MOBILE RECRUITING

Ausgewdhlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2019, einer empirischen
Unternehmens-Studie mit den Top-1.000-Unternehmen

aus Deutschland sowie den Top-300-Unternehmen aus der Branche IT
und der Bewerbungspraxis 2019, einer empirischen

Kandidaten-Studie mit Antworten von Gber 3.300 Kandidaten.
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MOBILE RECRUITING

Das Themenspecial ,,Mobile Recruiting” ist Teil der jahrlich
durchgefiihrten Studien ,,Recruiting Trends 2019 und
,Bewerbungspraxis 2019” des Centre of Human Resources
Information Systems (CHRIS)'im Auftrag der Monster
Worldwide Deutschland GmbH.

Der vorliegende Themenschwerpunkt gibt einen Einblick in
die Chancen und Herausforderungen im Zusammenhang
mit Mobile Recruiting. Hierzu wurden die Personalverant-
wortlichen der Top-1.000-Unternehmen? und der Top-300-
Unternehmen aus der IT-Branche?® in Deutschland befragt.
Komplettiert werden diese Ergebnisse mit den Einschat-
zungen von Uber 3.300 Kandidaten*>¢7. Die Verteilung der
Stichproben ist gemdB dem aktuellen Datenbankregister
von Bisnode hinsichtlich der Merkmale Umsatz, Mitarbeiter-
zahl und Branchenzugehérigkeit in Bezug auf die entspre-
chende Grundgesamtheit reprdsentativ. Unterschiede, die

in dieser Studie als signifikant bezeichnet werden, wurden
mit einem p-Wert <0,05 berechnet. Details zur Durchfih-
rung der Studie sowie eine Beschreibung der Studienteil-
nehmer sind online verfliigbar (www.uni-bamberg.de/isdl/

recruitingtrends2019).

Die Kapitel des Themenspecials betrachten verschiedene
Aspekte der Candidate Journey, die ein modernes Recruiting
bestimmen sollten (siehe Themenspecial Employer Branding
2018). Die Candidate Journey beschreibt den Weg eines
Kandidaten von der ersten Wahrnehmung des Arbeitgebers
bis hin zum Onboarding und zur Mitarbeiterentwicklung.
Dabei gibt es in den einzelnen Phasen der Candidate Journey
verschiedene Kontaktpunkte zwischen Kandidaten und
Unternehmen, die in den rechts stehenden Kapiteln im
Detail betrachtet werden.

1 CHRIS ist ein Forschungsprojekt der Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg (Prof. Dr. Tim Weitzel) und der Friedrich-Alexander-Universitat
Erlangen-Nurnberg (Prof. Dr. Sven Laumer), das sich mit Chancen und Trends in Bezug auf den Einsatz von IT in Personalprozessen

beschaftigt (www.uni-bamberg.de/isdl/chris).

2 Es handelt sich um die gréBten deutschen Unternehmen, die mehr als 150 Mio. Euro Umsatz generieren.

Es handelt sich um die gréBten deutschen Unternehmen aus der IT-Branche, die mehr als 30 Mio. Euro Umsatz generieren.

Im Interesse einer besseren Lesbarkeit wird nicht ausdriicklich zwischen geschlechtsspezifischen Personenbezeichnungen unterschieden.

Die gewdhlte Form schlieBt Personen jeden Geschlechts ein.

5 Es handelt sich um Kandidaten, die hinsichtlich der Merkmale Alter, Geschlecht, Bildungsgrad, Tatigkeitsfeld sowie Berufserfahrung

grundlegend divers aufgestellt sind.

6 Je nach Kontext wird auch von Mitarbeiter gesprochen.

Baby-Boomer-Generation (Jahrgdnge 1946-1964); Generation X (Jahrgdnge 1965-1979); Generation Y (Jahrgdnge 1980-1995);

Generation Z (Jahrgdnge 1996 bis heute).

8 Bitkom (2018): Smartphone-Markt: Konjunktur und Trends https://www.bitkom.org/sites/default/files/file/import/Bitkom-

Pressekonferenz-Smartphone-Markt-22-02-2018-Praesentation-final.pdf
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1. WAHRNEHMUNG VON MOBILE RECRUITING

Mit Mobile Recruiting verbinden Unternehmen und Kandidaten sowohl positive als

auch negative Schlagworte.

