oder Chat ergénzt werden.

Zuerst wird festgelegt, wie das virtuelle Assessment durchgefuhrt werden soll, welche Aufga-
ben die Teilnehmer zu l6sen haben und welche Daten zu erfassen sind.®® Viele Programme
und Systeme fir virtuelle Assessment sind kostenguinstig zu erwerben und durch das Internet

leicht zugénglich. Planspiele, PC-Postkorb, Fragebogengeneratoren oder diverse Software fir

82\/gl. 0.V., Challenge-Unlimited-Siemens rekrutiert High-Potentials iiber das Web, online in:
http://www.press1.de/ibot/db/945267302668595164n2.html, abgerufen am 1.3.2010.

83\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Milller) 2006, 53-54.
®4\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 74-75.
85\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2008, 75.
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Videokonferenzen sind im Internet ohne Schwierigkeiten zu erhalten und kénnen von Unter-

nehmen selbst eingesetzt werden.

Danach ist zu priifen, ob gentigend technische Kapazitat im Unternehmen vorhanden ist, ob
das ganze Rekrutierungsprogramm an einen externen Anbieter ausgelagert werden soll oder,
ob Systeme zugekauft werden mussen. Bei dieser Make or Buy Entscheidung spielen Kosten,
Zeitaufwand und Effektivitét fiir das Unternehmen die gréRte Rolle.®

Fur Unternehmen kann die Durchfiihrung des virtuellen Assessment durch das Beauftragen
von Application Service Provider (ASP) vereinfacht werden. Dem Anbieter wird die Verant-
wortung der optimalen Durchfiihrung der Assessments Ubergeben, wobei die Unternehmen
ausschlieBlich fur die Nutzung des virtuellen Assessment Center zahlen missen und keine
Erweiterung der eigenen IT-Infrastruktur durchfiihren miissen.®” Aus einem ASP kénnen so-
mit alle Assessment Komponenten ausgelagert werden, so auch die Datenauswertung der
Teilnehmer. Die Ergebnisse werden den Unternehmen dann direkt zugeschickt.

In den folgenden Abschnitten werden verschiedene Ubungen, die in einem klassischen As-
sessment Center angewendet werden konnen, beschrieben und auf ihre Anwendbarkeit in vir-

tuellen Assessment Center iberpriift.
3.2.2 Selbstprasentationen

Prasentationen werden wesentlich von Ausdruck und Rhetorik bestimmt, weshalb eine solche

Aufgabe virtuell zu gestalten schwierig sein kann.

Doch mit immer mehr und besser werdenden Maglichkeiten im Bereich des Internet oder der
online Kommunikation, die bereits weltweit eingesetzt werden kénnen, wird diese ,,Barriere*
verschwindend geringer. Denkbar ware beispielsweise, dass dem Teilnehmer eines online
Assessment Center ein Thema vorgegeben wird, um dartber innerhalb einer gewissen Zeit
mit vorgegebener Folienanzahl eine Présentation zu erstellen. Um seine Medienfertigkeit un-

ter Beweis zu stellen, kdnnte der Kandidat sich bei der Prasentation selbst filmen und dies

8\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 75.
"\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 76.
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dann als Video Uber das Internet demonstrieren oder direkt mittels VVideokonferenz durchfiih-

ren.®

3.2.3 Computergestitzte Diagnostik

Die Entwicklung des Personal Computers ermdglichte die Entstehung von computergestutzten
Diagnostiken, die heute sehr haufig eingesetzt werden. Diese Methode férderte die Neugestal-
tung von klassischen Assessment Center und gehdrte zu einer der ersten Innovationen des
virtuellen Assessment. Durch die Unterstiitzung des Computers kann der enorme Einsatz von
diagnostischen Handlungen und Testverfahren sehr erleichtert werden. Zu diesen Testverfah-
ren gehoren primar der Computer Aided Test, der computergestiitzte Postkorb und EDV-
simulierte Szenarien und Planspiele, die in den folgenden Abschnitten naher erklart und ana-

lysiert werden.®
3.2.3.1 Computer Aided Tests (CAT)

Diese Methode ermdglicht die Durchfiihrung diverser Testverfahren via PC. Der CAT wird
als elektronischer Papier- und Bleistift-Test durchgefiihrt. Positive Aspekte dieser Technik
liegen vor allem in der groRen zeitlichen Einsparung bei der Erstellung von neuen Aufgaben,
in der vereinfachten Itemanalyse und dem einfacheren Auswertungsregelungen. Zusatzlich

wird mittels solcher Systeme die Genauigkeit der Eignungsanalyse erhoht.”

Die Aufgaben klassischer Testverfahren dieser Art sind in einer bestimmten Reihenfolge von
jedem Teilnehmer abzuarbeiten. Im Gegensatz dazu werden bei angepassten Tests dem Be-
werber anfangs einfache Aufgaben gestellt, bei richtiger Losung erhélt er eine schwierigere
Aufgabe, 16st er sie nicht, bekommt der Teilnehmer eine leichtere Aufgabe. Die Aufgaben
werden so gewéhlt, dass die Eigenschaften und Eignung des Probanden optimal analysiert
werden konnen. Somit wird der Teilnehmer so lange getestet, bis er einen bestimmten Para-

meter erreicht oder weit unterschritten hat.”*

88\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 63-65.

\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 218.
\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 219.
™\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 219.
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3.2.3.2 EDV gestitzter Postkorb

In Postkorbiibungen werden die Aufgaben schriftlich vorgelegt und anschlieRend tber den
Computer oder online durchgefuhrt. Somit ist diese Variante fur virtuelle Assessment geeig-
net. Dem Teilnehmer werden verschiedene Posteingange, Notizen oder Anfragen aufgetragen,
die an Wichtigkeit, Schwierigkeit und Dringlichkeit sehr unterschiedlich sind. Zusétzlich
kdnnen, mittels Skype oder anderen Tools zum Internettelefonieren, fiktive Anrufe eingesetzt

und auch wahrend des laufenden Testes durchgefiihrt werden."

Mit dieser Ubung soll das ,, Analyseverhalten, Planungs- und Organisationstalent, Entschei-

dungsverhalten und Stressbewaltigung des Teilnehmers "

getestet und analysiert werden.
Dabei kommt es weniger auf die bendtigte Zeit an, diese Aufgaben zu bewaltigen, sondern

auf die Qualitat der Lésung dieser Ubungen.”

Im virtuellen Assessment konnte diese Technik beispielsweise so eingebaut werden, dass dem
Kandidaten die Aufgabenstellung durch Videoubertragung oder Audiofiles zugeschickt und
erklart wird. Danach soll der Teilnehmer des Assessment seine Ldsungswege schriftlich bear-
beiten und via eMail dem Beobachter zuschicken. Eine weitere Mdglichkeit wére, dem Kan-
didaten Hintergrundgerdusche des spéteren Arbeitsplatzes abzuspielen, wéhrend er versucht
seine Aufgaben qualitativ gut zu l6sen. Somit besitzt der EDV gestiitzte Postkorb viele

Einsatzmoglichkeiten im virtuellen Assessment.”
3.2.3.3 Computergestutzte Szenarien und Planspiele

Szenarien und Planspiele kdnnen ebenfalls mittels PC durchgefuhrt werden. Mit Hilfe von
Computersimulationen kann das Potential von Fiihrungskréften erkannt werden oder einfache
Gruppentbungen erstellt werden. Szenarien und Planspiele sind vor allem vorteilhaft, um gute
Probleml6ser von schlechten rasch und bestmdglich zu unterscheiden, da gute Problemldser
sich rascher entscheiden und zusétzlich auch die komplexeren Aufgaben versuchen zu bear-

beiten.’®

2\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 219.
"Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 70.

™\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Milller) 2006, 70.

\V/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 70-71.

8\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 220-221.
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In der heutigen Zeit werden Planspiele oft fur Auswahlverfahren eingesetzt, da diese Compu-
tersimulationen sehr gut flr virtuelle Assessment geeignet sind. Der wesentliche Beobach-
tungspunkt dieser Methodik liegt in der Art und Weise, wie die Teilnehmer vorgehen, um ein

optimales Ergebnis zu erhalten.”’

Rollenspiele sind eine Art der Simulation in der sich der Teilnehmer in eine bestimmte Positi-
on oder Situationen einfiihlen soll, um so dessen Fahigkeiten zu testen und analysieren zu
konnen. Fur das virtuelle Assessment kénnten hierflr spezielle strategische Computerspiele
eingesetzt werden oder auch ein Raum in Second Life extra konzipiert werden, um ein Rol-
lenspiel online durchzufiihren. Allerdings wirden die Kosten dafiir wohl sehr hoch sein,
selbst wenn die Grundprogrammierung eines solchen Systems fir andere Rollenspiele beibe-

halten werden kann.’®
3.2.4 Testverfahren

In einem Assessment konnen viele verschiedene Tests durchgefiihrt werden, um so viele Da-
ten wie moglich tber den Teilnehmer in Erfahrung zu bringen. In dieser Arbeit werden aller-
dings nur die drei interessantesten behandelt: Leistungstests, Intelligenztests und Personlich-
keitstests.”

All diese Tests konnen via PC-Programm erstellt, durchgefiihrt und im Anschluss ausgewertet
werden. Das verringert wiederum den Zeitaufwand fur ein Assessment im Rekrutierungspro-
zess und schafft fur alle Kandidaten die gleiche Ausgangssituation. Ein weiterer positiver As-

pekt der standardisierten Testverfahren, sind die geringen Kosten dieser selektiven Methode.*°
3.2.4.1 Intelligenztests
Aufgrund der Komplexitat des menschlichen Wesens wurde in der Vergangenheit eine Viel-

zahl an Intelligenztests konzipiert. Die verschiedenen Testverfahren erforschen und analysie-

ren die unterschiedlichsten Bereiche. Grundsétzlich wird mit einem Intelligenztest nicht der

""/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 71-72.
®\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Milller) 2006, 67-68.
\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 28-31.
8\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 71-72.
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Intellekt eines einzelnen Kandidaten gemessen, sondern dessen Abweichung vom vordefinier-

ten Durchschnitt, dem der Test zugrunde liegt.®*

Als kognitiver Leistungstest hat sich beispielsweise das System des Intelligenz-Struktur Tests
2000 R durchgesetzt, das von Rudolf Amthauer, Burkhard Brocke, Detlev Liepmann und And-
ré Beauducel 1953 entwickelt wurde. Grund dafiir ist seine vielseitige Einsetzbarkeit als wirt-
schaftlicher Intelligenztest. Da ein sprachlicher Unterschied zwischen Deutschland, Oster-
reich und der Schweiz besteht, wurden eigens fur diese Lander, vor allem im Wissensbereich,
landerspezifische Konfigurationen durchgefiihrt, sodass eigene Test Versionen programmiert
wurden. Das System gliedert sich in ein Grundmodell mit den Themengebieten Satzergén-
zung, Umkehrschliisse, Ahnlichkeitsschluss, Zahlenreihe, Rechenaufgaben, Rechenzeichen,
Matrizen, Figurenauswahl und Aufgaben mit Wurfelformen. Der zweite Teil beschaftigt sich
mit den Féhigkeiten der verbalen und figuralen Erinnerung. Danach wird noch ein Wissens-

test durchgefiihrt, zu Bereichen wie Geographie, Wirtschaft, Geschichte oder Alltag.®

3.2.4.2 Leistungstests

Diese Tests messen die maximale psychische Belastbarkeit der Teilnehmer. Um optimale
Ergebnisse zu erzielen, muss sich der Kandidat absolut auf die gestellte Aufgabe konzentrie-
ren. Zusétzlich werden mittels solcher Testszenarien die Leistungsfahigkeit, die Aufmerk-

samkeit und die Konzentrationsstarke eines Kandidaten analysiert.®®

In diesen Bereich gehoren auch fiktive Arbeitssituationen, die mittels Simulation auch online
durchgefuhrt werden kénnen. Das Ziel besteht darin, das tatsachliche Verhalten, die Reaktio-
nen in Stresssituationen oder das Problemldsungsverhalten des Bewerbers zu beobachten und

zu festzustellen.?

8\v/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Milller) 2006, 29.

®\y/gl. Liepmann, Detlev/Beauducel, André/ Brocke, Burkhard/Amthauer, Rudolf, Intelligenz-Struktur-Test 2000 R (I-S-T 2000 R) Manual,
2. Auflage, Géttingen (Hogrefe) 2007, online in: http://www.hogrefe-testsystem.com/ztd/HTS/inftest/ WEB-
Informationssystem/de/4de001/7782eeb2b8d94404h5d833e1c32e2430/hb.htm, abgerufen am 20.01.2010.

®\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 29-30.

8\/gl. Pratsch, Henning, eRecruiting-Ein Instrument zur Optimierung der Personalauswahl, Universitét Liineburg, Dipl.-Arb., 2007, 12-15.
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3.2.4.3 Personlichkeitstests

Diese Tests dienen der Analyse typischer Verhaltensweisen der Teilnehmer eines Assessment
Centers. Die Bearbeitung eines Personlichkeitstestes in einem Assessment Center baut auf der
Auffassung auf, ,, dass die Personlichkeit des Einzelnen die Arbeitsleistung und die

Integration in sein Umfeld beeinflussen. “® Bearbeitet wird ein Fragenkatalog dessen Auswer-

tung mittels Skala erstellt wird.%

Ein Beispiel fiir einen solchen Personlichkeitstest ist das Programm 16-PF-R, das am haufigs-
ten fur solche Zwecke eingesetzt wird. Der Test vergleicht 16 Primé&rvariablen der individuel-
len Personlichkeit und spaltet diese in funf Sekundarvariablen — Selbstkontrolle, Extraversion,
Unabhangigkeit, Angstlichkeit und Unnachgiebigkeit — auf. Insgesamt beinhaltet der Test, der
als Fragebogen durchgefuhrt wird, ca. 184 Elemente, wobei jeder der 16 Variablen jeweils 9-
13 Eigenschaften zugeordnet sind. Analysiert wird der Test elektronisch nach Eingabe eines

ausgefiillten Fragebogens.?’

Durch solche Testverfahren kann eine gewisse Vorhersehbarkeit der psychischen Reaktionen
und Verhaltensweisen auf und in bestimmten Situationen festgestellt werde. AuRerdem kon-
nen mit solchen Tests Fragen der Berufsorientierung, der Arbeitseinstellung und, wie schon

erwahnt, der emotionalen und sozialen Konsistenz ermittelt werden.®
3.2.5 Gruppendiskussion

Bei klassischen Gruppendiskussionen ist Kommunikation der primare Bestandteil aller Aktio-
nen. Getestet werden nicht nur die verbale Geschicklichkeit der Teilnehmer, sondern auch
ihre Integrationsfahigkeit und die Durchsetzungsfahigkeit. Um eine Gruppendiskussion auch
im virtuellen Assessment einschlieen zu kénnen, sollten diverse Messenger, Skype oder ein-
fach Chatrooms dafiir genutzt werden.®® Maoglich ware auch, Gruppendiskussionen mit Hilfe
von Videokonferenzen zu gestalten, um so ein gutes Bild tber die oben angefiihrten Eigen-

schaften der Teilnehmer zu erhalten.

®Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 31-32.

#\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Milller) 2006, 31-32.

