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Einleitung

1 Einleitung

Das Internet ist ,ein Verbund vieler Datennetze rund um die Welt. Zwischen allen
angeschlossenen Computern kénnen Daten [...] ausgetauscht werden®
(CLASEN/WALLBRECHT 1996, S. 24). Von den Unternehmen schon seit
einigen Jahren fur Werbe- und MarketingmalRnahmen genutzt, durchdringt das
Internet inzwischen die gesamte Wertschdpfungskette: Electronic Business
(kurz: e-Business), der Einsatz von vernetzten Informations- und Kommunika-
tionstechnologien zur Unterstitzung und Abwicklung geschaftlicher Transak-
tionen, befindet sich auf Expansionskurs (vgl. FRAUNHOFER ELECTRONIC
BUSINESS INNOVATIONSZENTRUM 2000; s. auch: BOLENDER 1999, S. 2).
Auch im Personalgeschaft markiert e-Business eine einschneidende Verande-
rung. Bei der Digitalisierung dient der Computer nicht nur als Arbeitshilfe und
Rationalisierungsinstrument, sondern es verandern sich auch die Prozesse
selbst (vgl. STRAUB 2000, S. 3). Dies soll im folgenden anhand von
e-Recruitment (auch: e-Recruiting, e-Cruiting), einem Musterbeispiel des
e-Business Personal, gezeigt werden. Diente das Internet zunachst nur als
Informationsmedium, wurde im nachsten Schritt die Interaktion Uber die unter-
nehmenseigene Website mdglich. Auf einer weiteren Stufe folgte die elektroni-
sche Geschaftsabwicklung, die fur den Personalbereich bedeutete, den Bewer-
bungsprozess jetzt auch elektronisch abwickeln zu kénnen (vgl. MEALL 2000,
S. 42 ff.). Zum e-Recruitment gehoren aber langst nicht mehr nur das Stellen-
posting auf der Unternehmenshomepage und der Umgang mit Online-
Bewerbungen, sondern mittlerweile eine ganze Bandbreite weiterer Nutzungs-

maoglichkeiten.

1.1 Zielsetzung

Das Ziel dieser Arbeit besteht darin, die Nutzungsmaoglichkeiten des Internets bei
der Personalbeschaffung vorzustellen und die Vor- und Nachteile sowie Reich-
weiten und Grenzen von e-Recruitment auszuloten. Vertiefend soll der noch
relativ junge Teilbereich e-Diagnostics, dessen Ziel in einer Bewerbervorselek-
tion anhand eignungsdiagnostischer Online-Verfahren besteht, einer kritischen
Analyse unterzogen werden. Im abschlielenden Praxisteil gilt es, die Akzeptanz

dieser onlinegestitzten Evaluationstools bei Bewerbern als auch Unternehmen

1



Einleitung

zu ermitteln, um konkrete Hinweise fur die Optimierung des Einsatzes von

e-Diagnostics zu geben.

1.2 Methodische Vorgehensweise

In Kapitel 2 wird basierend auf einer eigenen Definition des Begriffs
,e-Recruitment* ein Uberblick Gber die derzeitigen Mdglichkeiten des Internets im
Hinblick auf die Personalbeschaffung gegeben. Eine Strukturierung erfolgt dabei
durch die Zuordnung der Nutzungsmaoglichkeiten zu den drei Hauptanwendungs-
feldern des e-Recruitments: ,Bewerbersuche mittels Stellenposting und
Research”, ,Bewerber(vor)selektion mit Hilfe online-gestlitzter Evaluationstools
(e-Diagnostics) sowie ,Bewerberrelationship-Management via Internet” (vgl.
Anhang [, S. XIlllI). Im Anschluss werden die Vor- und Nachteile von
e-Recruitment auf einer generalistischen Ebene herausgearbeitet und sein

Einsatz einer kritischen Bewertung unterzogen.

Das Anwendungsfeld e-Diagnostics wird in Kapitel 3 einer intensiveren Betrach-
tung unterzogen: Nach einer Auseinandersetzung mit den Anforderungen an
eignungsdiagnostische Online-Testverfahren (auch: Online-Assessments), die
fur die Qualitdt des Evaluationsprozesses von besonderer Bedeutung sind,
werden Uberlegungen zur bestmdglichen Integration von e-Diagnostic-Tools in
den Personalauswahlprozess angestellt. Anschliellend erfolgt eine Untersu-
chung der Vor- und Nachteile von e-Diagnostics, wobei zudem die Reichweiten

und Grenzen aufgezeigt werden sollen.

