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Zwischen Individualitat
Was Bewerber und Unternehmen von

- — et

Be Lulthansa: Jobs und Kamere C5 Onlne-Test Training

Moderne Karriereseiten sollten schnell und gezielt zu Jobangeboten
fUhren, informativ und aussagekraftig sein und einen Mehrwert gegenltber
traditionellen Informationskanalen bieten. Das leisten zum Beispiel Matching-
Verfahren und Selbsttests. Doch nicht in allen Punkten stimmen die
Erwartungen von potenziellen Bewerbern und Unternehmens-Recruitern
Uberein. So haben Bewerber wenig Neigung, wiederholt Formulare aus-
zuftllen, und wirden sich lieber per Mail bewerben, wie Rainer Spies bei
seinen Recherchen erfuhr.

RAINER SPIES »

freier Journalist mit den
Schwerpunkten Human
Resource Management,
Beruf und Karriere, Liibeck
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und Automatisierung
Karrierewebseiten erwarten
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ie Karrierewebseite ist nach wie vor einer der wich-

tigsten Kanile im Personalmarketing und Recruiting.

»Neunzig Prozent der von uns befragten Studenten
und Absolventen geben an, dass sie sich auf der Karrieresei-
te eines Unternehmens informieren®, sagt Christoph Skro-
bol, Lindermanager fiir den deutschsprachigen Raum beim
Beratungs- und Marktforschungsunternchmen Potentialpark
(Stockholm). Viele Unternehmen hitten diesen Stellenwert
erkannt und zuletzt deutlich mehr in die Ausgestaltung des
Kanals investiert. ,, Wir beobachten einen Zuwachs an pro-
fessionellen Karrierewebsites”, sagt Christoph Skrobol.

Eine professionelle Karrierewebseite sollte das Unter-

nehmen nicht nur aus Marketingsicht prisentieren, sondern

Karriereseiten der Lufthansa mit Training fiir Online-Test (2. v. li.),
Test zu analytischem Denken, Video-Informationen zum Ablauf
eines telefonischen Interviews.
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Whe 1St ein Telelaninterview bel Lulhanss ab?

authentisch auch aus der seiner Mitarbeiter. ,Neben ziel-
gruppengerechten Texten sollten Bilder und Videos zum
Einsatz kommen. Wir empfehlen zudem die Einbindung
von Social-Media-Elementen®, sagt Tania Teetz, Produke-
managerin bei milch & zucker, einem Dienstleiter fiir
HR-Marketing und Recruiting-Software (Bad Nauheim).
Neben solchen und anderen Features sollte eine Karriereweb-
seite an ,,prominenter Stelle (Christoph Skrobol) offene Po-
sitionen anbieten und die Bewerbung online erméglichen.

WUNSCH NACH E-MAIL-BEWERBUNG

Bei der Online-Bewerbung und beim Nachverfolgen ei-
ner Bewerbung stimmen die Interessen von Unternchmen



und Bewerber allerdings nicht per se iiber-
ein. ,,Wir versuchen, Papier- und E-Mail-
Bewerbungen méglichst einzudimmen®, so
Alexa Faber, Personalreferentin in der Fiih-
rungsgesellschaft der Freudenberg & Co. KG
(Weinheim). Aus diesem Grund kénnten
potenzielle Bewerber iiber die Karriereseite
keine personifizierten E-Mail-Adressen mehr
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Nach der Vorauswahl durch die Personal-
abteilung kann bei Freudenberg der jewei-
lige Fachvorgesetzte weltweit auf eine Be-
werbung zugreifen und zuriickmelden, ob
ein Kandidat eingeladen werden soll. Mit-
te Dezember habe sich ein Top-Kandidat
beworben und sei noch vor Weihnachten
eingestellt worden, schildert Alexa Faber.

chung von Potentialpark nur noch 22 Pro-
zent die E-Mail-Bewerbung zu.

Doch die Aufgabe, es Bewerbern so ein-
fach wie méglich zu machen, scheint erkannt
worden zu sein. So arbeitet beispielsweise
Lufthansa daran, durch eine Schnittstelle zu
Lebenslaufdatenbanken bei Netzwerken wie

CHRISTOPH SKROBOL » Potentialpark: ,,Social
Media haben die Karrierewebseite nicht ver-
dréngt.”

ermitteln. Die Freudenberg-Gruppe besteht
aus 16 Geschiftsgruppen. Allein in der
DACH-Region gehen mehr als 10 000 Be-
werbungen im Jahr ein. Daher wurde vor
Kurzem ein neues Bewerbermanagement-

system eingefiihrt.

,Wir konnten nicht schnell genug re-
agieren®, sagt Alexa Faber zu dem vormals
oft langwierigen Prozess der Vorerfassung
und der weiteren manuellen Bearbeitung
einer Bewerbung. ,Mit der online-formu-
larbasierten Bewerbung im Rahmen des
E-Recruiting-Systems laufen die Arbeits-
schritte wesentlich schneller ab. Dies betrifft
sowohl das Veroffentlichen von Stellenaus-
schreibungen auf unserer Karriereseite und
externen Jobportalen als auch die Priifung
und Auswahl der Kandidaten®“, so Faber.

