Themenspecial 2018

MOBILE RECRUITING

Ausgewdhlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2018, einer empirischen
Unternehmens-Studie mit den Top-1.000-Unternehmen

aus Deutschland sowie den Top-300-Unternehmen aus der Branche IT
und der Bewerbungspraxis 2018, einer empirischen
Kandidaten-Studie mit Antworten von Gber 2.800 Kandidaten.
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MOBILE RECRUITING

Das Themenspecial ,Mobile Recruiting” ist Teil der
jahrlich durchgefiihrten Studien ,Recruiting Trends
2018" und ,,Bewerbungspraxis 2018 des Centre of
Human Resources Information Systems (CHRIS)'
einem gemeinsames Forschungsprojekt der Otto-
Friedrich-Universitdt Bamberg und der Friedrich-
Alexander Universitdt Erlangen-Nirnberg, im Auf-
trag der Monster Worldwide Deutschland GmbH. Der
vorliegende Themenschwerpunkt zeigt, wie Mobile
Recruiting aus Sicht von Unternehmen und Kandida-
ten die Personalbeschaffung dndert. Hierzu wurden
die Top-1.000-Unternehmen? und die Top-300-Unter-
nehmen aus der IT-Branche? in Deutschland befragt.
Die IT-Branche zeigt sich im Bereich Personalbe-
schaffung aufgrund der gegebenen Rahmenbedin-
gungen als besonders innovativ. Ergebnisse aus
dieser Branche kénnen daher als guter Indikator far
zukUnftige Entwicklungen gesehen werden. Kom-
plettiert werden diese Ergebnisse mit den Einschat-
zungen von Uber 2.800 Kandidaten*.

An der Unternehmensbefragung beteiligten sich 117
der 1.000 groBten deutschen Unternehmen (Ruck-
laufquote 11,7 Prozent) und 39 der 300 groBten
Unternehmen aus der IT-Branche (Ricklaufquote
13,0 Prozent). Die Verteilung der Stichproben der
jeweiligen Studienteilnehmer ist gemdB dem aktuel-
len Datenbankregister von Bisnode hinsichtlich der
Merkmale Umsatz, Mitarbeiterzahl und Branchenzu-
gehdrigkeit in Bezug auf die entsprechende Grund-
gesamtheit reprdsentativ. Details zur Durchfihrung
der Studie sowie eine Beschreibung der Studienteil-
nehmer sind online (www.uni-bamberg.de/isdl/
recruitingtrends2018) verflagbar.

Dieser Themenschwerpunkt analysiert die Ergebnisse
der Studien ,,Recruiting Trends 2018" und ,,Bewer-
bungspraxis 2018” mit Fokus auf die zukinftige
Bedeutung und Entwicklung von Mobile Recruiting in
den rechts stehenden Aspekten.

1 CHRIS ist ein Forschungsprojekt der Otto-Friedrich-Universit&t Bamberg (Prof. Dr. Tim Weitzel) und der Friedrich-Alexan-
der Universitdt Erlangen-Nurnberg (Prof. Dr. Sven Laumer), das sich mit Chancen und Trends in Bezug auf den Einsatz von
ITin Personalprozessen beschaftigt (www.uni-bamberg.de/isdl/chris).

2 Es handelt sich um die gréBten deutschen Unternehmen, die mehr als 50 Mio. Euro Umsatz generieren und mehr als

250 Mitarbeiter beschaftigen.

3 Es handelt sich um die gréBten deutschen Unternehmen aus der IT-Branche, die mehr als 50 Mio. Euro Umsatz generieren

und mehr als 250 Mitarbeiter beschaftigen.

4 Im Interesse einer besseren Lesbarkeit wird nicht ausdriicklich in geschlechtsspezifischen Personenbezeichnungen
differenziert. Die gewdhlte ménnliche Form schlieBt eine addquate weibliche Form gleichberechtigt ein.

5 dscout (2016): Mobile Touches: A Study on Humans and their Tech; online verfligbar unter:

https://blog.dscout.com/mobile-touches.

[ Generationen: Baby-Boomer-Generation (Jahrgdnge 1950-1965); Generation X (Jahrgdnge 1966-1980); Generation Y

(Jahrgdnge 1981-1998)
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Unternehmen: Mehr als 90 Prozent der
Unternehmen denken, dass Mobile Recruiting
zukiinftig immer wichtiger wird.
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1. BEDEUTUNG VON MOBILE RECRUITING

Stellensuche und Bewerbung erfolgen zunehmend mobil und an

unterschiedlichen Orten.

Mobile Recruiting bezeichnet zum einen die Suche
nach Informationen tber Jobs und Arbeitgeber und
zum anderen die Bewerbung auf ausgeschriebene
Stellen, jeweils unter Verwendung mobiler Endgerdte,
wie Smartphones oder Tablet-PCs. Unternehmen
mochten Kandidaten auch iber mobile Kandle
erreichen und tiberlegen, wie sie die Stellensuche und
Bewerbung lber mobile Endgerdite ermdglichen
kénnen. Ein groBer Treiber ist hierbei die zunehmende
Nutzung von leistungsféhigen mobilen Endgerdten:
Seit Uber drei Jahren surft die Mehrheit der Deut-
schen mobil im Internet und auch die Halfte des
weltweiten Web-Traffic Iauft Gber Smartphones. 2016
war im digitalen Marketing erstmals mehr Umsatz
mobil als klassisch online, und Nutzer entsperren ihre
Mobilgerdte im Durchschnitt Gber 75-mal taglich®.
Entsprechend nutzen Kandidaten nicht mehr nur fest
installierte Computer zur Stellensuche und Bewer-
bung, sondern gebrauchen hierfir in groBem MaBe
ihre mobilen Endgerdte.

