E-RECRUITING heiBt mehr, als eine Anzeige im Netz zu schalten.

Die komplette

Personalsuche im Internet

MITARBEITERSUCHE AKTUELL. E-Recruiting beschrankt sich
nicht nur auf das Schalten von Stelleninseraten im Internet.
Heute ermdglicht die moderne Technik eine softwaregestiitzte
Durchfihrung des kompletten Rekrutierungsprozesses -
inklusive Bewerberverwaltung und Pflege eines Talentpools.

Mit der Entwicklung des Internets
zum Massenmedium fing alles an:
1995 gingen die ersten Online-Stel-
lenborsenin Deutschland ans Netz.
Seitdem haben Unternehmen die
Maiglichkeit, ihre Stellenausschrei-
bungen schnell und unkompliziert
im Internet zu veriffentlichen,

Mehr als nur Stellenanzeigen
Die rege Nachfrage von Unterneh-
men und Bewerbern und neue
technische Moglichkeiten flihrten
dazu, dass sich die Nutzung von

Online-Stellenbirsen nicht nur auf

die Anzeigenschaltung und -suche
beschriinkte, sondern immer wei-
tere Bausteine des E-Recruiting da-
zu kamen. Heute kinnen Arbeit-
geber alle wichtigen Personalmar-
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ketingaktionen mit Unterstiitzung
des Internets durchfiihren.

Schon im Griindungsjahr umfasste
der Service der Online-Stellenbor-
sen mehr als nur die Anzeigen-
schaltung im Medium Internet. Die
Unternehmen hatten zudem die
Miglichkeit, ihre Firmenprofile
online zu prisentieren und Bewer-
bungen per E-Mail oder Online-
Kontaktformular zu erhalten. Au-
Berdem konnten Unternehmen be-
reits damals Personalmarketing-
elemente wie Bannerschaltungen
nutzen, um die Aufmerksamkeit
der Bewerber zu steigern.

Etwa ein Jahr entwickelten die An-
bieter die ersten Bewerberdaten-
banken, in denen die Arbeitgeber
nach passenden Kandidaten su-
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chen konnten. Die Rekrutierung im
Internet wandelte sich zunehmend
von der passiv-abwartenden An-
zeigenschaltung zur aktiven Mitar-
beitersuche. Dies verstirkte sich
auch dadurch, dass immer mehr
Unternehmen in Deutschland ih-
ren eigenen Internetauftritt dazu
nutzen, um Bewerber tiber Karrie-
remiglichkeiten zu informieren,
aktuelle Stelleninserate zu verof-
fentlichen und weitere E-Recruit-
ingtools zur Verfiigung zu stellen.

Der komplette

Prozess im Internet

Deutliche Erleichterungen erga-
ben sich ab 2000 fiir Unterneh-
men, als die Online-Stellenborsen
erstmals Losungen zur Verfligung
stellten, mit denen Arbeitgeber
Stellenanzeigen selbst erstellen,
schalten, wihrend der Laufzeit on-
line dndern und deaktivieren
konnten. Die meisten Losungen er-
laubten auch die Veroffentlichung
der Anzeigen bei anderen Stellen-
birsen und auf der eigenen Home-
page. AuBerdem stellten die fiih-
renden Anbieter ihren Kunden
Statistiktools zur Verfiigung, die
Auskunft iiber Clickraten, Bewer-
berriicklauf und -qualitit geben
und somit ein effektives Control-
ling ermoglichten.

Komplexe Bewerbermanagement-
systeme, die sich seit rund vierJah-
ren im Portfolio der fiithrenden On-
line-Stellenborsen befinden, erlau-
ben es den Personalabteilungen,
ihre Bewerberdaten elektronisch
zu verwalten, die komplette Kom-
munikation abzuwickeln und die
Stammdaten neuer Mitarbeiter di-
rekt in die Personalmanagement-
software zu libernehmen. Auch die
Kommunikation mit der Fachab-
teilung und aktuelle Statusanzei-
gen tiber eine Bewerbung werden
durch elektronische Bewerberma-
nagementsysteme erleichtert und
heschleunigt.
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Die neuesten Entwicklungen im
E-Recruiting stellen Talentpools
dar. In diesen Pools kinnen Un-
ternehmen Daten von Bewerbern
ablegen, die fiir die aktuelle Va-
kanz nicht geeignet, aber viel-
leicht fiir kommende offene Posi-
tionen interessant sind.