8\/gl. Schneewind, Klaus A./Graf, Johanna, 16 Personlichkeitsfaktoren-Test (16PF-R), Label des 16 PF-R, Diagnostikkommission SVB,
Deutsche Ausgabe des 16PF-R , Fifth Edition, Bern, Géttingen: Huber, online in: http://www.testraum.ch/Serie%203/16PFR.htm abgerufen
am 20.01.2010.

®\/gl. Pratsch, Henning, eRecruiting-Ein Instrument zur Optimierung der Personalauswahl, Universitét Liineburg, Dipl.-Arb., 2007, 12-15.
®\/gl. Fischer, Kai, Virtuelles Assessment, Saarbriicken (VDM Verlag Dr. Miiller) 2006, 66-68.
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Auch in der weiterfiihrenden Literatur wurde ein solches Szenario bereits beschrieben, wie
beispielsweise Picot in ,,Die grenzenlose Unternechmung®. Picot erklart in seinem Werk virtu-
elle Unternehmen, bei denen Unternehmensgrenzen tberschritten und im Rahmen der Globa-

lisierung auch andere Unternehmen mit einbezogen werden.*

3.3 Vor- und Nachteile von virtuellen Assessment Center

Im Bereich der Personalauswahl wird das Assessment Center zur Rekrutierung externer Ar-
beitskréafte und neuer Mitarbeiter herangezogen. Wenn das Unternehmen neue Fihrungskrafte
sucht, wird diese Methode vor allem bei Hochschul- und Fachhochschulabsolventen genutzt,
weil diese den Vergleich von Starken und Schwachen untereinander am ehesten akzeptieren.
In Verbindung mit Beforderungen oder Versetzungen sollte eine unternehmensinterne Selek-
tion der geeignetsten Mitarbeiter durchgefiihrt werden.*

Wie bei der vorausgegangenen Beschreibung der verschiedenen Ubungen, die in einem As-
sessment Center verwendet werden kénnen, herausgearbeitet wurde, kdnnen Selbstprasentati-

on, Postkorblibungen, Rollenspiele und Testverfahren auch online durchgefiihrt werden.

Die Vorteile dieser Methodik liegen ebenfalls in ihrer strukturierten Ablauforganisation, der
Chance der multiplen Beobachtung, der Aufnahme der Verhaltens- und Féhigkeitsmerkmale
der Kandidaten, die Mdglichkeit ein Gremium zur Entscheidungsfindung aufzustellen oder
die Teilnehmer und deren Ergebnisse zu vergleichen. Méangel ergeben sich durch den relativ
hohen Zeitaufwand ein Assessment Center durchzufiihren, da diese Methode haufig nur in

einigen Tagen gemacht werden kann.*?

Als sehr flexibles und kostenglinstiges System konnen Assessment Center allerdings mit an-
deren Methoden kombiniert werden, um so eine weitgefacherte Entscheidungsgrundlage zu
erhalten.”® Ubungen konnen schneller und leichter zusammengestellt werden, wenn verschie-
dene Produkte online zur Verfiigung stehen. Der Kandidat wird zusdtzlich weniger Stress
ausgesetzt, wenn er die verschiedenen Aufgaben und Testverfahren online im eigenen Zuhau-

se absolvieren kann.

%\/gl. Picot, Arnold/Reichwald, Ralf/Wigand, Rolf, Die grenzenlose Unternehmung: Information, Organisation und Management, Lehrbuch
zur Unternehmensfiihrung im Informationszeitalter, 5. aktualisierte Auflage, Wiesbaden (Gabler) 2003, 388-393.

®V/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 29.

%\/gl. Schwan, Konrad/Seipel, Kurt, Personalmarketing Teil 1, Wifi Osterreich, 2. Auflage, Wien 1997, 60.

%\/gl. Fisseni, Hermann-Josef/ Preusser, Ivonne, Assessment-Center, Géttingen/Wien (Hogrefe) 2007, 33.
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Allerdings kamen virtuelle Assessment Center in den Unternehmen noch nicht stark zur An-
wendung. Ein groBer Nachteil der online Assessment Center liegt im Fehlen des personlichen
Kennenlernens der Kandidaten. Gleichbleibend wird auch der Zeitaufwand der Durchfuhrung
von virtuellen Assessment sein, da sowohl Bewerber als auch Beobachter die ganze Zeit onli-
ne sein massen. Selbst, wenn die Auswertung eines Assessment Centers online stattfindet,

kénnen Wahrnehmungs- und Beurteilungsfehler dadurch nicht ausgeschlossen werden.

Die Literatur kennt hierfir einige Phanomene die dabei auftreten kénnen wozu der Halo-
Effekt, der Primareffekt, Ahnlichkeitsfehler, Sympathie/Antipathie, personliche Stimmung
und Kontrast-Effekt gehoren.

Der Halo-Effekt wird auch Uberstrahlungseffet genannt und beschreibt ein besonderes Cha-
rakteristikum, sei es positiver oder negativer Natur, eines Kandidaten und bewirkt, dass weite-
re Personlichkeitsmerkmale und Verhaltensweisen gleichwertig gedeutet werden, wie die
uberstrahlende Eigenschaft. Im Primé&reffekt spiegelt sich der erste Eindruck wieder, den ein
Kandidat tbertragt. Durch diese Wirkung kann der Teilnehmer eines Assessment Center bei-
spielsweise Sympathie oder Antipathie beim Beobachter hervorrufen und somit sind alle wei-
teren positiven oder negativen Eigenschaften oder Aussagen fir die Entscheidung nicht mehr
relevant.** Ahnlichkeitsfehler kénnen dann auftreten, wenn Eigenschaften der Beobachter auf
die Kandidaten reflektiert werden, wo hingegen beim Kontrastfehler den Teilnehmern nicht

vorhandene Eigenschaften des Beobachters zugewiesen werden.”

Bei allen Wahrnehmungsfehlern wéhrend eines Bewerbungsgespréches, spielt nattrlich auch
die personliche Stimmung und Gemitslage eine wesentliche Rolle, die entscheidend auf ein

Recruiting wirken kann.*®

Gerade aus diesen Fehleinschatzungen sollten Assessment Center mittels gut geschulten Per-
sonals oder gleich durch Personalberater oder Personalvermittler durchgefihrt werden, um

Fehleinstellungen so gut es geht zu vermeiden.

®\/gl. Gruber, Martina/Kummer, Herwig, ABWL VK Organisation und Personal-VK Personal, Wien 2004, 31-32.

%\/gl. Scholz, Christian, Personalmanagement-Informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundlagen, 5. Auflage, Miinchen
(\Vahlen) 2000, 487.

%\/gl. Gruber, Martina./Kummer, Herwig, ABWL VK Organisation und Personal-VK Personal, Wien 2004, 31-32.
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4 Eignung von Internetmedien fur eRecruiting im Vergleich

Die Etablierung des Internet im Bereich des Personalmanagement und zur Unterstlitzung des
Rekrutierungsprozesses hat eine Vielzahl von Internetmedien hervorgebracht, die Losungs-
wege fir das eRecruiting anbieten. In den folgenden Kapiteln sollen drei groRe Bereiche, die
die Personalarbeit online unterstiitzen, analysiert und miteinander verglichen werden. Darun-

ter fallen Jobborsen, Social Communities und HR-Softwareanbieter.

4.1 Jobbdrsen

In der heutigen Zeit sind online Jobb6rsen aus dem Rekrutierungsprozess nicht mehr wegzu-

denken, da sie das nationale und internationale Recruiting unterstiitzen.

Nach Dana Zieris ist Osterreich im europaischen Vergleich, durch seine geringe Anzahl an
Jobbdrsenanbietern und der gréReren Neigung zu den Printmedien als zu den online Jobbdor-
sen, ein traditioneller Jobbdrsenmarkt. Trotzallem haben sich auch in Osterreich einige natio-
nale und internationale Anbieter etabliert. Zu den bekanntesten online Jobbdrsen gehéren
Monster.at, Stepstone.at, Jobpilot.at, Zbp.com oder Willhaben.at. Auf Grund des kleinen
Marktes kam es in letzter Zeit zu Fusionen und Ubernahmen von verschiedenen online Job-
borsen. Im November 2006 tibernahm die internationale Karriereplattform Stepstone die nati-
onale Jobbdrse Jobfinder.at. 2008 wurde die nationale Jobborse Jobpilot von der amerikani-
schen Karriereplattform Monster tbernommen. Neben den grof3en Jobbdrsen haben auch viele
Universititen, FH’s und HTL’s eigene Jobborsen, auf denen Unternehmen fachspezifische
Positionen anbieten kdnnen. Beispielsweise seien hier HTL-Absolventen.at, Zbp.at oder Aca-

damics.at genannt.”’

"\gl. Zieris Dana, Grenzenloses Recruiting: Europas Jobbérsen im Uberblick, in: Personalmanager 6/2008 Beilage: Stellenmarkt, 7.
Jahrgang, 2008, 6-7.
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Am Beispiel Stepstone.at wird gezeigt, wie Jobsuchende ihre Suchkriterien sehr spezifisch
ausrichten und auch international nach einer neuen Arbeit suchen kdnnen, wie in Abbildung
10 zu sehen ist.® Da die Anzahl der Konkurrenten immer mehr steigt, miissen Jobborsen
vermehrt eine Art Employer Branding durchfihren, um fiir Jobsuchende und Unternehmen
attraktiver zu wirken. Fir Jobsuchende werden beispielsweise userfreundliche Bewerberda-
tenbanken oder auch kostenlose Gehaltsrechner, Artikel Gber hilfreiche Themen aus den Be-

reichen Arbeitsrecht, Veranstaltungen, Tipps und Tricks zur optimal Bewerbung oder auch

Kontakte zu Berufscoaching angeboten.®

%\/gl. Zieris Dana, Grenzenloses Recruiting: Europas Jobbérsen im Uberblick, in: Personalmanager 6/2008 Beilage: Stellenmarkt, 7.

Jahrgang, 2008, 6-7.

%\/gl. Zieris, Dana, Grenzenloses Recruiting: Europas Jobbérsen im Uberblick, in: Personalmanager 6/2008 Beilage: Stellenmarkt, 7.

Jahrgang, 2008, 8-9.
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Allerdings versuchen diese Plattformen auch den Unternehmen mehr zu bieten. Unternehmen
suchen ihre neuen Mitarbeiter langst nicht mehr nur auf dem nationalen Markt oder alleine im
deutschsprachigen Raum, sondern versuchen international die besten anzulocken. Monster
und Jobpilot agieren nicht nur in Osterreich sondern auch in Deutschland und der Schweiz
und gehodren somit zu den besten international tatigen Jobbdrsen im deutschsprachigen

Raum.'%°

Die Jobbdrsen selbst unterscheiden sich nicht nur durch ihre unterschiedlichen Paketangebote
fiir die online Stellenanzeigen und den damit entstehenden Kosten, sondern auch durch ihre

zusitzlichen Angebote und Services.'®

Am Beispiel Monster.at werden die Mdglichkeiten fur Unternehmen im Folgenden néher be-
schrieben. Anfanglich konnten die Unternehmen die Positionsbeschreibung online in der Job-
bdrse schalten. Parallel dazu etablierten sich die Datenbanken, in denen sich die Kandidaten
eintragen und die von den Unternehmen durchsucht werden kdnnen. Ein sehr neues Tool, ist
der Einsatz von Potcasting Uber das Unternehmen. Monster unterstutzt somit Unternehmen,
ihre Stelleninserate fur potentielle Kandidaten interessanter und attraktiver zu gestalten. Das
Unternehmen erhalt die Mdglichkeit, seine freien Stellen durch ein Videoprofil zu gestalten
und kann sich damit dem Bewerber besser als bisher vorstellen. Die erstellten Imagevideos
werden dann in die jeweilige Stellenanzeige mit eingebunden, wodurch auch die Firmenphilo-
sophie besser veranschaulicht werden kann. Dabei kdnnen bestehende Videos genutzt werden,
oder es kann ein neuer, speziell auf eine freie Position ausgerichteter Film, produziert werden.
Auf der online Plattform sind Stellenanzeigen, die ein Firmenvideo beinhalten, mit einem
kleinen lcon ausgestattet, damit die Bewerber gleich sehen, welche Jobangebote ein solches
Video besitzt. Durch dieses zusétzliche Angebot, wird auch die visuelle Wahrnehmung des
Inserats gesteigert. Hier entstehen vor allem im Rekrutierungsbereich viele Vorteile. Durch
diese kurzen Spots bleibt das Unternehmen dynamischer in Erinnerung und das Firmenimage
kann den Bewerbern besser vermittelt werden als durch ausschliellich schriftliche Annoncen.
Durch Einbindung der Mitarbeiter in diese Kurzvideos wirkt das Unternehmen glaubhafter

und attraktiver und tragt damit zum Employer Branding bei.'%

100\/gl. Zieris Dana, Grenzenloses Recruiting: Europas Jobbdrsen im Uberblick, in: Personalmanager 6/2008 Beilage: Stellenmarkt, 7.
Jahrgang, 2008, 6-7.
0hvgl. Zieris, Dana, Grenzenloses Recruiting: Europas Jobborsen im Uberblick, in: Personalmanager 6/2008 Beilage: Stellenmarkt, 7.
Jahrgang, 2008, 8-9.
102y/gl. Strasse, Sabine, Modernstes Recruiting-Monster bietet Stellenanzeigen mit Firmenvideo, online in: http:/presse.monster.at/16919_de-
AT_pl.asp, abgerufen am 10.01.2010.

48



Zusétzlich erfahren wir in unserer Gesellschaft einen Umkehrschluss am Arbeitsmarkt, denn
nicht nur der Kandidat muss dem Unternehmen entsprechen, auch die potentiellen Arbeitge-
ber mussen den Anforderungen des Bewerbers nachkommen. Durch optimale Videoclips

kénnen Firmen auch ihre Benefits dem zukiinftigen Mitarbeiter besser prasentieren.'%®

Eine Gemeinschaftsstudie der Unternehmen Profilo Rating-Agentur GmbH mit Sitz in Ham-
burg und Crosswater Systems Ltd mit Sitz in England, hat versucht mittels Online-Umfrage
die Zufriedenheit der Jobsuchenden mit den Online-Jobbdrsen und -suchmaschinen zu
bestimmen. Jobsuchmaschinen zeichnen sich vor allem als Suchmaschine aus, wie es bei
Google der Fall ist. Dabei wird ein Suchbegriff eingegeben und die Maschine bringt dement-
sprechende Jobangebote aus dem Internet hervor. Hingegen kénnen Inserate nur auf Jobbor-
sen gegen Entgelt inseriert werden. AuBerdem wurden in dieser Studie auch die Suchqualitat
und das Nutzungsverhalten untersucht. 5.812 arbeitsuchende Nutzer von Jobbdrsen nahmen
zwischen 3.10.2008 und 30.9.2009 an dieser online Beurteilung teil. Bewertet wurden 335
deutsche Jobbdrsen und -Suchmaschinen.®*

Jobborsen: Zufriedenheitsgrad
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Abbildung 11: Gemessener Zufriedenheitsgrad bei deutschen Jobbérsen

Quelle: Stumpel, Ute, online in: http://crosswater-job-guide.com/wp/archives/4447, abgerufen am 10.01.2010.