So hat sich bspw. der Anteil der Kandidaten, die das
Smartphone zur Stellensuche und Bewerbung von
zuhause und unterwegs nutzen, in den vergangenen
drei Jahren verdoppelt (vgl. Abbildung 1). Es zeigen
sich im Hinblick auf das Alter Unterschiede bei den
Generationen®: Zur Stellensuche und Bewerbung
greift die Baby-Boomer-Generation deutlich weniger
hdufig auf mobile Endgerdte, insbesondere Smart-

phones, zurlick als die Generationen Y und Z. Zudem
wird bei der Unterscheidung nach Geschlecht deut-
lich, dass anteilig mehr Frauen tiber mobile Endge-

rate auf Jobsuche sind als Mdnner.

Abbildung 1: Stellensuche und Bewerbung liber mobile Endgeréte
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BEDEUTUNG VON MOBILE RECRUITING
FUR UNTERNEHMEN

Die Top-1.000-Unternehmen denken, dass die zuneh-
mende Nutzung mobiler Endgerdte die Rekrutierung
von Kandidaten deutlich prdgen und Mobile Recrui-
ting zukiinftig immer wichtiger wird. So sehen fast
neun von zehn Top-1.000-Unternehmen inzwischen
einen groBen Einfluss mobiler Endgerdte auf die
Rekrutierung. Im Jahr 2011 vertraten im Gegensatz
dazu nur knapp 5 von 10 diese Meinung. Der Ver-
gleich im Zeitverlauf legt in diesem Zusammenhang
dar, dass der Anteil der Unternehmen, die dieser
Meinung sind, signifikant steigt (vgl. Abbildung 2).

In Bezug auf die Gegenwart gibt mehr als die Halfte
der Kandidaten zudem an, dass Mobile Recruiting
heute schon einen hohen Stellenwert fir sie selbst
besitzt. Weiter wird Mobile Recruiting heute schon
ein hoher Stellenwert fur die Unternehmen aus Sicht
der Kandidaten zugeschrieben. Die Top-1.000-Unter-
nehmen und IT-Unternehmen bewerten den Stellen-
wert von Mobile Recruiting fir sie selbst wie auch fur
die Kandidaten dhnlich, wobei deutlich mehr Unter-
nehmen der IT-Branche Mobile Recruiting einen
hohen Stellenwert fir Kandidaten zusprechen (vgl.
Abbildung 3).

Unternehmen: Die zunehmende
Nutzung mobiler Endgerdte hat einen
groBen Einfluss auf die Rekrutierung.

Abbildung 2: Einfluss mobiler Endgerdte auf die Rekrutierung 5
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Abbildung 3: Stellenwert von Mobile Recruiting fiir Unternehmen und Kandidaten aus Sicht der
Unternehmen und Kandidaten
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AUFGESCHLOSSENHEIT UND GRUNDVERSTANDNIS
DER UNTERNEHMEN UND KANDIDATEN

In Zusammenhang mit dem Einsatz von Mobile
Recruiting gibt weit mehr als die Halfte der befrag-
ten Top-1.000-Unternehmen, der Top-300-Unterneh-
men der IT-Branche und der Kandidaten an, dass sie
Uber ein Grundverstdndnis bezliglich der technischen
Einsatzmdglichkeiten von Mobile Recruiting verfa-
gen. Des Weiteren sind die Unternehmen und Kandi-
daten gegeniber Mobile Recruiting generell aufge-
schlossen, wobei der Anteil bei den IT-Unternehmen
in Bezug auf beide Angaben wesentlich héher ist als
bei den Top-1.000-Unternehmen und den Kandida-
ten (vgl. Abbildung 4). Sowohl in Bezug auf das
Grundverstdndnis bzgl. der technischen Einsatzmég-
lichkeiten als die Aufgeschlossenheit gegeniiber
Mobile Recruiting ist auffdllig, dass sich an dieser
Stelle keine Unterschiede hinsichtlich Geschlecht
oder Generation feststellen lassen.

Werden die Ergebnisse zu Grundverstéandnis und
Aufgeschlossenheit in Zusammenhang gebracht,
zeigt sich, dass das Grundversténdnis Gber die tech-
nischen Einsatzmdglichkeiten von Mobile Recruiting
die Aufgeschlossenheit gegeniber diesem signifi-
kant positiv beeinflusst: Je mehr Grundverstdndnis
bei den Unternehmen und Kandidaten vorhanden
ist, desto aufgeschlossener sind sie gegentiber
Mobile Recruiting.

Unternehmen und Kandidaten:
Die Mehrheit der Unternehmen und
Kandidaten ist gegeniiber Mobile
Recruiting aufgeschlossen.

Abbildung 4: Zusammenhang von Grundverstédndnis und
Aufgeschlossenheit gegeniliber Mobile Recruiting
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2. STATUS QUO UND WEITERENTWICKLUNG

Die Unternehmen machen Fortschritte bei der mobilen Lesbarkeit ihrer
Websites, bieten jedoch nur vereinzelt Apps zu Recruiting-Zwecken an.

