RECRUITING - 1
EINE EINFOHRUNG. =

Autorin: Daniela Furkel

r L




INHALT

Themen Seite
1. Trends im Recruiting 3
Talent-Pools and Active Sourcing 4
Social Media Recruiting in der Praxis 5
Mobile Recruiting und mobile Bewerbung 5
2. Was Recruiting-Software heute leistet 6
Pflicht und Kiir von Recruiting-Software 6
Komplettlésung oder Baukastensystem? 7
In finf Schritten zur Softwareauswabhl 7
Softwareeinsatz fir mehr Arbeitgeberattraktivitat 7
3. Wichtige Kennzahlen fir das Recruiting 9
Zehn relevante Kennzahlen 9

EINLEITUNG

Der offentliche Dienst steht vor einer demografischen
Herausforderung: Jeder dritte Beschaftigte im
offentlichen Dienst wird bis 2030 in Rente gehen —
und an Nachwuchs mangelt es. Laut einer Studie von
McKinsey (,,Die Besten, bitte — wie der 6ffentliche
Sektor als Arbeitgeber punkten kann®, 2018) wird so
in den nachsten zehn Jahren eine Personalliicke von
etwa 731.000 Beschaftigten entstehen. Diese Zahlen
sind ein Alarmsignal; hier heif3t es flir Organisatio-
nen gegenzusteuern, auch im Bereich Recruiting.

90 Prozent der von McKinsey befragten Fiihrungs-
krafte schatzen die Rekrutierung von Nachwuchs-
flihrungskraften als herausfordernd ein, denn als
attraktiver Arbeitgeber fallen 6ffentliche Institutionen
bei Arbeitnehmern oftmals durch. Das heifit, in Zeiten

von Fachkraftemangel, demografischem Wandel und
digitaler Transformation steht der 6ffentliche Dienst
mehr denn je im Wettbewerb mit Unternehmen um
die cleversten Kopfe.

Umso wichtiger ist es beim Recruiting des Nachwuchses
jetzt, die Vielfalt an Recruiting-Moglichkeiten aus-
zuschopfen und zu evaluieren, welche Strategie fir
das Gewinnen vielversprechender Talente die richtige
ist. Die nachfolgenden Kapitel geben einen Uberblick
lber die aktuellen Trends im Recruiting sowie den
Nutzen einer Recruiting-Software, die den Recruiting-
Prozess zielflihrend unterstiitzt und erleichtert — fiir
Behorden und Kandidaten.
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1. TRENDS IM RECRUITING

Modernes Recruiting bedeutet
mehr als das Schalten einer
Online-Stellenanzeige und elekt-
ronisches Bewerbermanagement.
Der demografische Wandel und
der damit einhergehende Fach-
kraftemangel fliihren dazu, dass
Organisationen immer haufiger
alternative Wege gehen miussen,
um die gewiinschte Zahl und
Qualitat an Bewerbungen zu er-
halten. Die Herausforderungen in
der Personalbeschaffung reichen
heute vom Aufbau einer starken
Arbeitgebermarke bis zur Bin-

In diesen Kanalen
veroffentlichen
Unternehmen
ihre Vakanzen

g

dung bestehender Mitarbeiter,
von der Optimierung der internen
Recruiting-Prozesse bis zur pro-
aktiven Ansprache potenzieller
Kandidaten.

Dementsprechend werden die
Maflnahmen und die Kanale,
die fur die Personalbeschaffung
infrage kommen, immer viel-
faltiger: Arbeitgeber veroffent-
lichen ihre Vakanzen nicht nur
auf der eigenen Webseite oder
in Online-Stellenbdrsen, son-
dern setzen auch verstarkt auf

35,7%
17,0%
8,7%
4,7%
13,5%

-
N

Quelle: ,,Recruiting Trends 2020

Mitarbeiterempfehlungen. Jeder
vierte Arbeitnehmer hat seinen
aktuellen Job liber solch eine
Mitarbeiterempfehlung gefunden.
Die Studie ,,Recruiting Trends
2020 des Centre of Human
Resources Information Systems
(CHRIS) an der Universitat
Bamberg in Zusammenarbeit mit
Monster Worldwide Deutsch-
land macht deutlich: Das alleinige
Schalten einer Stellenanzeige

in Print- oder Online-Job-
bérsen gehort in vielen Fallen der
Vergangenheit an.