193\/g. Strasse, Sabine Mag., Modernstes Recruiting-Monster bietet Stellenanzeigen mit Firmenvideo, online in:
http://presse.monster.at/16919_de-AT_p1.asp, abgerufen am 10.01.2010.
104y/gl. Stiimpel, Ute, Jobbérsen-Umfrage: 5.812 Jobsuchende beurteilen Online Jobbérsen und Jobsuchmaschinen. Gute Noten fiir
Karriereportale-Stellensuchende entdecken Jobsuchmaschinen, online in: http://crosswater-job-guide.com/wp/archives/4447, abgerufen am
10.01.2010.
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Wie in Abbildung 11 zu sehen ist, haben sich die Jobbérsen Jobpilot und Stepstone, die auch
in Osterreich sehr bekannt sind, mit einem Zufriedenheitsgrad von ca.1,82 und 1,78 sehr gut
platzieren konnen. Im Gegensatz dazu fallt die deutsche Plattform von Monster gegenuber
Jobpilot stark zuriick. Die deutsche Jobsuchmaschine Jobrapido konnte sich am deutschen
Markt noch nicht so stark etablieren, erreichte einen Zufriedenheitsgrad von ca.1,74 und liegt

somit im internen Ranking an 4. Stelle, wie Abbildung 12 ersichtlich macht.'%®

Laut der Gemeinschaftsstudie von Profilo/Crosswater hat hingegen der Stellenmarkt auf der

Social Community Xing.com bei der Umfrage lediglich einen Zufriedenheitsgrad von 2,02

erreicht.®
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f | ] | T
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Bewertungsskala: 1 = sehr gut bis 4 = iiberhaupt nicht gut

Abbildung 12: Zufriedenheitsgrad bei deutschen Jobsuchmaschinen
Quelle: Stimpel, Ute, online in: http://crosswater-job-guide.com/wp/archives/4447, abgerufen am: 10.01.2010.

Auch in Osterreich scheint die Nutzung von Xing zum Rekrutieren bei Unternehmen eher die
Ausnahme zu sein. Bei der fir diese Arbeit durchgefuhrten Interviews haben 6 von 21 Befrag-
ten Xing schon einmal zum Rekrutieren genutzt, 11 f&nden es interessant, Xing einmal auszu-
probieren und 9 sehen die Plattform als geeignetes Medium fir Headhunter, um High Potenti-

als anzusprechen, und Positionen im oberen Management zu besetzen. Daraus kann geschlos-

1%5\/gl. Stiimpel, Ute, Jobbérsen-Umfrage: 5.812 Jobsuchende beurteilen Online Jobbérsen und Jobsuchmaschinen. Gute Noten fiir
Karriereportale-Stellensuchende entdecken Jobsuchmaschinen, online in: http://crosswater-job-guide.com/wp/archives/4447, angerufen am
10.01.2010.
106\/gl. Stiimpel, Ute, Jobbérsen-Umfrage: 5.812 Jobsuchende beurteilen Online Jobbérsen und Jobsuchmaschinen. Gute Noten fiir
Karriereportale-Stellensuchende entdecken Jobsuchmaschinen, online in: http://crosswater-job-guide.com/wp/archives/4447, angerufen am
10.01.2010.
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sen werden, dass Xing noch sehr viel Entwicklungsbedarf hat, um als Jobbdrse eingesetzt zu

werden.

4.2 Community Plattformen: Xing und Second Life

Communities koénnen heute auf unterschiedlichste Weise genutzt werden und werden von

Monika Zehmisch folgendermalen beschrieben:

,, Communities sind Onlinegemeinschaften zum Mitmachen und Mitgestalten, die von Men-
schen genutzt werden, die Interesse an gemeinsamen Themen haben und sich miteinander
austauschen oder gemeinsam Wissen aufbauen mdochten. Dies geschieht personlich, und

manchmal entstehen daraus Kontakte, die in das reale Leben iibergehen. “*%’

Somit eignen sich Communities einerseits dafur, private oder berufliche Kontakte zu knuipfen,
und andererseits konnen Communities als Kandidatenpool firr die Personalsuche verwendet

werden. 1%

Personalberatungsfirmen suchen beispielsweise Uber die Plattform Xing geeignete Kandida-
ten, wobei in den haufigsten Fallen nach High Potentials und Young Professionals gesucht

wird.

In diesem Kapitel werden die Communities Xing und Second Life n&her betrachtet und deren
Nutzen erklart. Dabei wird in dieser Arbeit die These aufgestellt, dass Xing und Second Life

die Zukunft der eRecruiting Plattformen darstellen.

4.2.1 Xing.com

2003 wurde die Netzwerkplattform Open BC (Open Business Club) vom Deutschen Lars Hin-
richs gegrundet, der die These vertrat, dass alle Menschen durch maximal 6 Personen eine
Verbindung aufweisen konnen. Dieses soziale Netzwerk, das allein aus Eigenfinanzierung
entstand, entwickelte sich sehr schnell, sodass Open BC 2004 finanzielle Unterstiitzung von

Business Angles erhielt. 2005 trat das Unternehmen in den chinesischen Markt durch Joint

107Zehmisch, Monika, Business-Networking mit Xing, Neue Medien Werkstatt, Diisseldorf (DATA BECKER Verlag) 2008, 26-27.
108\/gl. Zehmisch, Monika, Business-Networking mit Xing, Neue Medien Werkstatt, Diisseldorf (DATA BECKER Verlag) 2008, 26-27.
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Venture ein und 2006 weiteten sich seine Aktivitaten auf die Schweiz aus. 2007 wurde der
Name auf Xing gedndert. Mittlerweile ist Xing borsennotiert, beschaftigt mehr als 100 Mitar-
beiter und ist in 16 Sprachen verfugbar. Der Grund fur den Namenswechsel war zum einen
die Umformung der Gesellschaftsform in eine AG und zum anderen die ErschlieBung des
amerikanischen und asiatischen Marktes. Das Wort ,,Open‘ beinhaltete dort eine negative

Assoziation und ,,BC* wére gleichgesetzt worden mit ,,bevor christ.*°

Die Nutzung von Xing ist vielschichtig. Primére stehen das Netzwerk und Kontakte knlpfen
im Vordergrund. Beziehungen und auch virtuelle Kontakte sind wichtiger Bestandteil in der
heutigen Arbeitswelt. Um in der Community allerdings agieren zu kénnen, missen sich die
Mitglieder erst anmelden, um Xing optimal nutzen zu kdnnen. Nach dem Anmeldevorgang,
sollte das neue Mitglied ein personliches Profil anlegen, in dem nicht nur die berufliche Er-
fahrung beschrieben wird, sondern auch Informationen Uber Interessen, gesuchte Herausfor-
derungen, Ausbildung oder Kontaktdaten eingetragen werden. Je detaillierter das Profil aus-
gefullt wird, desto leichter kénnen die verschiedenen Mdglichkeiten auf Xing genutzt wer-

den 110

Fur den Normaluser bietet Xing zwei Varianten der Mitgliedschaft, die Basis-Mitgliedschaft
und die Premium-Mitgliedschaft. Bei der Basis-Mitgliedschaft kdnnen die User Personen in
das Netzwerk einladen, Kontakte verwalten, eine Profilseite erstellen und verschiedenen
Xing-Gruppen beitreten. Der personliche Nachrichtenversand innerhalb der Community, Job-
inserate schalten oder Jobsuche ist hingegen nur mit einer Premium-Mitgliedschaft méglich.,
Zusatzlich werden weiterte Applikationen, wie die erweiterte Suchfunktion angeboten, um
Geschaftspartner, potentielle Auftraggeber, oder auch Dienstleister zu finden. Fir die Perso-
nalarbeit besonders relevant ist die Recruiter Mitgliedschaft, da sie viele Moglichkeiten bietet,

um potentielle Kandidaten zu identifizieren.'*

Xing bietet aber auch fur Unternehmen die Mdoglichkeit, sich im Netzwerk zu positionieren.
Unternehmen konnen sich mittels Profil prasentieren und dadurch versuchen ihr Image zu
verbessern. Firmenbeschreibung, Logo oder Verlinkungen zu Anzeigen sind zuséatzliche Mog-

lichkeiten, die Xing bietet. AulRerdem kénnen mit dem Unternehmensprofil Mitarbeiterlisten

105\/gl. Zehmisch, Monika, Business-Networking mit Xing, Neue Medien Werkstatt, Diisseldorf (DATA BECKER Verlag) 2008 46,49.

110\/gl. Zehmisch, Monika, Business-Networking mit Xing, Neue Medien Werkstatt, Diisseldorf (DATA BECKER Verlag) 2008, 44-45.
y/gl. Zehmisch, Monika, Business-Networking mit Xing, Neue Medien Werkstatt, Diisseldorf (DATA BECKER Verlag) 2008, 47;
https://www.xing.com/companies, abgerufen am 14.3.2010.
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erstellt werden, in denen alle Mitarbeiter aufscheinen, die bei Xing eingetragen sind. Mit der
,unternehmens plus®“ Version, stehen zusdtzlich Angebote wie individuelles Design und
abonnierbare Firmenupdates zur Verfligung. Xing bietet Unternehmen gute Mdglichkeiten
ihre Employer Brand zu fordern. Zusétzlich kénnen Auswertungen Uber die Altersstruktur,
Firmenzugehdrigkeitsdauer oder Karriere-Level gemacht werden, die Auskunft Gber das Mit-

arbeiternetzwerk geben.'*?

Eine weitere Applikation, die Xing anbietet ist die Job-Funktion, die eine Jobbdrse innerhalb
der Community darstellt. Hier wird Unternehmen die Mdglichkeit gegeben, Inserate zu schal-
ten und Normaluser kénnen hier nach neuen Jobangeboten suchen. Gerade fur den HR Be-
reich ist bei Xing nicht nur die Suchfunktion wichtig, um High Professionals zu finden, son-
dern auch die Jobbdrse. Hier kdnnen Inserate in verschiedenen Arten geschalten werden. Die
Bandbreite geht von der einfachen Textanzeige bis hin zu einem individuell gestalteten Inse-
rat mit eigenem Design und Firmenlogo. Im Vergleich zu online Zeitungen oder anderen Job-

borsen, sind auch die Kosten der Stellenanzeigen bei Xing sehr gering gehalten.™

Das sympathische an Xing liegt darin, dass alle Mitglieder des Netzwerkes in die aktuellen
Stellenangebote uneingeschrénkt Einsicht nehmen konnen. Abbildung 13 soll zeigen, wie die
Stellenangebote bei Xing nach erfolgreicher Suche dargestellt werden.

12URL: https://www.xing.com/companies, abgerufen am 14.3.2010.

3v/gl. Zehmisch, Monika, Business-Networking mit Xing, Neue Medien Werkstatt, Diisseldorf (DATA BECKER Verlag) 2008, 304-309;
http://www.recruiting.xing.com/produktuebersicht.ntml, abgerufen am 20.01.2010.
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Abbildung 13: Jobangebote Darstellung bei Xing.com
Quelle: URL: https://www.xing.com, abgerufen am 20.01.2010.

Zusétzlich werden die hier ausgeschriebenen Angebote mit dem jeweiligen Firmenprofil und
dem Profilfoto des Recruiter verbunden. Mit dieser Methode hat der Bewerber auch gleich
einen Bezug zur Ansprechperson des Jobangebotes. Zusatzlich werden passenden Mitgliedern

die Jobanagebote der Unternehmen automatisch auf ihrer Startseite angezeigt.

Durch die erweitere Suchfunktion erhalten die User der Community die Mdéglichkeit, sehr
gezielte Abfragen zusammen zu stellen und regelmaliig abrufen zu kénnen. VVoraussetzung fiir
eine erfolgreiche Suchabfrage ist das gut aufbereitete Profil der Mitglieder. Dabei ist zu be-
achten, dass nur Personen mit Recruiter-Mitgliedschaft und Premium-Mitglieder Nicht-
Kontakte direkt anschreiben kodnnen. Dabei kdnnen Recruiter nach einer Personen-

Suchabfrage, relevante Informationen Uber den potentiellen Kandidaten einsehen, wie ,,Kar-
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riere-Level®, ,,Arbeitsart™ oder die bisherige Berufserfahrung, ohne direkt das Profil des Kan-

didaten zu besuchen.***

Eine weitere Applikation die Xing anbietet sind ,,Gruppen®. Diese ermoglichen den Netz-
werkteilnehmern sich zu verschiedenen Themen auszutauschen. Personalisten tauschen sich
in Gruppen wie ,,Bewerbung und Recruiting®, ,,HR Circle* oder auch ,,Arbeitswelt aktuell” zu
unterschiedlichen Themen aus. Jede Gruppe wird von einem Moderator koordiniert, die auch
des Ofteren Veranstaltungen in ,,Second Life** organisiert, um das Netzwerk optimal zu nut-

Zen.115

Die fir diese Arbeit durchgefihrten Experten Interviews zeigen, dass Xing im Recruiting Be-
reich fiir Osterreich noch etwas Nachholbedarf hat, da nur 6 von 21 Befragten Xing schon
einmal fr das Recruiting genutzt haben. Dabei scheint dieses Netzwerk sehr viel Potential zu
beinhalten, sowohl fir eine Verbesserung der Employer Brand auf der Unternehmensseite als
auch fur den Jobsuchenden, um einen guten Arbeitsplatz zu bekommen. Fir Recruiter liegen
die Vorteile darin, dass viele qualifizierte Kandidaten eingetragen sind und durch die Such-
funktion ein intelligentes Profil-Matching durchgefuhrt werden kann, um den passenden neu-

en Mitarbeiter zu finden.

4.2.2 Second Life

Second Life ist eine virtuelle Welt mit einer 3D-Infrastruktur, in der Teilnehmer ihre eigenen
Avatare kreieren und so agieren, spielen und sich selbst prasentieren kénnen.

1999 begann Linden Lab dieses System zu entwickeln, das schlieBlich im Juni 2003 online

ging.

Second Life ist zwar nicht die einzige virtuelle Welt, aber sicherlich die gréRte, komplexeste,
umfangreichste und vielfaltigste Community weltweit. Eine weitere Neuerung ist, dass dieses
System mit Open Source Software entwickelt wurde, das heif3t, die Mitglieder kdnnen den
., groften Teil der virtuellen Welt geografisch, grafisch-designerisch, sozial und inhaltlich,

innerhalb eines gewissen Regelwerkes auf dieser (...) Plattform selbst (...) gestalten « 116

4/gl. Zehmisch, Monika, Business-Networking mit Xing, Neue Medien Werkstatt, Diisseldorf (DATA BECKER Verlag) 2008, 300-301.
Y5URL: https://www.xing.com/app/user/?op=benefit, abgerufen am 2.3.2010; http://recruitermembership.xing.com/ abgerufen am 2.3.2010.
"6Gierke, Christiane/Miiller, Ralph, Unternehmen in Second Life, Offenbach (Gabal Verlag) 2008, 18.
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Fur das Personalmanagement bieten sich viele Mdglichkeiten. Firmenprésentationen, virtuelle
Recruiting-Messen oder Fortbildungsmalinahmen kénnen von Unternehmen flr Mitarbeiter

dort durchgefihrt werden.