Die Personalbeschaffung Gber mobile Endgerdte Diese funf Elemente kénnen entsprechend tber-
tragen werden, um mittels mobiler Endgerdte den
Kontakt zu Kandidaten aufzubauen. Hierfir stehen

vier, auf mobile Endgeré&te ausgerichtete Varianten

umfasst mehrere Elemente, durch die der Kontakt
zum Kandidaten angebahnt oder ausgebaut wird.
Die Informationsbereitstellung (1) bietet den
Kandidaten Informationen Gber das Unternehmen.
Im Rahmen der Stellenveréffentlichung (2) geben
Online-Stellenanzeigen interessierten Kandidaten

zur Verfligung: die Optimierung der Website zur

einer unternehmenseigenen App, die Nutzung der
App einer Internet-Stellenbdrse oder die Nutzung
der App eines anderen Anbieters (z.B. WhatsApp).

einen Uberblick tiber die bestehenden Vakanzen.
Mittels Stellenmarketings (3) werden bereits aus-
geschriebene Stellen durch verschiedene MaB-
nahmen (z.B. Push-Nachrichten) beworben, um
die Reichweite bei den Kandidaten zu erhéhen.
AnschlieBend wird die Bewerbung (4) der Kandida-
ten Uber mobile Endgerdte ermdglicht sowie nach

hang, dass der GroBteil der Top-1.000-Unterneh-
men und der IT-Unternehmen bislang die eigene
Website optimiert, um so die Rekrutierung tber

erfolgter Bewerbung die Méglichkeit geboten,

den eigenen Bewerbungsstatus (5) zu verfolgen. lich geringerem MaBe fir die mobile Bewerbung.

Nutzung auf mobilen Endgerdten, die Bereitstellung

Die Studienergebnisse zeigen in diesem Zusammen-

mobile Endgerdte zu verbessern, allerdings in deut-

Apps der Unternehmen selbst, von Internet-Stellen-
bérsen oder von anderen Anbietern werden hinge-
gen kaum herangezogen (vgl. Abbildung 5).

Kandidaten: Immer weniger
Kandidaten finden die Darstellung
von Karrierewebseiten und Online-

Stellenanzeigen auf mobilen

Endgerdten problematisch.

3) Stellenmarketing
per Push-Nachricht

1) Bereitstellung
von Informationen

2) Veroffentlichung
von Stellenanzeigen

4) Méglichkeit
der Bewerbung

5) Uberpriifung des
Bewerbungsstatus




Abbildung 5: Elemente der Personalbeschaffung und deren Ausrichtung auf mobile Endgeréte
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OPTIMIERUNG VON KARRIEREINHALTEN FUR
MOBILE ENDGERATE

Optimierungen von Webseiten sind insbesondere
deshalb notwendig, um Darstellungsprobleme auf
mobilen Endgerdten zu vermeiden. Dass die Unter-
nehmen vor allem ihre Webseiten stetig optimieren,
zeigt sich auch aus Sicht der Kandidaten. Seit 2012
bestdtigt ein signifikant steigender Anteil von Kandi-
daten, dass die Darstellung der Karriere-Webseiten
und Online-Stellenanzeigen auf ihren mobilen End-
gerdten ohne Probleme funktioniert (vgl. Abbildung
6). Dariliber hinaus zeigt eine Unterscheidung hin-
sichtlich der Generationen®, dass mit steigendem
Alter die Darstellung von Karriere-Webseiten und
Online-Stellenbérsen auf mobilen Endgeré&ten prob-
lematischer gesehen wird. So bestdtigen vergleichs-
weise weniger Kandidaten der Generation Baby-
Boomer als aus den Generationen X und Y, dass die
Darstellung auf mobilen Endger&ten ohne Probleme
funktioniert.

Wenn bei der Stellensuche auf mobilen Endgerdten
Darstellungsprobleme auftreten, kann dies negative
Konsequenzen fir die Unternehmen haben. Der
Grofteil der Kandidaten beendet die Suche auf dem
genutzten, mobilen Endgerdt, wenn bei der Stellen-
suche Darstellungsprobleme auftreten (vgl. Abbil-
dung 7).

Abbildung 6: Verbesserte Darstellung von Karriere-Webseiten und 9
Online-Stellenanzeigen auf mobilen Endgerdten
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Abbildung 7: Alternative Méglichkeiten der Stellensuche
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Wenn bei der Stellensuche auf einem mobilen
Endgerdt Darstellungsprobleme auftreten,
dann suche ich Uber dieses Endgerdt nicht
weiter nach Jobs.



NUTZUNG VON APPS Abbildung 8: Beflirwortung von Apps zur Nutzung
wdhrend des Bewerbungsprozesses aus Kandidatensicht
Obwohl die Kandidaten Gefallen an der Méglichkeit

Ich finde es gut, wenn
finden, nutzen die Unternehmen zu Rekrutierungs- gut,

Unternehmen Apps fiir
zwecken nur vereinzelt Apps. So findet es mehr als mobile Endgerdte bereitstellen,

die Halfte der Kandidaten gut, wenn die Unterneh- Uber die man ...
men und Internet-Stellenbérsen Apps fir mobile
Endgerdte bereitstellen wiirden, die sie wéhrend des
Bewerbungsprozesses, z.B. zur Informations- und
Stellensuche, Bewerbung oder Verfolgung des Be-
werbungsstatus, unterstiitzend nutzen kénnten.
Drei Viertel der Kandidaten beflirworten insbeson-
dere die Bereitstellung einer eigenen Unterneh-

.. sich Giber das Unternehmen
informieren kann.

mens-App oder App einer Internet-Stellenbérse zur
Suche nach Stellenanzeigen und zur Verfolgung des
Bewerbungsstatus. Insgesamt betrachtet zeigt sich 76,4%
auch, dass die Apps, welche von Internet-Stellen-
bérsen bereitgestellt werden, anteilig mehr befir-
wortet werden, als Apps von den Unternehmen
selbst (vgl. Abbildung 8).