Das Controlling

wird immer wichtiger

JNeben der Anzeigenschaltung
nutzen unsere Kunden am
hiufigsten die Karrierewebsite
und den Bewerbungseingang per
Online-Kontaktformular®, erldu-
tert Michael Weideneder, Griinder
und Geschiiftsfiihrer von stel-
lenanzeigen.de. Bei circa 80 Pro-
zent der Unternehmen wiirden
diese Bausteine einen unverzicht-
baren Bestandteil des Personal-
marketingkonzepts darstellen. Re-
lativ zuriickhaltend seien die Fir-
men dagegen beim Einsatz von Be-
werberdatenbanken, Talentpools
und zusitzlichen Personalmarke-
tingmoglichkeiten.

Diese gehiren lediglich bei einem
Fiinftel der Kunden zum E-Recruit-
ing-Konzept. ,Aber vor allem bei
den letzten beiden Bausteinen
wird die Nachfrage deutlich zu-
nehmen®, istsich Michael Weiden-
eder sicher. ,Auch der Einsatz von
Software zur Bewerberverwaltung
und insbesondere die Auswertung
des Erfolgs einzelner Stellenanzei-
gen wird immer wichtiger®, weil3
er.

Neue Herausforderungen

Ein Grund dafiir ist die steigende
Nachfrage nach Kkostenoptimier-
ten, flexiblen und effektiven Ar-
beitsprozessen in den Personalab-
teilungen. Auch der wachsende
Bedarf an hoch qualifizierten Mit-
arbeitern und die gleichzeitige Zu-
nahme an Bewerbungen auf eine
einzelne Stellenanzeige wird dazu
fithren, dass die Mitarbeiter im
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Personalwesen den Rekrutie-
rungsprozess ohne ein Bewerber-
managementsystem kaum noch
bewiltigen kinnen.

LHeutige Personalarbeit steht vor
vielfiltigen Herausforderungen: Es
gibt zu viele oder zu wenige Kandi-
daten, viele unqualifizierte Bewer-
ber und nur wenig Zeit fiir konzep-
tionelle Arbeiten in den Personal-
abteilungen®, berichtet Bernhard
Rauscher, Geschiftsfiihrer der
Recruitwerk GmbH. Seine Erfah-
rung zeigt auBerdem, dass Personal-
experten mit einem gesteigerten
Kostendruck und einem héheren
Anspruch an das Personalcontrol-
ling zu kiimpfen haben.

.Deshalb rechnet es sich oft schon
ab zehn offenen Positionen pro
Jahr, ein Bewerbermanagement-
system einzufiihren”, ergianzt Tjalf
Nienaber. ,Denn eine traditionelle
Bearbeitung der  Unterlagen
nimmt bei den steigenden Bewer-
berzahlen immer mehr Zeit in An-
spruch. Gleichzeitig erwarten die
Kandidaten eine zeitnahe Antwort
aufihre Bewerbung.” Der Griinder
und Geschiftsfiihrer des Perso-
nalnetzwerks HRnetworx emp-
fiehlt Arbeitgebern eine Spezial-

@ INPUT

losung fiir das Bewerberma-
nagement. Nur wenn eine Inte-
gration anderer Softwareldsungen
sehr wichtig ist, ist ein Bewerber-
managementtool wie SAP sinn-
voll. Abgesehen davon sind spe-
zialisierte Losungen besser, da sie
detailliertere Funktionen haben
und es beispielsweise auch er-
moglichen, Notizen aus dem Ein-
stellungsprozess direkt in die Per-
sonalakte zu iibernehmen®, erliu-
tert Tjalf Nienaber.,

Die Softwarelésung

spart Kosten

Geht es um die Einflihrung eines
Bewerbermanagementsystems,
sollten Personalmanager profes-
sionelle Unterstiitzung in An-
spruch nehmen, riit Bernhard Rau-
scher. ,Preisvergleiche und Pro-
duktabgrenzungen sind schwie-
rig, da Preisangaben und -struktur
der Anbieter zum Teil sehr un-
tibersichtlich sind®, weil} er. Seine
Empfehlung: Wer die Software-
auswahl selbst treffen will, sollte
zumindest eine Checkliste zu Hil-
fe nehmen und bei der Pro-
duktauswahl auf die erwiinschten
Zusatzfunktionen und die Flexibi-

Die elf Bausteine des E-Recruiting

Baustein in Deutschland
verfligbar seit...
Stellenanzeigen schalten 1995
Firmenprofile online prasentieren 1995
Online-Personalmarketing (Bannerschaltung, Unter- 1995
nehmen der Woche, Direct Mail Bewerberansprache)
Bewerbungseingang per E-Mail /Kontaktformular 1995
Sourcing in der Bewerberdatenbank ca. 1996
Recruiting-Website 1997
Stellenanzeigen selbst erstellen, schalten, online ca. 2000
andern, deaktivieren
Statistiktools ca. 2000
Bewerber verwalten inkl. kompletter Kommunikation 2000
Kommunikation iiber die Bewerber mit Kollegen oder 2000
der Fachabteilung, Statusanzeige der Bewerbung
Aufbau und Pflege eines Talentpools 2002