Laut Gierke und Miller sind Aus- und Weiterbildung, Coachings, Trainings und auch Bera-
tung in Second Life sehr erfolgreich, da samtliche technischen Mdglichkeiten, aber auch un-
terschiedliche Kommunikationswege breitgefachert eingesetzt werden kdnnen. E-Learning
wird heute als Bestandteil vieler Weiterbildungsprogramme genutzt und gewinnt immer mehr
an Bedeutung, auch im universitéren Bereich. Daraus kann geschlossen werden, dass fur das
Lernen und fiir die Weiterbildung eine neue Ara angebrochen ist. Lernszenarien, die auf blen-
ded learning ausgerichtet sind, oder exploratives Lernen finden in Second Life eine ausge-
zeichnete Umwelt, die auch weiter existiert, wenn der Lernende nicht mehr online ist. Zur
effektiven und effizienten Umsetzung missten allerdings geeignete Werkzeuge und Angebote
zur Verflgung gestellt werden, die derzeit in Second Life noch nicht so einfach zu finden
sind. Hier liegt auch gleichzeitig die Schwache des Systems, denn Second Life scheint derzeit
cher ein ,,Ort des kreativen Zufalls“ als eine Plattform zur spezifischen und erfolgverspre-

chenden Personalsuche zu sein.**’

Derzeit begeistert die Lernenden in Second Life Szenarien mit Demonstrationen von Lernin-
halten, experimentellen Aufgabenstellungen, explorativem Lernen, Rollenspielen und kon-
struierenden Aufgaben. Gerade aus diesem Grund liegt der Gedanke nicht fern, dass hier ein
neuer Ansatz fur virtuelle Assessment und Recruiting-Messen in Second Life geschaffen wer-
den konnte. Virtuelle Rdume konnen einfach gestaltet werden, in denen Schulungen und Kon-
ferenzen abgehalten werden kénnen. Derselbe Raum, in dem vor einer Stunde noch ein Kurs
abgehalten wurde, kann 10 Minuten spater etwas verandert als Konferenzraum dienen. All das
ermoglicht einen leichteren Zugang zu Gesprachs- und Lernsituationen, vereinfacht somit
auch den ersten Kontakt zu neuen Mitarbeitern und erlaubt auch Interaktionen in Lernkontex-

ten, die im Reallife so nicht méglich waren. '

IBM nutzte als eines der ersten Unternehmen die Maoglichkeit, in Second Life neue Mitarbei-
ter zu rekrutieren. Bald schlossen sich verschiedene online Jobborsen und Eventagenturen an.

Alle Unternehmen, die ,,inworld Recruiting-Veranstaltungen in Second Life erstellten und

gl Gierke, Christiane/Miiller, Ralph, Unternehmen in Second Life, Offenbach (Gabal Verlag) 2008, 39-42.
18vgl. Gierke, Christiane/Miiller, Ralph, Unternehmen in Second Life, Offenbach (Gabal Verlag) 2008, 115-117.
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durchfiihrten, waren mit ihren Ergebnissen sehr zufrieden. Mit ausschlaggebend fur diese
Entwicklung waren allerdings sicher auch die parallel durchgefuhrten Marketingaktivitaten im
Reallife."

Laut Second Life war 2009 ein optimales Jahr flir Zusammenarbeit in virtuellen Welten. Be-
griindet wird dieser Trend durch die umwelt-, wirtschafts- und geschéaftspolitischen Anforde-
rungen der Nationen an die heutigen Unternehmungen. Firmen mussen umweltbewuft sein
und sollen gleichzeitig auch immer schneller und kostengtinstiger agieren. Der Trend zur Nut-
zung von Second Life scheint derzeit mehr bei internationalen Konzernen wie IBM, Siemens,
Northrop Grumman, Intel, oder anderen amerikanischen Firmen zu liegen. Der Vorteil fur
solche Firmen ist klar erkennbar, denn gerade bei Firmen, die weltweit Zweigniederlassungen
haben, besteht die Mdglichkeit, dass Projekte mit verschiedenen Mitarbeitern aus unterschied-
lichen Landern durchgefiihrt werden. Bei solchen Projekten ist eine virtuelle Welt, in der sich
alle Teammitglieder treffen und miteinander und zu jeder Zeit arbeiten kdnnen, eine optimale,
kostenguinstigere und auch umweltfreundliche Losung. Second Life verfolgt zwei wesentliche
Konzepte der Dauerhaftigkeit und Allgegenwertigkeit. Die dauernd vorhandene Umgebung
dieser virtuellen Welt ermdglicht international agierenden Teamprojekten, innerhalb der Platt-
form die Arbeit jeder Zeit aufzunehmen oder niederzulegen und ist damit relativ zeitunabhén-
gig. Konferenzen, Schulungen oder einfache Firmenevents werden in Second Life nicht nur
abgehalten, sondern die Teilnehmer haben auch stets die Mdglichkeit schnell neue Kontakte

zu kntipfen und Informationen auszutauschen.*?

Osterreichische Firmen scheinen bei der Nutzung von Second Life eher skeptisch zu sein und
vertrauen nicht auf diese Art der Technologie. Das wird durch die fur diese Arbeit durchge-
fuhrten Interviews mit HR-Experten bestétigt. Second Life war vielen Befragten kein Begriff
und die meisten waren der Meinung, dass diese virtuelle Plattform im HR-Bereich absolut
keine Chance haben werde sich zu etablieren. Daraus kann geschlossen werden, dass in dieser
Hinsicht noch sehr viel Informations- und Aufklarungsbedarf besteht. SchlielRlich verbinden

Unternehmen neue Techniken oft mit einem relativ hohen Kostenaufwand.

Trotzdem wurde der Networking-Charakter dieser Technologie bei der IBM Academy of
Technologie Konferenz von 2008 in Second Life verdeutlicht. Herbst 2008 veranstaltete die

19vgl. Gierke, Christiane/Miiller, Ralph, Unternehmen in Second Life, Offenbach (Gabal Verlag) 2008, 117.
20vgl. 0.V., 2009 ist das Durchbruchsjahr fiir virtuelle Zusammenarbeit, online in: http://work.secondlife.com/de-DE/whyslwork/, abgerufen
am 20.1.2010.
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Academy eine Virtual World Konferenz die etwa 200 Teilnehmer umfasste. Die Firma schatzt
den ROI fiir dieses Event auf etwa 320.000 US$. Fiir die Konferenz wurde ein eigener Ort
geschaffen und mit vielen ,,Freizeitaktivitidten™ programmiert. Trotzdem lagen die Kosten fir
die ganze Aktion bei knapp 80.000 US$. IBM ersparte sich etwa 250.000 US$ an Verpfle-
gungs- und Reisekosten und konnten durch die virtuelle Abhaltung der Veranstaltung tber
150.000 US$ an Produktivitatsgewinn verbuchen.!?*

Wie an diesem Beispiel zu erkennen ist, empfiehlt sich die Nutzung von Second Life vor al-
lem fur GrolRveranstaltungen, da hier bei relativ geringen Kosten ein hoher Effekt erzielt wer-
den kann. Die Nutzung und die Einsatzmdglichkeiten von Second Life im HR-Bereich sind
vielfaltig, allerdings muss an der Akzeptanz noch gearbeitet werden.

4.3 HR-Softwareanbieter

Im Internet existieren viele Software-Anbieter, die versuchen das elektronische Leben eines
Unternehmens zu vereinfachen und zu erleichtern. An den Beispielen von SAP, Rexx Sys-

tems und Umantis soll ein Einblick in die verschiedenen online Losungen gegeben werden.

Ein sehr bekannter Software-Losungs-Anbieter ist SAP. Dieses Unternehmen bietet eine HR
Software an, das SAP ERP Human Capital Management, das auch eine SAP eRecruiting
Software beinhaltet. Beides ist vollig webbasiert und soll auch eRecruiting-Mafinahmen un-
terstlitzen und vereinfachen. SAP ERP ist ein Personalmanagement Programm und erfasst
mehrere Bereiche. Dabei beinhaltet es ein Workforce-Process-Management, um wichtige Per-
sonalprozesse so aktuell wie mdglich zu halten, Talentmanagement, das alles von Personal-
entwicklungsmalinahmen bis zur Karriereplanung der Mitarbeiter umfasst, oder auch Mal-
nahmen zur Mitarbeiterbindung.’** SAP eRecruiting hingegen ist eine spezifische Software
fur das Rekrutieren. Damit wird ein internationaler Talentpool mit firmeninternen und —
externen Bewerbern aufgebaut. Durch Integration von Jobbdrsen und externen Datenbanken

wird das effektive Arbeiten der Recruiter unterstitzt. Zusatzlich kénnen mdgliche Fortbil-

2vgl. 0.V., 2009 ist das Durchbruchsjahr fiir virtuelle Zusammenarbeit, online in: http://work.secondlife.com/de-DE/whyslwork/, abgerufen
am 20.1.2010.
22URL: http://www.sap.com/austria/solutions/business-suite/erp/hcm/featuresfunctions/index.epx, abgerufen am 18.01.2010.
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dungsangebote erstellt werden, die von den vorhandenen Mitarbeitern eingesehen und genutzt

werden konnen.?

Eine weitere Software fur das Personalmanagement entwickelte die Firma Rexx Systems. Mit
dem Rexx Bewerbermanagement Programm soll eRecruiting erleichtert werden. Genauso wie
die SAP Version ist Rexx Bewerbermanagement webbasiert und vereint alle wichtigen Pro-
zesse und unterstiitzenden MalRnahmen fur das Rekrutieren. Durch das Rexx Recruitment
Portal erhélt der Kunde eine optimale Losung fiir seine Corporate Identity, Employer Bran-
ding oder Anzeigenschaltung. Zusatzlich kann ein riesiger Bewerberpool angelegt werden,

der einfach zu handhaben ist.*?*

Umantis bietet hingegen verschiedene Softwarepakete an, die flr verschiedene HR-Bereiche
auch einzeln einzusetzen sind. Das Unternehmen bietet Lésungswege fir das ,,Bewerberma-

“13 ynd die ,, Personalbera-

nagement, Mitarbeitermanagement, Ehemaligenmanagement
tung.“'?® Das Bewerbermanagement Programm unterstiitzt den kompletten Rekrutierungspro-
zess Uber das Web und bietet zusétzlich noch eine Terminplanungs- und Erinnerungsfunktion
oder auch eine Funktion zum Niederlassungsmanagement an. Die Mitarbeitermanagement-
Software offeriert ein umfassendes Paket fiir die Personalentwicklung. Dabei wird eine dy-
namische Datenbank erstellt, die auch flr den internen Rekrutierungsprozess herangezogen
werden kann. Das Programm Ehemaligenmanagement richtet sich primdr an Universitaten
und Fachhochschulen und stellt im Prinzip ein eigenes Alumni-Netzwerk zur Verfligung, wo-
bei auch eine Veranstaltungsmanagement-Funktion integriert ist. Mit diesem Tool soll der
Kontakt zu Absolventen besser aufrecht gehalten werden. Somit ist es indirekt auch fur Rec-
ruiter interessant, da viele ehemalige Studenten in solchen Alumni-Netzwerken registriert
sind. Die Software Personalberatung richtet sich ausschlief3lich an Executiv-Researcher und
Personalberatungs- und -vermittlungsfirmen. Online Bewerbungen, Erstellung von Reports,
Terminvereinbarungen oder auch ein Bewerber- und Talentpool sollen den Recruitingprozess
erleichtern. Zusatzlich erstellt dieses Programm auch noch einen direkten Kandidatenver-

gleich, um die Entscheidungsfindung zu vereinfachen.*?’

2vgl. 0.V., Wie sie die besten schneller finden — Mit eRecruiting, online in: http://www.sap.com/germany/media/50074591.pdf, abgerufen
am 18.01.2010.

2URL: http://www.rexx-systems.com/recruitment-software.php, abgerufen am 18.01.2010.

25URL: http://mww.umantis.com/de/80/Pakete.htm, abgerufen am 18.01.2010.

126 http://www.umantis.com/de/80/Pakete.htm, abgerufen am 18.01.2010.

27vgl. http://www.umantis.com/de/80/Pakete.htm, abgerufen am 18.01.2010.
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Wie an diesen Beispielen zu erkennen ist, gibt es viele verschiedene Firmen, die alle gleich-
sam die Erleichterung des Rekrutierungsprozesses mit ihrem Programm anbieten. Letzten
Endes ist meistens der Preis und welche zuséatzlichen Serviceleistungen angeboten werden
dafiir entscheidend, welche Software von einem Unternehmen gewahlt wird. Bei globalen

Unternehmen wird oft auch von den Recruitern eine bestimmte Software vorgegeben.
5 Vor- und Nachteile des eRecruiting

Das Web 2.0 bietet den Nutzern als Mitmach-Web viele Mdglichkeiten. Das bedeutet, dass
User den Inhalt des Internet mitgestalten und so aktiv in die Weiterentwicklung integriert
sind, weshalb das WWW zugleich auch als Social Web bezeichnet wird. Open Source-
Projekte garantieren dem User ein riesiges Angebot an kostenlosen Internetdiensten. Zusatz-
lich wird der Nutzer durch diese Webdienste interaktiv eingebunden, weshalb neue Dienste
und Instrumente selten ohne User entstehen. Der Trend zum eRecruiting bringt viele Vorteile

aber auch Schwierigkeiten, die sich bei der Bewerbung ergeben.*?

Zu den Vorteilen des eRecruiting zahlt die Einsparung von Ressourcen. Durch den Einsatz
von Datenbanken und Internet wird auch der Arbeitsaufwand pro Bewerber geringer. Mit Hil-
fe der online Printmedien wird die Stellenausschreibung schneller und giinstiger als mit den
klassischen Zeitungsannoncen, da die Preisgestaltung fur Unternehmen attraktiver ist. Ein
weiterer positiver Aspekt des eRecruiting liegt in der gréfReren Reichweite durch das Internet.
Wegen der hohen Prasenz des Internet und der Tatsache, dass immer mehr Haushalte Inter-
netanschlisse haben und somit 24 Stunden online sein kdnnen, werden viel mehr Kandidaten
fiir die gesuchten Positionen erreicht. Auflerdem wird wegen der vielen Online-Angebote des
eRecruiting, auch der Recruitingprozess beschleunigt und viel dynamischer.*® Ein zusatzli-
cher Vorteil des eRecruiting liegt in der raschen und leichten Mdéglichkeit, Informationen Gber
die Kandidaten oder das Unternehmen aktuell zu halten. Bewerber kdnnen, durch die leicht
erreichbaren zusétzlichen Informationen, Auskunft tber Unternehmen und vakante Stellen

gewinnen.

128y/gl. Buzinkay, Mark, Online gehen-Wie Mittelstande vom Web 2.0 profitieren, in: Personalmanager, 5. Jahrgang, Sept/Okt 2007, 18.
12%\/gl. Golembowski, Karen, Reichweite und Grenzen des eRecruitment, Diplomica GmbH, Hamburg, Kéln Univ., Dipl.-Arb., 2002, 48-55.
B30\gl. Schaumiiller, Harald, E-Recruiting-Internetbasierte Instrumente der Personalsuche und -auswahl von heute, Wien,
Wirtschaftsuniversitét, Dipl.-Arb., 2008, 19.
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Auch Employer Branding wird durch einen guten und userfreundlichen Internetauftritt des
Unternehmens gefdrdert. Durch die Informations- und Kommunikationsmoglichkeiten, zwi-
schen Unternehmen und dem potentiellen Bewerber, wird nicht nur der Bekanntheitsgrad ge-

steigert, sondern auch eine Bindung zwischen Bewerber und Unternehmen geschaffen.'*!