... nach offenen Stellen
suchen kann.

Kandidaten: Die Kandidaten
beflirworten mehrheitlich
insbesondere den Einsatz von Apps
der Internet-Stellenborsen zur
Stellensuche und Bewerbung

— 69,3%

.. Push-Nachrichten zu neuen

[+)
65,8% Stellenangeboten erhdlt.

... sich auf Stellenausschrei-
bungen bewerben kann.

An dieser Stelle wird also eine Diskrepanz deutlich,
da die Top-1.000-Unternehmen und Unternehmen
der IT-Branche solche Apps eher weniger anbieten
bzw. nutzen (vgl. Abbildung 5), obwohl dies die
gewtlinschte Form fir einen GroBteil der Kandidaten
darstellt.

... den Status der eigenen
Bewerbung verfolgen kann.

10

Ich finde es gut, wenn Internet-
Stellenborsen Apps fiir

mobile Endgerdte bereitstellen,
Uber die man ...
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71,5%




ERWEITERTE FUNKTIONEN FUR APPS DER
UNTERNEHMEN UND INTERNET-STELLENBORSEN

Apps von Unternehmen und Internet-Stellenbérsen
kédnnen schon heute nitzliche Funktionen bieten,
welche das Angebot im Zuge des Recruiting-Pro-
zesses erweitern. Direkte Kontaktmoglichkeiten zu
den zustdndigen Mitarbeitern aus der Personal-
oder Fachabteilung, digitale Karriereberater fir
offene Stellen oder Ticker-dhnliche Statusberichte

Abbildung 9: Erweiterte Funktionen fir Apps

Ich begriiBe die Bereitstellung
einer/eines... Uber eine App.

direkten Kontaktmaéglichkeit
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zum Bearbeitungsstand der Bewerbung stellen
solche erweiterte Funktionen von Apps der Unter-
nehmen oder Internet-Stellenbérsen dar. Diese
werden von den Kandidaten mehrheitlich begraBt
und gleichzeitig von vielen der Top-1.000- und
IT-Unternehmen als sinnvoll bewertet (vgl. Abbil-
dung 9). Dariiber hinaus zeigt sich, dass in signifi-
kantem MaBe jene Unternehmen diese Erweiterun-
gen als zunehmend sinnvoll erachten, welche Gber
ein héheres Grundverstdndnis bezlglich der tech-
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nischen Einsatzméglichkeiten von Mobile 1
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3. CHANCEN UND HERAUSFORDERUNGEN

Mobile Recruiting erhéht fiir die Unternehmen die Chancen, Kandidaten fiir
offene Stellen zu finden, ist aber mit zuséatzlichen Kosten und technischem

Aufwand verbunden.

Durch den Einsatz von Mobile Recruiting ergeben
sich fur Unternehmen neue Méglichkeiten im Zuge
der Personalbeschaffung. So erhéht sich laut den
Top-1.000-Unternehmen und den Top-300-Unter-
nehmen der IT-Branche insbesondere die Reichweite
bei der Kandidatenansprache sowie die Chance,
Kandidaten fir offene Stellen zu finden. Weiter
kénnen Kandidaten situations- und ortsbezogen
angesprochen werden. Insgesamt betrachtet be-
werten vier von zehn der Top-1.000-Unternehmen
und der IT-Unternehmen das Aufwand-/Ertragsver-
héltnis von Mobile Recruiting als positiv (vgl. Abbil-
dung 10).

Gleichzeitig stellt der Einsatz von Mobile Recruiting
die Unternehmen auch vor Herausforderungen.
Sowohl die Top-1.000-Unternehmen als auch die
IT-Unternehmen erwdhnen hier den hohen techni-
schen Aufwand und hohe zusétzliche Kosten. Unter-
schiedliche Standards der Anbieter erschweren
zusdtzlich den Einsatz von Mobile Recruiting und
nicht einmal die Halfte der Unternehmen bestdtigt,
dass sich die Integration von Mobile Recruiting in die
bestehenden Prozesse im Personalwesen einfach
gestaltet. Die Studienergebnisse zeigen auch, dass
anteilig mehr Unternehmen der IT-Branche die mit
Mobile Recruiting verbundenen Herausforderungen
wahrnehmen (vgl. Abbildung 11). Da diese im Schnitt

erfahrener in Bezug auf Mobile Recruiting sind und
Uber ein besseres, technisches Grundversténdnis
verfligen, l&sst sich folgern, dass etwaige Herausfor-
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derungen die Unternehmen ldnger beschaftigen
werden und deren Bewdltigung anspruchsvoller ist,
als derzeit vermutet wird.

Abbildung 10: Chancen durch den Einsatz von Mobile Recruiting

Durch den Einsatz von Mobile Recruiting erhéht sich
unsere Reichweite bei der Kandidatenansprache.