Quelle: stellenanzeigen.de, 2004
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litdt achten. ,Achten Sie auBerdem
auf Anbieterkompetenz und tech-
nisches Know-how sowie auf Kun-
denreferenzen®, empfiehlt der Ex-
perte. ,Auch Serviceleistungen
und das Preis-Leistungs-Verhalt-
nis sollten wichtige Kriterien fiir
die Entscheidung darstellen.”

In manchen Fillen muss eine Soft-
warelosung gar nicht teuer sein.
.Kunden von stellenanzeigen.de
konnen die Bewerber- und Anzei-
genverwaltungssoftware HR-Of-

©CHECKLISTE

fice v.2.0 kostenlos nutzen®, er-
ginzt Michael Weideneder.

Dass sich eine solche Softwareli-
sung und somit ein E-Recruiting
ohne Medienbriiche auf jeden Fall
bezahlt macht, hat Bernhard Rau-
scherin einer Beispielrechnunger-
mittelt: Substituiert ein Unterneh-
men die Halfte der Papierbewer-
bungen durch elektronische Be-
werbungen, ergibt sich Dbereits
bei sieben Stellenausschreibun-
gen pro Jahr ein Einsparpotenzial

von 1.367,68 Euro. Dieses erreicht
das Unternehmen unter anderem
durch gesunkene Zeiten fiir die
Datenerfassung und Kommunika-
tion mit dem Bewerber sowie
durch geringere Portokosten fir
Eingangsbestitigungen und Riick-
sendungen. Geht es um 50 Stel-
lenausschreibungen pro Jahr, so
belduft sich das Einsparungspo-
tenzial nach den Berechnungen
von Recruitwerk sogar auf
9.768,17 Euro. (dfu)

In drei Schritten zum Bewerbermanagementsystem

™ schritt 1

Voriiberlegung: Ab wann rechnet sich ein Bewerbermanagementsystem fiir Ihr Unternehmen?
> Wie viele ausgeschriebene Stellen haben Sie pro Jahr?

> Entscheidung fir ein System ab zehn ausgeschriebenen Stellen

> Wie viele Bewerbungen pro Ausschreibung und Initiativbewerbungen erhalten Sie?
> Entscheidung fiir ein System ab 50 Bewerbungen pro Jahr

> Wollen Sie Stellen auf der eigenen Firmenhomepage ausschreiben?

> Entscheidung fiir ein System, wenn Sie diese Frage mit ,Ja“ beantworten

> Wollen Sie Bewerbungen per Post vermeiden und Ihren Rekrutierungsprozess kanalisieren?
> Entscheidung fiir ein System, wenn Sie diese Frage mit ,Ja“ beantworten

> Wann ist eine Mietlosung sinnvoller, wann der Kauf einer Komplettidsung?
> Haufig ist eine Mietlésung vorteilhafter, da Wartung und Updates meist enthalten sind

™ Schritt 2

Systemauswahl: Eine Bewerbermanagementsoftware solite folgende Standardausstattung beinhalten:
> Erstellen Ihrer Stellenanzeigen in der Unternehmens-Cl
> Posting lhrer Stellenanzeigen in verschiedenen Kanalen
> Eingang der Online-Bewerbungen
> Erfassung der Post-Bewerbungen ins System
> A-B-C-Analyse der eingegangenen Bewerbungen
> Elektronische Kommunikation fiir

> Versand von Eingangsbestatigungen

> Einladung zu Telefoninterviews und zu Vorstellungsgespréchen

> Zwischenbescheid
> Absagen etc.

> Dokumentation der Ergebnisse von Telefonaten und Vorstellungsgesprachen
> Talentpool mit Ubertrag der zukiinftig interessanten Kandidaten

™ schritt 3

Folgende zusétzliche Funktionen kdnnten fiir Ihr Unternehmen sinnvoll sein:

> Multiuserfunktion (Gibt es Bereiche, die separat abgebildet werden sollen?)
> Datenimport/-export in bzw. von anderen Systemen (z. B. SAP)
> QOffice-Kompatibilitat (z. B. mit Lotus, Outlook oder anderen Mail-Programmen)

Quelle: stellenanzeigen.de, Recruitwerk, 2004
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