TANIA TEETZ » milch & zucker: ,,Karriereweb-
sites und vor allem Stellenangebote (iber mobile
Endgeréte sollten besser erreichbar sein.”

FORMULARE
NICHT MEHR ZEITGEMASS

In ein auf Schnelligkeit getrimmutes
E-Recruiting-System passt die Bewerbung
per Mail und Dokumentenanhingen nicht
mehr hinein. Diese Méglichkeit wiinsch-
ten aber viele Bewerber, meint Christoph
Skrobol. ,Bewirbt sich ein Kandidat bei
mehreren Unternehmen, bendtigt er sehr
viel Zeit fiir das Ausfiillen der verschiede-
nen Bewerbungsformulare.“ Die Bewer-
bung per Mail bedeute demgegeniiber ei-
nen Zeitvorteil und sei zudem individuel-
ler. , Bewerbungsformulare stammen aus ei-
ner Zeit, in der der Recruiter im Mittel-
punkt stand®, sagt Christoph Skrobol. Von
142 untersuchten Karrierewebseiten in
Deutschland lassen nach einer Untersu-

ALEXA FABER » Freudenberg: ,,Wir priifen auch
nach Einfiihrung des Bewerbermanagementsys-
tems jede Bewerbung individuell.”

Xing und LinkedIn die Bearbeitung des On-
line-Bewerbungsformulars zu erleichtern.
,Online-Formulare sind gut akzeptiert, wenn
im Hinblick auf die Qualifikationen des Be-
werbers nur stellenspezifische Fragen gestellt
werden. Weiteren Komfort bietet die Még-
lichkeit, Daten automatisch aus einem an-
gehingten Lebenslauf oder aus einem On-
line-Profil einlesen zu kénnen®, sagt Tania
Teetz (milch & zucker).

BEWERBER WUNSCHEN TRACKING

Ein Wunsch vieler Bewerber ist auch,
die Bewerbung nachverfolgen zu kénnen
(Tracking), sagt Christoph Skrobol. Insbe-
sondere jiingere Bewerber erwarteten, im-
mer schneller iiber den Stand des Auswahl-

verfahrens informiert zu sein, um zeitnah
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auf Jobangebote reagieren zu konnen. , Fiir
die Bewerber wire es ein Mehrwert, aber
bisher erméglichen es nur einige wenige Ar-
beitgeber, den Status der Bewerbung nach-
zuverfolgen®, sagt Tania Teetz.

Unter den wenigen ist die Hannover
Riickversicherung. ,,Bei den Bewerbern sorgt

ISABELL MULLER » Commerzbank: ,,Wir méch-
ten gewabhrleisten, dass eine Ausbildung auch
den Erwartungen entspricht.”

es fiir Klarheit, und wir sparen Zeit ein®,
sagt Klaudia Gering, Managerin im Recru-
iting bei der Hannover Riick. Frither hit-
ten viele Bewerber angerufen oder per Mail
nachgefragt, was aus ihrer Bewerbung ge-
worden sei. Nun bekommen sie automa-
tisch in ihrem Account auf dem Bewerber-
portal mitgeteilt, ob demnichst ein Termin-
vorschlag fiir ein Gesprich an sie versandt
wird. Gleichzeitig wird intern beim Uber-
schreiten bestimmter Bearbeitungsfristen
eine Erinnerung in der Personal- oder Fachab-
teilung angestof8en. ,Das fiihrt dazu, dass
zeitnah eine Entscheidung fillt und ein Zwi-
schenbescheid, eine Einladung oder eine Ab-
sage generiert wird“, sagt Klaudia Gering.

Schlank und schnell lautet nicht nur die
Devise beim Ausfiillen der Online-Bewer-
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bungsformulare und bei der Bewerbungsbe-
arbeitung. ,Neben der Suche, die aus nur
wenigen Feldern zur Filterung der Stellen-
angebote bestehen sollte, bietet sich eine
Umkreissuche oder eine Darstellung der Stel-
lenanzeigen in einer Landkarte an®, emp-
fiehlt Tania Teetz zur funktionalen Gestal-
tung von Jobbérsen auf der Karriereseite.

FRANK SCHMITH » Lufthansa: ,,Wir nehmen
keine Papier- und E-Mail-Bewerbungen entgegen,
weil sie nicht addquat weiterverarbeitet werden
kénnen.”

Die Freitextsuche und die mithilfe von
Schliisselbegriffen wiirden von den Bewer-
bern kaum genutzt, weiff auch Christoph
Skrobol. ,,Viele Bewerber wissen, dass in den
Unternehmen in den Stellenbeschreibungen
unterschiedliche Jobtitel und verschiedene
Begrifflichkeiten verwendet werden.“ Durch-
aus geschitzt werde hingegen, vorab die Pass-
genauigkeit von Bewerber, Stelle und Un-
ternehmen priifen zu kénnen. Dabei helfen
Skill- und Degree-Matcher, die anzeigen,
welche der offenen Stellen fiir einen Bewer-
ber tiberhaupt infrage kommen.