Wir sprechen Kandidaten durch die Nutzung von
Mobile Recruiting situations- und ortsbezogen an.

Durch den Einsatz von Mobile Recruiting erhéhen sich
die Chancen, Kandidaten fiir offene Stellen zu finden.

Das Aufwand-/Ertrags-Verhdltnis ist bei Mobile
Recruiting positiv.

80,0 %
64,3 %

47,7 %
46,4 %

62,7 %
67,9 %

40,9 %
42,9 %

Abbildung 11: Mit dem Einsatz von Mobile Recruiting verbundene Herausforderungen fir Unternehmen

Die Nutzung von Mobile Recruiting ist mit hohen
zusdtzlichen Kosten verbunden.

Die Nutzung von Mobile Recruiting ist mit hohem
technischen Aufwand verbunden.

Die Integration von Mobile Recruiting in bestehende
Prozesse im Personalwesen ist einfach.

Unterschiedliche Standards der Anbieter am Markt
erschweren den Einsatz von Mobile Recruiting.

50,7 %
69,0 %

8,0 %
69,0 %

31,9 %
46,7 %

49,3 %
50,0 %

M Top-1.000
T
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4. BEWERBEN UBER MOBILE ENDGERATE

Obwohl bereits vielen der Kandidaten alle fiir eine Bewerbung benétigten Daten
auf dem mobilen Endgerdt zur Verfiigung stehen, ist die mobile Bewerbung

noch sehr umstdndlich.

Die Bewerbung kann Uber verschiedene Kandle
erfolgen: papierbasiert per Post oder elektronisch
per E-Mail, Bewerbungsformular auf der Unterneh-
mens-Website oder Uber externe Stellenportale.
Die klassische Bewerbung auf Papier dominierte
Uber Jahrzehnte; verlor aber an Bedeutung, als das
Internet Einzug in Haushalt und Berufswelt hielt.
Rasch lief die elektronische Bewerbung, bspw. per
Email oder Formular, der Papierbasierten den Rang
ab. Hinzu kommen nun neue Bewerbungsarten wie
die Bewerbung per App. Unternehmen und Internet-

Stellenbérsen stellen bereits Apps fur mobile Endge-
rate zur Informations- und Stellensuche bereit (vgl.
Abbildung 12). Die Studienergebnisse zeigen diesbe-
zlglich, dass die Mehrheit der Unternehmen nach
wie vor die papierbasierte Bewerbung, die Bewer-
bung per E-Mail sowie die Formularbewerbung
zul@sst. Dahingegen bieten Unternehmen nur ver-
einzelt eigene Apps zu Bewerbungszwecken an.
Insbesondere die IT-Unternehmen nutzen aber heute
schon vermehrt Apps der Internet-Stellenbérsen.
Aus Sicht der Kandidaten zeigt sich weiter, dass die

Abbildung 12: Zugelassene Bewerbungsarten der Unternehmen

und Prdferenz der Kandidaten

Papierbasiert E-Mail

I 78,7 %
B 45%
I 56,2 %
I 63,5 %
I 73,4 %

Formular

H Top-1.000 B Kandidaten
Unternehmens- App einer Internet-
App Stellenbérse
BN
o
o
N
Qo
R o
o ~ X
I nEz N
o~
m_° B
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Praferenz hinsichtlich einer Bewerbung per E-Mail
am héchsten ist.

Allgemein steigt die Nutzung mobiler Endgerate
stetig und weitet sich auf diverse Lebensbereiche
aus. Die verbreitete Nutzung von mobilen Endgerd-
ten beeinflusst folglich auch das Verhalten der
Kandidaten: Die Top-1.000-Unternehmen und insbe-
sondere die IT-Unternehmen registrieren schon
heute, dass sich Kandidaten {iber mobile Endgerdte
bei ihnen bewerben (vgl. Abbildung 13).

Abbildung 13: Bewerbungen liber mobile Endgerdte
heute

Bereits heute bewerben sich Kandidaten verstdrkt
liber mobile Endgerdte bei unserem Unternehmen.

Top-1.000 IT



VORTEILE DER MOBILEN BEWERBUNG

Eine wichtige Voraussetzung fur die mobile Bewer-
bung erfillt die vorhandene Technik immer besser:
Mehr als der Hdlfte der Kandidaten stehen inzwi-
schen alle fur eine mobile Bewerbung notwendigen
Daten, wie Lebensldufe oder Zeugnisse, auf dem
mobilen Endgerdt zur Verfiigung. Hier zeigt sich eine
Steigerung um 15 Prozentpunkte im Vergleich zum
Vorjahr.

Ein Flinftel der Kandidaten préferiert die mobile
Bewerbung gegentiber der traditionellen Bewerbung,
bspw. auf Papier oder per E-Mail. Drei von zehn
Kandidaten geben in diesem Zusammenhang auch
an, dass sie sich durch die mobile Bewerbung deut-
lich haufiger auf eine Stelle bewerben. Mehrere
Faktoren, wie Zeitersparnis oder erhéhte Effizienz,
werden zudem bei der mobilen Bewerbung von den
Kandidaten geschatzt (vgl. Abbildung 14).

Ist im Zuge der Bewerbung keine fiir mobile Endge-
réte optimierte Option verfligbar, wéhlen die meis-
ten Kandidaten den alternativen Weg und bewerben
sich Uber ein nicht-mobiles Endgerat. Nur fur einen
Bruchteil der Kandidaten stellen die Darstellungspro-
bleme einen Grund dar, sich gar nicht zu bewerben,
oder die Bewerbung dennoch auf dem mobilen
Endgerat durchzufiihren (vgl. Abbildung 15). Es
scheinen die Vorteile zu Gberwiegen.