86,4% Eigene Unternehmenswebseites
74,1% Internet-Stellenborsen

50,6% Agentur fiir Arbeit

42,6% Mitarb eiterempfehlungen
Karrierenetzwerke

Soziale Netzwerkplattformen
Printmedien

weitere Social Media-Kandle
andere Recrutingkandle
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Diese Zahlen offenbaren
erhebliche Veranderungen im
Recruiting-Verhalten innerhalb
der vergangenen Jahre. Im Ver-
gleich zu den Recruiting-Kanalen,
die noch 2013 eingesetzt wurden,
haben nicht nur die Mitarbeiter-
empfehlungen stark zugenommen,
sondern auch die Arbeitsagen-
tur wird wieder deutlich haufiger
eingeschaltet. Das zeigt, wie grof3
der Bedarf der Unternehmen
nach neuen Mitarbeitern ist: Sie
schopfen moglichst viele Recrui-
ting-Kanale aus, um ihre Vakanzen
zu besetzen. Wahrend sich die
Veroffentlichung der Vakanzen

in Internet- Stellenbdrsen und in
Printmedien in den vergangenen
sieben Jahren in etwa auf dem
gleichen Niveau gehalten hat,

Uber diese

Kandle generieren
Unternehmen
Einstellungen

werden nun auch Karrierenetz-
werke und soziale Netzwerkplatt-
formen heute deutlich haufiger fir
das Recruiting genutzt. Und das ist
auch sehr sinnvoll. Denn Kandida-
ten gehen davon aus, in Zukunft
karrierebezogene Social-Media-
Kandle haufiger bei der Jobsuche
zu verwenden. Das unterstreicht
die Notwendigkeit fiir 6ffentliche
Institutionen, in diesen Kandlen
aktiv zu rekrutieren.

TALENT-POOLS UND
ACTIVE SOURCING

Arbeitgeber generieren etwa
sechs von sieben Neueinstellun-
gen Uber Recruiting-Kandle und
eine von sieben Einstellungen
Uber Active-Sourcing-Kanale,

stellt die Studie ,,Recruiting
Trends 2020 fest.

Ein genauerer Blick auf die Sour-
cing-Kanale zeigt, dass bei den
tatsachlichen Neueinstellungen
Gber Active Sourcing vor allem
Karriere-Events flr Studierende
oder Absolventen dominieren,
gefolgt von Personalmessen,
Karrierenetzwerken und unter-
nehmenseigenen Talent-Pools. Im
Vergleich zu 2018 haben Kar-
rierenetzwerke somit deutlich
aufgeholt. Diese lagen damals an
flinfter Stelle. Nach wie vor wer-
den nur wenige Neueinstellun-
gen Uber die Suche in externen
Lebenslaufdatenbanken sowie

in Spezialisten-Foren und Blogs
generiert.

31,3% Internet-Stellenbdrse
28,9% Unternehmens-Website

3,2%
2,7%
2,3%
2,1%
2,0%
0,5%
0,5%
0,4%
0,3%

= ettt

Q

Karriere-Events fiir Studierende
Personalmessen
Karrierenetzwerke

Talent-Pools

Eigene Netzwerke der Recruiter
Externe Lebenslaufdatenbanken
Soziale Netzwerke
Spezialistenforen und -blogs
Weitere Active-Recruiting-Kandle

Quelle: ,Recruiting Trends 2020“
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Diese Zahlen machen deut-

lich: Insbesondere Mafnahmen
der proaktiven Personalgewin-
nung, die nicht in Social Media
stattfinden — wie der Aufbau
eines unternehmenseigenen
Talent-Pools oder der Besuch
von Karriere-Events — sind aus
Sicht der Arbeitgeber erfolg-
reich. Active Sourcing muss also
nicht zwangsldufig hauptsach-
lich Gber Social Media erfolgen.
Der grundlegende Vorteil von
Active Sourcing — der proaktiven
Identifikation und Direktanspra-
che von Personen — gegeniber
anderen Recruiting-Kanalen ist,
dass Firmen auf diese Weise auch
Personen erreichen, die nicht
aktiv auf der Stellensuche sind.