Mobile Recruiting bezeichnet die zunehmende Bereitstellung
von Technologien seitens der Unternehmen, um Kandidaten
die Informations- und Stellensuche sowie die Bewerbung
iber mobile Endgerdte, wie Smartphones oder Tablet-PCs,
zu ermoglichen. Dieses Angebot |asst sich auf den Trend
der stetig zunehmenden Nutzung mobiler Endgerdte im
Alltag zurickflihren: Weit mehr als die Halfte der Personen
in Deutschland nutzt das Smartphone, und auch der
Verbrauch an mobilem Datenvolumen verzeichnet seit
mehreren Jahren einen Anstieg®.

Die tUberall zu beobachtende Verwendung mobiler Endge-
rate fur alltégliche Aktivitaten ist mittlerweile auch im
Bereich des Recruiting sowohl aus Kandidaten- als auch
aus Unternehmenssicht angekommen. Auch wenn viele
eine allgemeine Auffassung des Begriffs Mobile Recruiting
teilen, besteht noch Unklarheit tiber den genauen Gehalt
des Konzepts. Die qualitative Befragung der Unternehmen
und Kandidaten mittels Freitextfeldern zu Schlagworten,
die sie mit Mobile Recruiting verbinden, zeigt, dass deren
Wahrnehmungen und Eindricke derzeit wie erwartet noch
gemischt ausfallen: Am haufigsten werden Schlagworte im
Zusammenhang mit der Geschwindigkeit, der Verfligbar-
keit und der Nutzung neuer Technologien genannt. Weiter
verbinden sie auch Fortschritt sowie verschiedene Méglich-
keiten des Kontakts und des Formats mit Mobile Recruiting,
was gréBtenteils positiv interpretiert werden kann. Zudem
GuBern die Kandidaten und Unternehmen aber auch Punkte

bezlglich Unsicherheit und Verbesserungsbedarf, wie Da-
tenmissbrauch, Bewerbungsflut und Fehleranfdlligkeit, die

auch eine negative Beurteilung andeuten (vgl. Abbildung1).

Abbildung 1: Schlagworte zum Thema Mobile Recruiting
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2. BEDEUTUNG UND ENTWICKLUNG

Die Bedeutung von Mobile Recruiting stagniert nach dem anfdnglichen Trend.

Mobile Recruiting ist sowohl fir Unternehmen als auch fir . .
Kandidaten von Bedeutung. Die Mehrheit der Top-1.000- Erwar'tungen an Mobile Recrurtlng aus den

Unternehmen und der IT-Unternehmen spricht Mobile Vorjahren spiegeln nicht die Realitdt wider.
Recruiting heute schon einen hohen Stellenwert fir die —

Kandidaten, aber auch den Unternehmen zu. Unter den

Kandidaten sind nur etwa vier von zehn dieser Meinung.

Acht von zehn der Top-1.000-Unternehmen und sogar Abbildung 2: Bedeutung von Mobile Recruiting

100 Prozent der teilnehmenden IT-Unternehmen denken

Mobile Recruiting...
weiter, dass Mobile Recruiting immer wichtiger wird. Diese 9

Ansicht vertreten dagegen mit sechs von zehn verhdltnis- ...hat heute schon einen hohen Stellenwert 772% I

mdBig weniger Kandidaten (vgl. Abbildung 2). fiir Kandidaten. ig'g:;: __
Insbesondere die Unternehmen versprechen sich durch __hat heute schon einen hohen Stellenwert 59,324, ]

Mobile Recruiting mehr Attraktivitét sowie Zielgruppen- fiir Unternehmen. 38(3)0//: I

orientierung und messen Mobile Recruiting folglich einen ' I

hohen Stellenwert zu. In der RealitGt spiegelt sich diese yye. ]

Ansicht im Handeln der Unternehmen jedoch nur bedingt ...wird zukiinftig immer wichtiger. 100,0% NG
wider. Nur ein Drittel der Top-1.000-Unternehmen gibt an, s0.9%

dass Mobile Recruiting schon in ihrem Tagesgeschaft

angekommen ist. Eine Strategie bei Investitionsentschei- Abbildung 3: Entwicklung von Mobile Recruiting im Personalwesen

dungen im Recruiting, die ,,Mobile First” lautet, hat nur
etwas mehr als ein Viertel der Unternehmen. Im Vergleich
zu den Top-1.000 ist Mobile Recruiting bei anteilig mehr
Unternehmen der IT-Branche im Tagesgesch&ft angekom-
men; eine ,Mobile First”-Strategie bei Investitionsent-

Mobile Recruiting ist in unserem Tagesgeschdft
angekommen.