Nachteile des eRecruiting liegen darin, dass in der heutigen Zeit Unternehmen auf den online
Recruitingprozess kaum mehr verzichten konnen, wenn sie im ,,War of Talent* mithalten
maochten. Ein anderer Aspekt betrifft den Recruitment Prozess selbst. Auf Grund der hohen
Ricklaufquote durch Online- und eMail-Bewerbungen, erhalten Personalisten nicht nur quali-
fizierte Kandidaten, sondern auch einen sehr hohen Anteil an unqualifizierten Bewerbern.
Dieser riesige Kandidatenpool muss intensiv selektiert und bearbeitet werden, da Unterneh-

men oft einer gréBeren Anzahl an Bewerbungen gegentiber stehen als zuvor.*

Ein Risiko liegt teilweise auch bei den Nichtnutzern von Internetmedien, da diese Bewerber-
Gruppe nur durch die klassischen Printmedien erreicht werden kann, wodurch sich fur diese
Kandidaten ein Wettbewerbsnachteil bildet. Zusatzlich dirfen Anschaffungskosten flr Soft-

ware und deren Wartung nicht vergessen werden.**®

Dina Berta meinte in ihrer Studie, ,,Online recruiting should diversify, not replace, traditional
hiring®, dass, obwohl wir in einer sehr schnelllebigen Welt leben und das Internet in immer
mehr Bereiche vordringt, die traditionellen Recruiting Methoden nicht vernachlassigt werden
sollten. Schlielich darf nicht vergessen werden, dass sich noch immer nicht alle Bevolke-
rungsschichten Computer und Internet leisten kénnen und sich somit auch nicht einfach via
Internet bewerben kdnnen, sondern auf die traditionellen Wege, wie Telefon oder Briefver-

kehr angewiesen sind.***

Keith Dugdale berichtet in seinem Artikel “How I made a difference.....online recruitment”
uber seine Erfahrungen des Online Rekrutierens bei KPMG. 2000 wagte KPMG den Schritt
zur ersten Online Rekrutierung, trotz der damaligen Zweifel vieler Kritiker und der angebli-

chen Risiken, die ein solches Projekt mit sich bringen sollte. ,, The technology won’t work.

Blyvgl. Golembowski, Karen, Reichweite und Grenzen des eRecruitment, Diplomica GmbH, Hamburg, Kéln Univ., Dipl.-Arb., 2002, 48-51.
32y/gl. Golembowski, Karen, Reichweite und Grenzen des eRecruitment, Diplomica GmbH, Hamburg, Kéln Univ., Dipl.-Arb., 2002, 52-55.
33\/gl. Schaumiiller, Harald, E-Recruiting-Internetbasierte Instrumente der Personalsuche und -auswahl von heute, Wien,
Wirtschaftsuniversitat, Dipl.-Arb., 2008, 21-24.
B34ygl. Berta Dina, Study: Online Recruiting should diversify, not replace, traditional hiring, in: Nation’s Restaurant News, Vol 42, Iss. 45,
United States/New York: Nov. 17. 2008, 6, 12.
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You’ll never be able to sell the concept to students, and you’ll lose the best candidates "**°,

wurde prognostoziert. Die Entwicklungen in diesem Bereich sprechen aber fir sich. KPMG
war einer der Pioniere im virtuellen Recruiting. 2007 ging die Firma sogar noch weiter und
veranstaltete die erste Recruiting Messe in Second Life. Trotz der sehr konservativen Firmen-
politik, wagt KPMG immer neuere Wege, um an die besten Kandidaten als erster zu gelangen.
Keith Dugdale meint in seinem Artikel, dass es gerade im Bereich des Personalmanagement
sehr wichtig ist, Risiken auf sich zu nehmen, sofern man im ,,War of Talents* als Firma be-
stehen mochte. Von wesentlicher Bedeutung sind Innovationen, die Unternehmen darin unter-
stitzen, immer wieder neue und abstrakte Wege zu gehen, um die jeweilige Zielgruppe zu

erreichen.*®

Wie in der durchgefiihrten Umfrage in Kapitel 7 naher erklart wird, stehen Unternehmen vie-

len Mdglichkeiten, die das eRecruiting bietet, allerdings noch sehr skeptisch gegentber.
6 Unterstutzung fur das eRecruiting im War of Talents

Junge und neue Flhrungskréfte anzusprechen, zu rekrutieren und an das Unternehmen zu bin-
den, stellt die Personalverantwortlichen vor immer gréere Herausforderungen. Um diese
potentiellen ,, Talente” zu entdecken, muss erst einmal Klar definiert werden, was ein Talent

bedeutet und welche Eigenschaften dieses aufweisen soll.

Das Wort ,,Talent stammt aus dem altgriechischen ,, talavrov* — lateinisch ,, talentum . ES
bedeutet Waage oder Gewicht und bezeichnet aber auch eine altgriechische Gewichtsein-

heit.*’

Im Fremdworterbuch Duden wird ,,Talent™ als eine Veranlagung mit ,, Gberdurchschnittlichen

geistigen oder kdrperlichen Fahigkeiten auf einem bestimmten Gebiet“**® beschrieben oder

auch als eine ,, angeborene besondere Begabung “ erklart.**

5Dugdale Keith, How | made a difference....online recruitment, in: Personal Today, United Kingdom/Sutton, Aug.19, 2008, 35.
B8\/gl. Dugdale Keith, How | made a difference....online recruitment, in: Personal Today, United Kingdom/Sutton, Aug.19, 2008, 35.
B7\/gl. Stowasser, Joseph Maria/ Petschenig, Michael/ Skutsch, Franz, Stowasser: Latein-deutsches Schulwérterbuch, Auflage 1994, HPT-
Medien-AG, Wien/Munchen (Verlag Holder-Pichler-Tempsky/Oldenburg)1994, 503; Gemoll, Wilhelm, Griechisch-Deutsch: Schul- und
Handworterbuch, 7.Auflage, Miinchen/Wien (G.Freytag Verlag/Holder-Pichler-Tempsky) 1959, 727.
8Miller, Wolfgang, Duden Fremdwérterbuch Duden-Das Fremdworterbuch, 3. Auflage, Band 5, Bibliographisches Institut
Mannheim/Wien/Ziirich (Dudenverlag)1974, 713.
B9Miiller, Wolfgang, Duden Fremdwérterbuch Duden-Das Fremdworterbuch, 3. Auflage, Band 5, Bibliographisches Institut
Mannheim/Wien/Ziirich (Dudenverlag )1974, 713.
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Aus dieser allgemeinen Definition kann geschlossen werden, dass Unternehmen selbst die
bendtigten Eigenschaften und Kriterien der High Potentials festlegen missen. Lang schldgt an
dieser Stelle folgende vier Kriterien vor: Performance, Verantwortungsbereitschaft, Mobilitét

und Erfahrungshintergrund.**

Charakteristisch fur hohe Performance eines Bewerbers sind eine grol3e Leistungsbereitschaft
und die Fahigkeit sich selbst motivieren zu kdnnen. Verantwortungsbereitschaft zeichnet sich
durch zielorientiertes Handeln, Strebsamkeit, effektive Problemlésung oder auch Stressresis-
tenz aus. Mobilitat ist in der heutigen Zeit auch ein sehr wesentlicher Faktor, denn bei vielen
Positionen ist es wichtig, dass der potenzielle neue Mitarbeiter gewillt ist, fur die Arbeit den
Wohnort zu wechseln oder zumindest zu einem Auslandsaufenthalt bereit ist. Wichtig ist auch
der Erfahrungshintergrund in den Bereichen, in denen ein High Potential arbeiten mdochte.
Dabei wird weniger auf das theoretische Wissen, sondern vor allem auf die berufliche Erfah-

rung abgezielt.**

6.1 Employer Branding als Waffe im War of Talents

Employer Branding wird gerade in der heutigen Zeit des ,,War of Talents* immer wichtiger

und beinhaltet eine sehr intensive Marketingstrategie.

Der Begriff wird in der Literatur unterschiedlich definiert, doch lassen sich beim Vergleich
gewisse Gemeinsamkeiten feststellen. Employer Branding bedeutet primar die Entscheidung
ein Unternehmen als selbstdndige Marke optimal zu positionieren. Mittels fundierter Marke-
tingstrategien versuchen sich Unternehmen am Arbeitsmarkt so darzustellen, dass sie sich von
Konkurrenten abheben und so als bester Arbeitgeber wahrgenommen werden. Somit ist die
Employer Brand das Unternehmensbild, das sich in der Vorstellung der Angestellten und po-

tentiellen neuen Mitarbeiter etablieren soll.*?

Der Arbeitgeber wird daher selbst zur Marke und Teil der Marketingstrategie im Kampf um

High Potentials und Young Professionals. MaRnahmen und Konzepte des klassischen Marke-

¥0vgl. Lang, Karl Mag., Human Resources Management, Wien (Linde) 2008, 163-164.
¥1vgl. Lang, Karl, Human Resources Management, Wien (Linde) 2008, 164-165.
“2ygl. Zimmer, Bernd, Employer Branding: Modewort oder Innovation?, Wien, Wirtschaftsuniversitat, Dipl.-Arb., 2008, 41-42.

63



tings werden hierfir ebenfalls genutzt, um fir Bewerber attraktiver zu wirken und das Unter-

nehmensimage aufzubessern.'*®

Durch Internetauftritte kdnnen viele der genannten Themen vom Unternehmen rasch und rela-
tiv kostengiinstig umgesetzt werden. Vor allem die Unternehmenshomepage bietet hierfur

viele Mdglichkeiten.

Die wichtigsten Funktionen des Employer Branding werden in Abbildung 14 graphisch dar-
gestellt.
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Abbildung 14: Darstellung der Funktionen von Employer Branding (eigene Darstellung, angelehnt an Seyer,

Alexandra, ,,Employer Branding™ Das Arbeitgeber-Image des Hilfswerks Niederdsterreich, Wien, Wirtschafts-
universitat, Dipl.-Arb., 2005, 25-27.)

Die Wirkungsweise von Employer Branding im Rekrutierungsprozess ist sehr vielschichtig
und geht von der Steigerung der Unternehmensattraktivitat bis hin zur der Kostenminimierung
bei der Mitarbeiterbeschaffung. Im Performance Management wirkt sich eine solche Strategie
auf die Bereiche Motivation, Ergebnisqualitat oder auch Mitarbeiterloyalitat aus.

Fr den bestehenden Mitarbeiter hat eine gute Employer Brand eine ideelle Funktion und da-

mit den Vorteil seinen personlichen Marktwert zu steigern, um auf diese Weise fir andere

“3\/gl. Schumacher, Florian/Geschwill, Roland, Employer Branding, Wiesbaden (Gabler) 2009, 39-45.
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Unternehmen attraktiver zu wirken. Die Kosten fiir die Rekrutierung kénnen durch ein gutes
Employer Branding ebenfalls reduziert werden, da durch das Markenimage eines Unterneh-
mens die Anzeige klein gehalten und eine Selbstselektion ausgeldst werden kann. Der Bewer-
ber entscheidet daher gleich beim Lesen des Inserates, ob er fir die Position und das Unter-
nehmen geeignet ist und sich bewerben soll, oder, ob die Firmenphilosophie mit den eigenen
Wertvorstellungen kompatibel ist. Employer Branding bewirkt auch in der Unternehmenskul-
tur eine Verbesserung der internen Kommunikation und des Arbeitsklimas und dient zusatz-
lich der Senkung von Krankenstanden. Die Unternehmensmarke erhélt durch Employer Bran-
ding die Mdglichkeit der Starkung des Unternehmensimage und steigert den Wert des Unter-
nehmens. Hat ein Unternehmen am Markt einen guten Standpunkt und eine optimale Arbeit-
gebermarken-Strategie, erleichtert dies dem potentiellen neuen Arbeitnehmer, Informationen
uber den moglichen neuen Arbeitgeber zu finden. Auswirkungen auf die Mitarbeiterbindung
liegen in der verbesserten Zufriedenheit der bestehenden Mitarbeiter, Minimierung der Fluk-
tuationskosten, der Wissensbindung oder in der Verbesserung der Identifikation der Mitarbei-

ter mit dem Unternehmen.'**

Tara Craig gibt in Ihrem Artikel ,,How to...recruit online” einige Hinweise fur gutes
Employer Branding. Priméar muss sich das Unternehmen und vor allem die Firma als Marke
betrachten und nicht als reine Organisation. Wie Firmen ihre potentiellen Kandidaten anspre-
chen, hangt davon ab, wie sie am Markt wahrgenommen werden. Der Schlissel zum Erfolg
liegt in einer detaillierten und gut strukturierten Strategie fur Employer Branding. In diesem
Zusammenhang muss dem Unternehmen klar sein, was mit dem Service der online Rekrutie-
rung erreicht werden soll und welche Mdglichkeiten sich damit er6ffnen kdnnen. Auch der
Internetauftritt muss gut strukturiert und die verschiedenen Funktionen fir den Enduser leicht
bedienbar sein. Fehler in der Website konnen Bewerber sehr leicht davon abhalten sich zu
bewerben oder Informationen tber das Unternehmen zu lesen. Statistiken und Besucherraten
konnen helfen die Zielgruppe besser zu verstehen und die Firmenstrategie fir das Employer

Branding aktuell zu halten.**

Wenn man den derzeitigen Arbeitsmarkt genau analysiert, lassen sich einige mogliche Trends
fiir das Employer Branding feststellen. Einerseits besteht eine Wandlung in den Anforderun-
gen der Kandidaten an den zukinftigen Arbeitgeber und andererseits kommt es zu einer Ver-

¥4\/gl. Seyer, Alexandra, ,,Employer Branding® Das Arbeitgeber-Image des Hilfswerks Niederdsterreich, Wirtschaftsuniversitét, Dipl.-Arb.,
Wien 2005, 25-27.
¥S\gl. Craig, Tara, How to recruit online, in: Personal Today, United Kingdom/Sutton, Oct. 14, 2008, 31.
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anderung der Informationsbeschaffung der potentiellen Kandidaten. Ein weiterer Trend liegt
darin, dass die Gesellschaft, global betrachtet, immer dynamischer und komplexer wird, wes-
halb Unternehmen fiir Employer Branding in der Kommunikation mehr Inhalte liefern mus-

Sen.l46

6.2 Work-Life-Balance als Strategie des Employer Branding

Da durch das Internet, online Zugange und mobile Arbeitsplatze die Moglichkeit besteht 24
Stunden und an jedem Ort zu arbeiten, wird das Thema der Work-Life-Balance in der Arbeit
als mogliche Strategie des Employer Branding genauer betrachtet.

Work-Life-Balance ist vermutlich gerade in der heutigen Zeit ein sehr wichtiger Faktor fir
Unternehmen, um nicht nur ihre bestehenden Mitarbeiter im Unternehmen zu halten sondern

auch, um potentielles neues Personal und vor allem High Potentials anzulocken.