SOCIAL MEDIA RECRUITING
IN DER PRAXIS

Social Media wird vornehmlich
genutzt fiir Employer Branding
und um Stellenanzeigen zu ver-
offentlichen. Kandidaten ver-
wenden Social Media, um nach
Stellenanzeigen zu suchen und
Informationen tber den poten-
ziellen neuen Arbeitgeber einzu-
holen. Im Bereich Active Sourcing
werden weniger Neueinstellungen
als iber manch andere Kandle
generiert. Dennoch werden
Karrierenetzwerke relativ haufig
genutzt und etwas seltener

soziale Netzwerkplattformen, um
nach Kandidaten zu suchen. Auch
zur Vernetzung mit potenziellen
Kandidaten werden Social-Media-
Kanale genutzt.

Auch auf Kandidatenseite wer-
den Social Media als forderlich
flir die Stellensuche angesehen.
Die Reichweite der einzelnen
Kanale ist hoch, auch das Ver-
trauen in bestimmte Netzwerke.
So stufen 79 Prozent der Be-
werber Arbeitgeberinformatio-
nen auf Xing als authentisch ein,
73 Prozent denken genauso Uber
Informationen auf LinkedIn. Zum
Vergleich: Nur die Webseite des
Arbeitgebers (85 Prozent) und
die Empfehlung von Bekannten
oder Freunden (80 Prozent) gilt
als authentischer, ermittelte die
Social Recruiting Studie 2016 von
Talentry und der TU Miinchen.

Wichtige Bestandteile eines
professionellen Social-Media-
Einsatzes sind eine Social-Me-
dia-Strategie sowie Mitarbeiter,
die sich explizit mit der Pflege
von Social Media beschaftigen.
Laut Studie ,,Recruiting Trends
2020 gibt jeder siebte Kandidat
an, seine aktuelle Stelle durch
Direktansprache seines jetzigen
Arbeitgebers erhalten zu haben.
Offentliche Einrichtungen sollten
sich also nicht davor scheuen,
eine Social-Media- bzw. Active-
Sourcing-Strategie auszuarbeiten
und einzusetzen.

Nicht Gbersehen sollten Arbeit-
geber im Kontext Social Media
Recruiting die Arbeitgeberbe-
wertungsportale wie Kununu und
Glassdoor. Diese bieten nicht nur
die Moglichkeit zum Employer
Branding Gber die Erstellung kos-
tenpflichtiger Arbeitgeber-Profile,
sondern sie stellen auch einen
wichtigen Kommunikationskanal

flir Organisationen des o6ffentli-
chen Dienstes dar. Uber die Kom-
mentare (ehemaliger) Mitarbeiter
erfahren sie, was im Unter-
nehmen aus Mitarbeitersicht
moglicherweise falsch lduft und
konnen entsprechend reagieren.
So zeigen sie anderen Nutzern,
dass sie mogliche negative Rick-
meldungen ernst nehmen.

MOBILE RECRUITING UND
MOBILE BEWERBUNG

Ein wichtiges Thema der
Personalgewinnung ist Mobile
Recruiting. Die Mobile Recruiting
Studie von Meinestadt.de macht
deutlich, dass der grofite Teil

der Bewerber mobil auf Stellen-
suche geht: 76 Prozent nutzen
das Smartphone, um einen neuen
Job zu finden, 70 Prozent suchen
auf dem PC oder Laptop und

29 Prozent setzen ein Tablet ein.
73 Prozent wirden sich mo-

bil bewerben, wenn offentliche
Institutionen diese Moglichkeit
anbieten.

Was heif3t das fiir die Praxis? Zum
einen bedeuten diese Zahlen fir
offentliche Einrichtungen, dass
sie ihre Karrierewebseiten und
Stellenanzeigen mobil optimie-
ren missen. So vermeiden sie,
dass potenzielle Bewerber wegen
Problemen bei der Ansicht auf
dem Smartphone den Prozess
abbrechen. Doch da besteht noch
einiger Nachholbedarf. Das liegt
vor allem daran, dass die Stan-
dards der Anbieter am Markt den
Einsatz von Mobile Recruiting
erschweren, z.B. in Bezug auf die
technische Anbindung an andere
Systeme.