scheidungen im Recruiting hat dagegen nur ein Fliinftel

der IT-Unternehmen (vgl. Abbildung 3). Unsere Strategie bei Investitionsentscheidungen

im Recruiting lautet ,,Mobile First”.
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AUFGESCHLOSSENHEIT, GRUNDVERSTANDNIS UND Abbildung 4: Anteil an Unternehmen und Kandidaten, der gegeniiber Mobile Recruiting aufgeschlossen ist
AUFSTELLUNG BEZUGLICH MOBILE RECRUITING

Die Grundvoraussetzungen fiir den Einsatz von Mobile R | R | e | eeee | R | R |
Recruiting sind seitens der Unternehmen und Kandidaten TLI TLl TLl TLI TLl —n.l

bereits gegeben: Drei Viertel der Top-1.000-Unternehmen

sowie der IT-Unternehmen gibt an, gegenliber Mobile 3von4 3von 4 2von 4
Recruiting generell aufgeschlossen zu sein. Unter den Top-1.000 IT Kandidaten
Kandidaten bezeichnet sich die Halfte als aufgeschlossen

gegeniber Mobile Recruiting (vgl. Abbildung 4). Weiter

bestdtigen sieben von zehn Top-1.000-Unternehmen und Abbildung 5: Anteil an Unternehmen, der iiber ein Grundverstdndnis von Mobile Recruiting verfiigt
acht von zehn IT-Unternehmen, dass sie Uber ein Grund-

verstdndnis bezliglich der technischen Einsatzmaéglichkeiten 7 von 10

von Mobile Recruiting verfiigen (vgl. Abbildung 5). Im Ver-
gleich zu den Vorjahren zeigt sich (vgl. Themenspecials
Mobile Recruiting 2016, 2017, 2018), dass das Grundver-
stond.nl‘s und die Auf?]es?hlossenhel'.c ge‘gemfber Mobile 8 von 10
Recruiting nach anfdanglichem Anstieg inzwischen auf

einem konstanten Niveau rangieren.

Top-1.000

IT

Auch im Zusammenhang mit der eigenen Position im Wett-
bewerbsumfeld zeichnen sich fiir die Top-1.000-Unterneh- Abbildung 6: Aufstellung im Vergleich zum Wettbewerb hinsichtlich Mobile Recruiting
men und die IT-Unternehmen &hnliche Einschdtzungen ab. A . L. A .

. . . . Im Vergleich zu unseren Wettbewerbern sind wir in Bezug auf Mobile Recruiting ... aufgestellt.
Die meisten Unternehmen gehen davon aus, im Vergleich
zu ihren Wettbewerbern in Bezug auf Mobile Recruiting Top-1.000
schlechter aufgestellt zu sein. Nicht ganz ein Drittel der

Unternehmen geht davon aus, mit den anderen Wettbewer- .
etwa gleich schlechter

bern ungefdhr gleich auf zu sein, wdhrend sich weniger 32,1% 63,1%

als ein Sechstel im Vergleich zum Wettbewerb als besser
aufgestellt bezeichnet (vgl. Abbildung 6).

Fast zwei Drittel der Unternehmen sieht
sich im Vergleich zu Wettbewerbern besser etwa gleich schlechter

schlechter beziiglich Mobile Recruiting o158 et 57:1%
aufgestellt.
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3. CHANCEN UND HERAUSFORDERUNGEN

Die Unternehmen erkennen das Potenzial von Mobile Recruiting und gehen die

damit verbundenen Herausforderungen an.

Durch Mobile Recruiting ergeben sich fir die Personal-
beschaffung neue Méglichkeiten. Die Mehrheit der Unter-
nehmen nennt hierbei die erhdhte Reichweite bei der
Kandidatenansprache, die auch situations- und ortsbezo-
gen erfolgen kann. Auch die erhéhten Chancen, Kandi-
daten fur offene Stellen zu finden, wird von mehr als drei
Viertel der Unternehmen hervorgehoben. Dabei ist fest-
zustellen, dass vergleichsweise mehr IT-Unternehmen als
Top-1.000-Unternehmen diese Chancen sehen. Insgesamt
bewerten die Top-1.000-Unternehmen und die IT-Unter-
nehmen die Auswirkungen von Mobile Recruiting aber
mehrheitlich als positiv (vgl. Abbildung 7).

Neben den Chancen, die sich durch den Einsatz von Mobile
Recruiting ergeben, werden die Unternehmen auch vor
Herausforderungen gestellt. Hierzu zéhlen bspw. Daten-
sicherheitsprobleme, hohe zusdtzliche Kosten, hoher tech-
nischer Aufwand und die Integration von Mobile Recruiting
in bestehende Prozesse des Personalwesens. Im Jahres-
vergleich zeigt sich allerdings, dass inzwischen weniger
Unternehmen Datensicherheit als ein Problem des Mobile
Recruitings sehen (vgl. Abbildung 8).