BEI DER ORIENTIERUNG HELFEN

Auch Self Assessments unterstiitzen bei
der beruflichen Orientierung. ,,Die Erwar-
tungen werden dadurch realistischer”, sagt
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Isabell Miiller, Teamleiterin im Personal-
marketing der Commerzbank (Frankfurr).
Uber das Tool ,,Probier-Dich-aus“ kénnen
Schiiler anhand typischer und von Nach-
wuchskriften der Commerzbank prisentier-
ten Arbeitsaufgaben anonym herausfinden,
ob die vom Unternehmen angebotenen Aus-
bildungs- und (dualen) Studienginge ihren

MARIE BOROWSKI » Targobank: ,,Bewerber und
Unternehmen kdnnen mit der Targobank Tour be-
reits in einem friihen Stadium einen Eindruck da-
von gewinnen, ob sie zueinander passen.”

Vorstellungen entsprechen. ,Seit Einfiih-
rung haben iiber 150 000 Nutzer die Platt-
form besucht®, sagt Isabell Miiller.

Die Lufthansa, die zu den Pionieren
bei Online-Auswahlverfahren gehért, bie-
tet mit ihrem ,Spiel zur Berufsorientie-
rung Schiilern auf der Karriereseite ein
Tool, mit dem diese etwas iiber ihre Be-
rufsorientierung und deren Passung zu den
Ausbildungsangeboten des Unternehmens
erfahren konnen. Am Ende des Spiels er-
hile der Nutzer ein Feedback. ,Mit dem
Instrument wollen wir unser Spektrum an
Ausbildungs- und Studienméglichkeiten
darstellen und eine Tendenz geben, wel-
cher berufliche Weg geeignet sein kénn-
te”, sagt Frank Schmith, Leiter Personal-
marketing im Lufthansa-Konzern.
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SPIELERISCHE
ONLINE-VORAUSWAHL

Bei der Targobank (Diisseldorf) ist die
,Targobank Tour® einer der ersten Schrit-
te bei der Auswahl von Bewerbern fiir die
Ausbildungs- und dualen Studienginge.
Mit dem spielerisch aufgemachten Online-

JOACHIM DIERCKS » Cyquest: ,,Es ist nur eine
Frage der Zeit, bis sich Recrutainment-Formate
in der Online-Auswahl durchsetzen werden.”

Test werden vor dem Hintergrund eines
realen Arbeitsalltags Rechtschreibkenntnis-
se, Sprach- sowie organisatorische und ma-
thematische Fihigkeiten gepriift. ,, Wir fil-
len unsere Entscheidungen fiir den weite-
ren Bewerbungsprozess auf Basis der Be-
werbungsunterlagen in Kombination mit
den Ergebnissen der Targobank Tour®, sagt
Ausbildunggsreferentin Marie Borowski. Die
Beriicksichtigung der Bewerbungsunterla-
gen bei dieser Entscheidung soll Vorbehal-
te gegeniiber einer automatisierten Online-
Vorauswahl entkriften.

Spielerische Verfahren konnen die Ak-
zeptanz eignungsdiagnostischer Tests steigern
und zugleich Personalmarketingbotschaften
transportieren. ,,Es muss auch dem Auge ge-

fallen®, sagt Joachim Diercks, Geschiftsfiih-

rer der Cyquest GmbH (Hamburg), die Ls-
sungen im Bereich E-Assessment und Re-
crutainment anbietet. Die klassische Eig-
nungsdiagnostik komme ,,zu trocken daher®.
Damit die Qualitit nicht leidet, miissen in
Spielformat verpackte Verfahren ebenso die
Giitekriterien der Validitdt, Reliabilitit und
Objektivitit erfiillen wie sonstige Eignungs-
tests auch. , Niichtern betrachtet ist die Tar-
gobank Tour ein kognitiver Leistungstest,
erklirt Joachim Diercks, dessen Unterneh-
men das Instrument entwickelt hat. Niche
serids sei hingegen, aus einem online gezeig-
ten Spielverhalten allein durch Beobachtung
auf die Personlichkeit eines Nutzers zu schlie-
Ben. Entsprechende Ansitze seien eignungs-
diagnostisch nicht ausgereift, so Joachim
Diercks.

Dass Tests Bewerber nicht abschre-
cken, zeigt das Beispiel Lufthansa. Den
Konzern erreichen iiber ,www.Be-Luft-
hansa.com® jihrlich bis zu 150 000 Be-
werbungen. Damit diese in einem akzep-
tablen Umfang bearbeitbar bleiben, muss
ein Bewerber unmittelbar nach seiner Be-
werbung und einem ersten Matching durch
das System anhand von absoluten Muss-
kriterien einen Online-Test bewiltigen. Je
nach der zu besetzenden Position werden
zum Beispiel numerisches und analytisches
Denkvermégen, Konzentrationsfahigkeit
und Englischkenntnisse sowie in Simula-
tionsaufgaben komplexere Denkleistun-
gen gepriift. Die Tests kdnnen vorab und
anonym auf der Karriereseite trainiert wer-
den. ,Wir wollen Bewerbern die Angst
nehmen®, sagt Frank Schmith. e
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