Im Buch von Michalk/Nieder ber modernes Personalmanagement bedeutet der Work-Life-
Balance-Ansatz, dass die Ressource Mensch als Ganzes zu beobachten ist, sowohl das Berufs-
leben als auch der private Bereich, um ihm zu ermdglichen, sdmtliche Verbindlichkeiten und
Vorlieben optimal zu erfullen, und ihn langfristig korperlich gesund, beruflich leistungsfahig
und motiviert sowie geistig ausgeglichen zu halten. Daraus kann geschlossen werden, dass der
Mitarbeiter nur dann zufrieden und im Einklang mit sich und der Umwelt ist, wenn eine aus-
gereifte Balance zwischen Arbeits- und Privatwelt besteht. Unternehmen haben mittlerweile
erkannt, dass sie die Fluktuation der Mitarbeiter nur verringern und deren Leistung maximie-

ren kénnen, wenn sie ein ausgewogenes System der Work-Life-Balance bieten.**’

MaRnahmen sind fir jeden Mitarbeiter individuell zu gestalten, wobei Unternehmen besonde-
re Rahmenbedingungen schon vorab schaffen kénnen, um fiir neue Mitarbeiter attraktiver zu
wirken. Diese kénnen auch eine Malinahme flir das Personalmarketing und damit fur das
Employer Branding sein. Vor allem dem familidren Bereich ist eine besondere Bedeutung im
Laufe der Zeit zugekommen. Durch das Anbieten von Firmenkindergérten oder auch firmen-
eigenen Tagesmuttern wird fiir Mitarbeiter mit Kindern das Arbeitsleben vereinfacht, da die

Kinderbetreuung wahrend der Arbeitszeit leichter sichergestellt werden kann. Durch solche

“6vgl. 0.V., Employer Branding-Rekrutierungskampagnen verfehlen ihr Ziel, online in: http://www.business-
wissen.de/personalmanagement/employer-branding-rekrutierungskampagnen-verfehlen-ihr-ziel/, abgerufen am 26.3.2009.
g, Michalk, Silke/Nieder, Peter, (Hrsg.) Modernes Personalmanagement-Grundlagen, Konzepte, Instrumente, Weinheim (Wiley-VCH-
Verlag GmbH & CoKGaA) 2009, 110-111.
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MalRnahmen wird die Zufriedenheit der Belegschaft gesichert und damit auch die Bindung
von High Potentials und generell hochqualifizierten Mitarbeitern an das Unternehmen maxi-

miert. '8

Work-Life-Balance-MaRRnahmen sollten zwei primére Ziele verfolgen. Zum Einen die Reduk-
tion der korperlichen und geistigen Belastung, zum Anderen die Minimierung des Burn-Out-
Syndroms, durch Verringerung von Stress. Beides kann schon durch eine Besserstellung der
Arbeitsbedingungen erfiillt werden und ist oft mit einem nur sehr geringen Kostenaufwand

verbunden.*®

Image, Arbeitszeiten, Stress oder Druck kdnnen bei der Belegschaft Ausloser fir die unter-
schiedlichsten Krankheiten sein, was wiederum zu einer Erhéhung der Fluktuation fiihrt und
zusétzlich zu langeren Arbeitszeiten der verbleibenden Mitarbeiter bedeutet. Durch gezielte
MaRnahmen zur Work-Life-Balance konnen Fehlzeiten reduziert und Fehlleistungen mini-

miert werden,*>°

Um den Stress am Arbeitsplatz zu verringern, sind Methoden fir dessen Bewadltigung von
hohem Nutzen. Dafiur kdnnen beispielsweise Trainings angesetzt werden, aber auch der Aus-

gleich durch sportliche Betatigung ware eine Méglichkeit.*>*

Solche ,,Benefits* sind auch fiir High Potentials interessant, kdnnen das Employer Branding
steigern und sollten auch Teil des Personalmarketing sein. Mit solchen Konzepten erhalt so-
wohl der bestehende als auch der neue Mitarbeiter das Gefiihl, dass er nicht nur als reine Res-
source angesehen wird, sondern dass das Unternehmen an ihm selbst und seinem persénlichen

Wohlbefinden interessiert ist.

“8y/gl. Michalk, Silke/Nieder, Peter, (Hrsg.) Modernes Personalmanagement-Grundlagen, Konzepte, Instrumente, Weinheim (Wiley-VCH-
Verlag GmbH & CoKGaA) 2009, 114-116.

1S\gl. Michalk, Silke/Nieder, Peter, (Hrsg.) Modernes Personalmanagement-Grundlagen, Konzepte, Instrumente, Weinheim (Wiley-VCH-
Verlag GmbH & CoKGaA) 2009, 115.

0vgl. Michalk, Silke/Nieder, Peter, (Hrsg.) Modernes Personalmanagement-Grundlagen, Konzepte, Instrumente, Weinheim (Wiley-VCH-
Verlag GmbH & CoKGaA) 2009, 116-119.

hvgl. Michalk, Silke/Nieder, Peter, (Hrsg.) Modernes Personalmanagement-Grundlagen, Konzepte, Instrumente, Weinheim (Wiley-VCH-
Verlag GmbH & CoKGaA) 2009, 134.
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7 eRecruiting in der Praxis — Analytische Interviewauswertung

Wie in den letzten Kapiteln veranschaulicht, werden in der Literatur sehr viele Mdglichkeiten
des Rekrutierens und des eRecruiting beschrieben. Um herauszufinden, welche Methoden von
HR-Abteilungen und Personalberatungsfirmen wirklich genutzt werden und wie diese Fach-
leute die derzeitige Entwicklung des eRecruiting einschatzen, wurden flr diese Arbeit 21 Ex-

perteninterviews bei 15 unterschiedlichen Unternehmungen geftihrt.

Gegliedert wurde der Fragebogen in einen allgemeinen Teil, in dem analysiert wurde, welche
Methoden der internen und externen Personalbeschaffung generell genutzt, welche Foren des
Assessment Center verwendet und sinnvoll eingesetzt werden. Zusatzlich sollte herausgefun-
den werden, in welche Printmedien und online Medien Inserate geschalten werden und wel-
che Zielgruppe die einzelnen Medien ansprechen sollen. AuBerdem wurde noch darliber ge-
sprochen, wie die Erfahrungen mit Social Communities waren, sofern diese Methode schon

einmal flr das Recruiting herangezogen wurde.

Im Teil der Spezialfragen wurde die Nutzung der Jobbdrsen, deren Effektivitat, wie sich High
Potentials auszeichnen, die Stellung der firmeneigenen Employer Brand und was Unterneh-
men tun sollten, um das Firmenimage zu verbessern, analysiert. AuBerdem wurde noch ver-
sucht festzustellen, ob ein Principal-Agency-Problem mit den diversen Jobbdrsen existiert und

wie dieses gelost werden konnte.

Der letzte Teil der Umfrage beschéftigte sich mit der zukinftigen Entwicklung des HR-
Bereiches und des eRecruiting. Analysiert wurde der Nutzen, den der HR-Bereich und eRec-
ruiting, aus der immer rascheren Entwicklung des Internet, ziehen kénnen. Auch Verbesse-
rungsvorschlége, der befragte Unternehmen wurden diskutiert. Zum Schluss wurde noch tber
Entwicklungsmoglichkeiten sowie (ber eine Vision a la Gene Roddenberry im Recruiting
Bereich gesprochen. Zu kléren war die Mdglichkeit, ob es vorstellbar ist, dass Bewerber nicht
mehr flr ein Bewerbungsgespréach auf’er Haus gehen missen, sondern bequem von daheim,
mittels Internet, Skype oder Webcam dieses durchgefiihrt werden kdnnte. Eine neue Idee der
Weiterentwicklung des Assessment Center entstand wahrend der ersten Interviews. Es wurde
die Frage gestellt, ob die Mdglich besteht, dass beispielsweise Rollenspiele in holographi-
schen R&umen durchgefiihrt werden konnten. Der Kandidat wird zu einem solchen Assess-

ment eingeladen, die Simulation fir die jeweilige Position konfiguriert und der Bewerber wird
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sodann in einer absoluten realitdtsnahen Situation beobachtet. Die Reaktionen werden elekt-
ronisch fir eine spétere Diskussion und Entscheidungsfindung gespeichert. Da der derzeitige
Stand der Technik noch nicht soweit fortgeschritten ist, dass das umgesetzt werden kann,
konnte diese Vision nicht vollstandig geklart werden. Die Mdéglichkeit in Second Life virtuel-
le Recruiting Messen abzuhalten, wurde von den Befragten als mdglich eingestuft und auch
Interesse dies zu versuchen war vorhanden. Im folgenden Teil der Arbeit werden die genann-
ten Teile der Umfrage genauer erlautert. Die Abbildungen fiir die Interviewauswertung wur-

den anhand der erhaltenen Daten mit dem Programm Excel eigenstandig erstellt.
7.1 Analyse des allgemeinen Fragenteils
Im ersten Schritt wurde gefragt welche internen und externen Beschaffungsmanahmen von

den Unternehmen genutzt werden. Die Resultate sind in Abbildung 15 dargestellt. Dabei

kann ein relativ eindeutiger Trend erkannt werden.

Interne Personalbeschaffungsmethoden

T I: s B Fragebogen
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Abbildung 15: Resultate der internen Personalbeschaffungsmethoden mit Vergleich Fragebdgen/Unternehmen

Aus dieser Darstellung l&sst sich ablesen, dass Unternehmen bei der internen Personalbe-
schaffung erhoht auf Personalentwicklungsmalinahmen, Job Enrichment, Job Enlargement,
das Ausschreiben am schwarzen Brett und die Ubernahme von Trainees setzen. Die anderen
Methoden wie Job Rotation, Versetzungen oder Umschulungen werden zwar auch genutzt,
sind aber offenbar lange nicht so zielfiihrend. Abbildung 16 stellt die Ergebnisse der externen
Personalbeschaffung dar. Um zu neuem Personal zu gelangen werden vermehrt Jobb6rsen

und die Printmedien, sowohl in klassischer Form als auch in der online Version, eingesetzt. In
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den Gesprachen wurden vermehrt besonders online Journale und online Tageszeitungen ge-

nannt, die anstelle der klassischen Printmedien verwendet werden.

Extern Personalbeschaffungsmethoden
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Abbildung 16: Resultate der externen Personalbeschaffungsmethoden mit VVergleich Frageb6gen/Unternehmen

Aus den Daten von Abbildung 16 ist erkennbar, dass Jobbérsen ofter eingesetzt werden. Da-
her wird die These aufgestellt, dass beim Recruiting selten Positionen ausschliel3lich intern in
einem Unternehmen ausgeschrieben werden. In den Interviews wurde bestatigt, dass bei gro-
Ren Unternehmen die interne Suche oft parallel zur externen Suche durchgefuhrt wird und so
die Jobborsen haufig zum Einsatz kommen. Die Resultate kénnen sich auch dahingehend er-
klaren, dass Bewerberdatenbanken von Jobportalen wesentlich umfangreicher sind, als die
firmeneigenen. Ein interessantes Ergebnis liegt im Headhunting Bereich. Immerhin nutzen 11
von 15 befragten Unternehmen diese Methode. Daraus kann geschlossen werden, dass diese
Technik nicht mehr so ein groRes Tabu-Thema ist und mittlerweile regelméafig fir High Po-
tentials und Schlusselpositionen eingesetzt wird. Interessant ist auch der wachsende Trend der
Zuhilfenahme von Personalberatern, Support von Betriebsangehérigen, Berufsmessen und
dem Arbeitsmarktservice. 18 von 21 Befragten nutzen die Kontakte von Betriebsangehorigen,
um an neues Personal zugelangen. Daraus lasst sich erkennen, dass das Netzwerk auch im

Reallife eine besondere Rolle bei der Rekrutierung spielt.

Die néchsten zwei Fragen beschaftigen sich mit der Nutzung und Sinnhaftigkeit der verschie-

denen Assessment Center Methoden. Das Resultat spiegelt sich in Abbildung 17 wider.
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Nutzung von Assessment Center
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Abbildung 17: Resultate der Nutzung von Assessment Center

Die Daten zeigen, dass 19 der befragten Recruiter nach wie vor das personliche Gesprach mit
den Kandidaten nutzen, das meistens vor einem Assessment stattfindet. Einzel-Assessment,
Gruppen-Assessment und Prasentationen von Kandidaten, sind die drei am haufigsten genutz-
ten Methoden. VVon geringerer Bedeutung scheinen die anderen Mdglichkeiten eines Assess-
ment Center zu sein, wie beispielsweise psychologische Tests, Gruppendiskussionen oder
Simulationen, die auch von nicht mehr als der Halfte der Befragten verwendet werden. Inte-
ressant ist, dass keines der befragten Unternehmen internationale Assessment nutzt, obwohl es
bei GroRunternehmen, wegen ihres internationalen Charakters anzunehmen waére. Die Aus-
wertung bestatigt auch die These, dass die Nutzung virtueller Assessment derzeit verschwin-

dend gering ist.

Sinnhaftigkeit von AC-Methoden
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Abbildung 18: Resultate der Sinnhaftigkeit der AC-Methoden
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Im Rahmen der Umfrage wurde auch die Sinnhaftigkeit von Assessment Center Methoden
hinterfragt und es wurde deutlich, dass alle Recruiter das personliche Interview am sinnvolls-
ten und informativsten einschatzen. Dabei werden Einzel-Assessment sowohl héaufig genutzt
als auch fur sehr zielfiihrend angesehen. Prasentationen hingegen werden nach der Umfragen
meistens nur fir die Selbstprésentation der Kandidaten oder im Rahmen von Einzel- oder
Gruppen-Assessment eingesetzt. Psychologische Tests werden zwar auch sehr hdufig einge-
setzt, aber uber die Sinnhaftigkeit existiert bei den Befragten eine relative Indifferenz, da 11
von 21 Interviewten das Tool als sinnvoll erachten. Gruppen-Assessment und Gruppendiskus-
sionen werden von einem Teil der Umfrage-Teilnehmer als ineffektiv gesehen und aufgrund
der relativ hohen Kosten kommt es daher selten zum Einsatz. Das virtuelle, dynamische und
internationale Assessment Center liegen in der Befragung an letzter Stelle und werden derzeit

auch von nahezu keinem der Unternehmen regelmaRig eingesetzt.

Ein zusatzliches sehr eindeutiges Ergebnis, liefert die Frage uber den Nutzen von virtuellen
Assessment Center bei den Interviewten, die in Abbildung 19 dargestellt wird.

Nutzen von virtuellen Assessment Center
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Abbildung 19: Nutzen von virtuellen Assessment Center

Auch wenn die meisten Befragten das virtuelle Assessment Center nicht beim Rekrutieren
anwenden, besteht eine klare Vorstellung ber den mdglichen Nutzen fiir Bewerber und Rec-
ruiter. Einheitlich meinten alle, dass bei virtuellen Assessment Center fiir Bewerber und Rec-
ruiter eine leichtere Kontaktaufnahme ermdglicht wird und, dass dadurch generell ein As-
sessment schneller abgehalten werden kann. Positiv ist, dass bei virtuellen Assessment Center
eine Vielzahl an Recruiting-Methoden angewendet werden kdnnen. Die Befragten sind der

Meinung, dass eine leichtere Bewaltigung der Bewerbermenge maoglich ist, der Zeitaufwand
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fiir den Durchlauf an Bewerbungen verringert wird und sich generell der Arbeitsaufwand mi-

nimieren und vereinfachen lasst und somit die Qualitat des Recruiting besser wird.

Ein weiteres interessantes Ergebnis, liefert die Erhebung tber den Nutzen von sozialen Netz-

werken bei den Interviewten, die in Abbildung 20 dargestellt wird.

Nutzung von Social Network
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Abbildung 20: Resultate der Nutzung von Social Network

Bei der Fragen lber die Anwendung, die Sinnhaftigkeit und mdgliche Nutzung von sozialen
Netzwerken fir die Rekrutierung, haben 6 von 21 Recruitern angegeben, Xing hierfiir schon
erfolgreich genutzt zu haben und 4 davon erhielten tber Xing einen sehr guten Rickfluss an
Bewerbungsanfragen. Allerdings waren 9 der Befragten der Meinung, dass Xing am besten
zum Headhunting fur High Potentials verwendet werden kann. 11 der Befragten zeigten aber

Interesse, Xing als Recruiting Tool einmal auszuprobieren.