Kandidaten: Die Kandidaten sehen
vor allem Zeitersparnis und
erhohte Effizienz als Vorteile der
mobilen Bewerbung.

Abbildung 14: Vorteile der mobilen Bewerbung

Alle fiir eine mobile Bewerbung benétigten Daten
(z.B. Lebenslauf oder Zeugnisse) stehen mir auf

einem mobilen Endgerdt zur Verfligung.

Abbildung 15: Entscheidungsalternativen, wenn keine fiir
mobile Endgerdte optimierte Bewerbungsoption verfiigbar ist

Falls es keine fiir mobile Endgerdte optimierte Bewerbungsoption gibt, ...
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Die mobile Bewerbung spart mir viel Zeit
und ich kann mich effizienter bewerben.

H ... bewerbe ich mich dennoch
Uber ein mobiles Endgerat
(z.B. Smartphone, Tablet-PC).

M ... bewerbe ich mich dennoch,
aber Uber ein nicht-mobiles
Endgerdt (z.B. Computer, papier-
basiert).

... stellt dies fr mich einen
Grund dar, mich nicht zu
bewerben.



NUTZUNG DER MOBILEN BEWERBUNG

In Bezug auf die mobile Bewerbung werden jedoch
auch kritische Meinungen von den Kandidaten, den
Top-1.000-Unternehmen und den Top-300-Unter-
nehmen der IT-Branche geduBert. Hierzu zdhlen
bspw. der verringerte Umfang der mobilen Bewer-
bung, wodurch sich die Kandidaten nur schwer
von anderen Bewerbern abgrenzen kénnen, sowie
Datensicherheitsprobleme (vgl. Abbildung 16).
Bedenken bezliglich der Datensicherheit kénnen
bspw. dann entstehen, wenn Kandidaten ihre
Bewerbungsunterlagen, wie Lebensldufe oder
Zeugnisse, in der Cloud speichern, um tber mobile
Endgerdte darauf zuzugreifen.

Dardber hinaus geben die Kandidaten auch nach wie
vor an, dass mobile Bewerbungen lber Tablet-PCs
und Smartphones umstdndlich sind. So sind insbe-
sondere mehr als sechs von zehn Kandidaten weiter-
hin der Meinung, dass die mobile Bewerbung tber
das Smartphone umstdndlich ist. Im Vergleich zum
Vorjahr geht der Anteil an Kandidaten, der diese
Meinung vertritt, jedoch leicht zurlick (vgl. Abbil-
dung 17).

Kandidaten: Kandidaten kritisieren
Datensicherheitsprobleme
und die umstdndliche Handhabung
bei der mobilen Bewerbung auf
dem Smartphone.

Abbildung 16: Wahrgenommene
Datensicherheitsprobleme der mobilen Bewerbung

M Top-1.000
mIT
M Kandidaten

51,5%
56,7%
51,1%

Die mobile Bewerbung
bringt Datensicherheits-
probleme mit sich.
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Abbildung 17: Umstdndlichkeit der Bewerbung liber
mobile Endgerdte

Die mobile Bewerbung via ... ist umstdndlich.

43,3%

Smartphone Tablet-PC
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5. ONE-CLICK-BEWERBUNGEN

Die One-Click-Bewerbung ist noch nicht durchgdngig im Unternehmen
angekommen; bisher haben nur wenige Unternehmen ihre Prozesse in
Bezug auf die One-Click-Bewerbung optimiert.

One-Click-Bewerbungen ermdglichen es Kandidaten,
den Lebenslauf, das eigene Bewerberprofil oder
andere hinterlegte Dokumente aus einem Karriere-
netzwerk, einer App, einer Lebenslaufdatenbank
oder einer anderen Quelle mit nur einem Klick an
den Wunscharbeitgeber zu senden.

Zum heutigen Zeitpunkt hat sich die One-Click-
Bewerbung jedoch noch nicht als Standard-
verfahren etabliert: nur ein geringer Anteil der
Kandidaten, der Top-1.000-Unternehmen und der
IT-Unternehmen prdaferiert diese gegentiber der
traditionellen, individuellen Bewerbung (vgl.
Abbildung 18). In diesem Zusammenhang zeigen
sich Altersunterschiede auf Seiten der Kandidaten:
So praferieren anteilig weniger Kandidaten der
Baby-Boomer-Generation die One-Click-Bewer-

bung als Kandidaten aus den Generationen X und Y.

Dariber hinaus sieht nicht ganz die Halfte der
Kandidaten und der Top-1.000-Unternehmen in der
One-Click-Bewerbung momentan eine wichtige
Méglichkeit der Bewerbung. Der Vergleich mit den
Zukunftsprognosen legt jedoch dar, dass anteilig
deutlich mehr Top-1.000-Unternehmen, Unterneh-
men der IT-Branche und Kandidaten die One-Click-
Bewerbung zukiinftig als wichtige Mdglichkeit
wahrnehmen (vgl. Abbildung 19).

Im Zuge der One-Click-Bewerbung ist sich ein GrofB3-
teil der Top-1.000-Unternehmen zwar bewusst,
zundchst die eigenen Prozesse optimieren zu mis-
sen. Tatsdchlich macht dies aber nicht einmal jedes
finfte Top-1.000-Unternehmen (vgl. Abbildung 20).