Abbildung 7: Chancen durch 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
unsere Chancen, Kandidaten fiir offene Stellen zu finden.

Insgesamt betrachtet wirkt sich Mobile Recruiting
positiv auf die Rekrutierung im Unternehmen aus.
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Abbildung 8: Die mobile Bewerbung bringt Datensicherheitsprobleme mit sich
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HERAUSFORDERUNGEN IM ZUSAMMENHANG MIT
MOBILE RECRUITING

Unternehmen gehen die Herausforderungen bzgl. Mobile
Recruiting (vgl. Mobile Recruiting 2018 fir einen Uberblick)
gezielt an. Doch derzeit hat nur ein kleiner Teil der Unter-
nehmen das Ziel der Reduktion des technischen Aufwands
und der zusdtzlichen Kosten, der Integration von Mobile
Recruiting in bestehende Prozesse der Personalabteilung
sowie der Identifikation und Behebung von Datensicher-
heitsproblemen bereits erreicht. Der GroBteil der Unter-
nehmen will diese Ziele mittelfristig erreichen (vgl. Abbil-
dung 9).

In diesem Zusammenhang zeigt sich, dass eine entspre-
chende Strategie entscheidend ist: Jene Unternehmen, die
sich gegeniiber dem Wettbewerb besser aufgestellt sehen
und eine ,Mobile First”-Strategie fur Investitionsentschei-
dungen im Recruiting verfolgen, haben tendenziell die
genannten Ziele bereits erreicht oder streben deren Errei-
chung kurzfristig an. Auch Unternehmen, bei denen Mobile
Recruiting im Tagesgeschaft angekommen ist, haben die
Ziele tendenziell bereits erreicht oder streben die Zielerrei-
chung kurzfristig an.

Der GroBteil der Unternehmen
geht Herausforderungen beziiglich
Mobile Recruiting mit
mittelfristiger Zielsetzung an.

Abbildung 9: Zielsetzung zur Bewdltigung von Herausforderungen
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Vier von funf Kandidaten verwenden im Privatleben
haufig noch ein Endgerdt mit Tastatur.
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4, HANDLUNGSBEDARF

Unternehmen nehmen eine vermehrte Nutzung von mobilen Endgerdten

zur Bewerbung wabhr.

Mobile Recruiting ist eine mégliche MaBnahme, um auf die
allgemein zunehmende Nutzung von mobilen Endgerdten
reagieren zu kénnen. So sind sich die Unternehmen einig,
dass die zunehmende Nutzung mobiler Endgerdte einen
Einfluss auf die Rekrutierung hat (vgl. Abbildung 10). Weiter
ist die Mehrheit der Top-1.000-Unternehmen und der
IT-Unternehmen davon Uberzeugt, dass Kandidaten Gber
mobile Endgerdte nach offenen Stellen suchen und sich
auf diese bewerben wollen. Drei von zehn Top-1.000-Unter-
nehmen bestdtigen auch, dass sich bereits heute Kandi-

daten verstdrkt Gber mobile Endgerdte bei ihnen bewerben.

Von den IT-Unternehmen sagen dies sogar vier von zehn
(vgl. Abbildung 11). Im Vergleich zum Vorjahr ergibt sich fir
beide Unternehmensgruppen ein Anstieg: Hier bestatigen
dies zwei von zehn Top-1.000-Unternehmen und drei von
zehn IT-Unternehmen.

Die Unternehmen sehen durch die
zunehmende Nutzung von
mobilen Endgerdten einen groBen
Einfluss auf die Rekrutierung.

Abbildung 10: Potenzial von Mobile Recruiting

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

Kandidaten wollen iiber mobile Endgerdte nach
offenen Stellen suchen.