Da es sich bei dem Themenfeld e-Diagnostics um ein bisher nur sporadisch
erforschtes Gebiet handelt, wird im 4. Kapitel eine Erhebung zur Akzeptanz von
e-Diagnostics sowohl bei Bewerbern als auch Unternehmen durchgefiihrt. Als
Erhebungsinstrument dient jeweils ein Fragebogen, dessen Ergebnis der Praxis
neue Erkenntnisse im Hinblick auf den Einsatz und die Ausgestaltung von

eignungsdiagnostischen Online-Verfahren liefern soll.

Kapitel 5 stellt eine Zusammenfassung der wesentlichen Ergebnisse dieser

Arbeit dar, erganzt um den Ausblick mit einigen Zukunftsvisionen.
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2 E-Recruitment: Das Internet als Medium zur Personal-

beschaffung
Der Erfolg eines Unternehmens ist mal3geblich von der Qualitat seiner Mitarbei-
ter abhangig. Trotz hoher Arbeitslosenzahlen besteht seitens der Unternehmen
ein Nachfragelberhang nach qualifiziertem Personal. GIESEN vom Staufenbiel
Institut flr Studien- und Berufsplanung spricht sogar von einem ,War for
Talents®, der gepragt sei durch die Konkurrenz um Bewerber mit vielfach ahnli-
chen Qualifikationsprofilen (vgl. GIESEN 2001, S. 140). Dieser Wettbewerb um
qualifizierte Bewerber hat inzwischen auch vom Medium Internet Besitz ergriffen
und lasst sich durch den Terminus ,E-War for Talents* charakterisieren
(HESSE/FRANKE 2001, S. 44). Um sich in den relevanten Personalmarkten zu
profilieren, greifen Unternehmen zu immer neuen Ansprachemdglichkeiten
gegenuber potenziellen Bewerbern und treiben den Fortschritt im Bereich des

e-Recruiting unaufhaltsam voran.

21 Definition des Begriffs e-Recruitment

Noch vor wenigen Monaten war mit dem Begriff e-Recruitment lediglich die
Veroffentlichung von Stellenanzeigen auf der Unternehmenshomepage und
externen Seiten, insbesondere Stellenbdrsen, sowie die Suche nach vielverspre-
chenden Bewerberprofilen in Research- und Stellengesuchdatenbanken gemeint
(vgl. O.VEREF.: Online recruiting: What works, what doesn’t, 2000, S. 11). Mitt-
lerweile sind unter e-Recruitment jedoch auch weitere Teilbereiche zu verstehen,

welche in folgender Definition Berucksichtigung finden:

E-Recruitment (wértlich: ,elektronische Rekrutierung®) bezeichnet die Personal-
beschaffung via Internet. Neben dem Stellenposting sowohl auf unternehmensin-
als auch -externen Seiten und der Recherche nach Lebensldufen bzw. Bewer-
berprofilen in Stellengesuchdatenbanken (auch: Sourcing) gehéren die Bewer-
ber(vor)selektion mittels online-gestiitzter Evaluationstools sowie das elektroni-
sche Bewerberrelationship-Management zu den Anwendungsfeldern von

e-Recruitment.
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2.2 Darstellung der Anwendungsfelder des e-Recruitments aus Unter-
nehmenssicht

Aufbauend auf der unter Abschnitt 2.1 entwickelten Definition stellt der Verfasser

im folgenden verschiedene Nutzungsmoglichkeiten des Internets bei der Perso-

nalrekrutierung vor, wobei diese jeweils nach Anwendungsfeldern gruppiert

werden (vgl. Anhang |, S. XIll). Die Darstellung erfolgt aus Unternehmenssicht,

da das Ziel dieser Arbeit u.a. darin besteht, aufzuzeigen, auf welche Weise

Unternehmen das Internet fur ihre Rekrutierungsbemuhungen nutzen konnen.