Das Thema ist laut ,,Recruiting
Trends 2020“ bei den Unter-
nehmen angekommen, allerdings
noch kein Teil des Tagesge-
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schafts. Es gilt fir Arbeitgeber zu
bedenken: Viele Bewerber bre-
chen ihren Bewerbungsprozess
ab, wenn die Bewerbung auf dem
Smartphone nicht funktioniert.
Hier gehen Arbeitgebern aus-
sichtsvolle Kandidaten verloren.

Einige Bewerbermanagementsys-
teme erlauben es den Kandidaten,

ihre Xing- oder LinkedIn-Profile
flir eine Bewerbung hochzuladen,
um ihnen das mihsame Eintip-
pen der Lebensldufe zu ersparen.
Auflerdem gibt es Bewerbungs-
formulare, die auch auf dem
Smartphone schnell ausgefullt
werden konnen, oder eine mobile
Bewerbung mit einem im Netz
gespeicherten Lebenslauf — ohne

ausfiihrliches Anschreiben. Grof3e
Konzerne wie Otto, Deutsche
Bahn oder Telefonica Deutsch-
land machen es vor und verzich-
ten seit einiger Zeit zumindest
bei einigen Berufsgruppen ganz
auf das klassische Anschreiben.
Auf der Basis dieser technischen
Méglichkeiten lasst sich Mobile
Recruiting ausbauen.

2. WAS RECRUITING-SOFTWARE HEUTE LEISTET

Die bisherigen Ausfiihrungen
zeigen: Ohne den Einsatz einer
professionellen Recruiting-Soft-
ware kann die Personalgewinnung
heute kaum noch effektiv und ef-
fizient durchgefiihrt werden. Re-
cruiting-Software hilft beim Ver-
offentlichen von Stellenanzeigen
auf der Karriere-webseite und

in Jobportalen, bei der raschen
Bearbeitung von eingehenden
Bewerbungen, bei der Organisa-
tion von Talent-Pools sowie beim
Kosten- und Mediencontrolling.
Ideal fiir den Einsatz in der Praxis
sind Bewerbermanagementsys-
teme (haufig auch als Applicant
Tracking Systeme bezeichnet), die
den kompletten Recruiting-Pro-
zess in der Organisation abbilden.
So werden die beteiligten Perso-
nen von Routineaufgaben ent-
lastet. Nichts geht verloren und
keine Termine werden versaumt.

PFLICHT UND KUR VON
RECRUITING-SOFTWARE

Zur Grundausstattung eines Be-
werbermanagementsystems ge-
horen Serienbriefe und -Mails, die
flr die jeweilige Kommunikations-
situation individuell angepasst
werden konnen. Wichtig dabei ist,
dass die Software die bestehenden
Office-Programme integriert, um
den Personalmanagern eine mog-
lichst unkomplizierte Nutzung im

© 2020 Haufe-Lexware GmbH & Co. KG -

Weitere Funktionen, die eine moderne
Recruiting-Software bereitstellen kann:

v/ Relationship-Management: Aufbau und Pflege eines
Talent-Pools, Beziehungspflege und Kommunikation mit den

Kandidaten.

v/ Automatisches Matching: Bewerbungen, die auf das
Anforderungsprofil am besten passen, werden in einem

Ranking dargestellt.

v/ Video-Interviews: Uber die Software kdnnen Video-
Interviews zur Bewerbervorauswahl durchgefiihrt und ver-

waltet werden.

v/ Online-Assessment: Online auszufiillende Potenzialanalyse
zur Einschatzung der personlichen oder fachlichen Eignung

eines Bewerbers.
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gewohnten Office-Umfeld
zu ermoglichen.

Ein weiteres Kernstiick der Soft-
ware ist, dass sie Online-Bewer-
bungsmoglichkeiten (Online-Be-
werbungsformulare) zur Verfligung
stellt und andere Bewerbungsfor-
men wie E-Mail- und eingescann-
te Printbewerbungen integriert.
Damit potentielle Bewerber nicht
von vornherein ausgeschlossen
werden, sollte die Software alle
Bewerbungswege unterstltzen.
Das heifdt, sie sollte idealerweise
auch mobile Bewerbungen zulas-
sen, etwa (iber das Hochladen von
Xing- oder LinkedIn-Profil oder
lber CV- Parsing — das automa-
tisierte Ausflllen von Online-Be-
werbungsformularen tiber hochge-
ladene Lebenslaufdokumente.