Abbildung 18: Préferenz der One-Click-Bewerbung

Anteil derjenigen, die eine One-Click-Bewerbung
gegeniiber einer klassischen Bewerbung vorziehen

Top-1.000

18,8 %

31,0%

IT

21,8 %
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Kandidaten



Abbildung 19: Bedeutung der One-Click-Bewerbung heute und in Zukunft 17

Die One-Click-Bewerbung stellt ... eine wichtige Méglichkeit der Bewerbung dar

Abbildung 20: Prozessoptimierung zur Nutzung der One-Click-Bewerbung

Wir sind uns bewusst dass

eeeeeeeeeeeeeee

Wir optimieren unsere

eigenen Prozesse, um

One-Click-Bewerbungen

nutzen zu kénnen.
67,6 % 19.1%




CHANCEN UND HERAUSFORDERUNGEN DER
ONE-CLICK-BEWERBUNG

Im Hinblick auf die One-Click-Bewerbung zeigen die
Studienergebnisse, dass sechs von zehn Kandidaten
einer individualisierten Bewerbung mehr Erfolg
zurechnen als einer standardisierten Bewerbung.
Sowohl die Kandidaten als auch die Unternehmen
sehen die One-Click-Bewerbung oft als standardi-
siertes Verfahren, wodurch unterschiedliche
Auffassungen entstehen: so hat die Mehrzahl der
Kandidaten den Eindruck, dass One-Click-Bewer-
bungen eine individualisierte Bewerbung erschwe-
ren (vgl. Abbildung 21). Weiter denken auch ins-
besondere anteilig mehr Frauen als Mdnner, dass
durch die One-Click-Bewerbung eine individuali-
sierte Bewerbung erschwert wird.

In diesem Zusammenhang sind auch mehr als sechs
von zehn Unternehmen der Auffassung, dass ihnen
durch die One-Click-Bewerbung weniger Daten
Uber die Kandidaten zur Verfliigung stehen und
diese durch ihre reduzierte Individualitat die Bewer-
berselektion erschwert. Des Weiteren gibt etwa ein
Drittel der Top-1.000-Unternehmen an, durch die
One-Click-Bewerbung mehr Bewerbungen als friher
zu erhalten. Korrespondierend sagt aber nur etwas
mehr als ein Viertel der Kandidaten aus, sich durch
die One-Click-Bewerbung hdufiger bei Unternehmen
zu bewerben (vgl. Abbildung 22).

Kandidaten: Die Kandidaten sind
noch unentschieden - Die One-Click-
Bewerbung wird zwar wichtiger,
ist aber nicht dasselbe wie eine
individuelle Bewerbung.

Abbildung 21: Nachteil der One-Click-Bewerbung aus Sicht der Kandidaten 18

Durch die One-Click-Bewerbung
wird eine individualisierte
Bewerbung erschwert.

58,4%

Abbildung 22: Erhéhte Anzahl an Bewerbungen
durch One-Click-Bewerbung

Durch die One-Click-Bewerbung
erhalten wir mehr Bewerbungen
als friher.

32 8 0/ Durch die One-Click-Bewerbung
’ o bewerbe ich mich hdufiger bei
Unternehmen.

27,2%
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6. ZUKUNFTSPERSPEKTIVEN FUR

MOBILE RECRUITING

Mobile Recruiting wirkt sich bereits heute positiv auf die Rekrutierung aus, doch

die Unternehmen miissen noch einige Herausforderungen bewdltigen, um das

volle Potenzial nutzen zu kénnen.

Auf Basis der Studienergebnisse werden im Folgen-
den die aktuelle Position von Mobile Recruiting mit
Hilfe einer Umwelt- und Unternehmensanalyse
(SWOT-Analyse) bestimmt und mégliche Strategien
fur Unternehmen abgeleitet (vgl. Abbildung 23).

In einem ersten Schritt werden die mit Mobile Recru-
iting verbundenen Chancen und Risiken, die aus
Sicht der Kandidaten relevant sind, zusammenge-
fUhrt. Weiter werden die im Rahmen der Studie
identifizierten Stdrken und Schwéchen von Mobile
Recruiting aus Sicht der Top-1.000-Unternehmen
und Top-300-Unternehmen der IT-Branche ebenfalls
zusammengefasst. In einem zweiten Schritt werden
die Chancen und Risiken aus Kandidatensicht den
Stdrken und Schwdchen aus Unternehmenssicht
gegenilbergestellt. Daraus lassen sich schlieBlich
Strategien fur Unternehmen zur Ausschépfung des
Potenzials von Mobile Recruiting ableiten:

DIE OPTIMIERUNG VON WEBSEITEN ZUR
STELLENSUCHE UND BEWERBUNG UBER MOBILE
ENDGERATE WEITER VORANTREIBEN

Die Ergebnisse der Studie legen dar, dass die meisten
Unternehmen bislang Ihre Webseiten entsprechend

optimieren, damit diese auch auf mobilen Endgerd-
ten angezeigt werden kénnen (vgl. Abbildung 5).
Gleichzeitig bestdtigt ein stetig steigender Anteil an
Kandidaten, dass die Darstellung von Karriere-Web-
seiten und Online-Stellenanzeigen auf mobilen
Endgerdten problemlos funktioniert (vgl. Abbildung
6). Um die korrekte Darstellung von Inhalten fla-
chendeckend zu gewdbhrleisten, sind die Unterneh-
men gefordert, Webseiten kontinuierlich zu optimie-
ren und an neue Standards anzupassen.