2.2.1 Bewerbersuche mittels Stellenposting und Research

Da es sich beim Schwerpunktbereich Stellenposting und Sourcing um den
altesten Zweig des e-Recruitments handelt, ist der Aufbau der Infrastruktur hier
zum jetzigen Zeitpunkt bereits relativ weit fortgeschritten. Genutzt werden fur das
Stellenposting insbesondere die Unternehmenshomepage sowie externe Stel-
lenbdrsen bzw. Karriereportale, wobei die beiden letzteren den Unternehmen

zudem Sourcing-Madglichkeiten bieten.

2.2.1.1 Stellenposting auf der unternehmenseigenen Homepage

Der Webauftritt eines Unternehmens ist unter Personalmarketing-
Gesichtspunkten von besonderer Bedeutung: Er reprasentiert die Unternehmung
und hat wesentlichen Einfluss darauf, ob bei einem potenziellen Bewerber
Interesse fur das Unternehmen geweckt werden kann (vgl. GRIMM/DOHNE
2000, S. 36). Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund zu bedenken, dass sich
der Arbeitsmarkt zu einem Bewerbermarkt entwickelt hat. Wenn die Unterneh-
men im Wettbewerb bestehen wollen, so hat die Gestaltung der Unternehmens-
homepage als Ganzes und insbesondere der Karriereseiten bestimmten Ansprui-
chen und Erwartungen seitens der Besucher zu genlgen. Im folgenden werden
die grundlegenden Erfolgsfaktoren der firmeneigenen Personalmarketingseiten

herausgestellt.
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1.  Auffindbarkeit der Karriereseiten

Hiermit ist zum einen gemeint, dass die Unternehmenshomepage sowohl Uber
URL als auch uber Suchmaschine gut auffindbar sein sollte. Zum anderen
bezieht sich dieser Punkt auf die auffallige Platzierung des Karrierebuttons auf
der Startseite, um auch nicht konkret wechselwillige Personen zu einem Besuch
dieses Bereiches anzuregen (vgl. GIESEN 2001, S. 140).

2.  Aktualitat und Informationsgehalt

Eine zielgruppenspezifische, detaillierte und stets aktualisierte Darstellung der
Stellenangebote und Beschaftigungsmdglichkeiten ist ein absolutes Muss.
Dartber hinaus koénnen Hintergrundinformationen Uber das Unternehmen,
seinen Werdegang, die verschiedenen Unternehmensbereiche, Uber Berufs-
chancen und Karrieremdglichkeiten gegeben werden. Detailliertere Angaben und
weiterfihrende Informationen férdern eine gezieltere Ansprache (vgl. GOEB/
MOSER 2001, S. 76).

3. Navigation / Orientierungshilfen

Die Website sollte tber ein Ubersichtliches Layout verfiigen und Orientierungshil-
fen anbieten. Freitextsuche oder ein Inhaltsverzeichnis sind bei der gezielten
Informationssuche sinnvoll. Bei einem grofen Umfang des unternehmensinter-
nen Stellenmarktes spielt eine strukturierte Aufbereitung der Stellenangebote
eine wesentliche Rolle (vgl. GIESEN 2001, S. 140). Eine Suchmaschine sollte
dem Bewerber die Moglichkeit bieten, den von ihm gewunschten Tatigkeitsbe-
reich gezielt einzugrenzen und gleichzeitig auf Wunsch mehrere Auswahlmog-

lichkeiten zuzulassen (z.B. bei Interesse fir verschiedene Geschaftsbereiche).

4. Technische Funktionalitat

Die technische Funktionalitat betrifft das problemlose Laden der Website sowie
die Aktivitat der internen Links. Insbesondere bei den GroRRunternehmen, die
bereits Uber einen langeren Zeitraum Uber einen Webauftritt verfliigen, gibt es
diesbezuglich kaum noch Probleme. Stellensuchende, die zur Einwahl ins
Internet lediglich einen Analog-Telefonanschluss nutzen, missen jedoch teilwei-

se lange Ladezeiten in Kauf nehmen.
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5. Datenschutz

Der Schutz der von Bewerbern Ubermittelten Lebenslauf-Daten sollte von den
Unternehmen ernst genommen werden, wenn ein Interesse auch an Online-
Bewerbungen sehr qualifizierter Arbeitskrafte besteht. Insbesondere der Aspekt
der Datensicherheit beim Versand Uber das Internet lasst jedoch vielfach zu
wunschen ubrig: Nach Angaben von GIESEN bieten nur sehr wenige Unterneh-
men eine gesicherte Leitung bei der Ubertragung der Bewerberdaten an bzw.
weisen darauf hin, dass die Daten beim Versand ungeschutzt sind (vgl. GIESEN
2001, S. 140).