Aus diesen Ergebnissen wird ersichtlich, dass die meisten Unternehmen Xing als Recruiting
Instrument noch eher skeptisch gegenulberstehen, die Neugierde aber bereits geweckt wurde,
die neue Methode zu testen. Dies wird durch die deutsche Studie von Crosswater und Profile
bestatigt wird, bei der Xing mit einem Zufriedenheitsgrad von 2,02 abgeschnitten hat. Das
Ergebnis ist relativ eindeutig. Soziale Netzwerke werden weniger fur die Bewerbersuche ge-
nutzt, sondern eher zum KontakteschlieBen, Kommunizieren oder, um alte Freundschaften
wieder aufleben zu lassen.

Uber den Einsatz von/und Erfahrungen mit Second Life konnten die Interviewten keine Aus-
sagen machen, da es von ihnen nicht zum Rekrutieren eingesetzt wurde und manche diese

Plattform Uberhaupt nicht kannten.
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Der zweite Teil der Befragung beschéftigte sich mit dem Einsatz von online Inseraten im

Vergleich zu Printmedien.

Vergleich von Print-und online Inseraten

Antworten

® Online Inserat

" Printmedien

Abbildung 21: Resultate der Nutzung von klassischen und online Printmedien

Die meisten befragten Unternehmen nutzen primar die Zeitungen ,,Der Standard®, gefolgt von
., Kurier und ,,Die Presse*, sowohl beim Schalten von Inseraten in Printmedien als auch in
der online Version der Zeitung. Es ist zu erkennen, dass bei allen Zeitungen die Papierversion
oOfter oder zumindest gleichméal3ig zum Einsatz kommt, wie die online Version. Zuséatzlich
nutzen fast alle Unternehmen noch Fachzeitschriften und die regionalen Zeitungen fir Stel-
lenangebote. Zielgruppe von online und print Inseraten in ,,Der Standard* und ,,Die Presse*

sind vor allem High Potentials, wie in Abbildung 22 und 23 zu erkennen ist.
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Abbildung 22: Zielgruppenverteilung bei online Printmedien

In der Zeitung ,,Kurier® nutzen die Unternehmen die online und offline Version, um Studen-

ten, HAK- und HTL-Absolventen und Personen mit allgemeiner Qualifikation zu erreichen.
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Printmedien
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Abbildung 23: Zielgruppenverteilung bei Printmedien

7.2 Analyse der Spezialfragen

Dieser Fragenblock startete mit der Analyse (ber den Einsatz von Jobbérsen bei den Unter-
nehmen und wird in Abbildung 24 detailliert dargestellt. Jobpilot.at hat hier sowohl bei der
Bewerbersuche als auch bei den Stellenanzeigen eine absolute Fiihrungsposition. Karrier.at
steht bei diesem Ranking an zweiter Stelle. Stepstone.at und Monster.at werden hingegen von
den Befragten wesentlich intensiver genutzt. Interessant zu sehen ist, dass Zbp.at, das Jobpor-
tal der Wirtschaftsuniversitat Wien, sehr oft zum Suchen von Bewerbern genutzt wird, sich
aber beim Schalten von Inseraten nicht etablieren konnte. Dieses Resultat kann sich dadurch
begriinden, dass Zbp.at ausschliel3lich fir Absolventen und Studierende generiert wurde und
Unternehmen nur dementsprechend spezifische Inserate schalten. Jungen Akademikern soll
damit die Mdoglichkeit gegeben werden, rasch ins Wirtschaftsleben einzusteigen. Unijobs.at
wird zwar nicht so hdufig eingesetzt, aber doch im gleichen Mal3e zur Suche und Inseratschal-

tung verwendet.
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Inseratschaltung und Kandidatensuche
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Abbildung 24: Inseratschaltung und Suchgewohnheiten der Befragten

Zusétzlich inserieren viele Unternehmen in online Fachzeitschriften, wenn gezielt Fachperso-

nal gesucht wird.

Der néachste Fragenblock beschéftigte sich mit der Principal-Agency-Theory in Verbindung
mit den Jobboérsen und deren Klienten, wobei den Jobbdrsen stets die Position des Agenten
zugewiesen wurde. In der Theorie wird das Problem so behandelt, dass der Prinzipal keine

Garantie hat, dass der Agent auch tatsachlich im Sinne des Prinzipals handelt.

Principal-Agency Theory
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Abbildung 25: Principal-Agency-Theory in Verbindung mit Jobbérsen, HR-Abteilung und Bewerber

Die Analyse dieser Frage bestatigt die Theorie. In Abbildung 25 ist zu sehen, dass vor allem
das Problem der asymmetrischen Informationen besteht, sowohl auf Bewerberseite als auch

bei Unternehmen. Das zweite schwerwiegende Problem sehen die Befragten im méglichen
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verborgenen Handeln von Jobborsen, da diese auch der Konkurrenz dienen. Trotz dieser ho-
hen Skepsis geben nur 2 von 21 Interviewten an, teilweise Kommunikationsprobleme mit
Jobbdrsen gehabt zu haben.

Problemlosungen

B Verfrauen

B Informationsgewmnung

® Schaffung von Anreizen

E Kontroll-Meetings
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Kontrolle
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Abbildung 26: Problemldsungen fiir die Principal-Agency-Theory mit Jobbdrsen

Um maogliche Probleme, die auf der Principal-Agency-Theory beruhen, mit den Jobbdrsen zu
minimieren oder gar zu vermeiden, sollten, nach Meinung der Befragten, immer wieder Kon-
troll-Meetings durchgefuhrt werden. VVoraussetzung ist aber auch ein gewisses Grundvertrau-

en den Jobbdrsen gegentiber und ein ausreichender Informationsaustausch vorab.
Die letzten Fragen dieses Blocks beschaftigten sich mit der Charakterisierung von High Po-

tentials, Employer Branding und den MaRRnahmen, die dazu fiihren, dass Unternehmen fur
neue Mitarbeiter attraktiver wirken.
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Eigenschaften von High Potentials
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Abbildung 27: Eigenschaften von High Potentials

Wie in Abbildung 27 dargestellt, mussen hochqualifizierte Kandidaten, nach Angabe der Be-
fragten, kommunikative Fahigkeiten, Verantwortungsbewusstsein und ein gutes Auftreten
aufweisen. Interessant ist, dass interkulturelle Kompetenzen und gute Noten bei den Unter-
nehmen anscheinend keinen bedeutenden Stellenwert einnehmen, obwohl diese Meinung weit
verbreitet ist. Nach Ansicht der Interviewten, sagen ausgezeichnete Noten nichts Uber den
Charakter oder die Moral eines Menschen aus. VVon grof3er Bedeutung fir die Interviewten
waren eine interdisziplindre Autoritdt und das Interesse fur andere Gebiete als nur fur den

ausgebildeten Fachbereich.

Employer Branding wird bei allen Unternehmen als ein sehr wichtiges Instrument zur Mitar-
beitergewinnung und -bindung angesehen. Die Umfrage bestétigt, dass eine gute Employer
Brand das Vertrauen in ein Unternehmen maximiert und wichtig ist, um fur High Potentials
attraktiv zu wirken. Zusétzlich muss am Unternehmensimage stdndig gearbeitet werden, um
am Markt und im Kampf um High Potentials bestehen zu kénnen. Malinahmen zur Attraktivi-
tatssteigerung sind, laut den Befragten, in erster Linie eine gute und gerechte Entlohnung,
Benefits, wie Firmenauto, Firmenhandy oder Bonuszahlungen, Unternehmens interne Ent-
wicklungsméglichkeiten und ein freundliches und lockeres Arbeitsklima. Ebenfalls sind zu-
sdtzlich Angebote, wie Betriebspensionen, soziales Engagement, FordermalRnahmen fiir die
Gesundheit der Mitarbeiter, Betriebskantinen, eine flexible Zeiteinteilung oder auch die Un-

terstlitzung der Work-Life-Balance sehr wichtig.



7.3 Analyse der Entwicklungsmoglichkeiten des HR-Bereichs und eRecruiting

Auf die Frage, wie sich eRecruiting in Zukunft etablieren wird, antworteten die Unternehmen
zum Einen, dass eRecruiting zu einem wesentlichen Bestandteil der Personalauswahl werden
wird und, dass die Moglichkeit besteht, dass sich Internettelefonieren via Skype etablieren
wird, da auf diese Weise auch Kosten fur das Unternehmen reduziert werden konnen. Aller-
dings bestatigten alle die Vermutung, dass samtliche neue Methoden nur unterstiitzend beim
Recruiting wirken kénnen und der direkte personliche Kontakt bei der Rekrutierung das wich-
tigste bleiben wird. Zusatzlich konnte festgestellt werden, dass eine Internetentwicklung im
HR-Bereich sowohl die Kosten als auch den Zeitaufwand reduzieren kann. Die Frage, ob Se-
cond Life eine Chance im eRecruiting haben kann, wurde von den Befragten zurlickhaltend
beantwortet. Drei der Teilnehmer der Umfrage schlossen es sogar ganz aus, da ein zu hoher
Koordinationsaufwand bestehe. Daraus kann geschlossen werden, dass noch sehr viel Uber-

zeugungsarbeit geleistet werden muss, um Second Life im eRecruiting zu etablieren.

Wie anfangs erwahnt, ging es in diesem Block auch um die Frage, ob es vorstellbar ware, dass
Assessment Center nur noch von zu Hause aus mit Skype und Webcam oder uber virtuelle
Plattformen durchgefuhrt werden kdnnten. Immerhin empfanden alle eine solche Vorstellung
fir moglich, allerdings mit dem Zusatz, dass es generell niemals mdglich sein wird, einen
neuen Mitarbeiter, ohne direkten personlichen Kontakt einzustellen. 9 von 21 Befragten sehen
nur eine 20%ige Wahrscheinlichkeit, dass sich eAssessment weiter entwickeln und etablieren
wird und nur 3 sehen darin hohes Potential.

Auf die spezielle Frage, was die Interviewten in ihrem Unternehmen in Bezug auf eRecruiting
gerne verandern wirden, entgegneten viele, dass Unternehmen sich vermehrt auf ihre
Employer Brand konzentrieren massten, um fur zukiinftiges hochqualifiziertes Personal att-
raktiver zu wirken. 4 von 21 hétten gerne einen hoheren eRecruiting Anteil bei der Personal-
suche. Einige winschten mehr online Préasentationen, speziell fur Fuhrungskrafte und mehr
online Tests, da diese schneller ausgewertet werden koénnen. Ein vorgeschlagener Prozess
war, zuerst eine online Prasentation des Kandidaten durchfiihren zu lassen, danach ein person-
liches Kennenlernen zu veranstalten und im Anschluss eine personliche Présentation abzu-
schalten. So konnte ein schneller, sparsamer und effektiver Recruitingprozess sichergestellt

werden.
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8 Fazit

Wie man an dieser Arbeit erkennen kann, gibt es viele Mdglichkeiten tber das Internet mit
neuem Personal und auch mit High Potentials in Kontakt zu treten.

Der Vorteil, den Web 2.0 bietet, besteht darin, dass es eine riesige Plattform darstellt, in der
sich jeder austauschen, miteinander kommunizieren und Wissen vermitteln kann. Sdmtliche
Geschéftsprozesse konnen leicht durchgefiihrt werden und es gibt eine grofie Anzahl an Job-

borsen.

September 2008 wurde eine Studie in der Zeitschrift Personalfiihrung mit dem Titel ,,HR-
Perspektiven bis 2015 von Markus-Oliver Schwaab veréffentlicht. Mittels Online-Umfrage
sollten die zukiinftigen Trends des Personalmanagements analysiert werden. Die Untersu-
chung setzte sich aus 5 zu beantwortenden Teilbefragungen zu Themen-Cluster zusammen.
Hunderte Personalverantwortliche wurden aufgefordert teilzunehmen. Die Ricklaufquote lag
zwischen 39 und 11 Personen pro Teilgebiet. Die Studie kam zum Ergebnis, dass der Einsatz
von virtuellen Netzwerken wie Xing oder anderen virtuellen Welten, wie Second Life, beim
Rekrutieren steigen wird. Virtuelle Unternehmenspréasentationen und online Messen werden

populérer und in die Personalmarketing-Strategie eingebunden.*>

In Summe zeigt die Studie, dass der Bereich des Personalmanagements in einer Aufbruch
Stimmung steht, zumal auch die gesamte Arbeitsumwelt immer mehr digitalisiert wird, und

das Internet bereits jetzt sehr viele Arbeitsbereiche durchdrungen hat.

Wie aus den durchgeftihrten Interviews zu erkennen ist, herrscht die Meinung, dass auch beim
Einsatz des Internet, der persénliche Kontakt spétestens am Ende eines jeden Recruitingpro-
zesses immer gewahrleistet sein muss. Die Mdglichkeit in virtuellen Rdumen Rekrutierungs-
malnahmen zu setzen, ist schon heute gegeben und wurde auch schon von einigen Unterneh-
men genutzt. Wie hoch die Wahrscheinlichkeit ist, dass eAssessment mittels hologramféhiger
Raume, als eine Art Rollenspiel durchgefiihrt und realisiert werden kann, konnte in dieser
Arbeit nur insofern geklart werden, als die Ansicht vieler Recruiter besteht, dass dies zumin-

dest im technisch maglichen Bereich liege.

52\/gl. Schwab, Markus-Oliver, Horizont 2015-Die Zukunft des Personalmanagements, in: Personalfiihrung, 41. Jahrgang, 9/2008, 54-63.
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AbschlieRend ist festzuhalten, dass ein Recruiting ohne Jobbdrsen oder Bewerberdatenbank
nicht mehr vorstellbar ist, dass sich verschieden EDV basierte Testverfahren heute schon gut
etabliert haben und, dass sich HR-Verantwortliche einen héheren eRecruiting Anteil in ihren
Unternehmen wiinschen, sowie eine Steigerung bei der Anwendung elektronischer Tests, um

spezifische Grundkenntnisse abprifen zu kdnnen.

Zusammenfassend kann die Studienfrage folgendermalRen beantwortet werden. Unternehmen
nutzen das Internet im Personal Bereich schon sehr intensiv. Einige Firmen haben sogar schon
erfolgreich virtuelle Recruiting-Messen und Second Life Events durchgefiihrt und damit posi-
tive Erfahrungen gemacht. Allerdings ist die Entwicklung in dieser Hinsicht noch lange nicht
abgeschlossen und gerade die Technik der virtuellen Recruiting-Messen und Web Assessment
muss noch intensiviert werden. Viele Unternehmen haben ein erhhtes Interesse an neuen,
innovativen Wegen in diesem Bereich. Um einen breiten Einsatz dieser neuen Mdéglichkeiten

sicher zu stellen, muss allerdings noch viel Uberzeugungsarbeit geleistet werden.
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Anhang

Fragebogen zur Diplomarbeit fiir die Personalabteilung

. Demographische Daten

1. Name der Firma
2. Name des Befragten

3. Position des Befragten

1. Allgemeine Fragen

1. Welche Personalbeschaffungsmethoden nutzen Sie fur die Personalbeschaffung

in Ihrem Unternehmen?