Zusatzlich sollte die Recruiting-
Software Schnittstellen zum
eingesetzten Lohn- und Gehalts-
abrechnungsprogramm sowie

zur HR-Software enthalten. Um
spezifische Kennzahlen erheben
zu konnen, sollte die Losung einen
integrierten Statistikdesigner ent-
halten. Sie bendtigt Anbindungen
an die gangigen Online-Jobborsen
und sollte zudem mehrsprachig
angelegt sein, damit Stellen auch
international ausgeschrieben wer-
den konnen.

Besonders wichtig fur einen rei-
bungslosen Recruiting-Prozess ist
dariiber hinaus, dass die jeweiligen
Fachvorgesetzten elektronischen
Einblick in die Bewerbungen fir
ihren Bereich erhalten. Das heifit,
die Software muss webbasiert sein
und zustdndige Fiihrungskraf-

te Uber ein Rollenkonzept in den
Prozess mit einbinden.

Geht eine Bewerbung fir lhren
Bereich in das System ein, konnen
die Flihrungskrafte diese ohne

Zeitverzogerung ansehen, bewer-
ten und die nachsten Schritte an-
stof3en: Soll der Kandidat zu einem
Vorstellungsgesprach eingeladen
werden? Soll er weitere Unterlagen
einreichen? Oder soll der Perso-
nalbereich ihm ein Absageschrei-
ben schicken?

KOMPLETTLOSUNG ODER
BAUKASTENSYSTEM?

Grundsatzlich muss sich die Soft-
ware der offentlichen Einrichtung
anpassen und nicht umgekehrt.
Ob eine Komplettlosung, die all die
beschriebenen Elemente enthalt,
oder ein Baukasten-System die
optimale Erweiterung ist, hangt
von der bereits vorhandenen
Infrastruktur, der Zielsetzung und
haufig auch von der Organisa-
tionsgrofle ab.

Fiir viele 6ffentliche Institutionen
rechnet sich ein Baukasten-System
mit mehreren Modulen mehr als
ein Komplettpaket, wobei die Mo-
dule Uber einen langeren Zeitraum
in Etappen implementiert wer-
den. Aktuell bildet Haufe mit dem
Modul ,,Bewerbermanagement"
den gesamten Prozess vom Antrag
Uber die Ausschreibung einer Stelle
bis hin zu deren Besetzung an. Die
Losung ist eingebettet in die Haufe
Talent Management Software und
kann um weitere Funktionen wie
Personalentwicklung, Nachfolge-
planung, Zielvereinbarung und
Verglitung erweitert werden.

IN FUNF SCHRITTEN ZUR
SOFTWAREAUSWAHL

Ein Bewerbermanagementsystem,
das fur eine offentliche Einrich-
tungsehr gut passt, ist fiir eine
andere Organisation womoglich
nicht die Ideallosung. Geht es
darum, eine passende Software zu
finden, so stellt sich zunachst die

Frage, ob die Losung in der Cloud
bereitgestellt werden soll oder
hausintern installiert wird.

Cloud-Losungen nehmen einen
immer hoheren Stellenwert ein.
Hier lagern alle Daten auf einem
Server des Anbieters oder einem
externen Server und werden von
der Organisation Uber einen Web-
browser abgerufen. Kostspielige
IT-Investitionen entfallen, Updates
und Upgrades sind schnell und
problemlos durchgefiihrt. Fiir eine
Cloud-Losung spricht zudem die
Tatsache, dass eigene IT-Fachkrdfte
immer schwieriger zu finden sind.

Fir eine On-Premise-Losung,
die beim Kundenunternehmen
direkt betrieben wird, spricht
deren bessere Anpassbarkeit auf
die Bedirfnisse der Organisa-
tion. Auch Datensicherheit und
Datenschutz sind Fragen, die bei
der Entscheidung ,,Cloud oder
On-Premise? beriicksichtigt
werden missen.

SOFTWAREEINSATZ FUR
MEHR ARBEITGEBERAT-
TRAKTIVITAT

Eine falsche Softwareentschei-
dung kann den Effekt haben, dass
die internen Nutzer unzufrieden
mit der Software sind, dass sie
diese nicht wie gewunscht nutzen
und stattdessen auf selbst er-
stellte Excel-Listen zuriickgreifen
und dass somit die beabsichtigten
Effizienzsteigerung und Arbeitsent-
lastung der Recruiter nicht eintritt.