Kandidaten wollen sich tiber mobile Endgerdte
auf offene Stellen bewerben.
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Abbildung 11: Bereits heute bewerben sich Kandidaten verstdrkt lber mobile Endgerdte bei uns
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RISIKEN WENN MOBILE RECRUITING NICHT
GENUTZT WIRD

Seitens der Unternehmen kommen Uberlegungen auf, ob
sich die nachfolgenden Generationen (z.B. Generation Z)
in Zukunft Uberhaupt noch nicht-mobil bewerben werden.
Derzeit verwenden durchschnittlich acht von zehn Kandi-
daten im Privatleben hdufig ein Endgerdt mit Tastatur. Der
Blick auf die Generationen? zeigt jedoch, dass sich der
Anteil jener Kandidaten, die im Privatleben h&ufig ein End-
gerdt mit Tatstatur verwenden, mit sinkendem Alter ver-
ringert. So verwenden 85,9 Prozent der Kandidaten der
Baby-Boomer-Generation, aber nur noch 72,7 Prozent der
Kandidaten der Generation Z im Privatleben héufig ein
Endgerdt mit Tastatur (vgl. Abbildung 12). Der Notwendig-
keit, sich auf Mobile Recruiting auszurichten, ist sich die
Mehrheit der Unternehmen bewusst: Sie missen Mobile
Recruiting anbieten, da die nachfolgenden Generationen
nur noch mobile Endgerdte besitzen werden. Etwaige
Bedenken der Unternehmen sind nicht unbegriindet: Drei
Viertel der Top-1.000-Unternehmen sieht ein Risiko darin,
potenzielle Kandidaten zu verlieren, wenn sie kein Mobile
Recruiting anbieten. Unter den IT-Unternehmen vertreten
sogar neun von zehn diese Meinung (vgl. Abbildung 13).

Der GroBteil der Unternehmen
sieht Risiken, wenn er
kein Mobile Recruiting anbietet.

Abbildung 12: Nutzung von Endgerédten mit Tastatur

Ich verwende im Privatleben hdufig ein Endgerdat mit Tastatur.

Alle

Generation Z

Generation Y

Generation X

Generation Babyboomer

Abbildung 13: Notwendigkeit von Mobile Recruiting
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5. MOBILE STELLENSUCHE

Die Suche nach offenen Stellen erfolgt zunehmend liber mobile Endgerdte.

Die Jobsuche Uber mobile Endgeréte nimmt im Vergleich Abbildung 14: Hdufige Stellensuche Uber verschiedene Endgerdte von zuhause und unterwegs aus
zu den Vorjahren weiter zu. Durch mobile Endgerdte haben

Kandidaten die Méglichkeit, ortsunabhdngig nach Jobs zu

suchen. Die Orte, an denen sich die Kandidaten wahrend

der Suche befinden, variieren dabei. 2014 suchten 96,5 Pro-

zent der Kandidaten hdufig zu Hause am Computer oder Zuhause
Laptop nach offenen Stellen; derzeit sind es nur noch Zuhause ] 59'69%20

i 0 ErmE
89,6 Prozent. Die Suche am Smartphone von unterwegs T PARA y
aus hat mit einem Anstieg um 36,6 Prozentpunkte auf wzs 70 I /> 5 %

A
53,0 Prozent im Vergleich zum Jahr 2014 dagegen deutlich B 55.5% Unterwegs
. . o I 2 8 %
zugenommen (vgl. Abbildung 14). Die Auswertung hinsicht- Unterwegs —
lich der Generationen’ und des Geschlechts der Kandidaten I 21,3 % :
. . ] . Unterwegs 5,6 %

zeigt, dass anteilig mehr Kandidaten der Generation Baby- I 55,0 '
Boomer und Generation X sowie Ménner den Tablet-PC zur B 557 %

Stellensuche nutzen. Anteilig mehr Frauen und Kandidaten

der Generationen Y und Z nutzen das Smartphone.
Smartphone Tablet-PC Computer/Laptop

. W 2018
Zunehmend mehr Kandidaten W 2016

nutzen das Smartphone zur Stellensuche.



BESCHAFTIGUNG DER KANDIDATEN MIT DEN
INHALTEN EINER STELLENANZEIGE

Stellenanzeigen beinhalten neben der Stellenbezeichnung
in der Regel drei Komponenten:

1. Unternehmensinformation— An dieser Stelle hat das
Unternehmen die Méglichkeit, sich gegeniiber den Kandi-
daten als Arbeitgeber zu présentieren. Beispiele hierfir
sind das angebotene Produkt- bzw. Leistungsspektrum,
die Unternehmenskultur oder Work-Life-Balance.

2. Tatigkeiten —Das Unternehmen gibt Auskunft zur
Positionierung der ausgeschriebenen Stelle sowie zu den
Tatigkeiten, die nach Anstellung zu erfillen sind. Hierzu
zdhlen bspw. die Einordnung in die Unternehmens-
hierarchie, die Beschreibung einzelner Aufgaben oder
Verantwortlichkeiten, die Gbernommen werden sollen.