1.a Interne Beschaffung:

OO Umschulung

O Versetzung

O Uberstunden

[0 Personalentwicklung

O Arbeitskrafteaustausch bzw. Job Rotation

O Ausschreibung am Schwarzen Brett/ Intranet

O gezieltes Ansprechen von Mitarbeitern/ interner email versandt
0 Job Enrichment (Aufgabenerweiterung mit Entscheidungskompetenz)
0 Job Enlargement (Aufgabenerweiterung ahnlicher Bereiche)

O Ubernahme von Auszubildenden bzw. Trainees

O Stellenclearing

O Andere:

1.b externe Beschaffung

O Jobborsen

O Online Printmedien

O klassische Printmedien
O Datenbank suche

O durch Personalberater

O durch Personalleasing
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0 Headhunting

[0 Kontakte von Betriebsangehérigen
O Berufsmessen

O Werbeaktionen

O Arbeitsmarktservice

O Arbeitsvermittler

O Andere:

2. Welche Assessment Arten und Methoden nutzen Sie beim Rekrutieren?

O Einzel-AC O Presentation

O Gruppen-AC OCAT (Computer Aided Test)
O Self-AC O Simulation

O Dynamische AC O Psychologische Tests

O Internationale AC O Gruppendiskussion

O Web-/ Virtuelles AC O Interviews

Andere: Andere:

2.1 Wie sinnvoll sind diese Methoden fur Sie wahrend des Auswahlprozesses?

sinnvoll Nicht sinnvoll

Einzel-AC

Prasentation

Gruppen-AC

CAT

Self-AC

Stimulation

Dynamische AC

Psychologische
Tests
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Internationale AC

Gruppendiskussion

Web-/ Virtuelle AC

Interviews

Andere

3. Haben Sie fir den Recruitingprozess schon einmal Second Life, Xing oder andere Social
Networks als virtuelles Assessment Center genutzt?
OJa 0O Nein

3.1 Was denken Sie generell Uber die Mdoglichkeit Second Life, Xing oder virtuelle Assess-
ment Center fir das Rekrutieren einzusetzen? Welche dieser Methode ist Ihrer Meinung nach

am sinnvollsten um High Potentials und generell gutes Personal zu erreichen?

O uninteressant, weil keine Zukunft

O waére eine Mdglichkeit es einmal auszuprobieren

O wurde noch nie eingesetzt zum Rekrutieren

OO Guter Riickfluss via Second Life Recruiting-Messe

[0 Guter Rickfluss via Xing

O alle drei Varianten sind sehr sinnvoll

O das alt bewahrte ist immer noch am besten

O Xing zum Headhunting fur High Potentials ja, ansonsten unnétig
Andere:

3.2. Welchen Nutzen kann man Ihrer Meinung nach aus diesen Méglichkeiten ziehen, sowohl

als Recruiter als auch als Bewerber? (in Bezug auf virtuelle AC)

3.2.a Bewerber:

O ich muss nicht aulRer Haus
O leichtere Kontaktaufnahme
O schnelleres Assessment maoglich
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[ bessere Préasentation
O es kdnnen mehr Informationen weitergeleitet werden

Andere:

3.2.b Recruiter:

O leichtere Kontaktaufnahme

O Ablauf des Assessment schneller

[0 bessere Informationsgewinnung

[ bessere Aussage Uber die Personlichkeit des Bewerbers
[ bessere/genauere Selektion

[0 es kénnen mehr Methoden eingesetzt werden

Andere:

4. Inserate: Welche Printmedien nutzen Sie fiir Jobinserate?

4.a Online:

O der Standard.at O Kurier.at

[0 die Presse.at [0 Wiener Zeitung.at
0 Krone.at O Kleine Zeitung.at
Andere:

4.b Printmedien:

O Bazar O Standard

O Krone O Presse

O Kurier O Kleine Zeitung
O Osterreich 0 Wiener Zeitung
Andere:
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4.1 Welche Art von Inseraten schalten Sie in welchen Printmedien?

Online

Printmedien

High Potentials

HAK-/HTL-Absolventen

Studenten

Allgemeine
Quialifikationen
(Matura, Lehre,
etc.)

der Standard.at

Die Presse.at

Krone.at

Kurier.at

Wiener  Zei-

tung.at

Kleine Zei-

tung.at

Klassische

Printmedien

High Potentials

HAK-/HTL- Absolventen

Studenten

Allgemeine
Quialifikationen
(Matura, Lehre,
etc.)

Bazar

Krone

Kurier

Der Standard

Die Presse

Osterreich

Kleine Zeitung

Wiener  Zei-

tung
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Andere

5. Wie oft nutzen Sie das Internet und woftr besonders?

5a Fir die Arbeit:

O 10%-20%
O 20%-30%
O 30%-40%
O 40%-50%
O 50%-60%
O 60%-80%

5a Privat:

0O 10%-20%
O 20%-30%
O 30%-40%
O 40%-50%
O 50%-60%
0O 60%-80%

Sonstige: Sonstige:
5c Fur die (eventuelle)Jobsuche: 0 10%-20% O 50%-60
O 20%-30%% O 60%-80%
O 30%-40% Sonstige:

O 40%-50%

I11. Spezielle Fragen

1. Welche Jobbdrsen nutzen Sie fur das Rekrutieren?

O Jobpilot.at O Jobadler.at

O Unijobs.at [0 Jobkralle.at

O Karriere.at O Jobmonitor.com
O Willhaben.at O zbp.at (WU)

O Monster.com O Jobs.de

[0 Stepstone.at [0 Careesma.at

O Keine Andere:

2. Welche werden von lhrer Firma im speziellen fur Inserate eingesetzt?

[0 Jobpilot.at [0 Jobadler.at

O Unijobs.at O Jobkralle.at

O Karriere.at O Jobmonitor.com
O Willhaben.at O zbp.at (WU)
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O Monster.com O Jobs.de
O Stepstone.at O Careesma.at

Andere:

3. Welche Probleme konnten Ihrer Meinung nach anhand der Principal-Agent-Theory auftre-
ten? (HR-Abteilung = Principal, Jobbdrse = Agent bzw. Jobsucher = Principal, Jobborse =
Agent — Problem der Theory: Der Principal hat keine Garantie, dass der Agent auch in Sinne

des Principal handel)

3. a Principal = HR-Abteilung, Agent = Jobbdrse

[0 eigene Interessen werden vor anderen gestellt
O hoher Diskussionsaufwand

O Verborgene Eigenschaften des Agenten

O Verborgenes Handeln

O Verborgene bzw. asymmetrische Informationen
O Verborgene Absicht

O Vertrauen

O Andere:

3.a Principal = Bewerber, Agent = Jobborse

O eigene Interessen werden vor anderen gestellt
O hoher Diskussionsaufwand

O Verborgene Eigenschaften des Agenten

O Verborgenes Handeln

O Verborgene bzw. asymmetrische Informationen
0 Verborgene Absicht

O Vertrauen

O Andere:

3.1 Gab es bisher Probleme mit einer dieser Jobbdrsen? (Falls Nein trotzdem weiter zu Punkt
4 und als hypothetische Frage bitte beantworten)
OJa 0O Nein
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3.2. Welche Art von Problemen gab es mit welchen Jobbdrsen?

Kompetenz

Zuverlassig-
keit

Geschwin-
digkeit

Kommuni-

kation

Koordination

Andere

Jobpilot.at

Unijobs.at

Karriere.at

Willha-

ben.at

Mons-

ter.com

Stepstone

Jobadler.at

Jobkralle.at

Jobmoni-

tor.com

Zbp.at

Jobs.de

Carisma.at

Andere

4. Wie konnen Ihrer Meinung nach solche Risiken/Probleme minimiert werden?

O Vertrauen

O Informationsgewinnung durch Controlling oder Meilensteine.

O Anreize schaffen

O Kontroll-Meetings

[0 Reputation

O Eingliederung in die Unternehmenskultur
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O Andere:

5. Welche Eigenschaften zeichnen High Potentials fur Sie aus?

[0 guten Noten O Interkulturelle Kompetenzen

O Auftreten O Verantwortungsbewusstsein

O Charisma O Anpassungsfahigkeit

O Fachkenntnisse O Einfiihlungsvermdgen

O Flhrungsqualitat OO Berufserfahrung (viele Praktika, etc.)
O Teamfahigkeit O kommunikative Fahigkeiten

Andere:

6. Was denken Sie Gber Employer Branding und gibt es das in Ihrem Unternehmen?

O ist nicht notwendig

[0 daran muss noch gearbeitet werden

O es ist ndtzlich um neue Mitarbeiter anzulocken

O der Bekanntheitsgrad wird gesteigert

O das Vertrauen in das Unternehmen wird gesteigert

O Employer Branding ist wichtig fiir das Image und zur High Potentials Gewinnung
O Employer Branding muss auf jeden Fall standig geférdert werden

Andere:

7. Was kdnnen Unternehmen tun um fir Mitarbeiter attraktiver zu wirken?

O mehr Benefits anbieten (z.B.: Firmenauto, Handy, Bonuszahlung, etc.)
O Kindergarten/Kinderbetreuung im Unternehmen

O besser Arbeitszeiten

[0 Karrierechancen garantieren

[0 gute/gerechte Entlohnung

O Bonus-System (Reisen gewinnen, Gewinnspiele, Preise, Geschenk, etc.)
O freundliches, lockeres Arbeitsklima

Andere:
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IV. Zukunft der HR
1. Wie sehr, glauben Sie, wird sich das Internet fur das eRecruiting in der Zukunft etabliert
haben?

O eRecruiting hat keine Zukunft

O es wird zu einem wesentlichen Bestandteil des Rekrutierungsprozesses

O virtuelle Recruiting Messen werden Standard

[0 Telefonische Kontakte via Skype werden sich etablieren, wegen geringen Kosten

O Second Life hat keine Chance, da zu hoher Koordinationsaufwand

O Ohne personlichen Kontakt wird Rekrutierung nie funktionieren und deswegen kann es
immer nur Teil des Recruiting-Prozesses sein

Andere:

2. Welchen Nutzen kann HR aus der moglichen Weiterentwicklung des eRecruiting ziehen?

O geringer Kostenaufwand

O geringer Zeitaufwand fur Bewerber und Recruiter

O groRerer Informationsfluss

O Mehrere Tests konnen simultan via Internet in kiirzester Zeit durchgefthrt werden
[ die Personlichkeit der Bewerber kann besser analysiert werden

[0 Bewerber sind weniger nervos, weil Tests von zu Hause aus absolviert werden

Andere:

3. Was sollten Unternehmen generell und Ihre Firma im speziellen beim Thema Rekrutierung

und eRecruiting verbessern?

O HR-Arbeit sollte mehr Bedeutung geschenkt werden

[ Personaler sollte mehr Kompetenz im Recruiting Prozess gegeben werden

OO Mehr Freiraum Neues auszuprobieren und neue Techniken zu nutzen

O Investition in Employer Branding um fir zukinftige Mitarbeiter attraktiver zu sein

O Mehr auf die Bedirfnisse der Mitarbeiter eingehen die einen neuen Kollegen/Chef be-
kommen

O Es passt alles bei uns

Andere:
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4. ,,Assessment Center* ist derzeit ein zu oft genutztes Wort, wie hoch schitzen Sie die M6g-

lichkeit ein, diese Technik mit Internet zu verbinden oder weiterzuentwickeln?

O 10%-20% O 20%-30%
O 30%-40% O 40%-50%
O 50%-60% O 60%-80% sonstige:

5. Vision: Bewerber missen nicht mehr fir ein Bewerbungsgesprach, Qualifikationstest und
Assessments ihre Wohnung verlassen, sondern kénnen dies bequem von zu Hause aus absol-
vieren, da via Internet und Computer gearbeitet wird. (Webcam, Skype, Plattformen, Second

Life,.etc.) Was denken Sie tber eine solche Vision & la Gene Roddenberry?

O So etwas ist Unsinn

O Es wére moglich, aber ohne personlichen Kontakt wird eine Neueinstellung nie funktionie-
ren

0 Meine Firma nutzt eRecruiting schon seit langem und es bietet viel Potenzial, eine Weiter-
entwicklung ist daher wiinschenswert

Sonstige:

6. Wie stellen Sie sich die zukiunftige Entwicklung von HR vor?

O ein hoherer eRecruiting Anteil wére wiinschenswert

O Mehr telefonieren via Skype und priméres Rekrutieren Uber Second Life, da geringere
Kosten anfallen wirden

O mehr Online Tests, da diese schneller ausgewertet werden konnen

O Online Prasentationen fiir Fihrungskrafte waren vorteilhaft

O Mehr Vertrauen und Kompetenzen generell im HR und vor allem fur das Rekrutieren

Sonstige:
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Abstract

Diese Arbeit beschaftigt sich mit dem derzeitigen Einsatz von eBusiness-Tools, wie online
Inserate, Jobbdrsen, eAssessment-Methoden oder Social Communities, fur die elektronische
Personalbeschaffung und deren zukinftige Einsatzmdglichkeiten im eRecruiting. Dabei wer-
den die Methoden, die fur die Rekrutierung von neuem Personal zur Verfugung stehen, be-
handelt und analysiert, wie hochqualifiziertes Personal im Web 2.0 erreicht werden kann.

In einem ersten Schritt wird eine Soll-Analyse anhand der angefuhrten Literatur durchgefiihrt,
um die verschiedenen eBusiness Losungen vorzustellt und deren unterschiedlichen Einsatzva-
rianten zu beschreiben. Im Anschluss wird mittels Experteninterviews eine Ist-Analyse
durchgefuhrt, um den aktuellen Stand der eRecruiting-Mdoglichkeiten zu erhalten und mdgli-

che Zukunftsperspektiven in diesem Bereich zu erhalten.

Schwerpunkte der theoretischen und empirischen Teils liegen in den Bereichen eRecruiting,
eAssessment sowie Employer Branding und High Potentials. Dabei wird die Entwicklung des
Recruitingprozesses, die Vor- und Nachteile sowie Chancen und Risiken aus Bewerbersicht,
als auch aus der Sicht des HR-Managements, genau beschrieben und analysiert. Zuséatzlich
werden die Chancen und Risiken der Principal-Agency-Theory und deren Schwierigkeiten
zwischen den Jobportalen und deren Klienten dargestellt und untersucht. Beim Thema High
Potentials wird versucht, mégliche Losungswege fur die bessere Kontaktaufnahme aufzuzei-
gen. Dabei stellen gezielte Personalmarketingaktivitaten mogliche Losungswege dar. In die-
sem Zusammenhang werden auch die Einsatzmdglichkeiten von Employer Branding und die

Auswirkungen einer guten Employer Branding Strategie erortert.

Die These, dass Bewerber zukiinftig nicht mehr fiir ein Bewerbungsgesprach, einen Qualifika-
tionstest oder ein Assessment ihre Wohnung verlassen mussen, sondern, dass sie dies bequem
von zu Hause aus absolvieren kénnen, da via Internet und Computer gearbeitet wird, wurde
Experteninterviews von 15 HR-Abteilungen unterschiedlicher Unternehmen mittels Fragebo-
gen besprochen und zum Teil als technisch méglich empfunden. Allerdings wird gerade beim
Recruiting der personliche Kontakt erhalten bleiben, spéatestens am Ende des Einstellungspro-

ZEeSSes.
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