ANGEBOT VON EIGENEN APPS ODER NUTZUNG
VON APPS ANDERER ANBIETER

Die Mehrheit der Kandidaten findet die Bereitstel-
lung von Apps durch die Unternehmen selbst oder
Internet-Stellenbérsen zur Nutzung wdhrend des
Bewerbungsprozesses gut (vgl. Abbildung 8) und
wirde verschiedene, erweiterte Funktionen begri-
Ben (vgl. Abbildung 9). Bislang machen jedoch nur
die wenigstens Unternehmen von diesen Méglich-
keiten Gebrauch (vgl. Abbildung 5). In diesem Fall
sind die Unternehmen am Zug, den Wiinschen der
Kandidaten Folge zu leisten, um die eigene Reich-
weite zu erhdhen und mehr potenzielle Bewerber
zu erreichen.
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UBERPRUFUNG VON
DATENSICHERHEITSPROBLEMEN UND
TRANSPARENTE KOMMUNIKATION

Mehr als die Halfte der Kandidaten, Top-1.000-
Unternehmen und Top-300-Unternehmen der
IT-Branche duBern bezliglich der mobilen Bewer-
bung Datensicherheitsprobleme (vgl. Abbildung 16).
In einem ersten Schritt empfiehlt sich den Unter-
nehmen, die eigenen Plattformen auf etwaige
Probleme zu Uberprifen und sich gegebenenfalls
beraten zu lassen. Infolgedessen sollten potenzielle
Bewerber Uber die zur Verfligung stehenden Platt-
formen zu entsprechenden Problemen informiert
werden, um mdgliche Wahrnehmungen zu berichti-
gen und Vorbehalte auszurdumen.

Unternehmen:

Mobile Recruiting bietet den
Unternehmen viele Chancen;
diese werden bisher allerdings nur
unzureichend ausgeschopft.
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Abbildung 23: Umwelt- und Unternehmensanalyse von Mobile Recruiting
und daraus abgeleitete Strategien

CHANCEN

Kandidaten bewerben sich bereits heute liber mobile Endgeréte; Préferenz
der mobilen Bewerbung gegenliber der Traditionellen verschiebt sich

Hohe Aufgeschlossenheit und Grundverstdndnis gegenliber Mobile
Recruiting vorhanden

Die fur eine Bewerbung benétigten Dateien stehen gréBtenteils auf mobilen
Endgerdten zur Verfiigung

Die mobile Bewerbung bringt Zeitersparnis und mehr Effizienz
Die mobile Bewerbung erméglicht das Bewerben on the Go

Apps der Unternehmen und Internet-Stellenbérsen zur Stellensuche und
Bewerbung kommen gut an

RISIKEN

Erschwertes Abgrenzen von Mitbewerbern durch reduzierten Umfang
der mobilen Bewerbung

Datensicherheitsprobleme der mobilen Bewerbung

Die mobile Bewerbung liber Smartphones und Tablets ist teilweise noch
umstdndlich

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»
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STARKEN

Aufgeschlossenheit und Grundverstdndnis beziiglich der technischen
Einsatzmdglichkeiten von Mobile Recruiting ist mehrheitlich vorhanden

Mobile Recruiting erhéht die Reichweite bei der Kandidatenansprache
Mobile Recruiting bietet situations- und ortsbezogene Ansprachen

Mobile Recruiting erhéht die Chancen, Kandidaten fiir offene Stellen zu
finden

Positives Aufwands- und Ertragsverhdltnis

Website-Optimierungen zur Stellensuche und Bewerbung tiber mobile
Endgerdte werden bereits heute umgesetzt

SCHWACHEN

Integration von Mobile Recruiting in bestehende Personalprozesse
groBtenteils noch nicht einfach

Unterschiedliche Standards der Anbieter erschweren den Einsatz
Datensicherheitsprobleme der mobilen Bewerbung
Apps von Unternehmen werden momentan nur maBig genutzt

Mobile Recruiting ist mit hohen Kosten und technischem Aufwand
verbunden

» Optimierung von Webseiten zur Stellensuche und insbesondere zur Bewerbung iiber mobile Endgerdte weiter vorantreiben

» Anbieten von eigenen Apps oder Nutzung von Apps anderer Anbieter (Internet-Stellenbérsen, WhatsApp & Co.)

» Datensicherheitsprobleme bei der Nutzung mobiler Endgerdte priifen und entsprechend kommunizieren




Unternehmen: Mehr als die Halfte der Unternehmen
bestdtigt, dass sich Mobile Recruiting positiv
auf die Rekrutierung im Unternehmen auswirkt.



Weitere Auswertungen der ,Recruiting Trends 2018” und der ,Bewerbungspraxis 2018 sind zu
folgenden Themenschwerpunkten verflgbar:

» Social Recruiting und Active Sourcing
» Digitalisierung der Personalgewinnung
» Employer Branding und Personalmarketing

Details zur Durchfiihrung der Studie und die Beschreibung der Stichproben finden Sie online unter
www.uni-bamberg.de/isdl/recruitingtrends2018

Dartber hinaus kénnen bezogen werden:
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der Bewerbungspraxis 2017, Research Report, Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg
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