3. Anforderungen — Hier zeigt das Unternehmen auf,
welche Anforderungen im Rahmen der Stellenbesetzung
an Kandidaten gestellt werden. Diese werden meist
untergliedert in Hard Skills, bspw. Bildungsabschluss
oder Berufserfahrung, und Soft Skills wie selbststandige
Arbeitsweise oder kreatives Denkvermdgen.

Die Mehrheit der Kandidaten beschdaftigt sich jeweils bis zu
30 Minuten mit den einzelnen Komponenten der Stellen-
anzeige. In diesem Zusammenhang zeigt sich, dass das
jeweilige Endgerdat, auf dem die Stellenanzeige betrachtet
wird, einen Einfluss auf die Besch&ftigung mit den Inhalten
hat. Wird hierfur das Smartphone genutzt, beschéftigen
sich doppelt so viele Kandidaten nur bis zu finf Minuten
mit den Unternehmensinformationen und den Tatigkeiten,
als wenn der Laptop genutzt wird. Hingegen beschdaftigen
sich mehr Kandidaten lénger als eine Stunde mit den

Inhalten, wenn sie den Laptop nutzen (vgl. Abbildung 15).
Im Gegensatz dazu nehmen sich die Unternehmen fur die
erste Einordnung einer Bewerbung mit durchschnittlich
acht Minuten vergleichsweise weniger Zeit (vgl. Themen-
special Bewerbung der Zukunft 2017). Somit beschdaftigt
sich die Mehrheit der Kandidaten ldnger mit einer Stellen-
anzeige als sich die Unternehmen Zeit fir die Einordnung
der Bewerbung nehmen.
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Die Mehrheit der Kandidaten
beschdftigt sich deutlich Idnger mit
einer Stellenanzeige als die
Unternehmen mit einer Bewerbung.

Abbildung 15: Beschdftigungsdauer mit Inhalten einer Stellenanzeige auf dem Laptop und Smartphone

Unternehmensinformation

Tatigkeiten

Anforderungen

40,8 %
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M <5 Min. M 6-30 Min. H 31-60 Min.

Laptop

Smartphone

Laptop
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6. MOBILE BEWERBUNG

Der Anteil der Kandidaten, der sich liber mobile Endgerdte bewirbt,

nimmt zu.

Neben der Suche nach ausgeschriebenen Stellen nutzen
die Kandidaten auch vermehrt mobile Endgerdte, um sich
auf Stellen zu bewerben. Vergleichsweise mehr Kandidaten
bewerben sich mittels Smartphone auf Stellen, wenn sie sich
bspw. zuhause befinden oder unterwegs sind. Die Bewer-
bung Gber den Computer bzw. Laptop und den Tablet-PC
bleibt im Vergleich zu den Vorjahren auf einem konstanten
Nutzungsniveau. Hervorzuheben ist jedoch, dass die
Nutzung des Computers bzw. Laptops fiir die Bewerbung
auf offene Stellen von zuhause aus leicht ricklgufig ist
(vgl. Abbildung 16).

Die Unterscheidung hinsichtlich Generation” und Geschlecht
zeigt Uberdies, dass anteilig mehr Kandidaten der Gene-
ration Baby-Boomer den Computer bzw. Laptop und den
Tablet-PC zur Bewerbung nutzen, wenn sie zuhause sind.
Vergleichsweise mehr Baby-Boomer als Kandidaten anderer
Generationen bewerben sich ebenfalls mittels Tablet-PC
von unterwegs aus. Weiter nutzen anteilig mehr Mdnner
als Frauen den Tablet-PC, wenn sie sich auf offene Stellen
bewerben.

Mehr als ein Viertel der Kandidaten
bewirbt sich hdufig liber das Smartphone.

Abbildung 16: Hdufige Bewerbung liber mobile Endgerdte

Zuhause
I 25,5 %
Zuhause
I 54,5%
Unterwegs
11,9 %
Unterwegs — ;
B 251%
Smartphone Tablet-PC

Zuhause
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VORAUSSETZUNGEN FUR DIE MOBILE BEWERBUNG

Bestimmte Voraussetzungen, die mit der Bewerbung tber
mobile Endgerdte einhergehen, werden seitens der Kandi-
daten vermehrt erfillt. Sechs von zehn Kandidaten geben
an, dass sie ein Grundverstdndnis dariber haben, wie die
Bewerbung (iber ein mobiles Endgerdat funktioniert. Mehr
als der Hdlfte der Kandidaten stehen weiter alle fir eine
Bewerbung nétigen Daten, wie Lebenslauf oder Zeugnisse,
auf einem mobilen Endgerdt zur Verfiigung. Fast die Halfte
der Kandidaten hat auBerdem den Eindruck, dass Unter-
nehmen vermehrt die Bewerbung Gber mobile Endgerdte
anbieten (vgl. Abbildung 17). Dieser Eindruck verdandert sich
iber Generationen und Geschlechter hinweg nicht.