Der ,,ICR E-Recruiting Software
Report 2018/2019“ bestétigt,
dass die Zufriedenheit der Nut-
zer in der Gesamtheit nicht sehr
hoch ist. Besonders unzufrieden
sind die Befragten mit der Suche
nach potentiellen Kandidaten in
externen Quellen, auch mit der
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Bereitstellung von Controlling-
Zahlen, der Vergleichsmoglichkeit
der Kandidaten sowie Test- oder
Auswahlverfahren flir Bewerber.
Die Studie zeigt dartber hinaus
auf, worauf Recruiter besonders
grofien Wert bei der Softwarenut-
zung legen: Datensicherheit liegt
an erster Stelle, gefolgt von der
Nutzerfreundlichkeit fur Recruiter
und der Pflege und Verwaltung
von Bewerberdaten.

Auch auf der Bewerberseite
schlagt sich eine falsche Soft-
wareentscheidung in vielen Fallen
negativ nieder. So kann es pas-
sieren, dass Bewerber Stellenan-
zeigen nur schwer auf der Web-
seite der offentlichen Institution
finden. Es kann auch vorkommen,
dass die Online-Bewerbung nicht
reibungslos funktioniert oder zu
kompliziert ist und daher zu hohen
Abbriichen bei der Nutzung fiihrt.
Die Folge ist, dass deutlich weniger
Bewerbungen als erhofft in der
Organisation ankommen.

Ist aber eine Losung gefunden, die
den heutigen Anspriichen an eine

Weitere Fragen, die 6ffentliche Einrichtungen bei der Auswahl einer
Recruiting-Software beantworten sollen, reichen von den eigenen
Bediirfnissen bis zur wirtschaftlichen Stabilitat des Anbieters:

moderne Software genligt, kann
die Einrichtung damit einen echten
Pluspunkt fiir ihre Arbeitgeberat-
traktivitat verbuchen. Offentliche
Institutionen, die verschiedene und
unkomplizierte Bewerbungswege
zulassen, erscheinen aus Bewer-
bersicht als modern und zuganglich.

Die liber die Software gesteuerte
Bewerberkommunikation ermog-
licht einen schnellen und direkten
Kontakt. Die Gefahr, dass Be-
werber abspringen, weil sie von
der Personalabteilung langere

Zeit keine Riickmeldung erhalten,
ist somit unterbunden. Wird die
Software zudem dazu genutzt,
interessante Kandidaten in einen
Kandidaten-Pool aufzunehmen, sie
regelmagig tber aktuelle Entwick-
lungen zu informieren und sie so
an die Einrichtung zu binden, tragt
sie dartiber hinaus zur positiven
Markenbildung bei.

Insbesondere im Social-Media-
Zeitalter ist es wichtig, dass der
gesamte Recruiting-Prozess
durch eine professionelle Soft-
ware unterstilitzt wird. ,,Candidate

1. Welche Funktionen muss die Software mitbringen? Welche Funktionen sind
wiinschenswert, missen aber nicht zwangsweise erflllt werden? Welche Anbieter
erfiillen diese Vorgaben?

2. Welche Referenzkunden nennt der Anbieter? Gibt es Referenzkunden aus dem
eigenen Tatigkeitsumfeld?

3. Welche Kosten (sowohl fiir die Einfliihrung als auch fiir den jahrlichen Betrieb)
entstehen mit der Software-Einfiihrung?

4. Wie steht es um die wirtschaftliche Stabilitat des Anbieters? Ist die Investition
langfristig und nachhaltig? Kann die Softwarenutzung bei wachsendem Bedarf
ausgebaut werden?

5. Wie serviceorientiert ist der Anbieter? Welche Support-Angebote gibt es? Wie
nehmen Sie die Beratungskompetenz wahr? Haben Sie einen personlichen
Ansprechpartner?

Experience ist ein wichtiger
Begriff, der in den vergangenen
Jahren etabliert wurde.

Doch das Bewerbererlebnis ist
nicht immer positiv, wie der
,Candidate Experience Report
2016-2017" von Talent Board
ermittelt hat: 35 Prozent der
Befragten bewerteten den Be-
werbungsprozess negativ. Unter
anderem, weil er zu lang dauerte
oder zu kompliziert war.