6. Interaktion und Bewerbungsmaoglichkeit

Einen weiteren Erfolgsfaktor stellt die Moglichkeit der direkten Kontaktaufnahme
des Bewerbers mit Vertretern der Unternehmung, und zwar sowohl aus der
Personalabteilung als auch aus dem Linienmanagement, dar (vgl. KANZIG 1998,
S. 54). Die Kontaktaufnahme sollte nicht nur telefonisch, sondern auch per
e-Mail erfolgen konnen. Wichtig ist zudem, dass eingehende e-Mails zugig

beantwortet werden.

Die Moglichkeit zur Online-Bewerbung gehort bei GroRunternehmungen inzwi-
schen zum Standard. Wenn zudem darauf geachtet wird, dass der Bewerber
auch aufRergewodhnliche Kenntnisse und Erfahrungen im Bewerbungsformular
unterbringen kann, gelingt es dem Unternehmen, sich positiv aus der Menge

hervorzuheben.

7. Mehrwertdienste / Zusatzangebote

Die Mehrwertdienste sind als zusatzlicher Service fur den Bewerber zu verste-
hen. Hierzu gehoren z.B. die Frequently Asked Questions oder ein Newsletter,
der stets Uber die aktuellen Unternehmensinfos informiert. Eine Moglichkeit, um
eine ldentifikation des Bewerbers mit dem Unternehmen zu erreichen und die mit
dem Internet einhergehende Anonymitat zu verringern, sind Erfahrungsberichte
aktiver Mitarbeiter (vgl. GIESEN 2001, S. 140). Hier geht z.B. die Boston

Consulting Group GmbH mit einem sehr guten Beispiel voran, indem sie dem



2 E-Recruitment: Das Internet als Medium zur Personalbeschaffung

Bewerber Mitarbeiter des Unternehmens mit vergleichbarem Profil prasentiert
(vgl. THE BOSTON CONSULTING GROUP 2001).

Beliebt ist das Stellenposting auf der unternehmenseigenen Website v.a. aus
drei Grinden: Sofern obige Anforderungskriterien erflllt sind und die Erreichbar-
keit der jeweiligen Zielgruppe Uber das Internet vorausgesetzt werden kann, ist
es kostengunstiger, schneller und zielgerichteter als eine druckbasierte Anzei-
genschaltung (vgl. CURRY 2000, S. 46 ff.).

Da jedoch i.d.R. nicht alle potenziellen Bewerber Uber einen Internetzugang
verfugen und somit eine vollstandige Erreichbarkeit nicht gewahrleistet ist, ergibt
sich in der Konsequenz, dass das Internet vorerst nur additiv zu Printmedien

einsetzbar ist.

2.2.1.2 Stellenposting und Research bei externen Stellenborsen und
Karriereportalen
Mit fortschreitender Verbreitung des Mediums Internet gewinnen Stellenbdrsen
(auch: Jobbdrsen) zunehmend an Akzeptanz Uber alle Berufsgruppen und
Branchen hinweg. Eine Einteilung der Stellenbdrsen ist aufgrund verschiedener
Kriterien moglich. So lassen sich z.B. allgemeine Stellenbérsen, die samtliche
Arten von Berufen anbieten, sowie vertikale Borsen, die sich auf eine bestimmte
Branche oder einen bestimmten Sektor spezialisieren (z.B. StepStone-IT, ehe-
mals DV-Job), unterscheiden (vgl. KANZIG 1998, S. 54). Eine andere Mdglich-
keit besteht darin, die Stellenborsen in kommerzielle und nicht-kommerzielle
aufzuteilen. Nicht-kommerziell sind bspw. die ,Virtual Placement Offices” der

Universitaten.

Zu den grof3en Anbietern in Deutschland zahlen neben der Bundesanstalt fur
Arbeit v.a. JobVersum, Jobpilot.de, StepStone und Monster.de (vgl. O.VERF.:
Marktforschung, 2001, S. 24 ff.; s. auch CROSSWATER-SYSTEMS 2002b).

Aufgrund der hohen Konkurrenz haben sich viele Stellenbdrsen inzwischen zu