In den Vorjahren wurde ebenfalls die Umstdndlichkeit der
Bewerbung Gber mobile Endgerdte thematisiert. Hierbei
zeigt sich, dass der Anteil an Kandidaten, der die mobile
Bewerbung mittels Smartphone oder Tablet-PC als um-
standlich bewertet, zurickgeht. Wahrend vor drei Jahren
noch mehr als sieben von zehn Kandidaten die Bewerbung
Uber das Smartphone als umstdndlich bezeichneten, sind
derzeit nur noch sechs von zehn dieser Meinung. Die Nut-
zung des Tablet-PCs zur Bewerbung bewerten 40,4 Prozent
der Kandidaten als umstdndlich, was einer Verringerung um
14,0 Prozentpunkte im Vergleich zu 2015 entspricht. Der
Laptop bleibt weiterhin das mobile Endgerat, mit dem das
Bewerben am wenigsten umstdndlich ist (vgl. Abbildung 18).

Immer weniger Kandidaten halten die
mobile Bewerbung fiir umstdndlich.

Abbildung 17: Grundverstdndnis tGber die mobile Bewerbung

6 von 10

Kandidaten haben ein Grundverstdndnis
dariiber, wie die Bewerbung iiber ein
mobiles Endgerdt funktioniert.

5von10

Kandidaten stehen alle fiir eine mobile
Bewerbung benétigten Dateien auf einem
mobilen Endgerdt zur Verfiigung.

4 von 10 e o

Kandidaten haben den Eindruck, dass
Unternehmen vermehrt die Bewerbung
Uber mobile Endgerdte anbieten.

Abbildung 18: Umstdndlichkeit der mobilen Bewerbung

Die mobile Bewerbung mittels ... ist umstdndlich.
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2015
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Kandidaten haben bislang durchschnittlich 5,5 Jobangebote
durch mobile Bewerbungen erhalten.



BEWERBUNG UBER MOBILE UND NICHT-MOBILE
ENDGERATE IM VERGLEICH

Ein gutes Drittel der Kandidaten gibt an, sich haufiger als
friher Gber mobile Endgerdte bei Unternehmen zu bewer-
ben. Hierbei |asst sich ein Unterschied bezliglich der Gene-
rationen’ und der Geschlechter feststellen: Wahrend sich
nur knapp ein Drittel der Baby-Boomer-Generation hdufiger
mittels mobiler Endgerdte bei Unternehmen bewirbt, ist
es in der Generation Z sogar mehr als die Halfte. Weiter
bewerben sich anteilig mehr Frauen als Mdnner mit mobi-
len Endgerdten hdufiger bei Unternehmen als friher.

Diese Generationseffekte werden weiter bestéarkt, da Kan-
didaten der Generation Y und Z in Bezug auf die Bewerbung
Uber mobile Endgerdte aktiver sind als die Baby-Boomer-
Generation. Durchschnittlich verschicken die Kandidaten
3,8 Bewerbungen Uber mobile Endgerdte, wenn sie auf
Stellensuche sind. Die Baby-Boomer-Generation verschickt
im Schnitt 2,0 Bewerbungen; Kandidaten der Generationen
Y und Z hingegen 4,5 bzw. 5,7 Bewerbungen. Im Verhdltnis
dazu verschicken Kandidaten der Baby-Boomer-Generation
im Durchschnitt 17,8 mal so viele Bewerbungen Uber ein
nicht-mobiles Endgerdt wie bspw. den Computer oder die
Post. Bei den Kandidaten der Generationen Y und Z sind es
5,1 bzw. 3,9 mal so viele Bewerbungen tber nicht-mobile
Endgerdte (vgl. Abbildung 19). Durchschnittlich haben die
Kandidaten durch mobile Bewerbungen insgesamt 5,5
Jobangebote erhalten.

Im Durchschnitt versenden die
Kandidaten mehr Bewerbungen
Uber nicht-mobile Endgerdte.