Eine professionelle Software, die
einen gut durchdachten Prozess
unterstitzt, kann Abhilfe schaffen
und nicht nur die Arbeitgeberat-
traktivitdt unterstiitzen, sondern
auch der gesamten Organisation
zuspielen. Denn im umgekehrten
Fall konnen schlechte Erfahrun-
gen im Bewerbungsprozess sehr
negative Folgen fiir den Arbeit-
geber haben, so die Verfasser der
Studie: Sie vergraulen nicht nur
die Kandidaten fiir die Zukunft,
sondern fiihren auch zu schlechten
Bewertungen im Internet oder im
engeren Bekanntenkreis.
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3. WICHTIGE KENNZAHLEN FUR DAS RECRUITING

Haben Sie fir Ihr E-Recruiting

die passenden Mafinahmen und
Kandle gewahlt? Anhand zahlrei-
cher quantitativer und qualitativer
Kennzahlen sollten Sie regelmagig
ermitteln, ob Sie sich auf dem
richtigen Weg befinden. Wichtig
ist dabei, dass Sie die Kennzahlen
in regelmagigen Abstanden erhe-
ben, denn die Rahmenbedingun-

Einstellungen gefiihrt?

gen — wie der Recruiting-Markt,
die technischen Maglichkeiten
oder das Bewerberverhalten —
wandeln sich laufend. Legen Sie
im Vorfeld fest, welche Kennzah-
len sinnvoll fir lhre Einrichtung
sind und welche Sie unkompliziert
lber Ihre Recruiting-Software
oder liber die Online-Jobborse
generieren konnen. Zu viele

. Cost per hire: Welche Kosten fallen bei einer Stellenbesetzung an?

Kennzahlen lassen das Recruiting-
Controlling schnell uniibersichtlich
werden. Dartiber hinaus sind reine
Kostenbetrachtungen auf einem
Arbeitsmarkt, der zunehmend

von Fachkraftemangel gepragt ist,
wenig zielfiihrend. Sinnvoller ist
eine Kombination mit qualitativen
Kriterien.

. Time to fill: Wie lange ist die Zeitspanne von Entstehen der Vakanz bis zur Stellenbesetzung?

. Cost of vacancy: Welche Kosten verursacht eine unbesetzte Stelle pro Tag?

. Klick pro Stellenanzeige: Wie viele Personen haben sich die Stellenanzeige angesehen?

. Bewerbungen je Kanal (oder Stellenanzeige): Wie viele Bewerber kamen (ber welche Ausschreibung?

. Active Sourcing Erfolg: Wie viele proaktive Ansprachen haben zu wie vielen Gesprdachen oder

. Effektivitat der Beschaffungskanale: Wie viele Einstellungen wurden (iber welchen Kanal erzielt?

Bewerberzufriedenheit: Wie viele Bewerber haben den Bewerbungsprozess abgebrochen? Warum?

Quality of hire: Erflllt der neueingestellte Mitarbeiter die Anforderungen des Fachbereichs?

10. Retention rate: Wie viele neu eingestellte Mitarbeiter sind nach Ablauf der Probezeit oder nach einem
definierten Zeitraum noch im Unternehmen?
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HAAUFE.

UBER HAUFE
BEWERBERMANAGEMENT

Effiziente Recruiting-Prozesse sind wichtig, doch exzellentes Bewerbermanagement

ist der entscheidende Faktor: Denn nur, wer die richtigen Mitarbeiter finden und
gewinnen kann, sichert den Erfolg einer Organisation. Erfolgreiches Bewerbermanage-
ment lasst sich nur durch eine Beteiligung aller relevanten Personen erreichen, von der
Fihrungskraft Gber die Personalabteilung bis zu den Teammitgliedern.

Vom Antrag bis hin zur Besetzung der Stelle konnen Sie sich auf das papierlose
Online-Bewerbermanagement von Haufe verlassen. Ihre Kandidaten konnen sich
schnell und einfach in 90 Sekunden bei Ihnen bewerben. Wir ermoglichen Ihnen eine
schnelle Reaktion auf Top-Kandidaten. Laden Sie diese in nur zehn Minuten zum
Vorstellungsgesprach ein.

KONTAKT

[] +4989122287389
] talentmanagement@haufe.de

R haufe.com/talentmanagement
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