Abbildung 19: Bewerbungen mittels mobiler Endgerdte
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Anteil an Kandidaten,
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friiher bewirbt
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Im Schnitt ... mal mehr
verschickte Bewerbungen tber
ein nicht-mobiles Endgerdt
(z.B. Computer, Post)
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ZEITERSPARNIS DURCH MOBILE BEWERBUNGEN

Mobile Bewerbungen kénnen spontaner und schneller
erfolgen als traditionelle Bewerbungen. Insgesamt funf
von zehn Kandidaten geben an, dass sie sich dank der
mobilen Bewerbung einfach ,,on the go” bewerben kénnen.
Der Blick auf die Generationen’ zeigt, dass mit sinkendem
Alter der Anteil jener Kandidaten, der dies bestdtigt, zu-
nimmt. So bestdtigen vier von zehn Kandidaten der Gene-
ration Baby-Boomer, dass sie sich dank der mobilen Be-
werbung ,,on the go” bewerben kénnen. Unter den
Kandidaten der Generation Z sind es mit acht von zehn
Kandidaten anteilig doppelt so viele.

Weiter sagt die Halfte aller Kandidaten, dass ihnen die
mobile Bewerbung viel Zeit spart und sie sich effizienter
bewerben kénnen (vgl. Abbildung 20). Durchschnittlich
bendtigen die Kandidaten bei der Erstellung einer Bewer-
bung liber ein mobiles Endgerdt 18,6 Minuten weniger Zeit
als Gber ein nicht-mobiles Endgerdt. Auch das Versenden
der Bewerbung dauert im Durchschnitt 17,3 Minuten
weniger lang als mit einem nicht-mobilen Endgerdat.
Insgesamt sparen sich die Kandidaten mit der Bewerbung
Giber ein mobiles Endgerét somit mehr als eine halbe
Stunde (vgl. Abbildung 21).

Bei der Bewerbung liber ein
mobiles Endgerdt sparen Kandidaten
mehr als eine halbe Stunde an Zeit.

Abbildung 20: Vorteile der mobilen Bewerbung

Dank der mobilen Bewerbung kann ich Die mobile Bewerbung spart mir viel Zeit
mich einfach ,,on the go” bewerben. und ich kann mich effizienter bewerben.

Abbildung 21: Zeitersparnis bei Bewerbungen liber mobile Endgerdte

18,6 Min.

sparen Kandidaten durchschnittlich
bei der Erstellung einer Bewerbung
liber ein mobiles Endgerdt.

17,3 Min.

sparen Kandidaten durchschnittlich
beim Versenden einer Bewerbung
Uber ein mobiles Endgerdt.
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7. BEWERBUNGSARTEN IM UBERBLICK

Mehr Unternehmen bieten die Bewerbung liber eigene Apps und

Apps der Internet-Stellenbérsen an.

Bei den Unternehmen gehen Bewerbungen Gber unter-
schiedliche Kandle ein. Die groBe Mehrheit der Top-1.000-
Unternehmen und der IT-Unternehmen bietet die drei
traditionellen Bewerbungsarten (papierbasierte Bewer-
bung, E-Mail und Bewerbungsformular) an. Im Vergleich
zum Vorjahr gibt es beim Angebot von Bewerbungen Uber
Apps der Unternehmen und Internet-Stellenbérsen jedoch
einen Anstieg zu verzeichnen: 8,3 Prozent der Top-1.000-
Unternehmen lassen inzwischen die Bewerbung tber die
eigene App zu (Anstieg um 3,0 Prozentpunkte); zwei von
zehn Top-1.000-Unternehmen bieten zudem die Bewer-
bung lber die Apps von Internet-Stellenbérsen an (An-
stieg um 11,5 Prozentpunkte). Vergleichsweise mehr Un-
ternehmen der IT-Branche bieten die Bewerbungen per
App an:16,7 Prozent lassen die Bewerbung lber die
Unternehmens-App zu; 41,7 Prozent die Bewerbung Uber
Apps von Internet-Stellenbérsen. Die meisten Bewerbun-
gen erhalten die Unternehmen nach wie vor per E-Mail
und per Bewerbungsformular. lhrer eigenen Schdtzung
zufolge werden die Unternehmen in finf Jahren vor allem
mehr Bewerbungen per Formular und App erhalten (vgl.
Abbildung 22).

Im Hinblick auf die praferierte Bewerbungsart unter den
verschiedenen Maéglichkeiten sind sich die Top-1.000 und
IT-Unternehmen einig. Etwa ein Viertel bevorzugt die
Bewerbung per E-Mail und die groBe Mehrheit die Formular-
bewerbung. Hier zeigt sich eine Diskrepanz zu der Meinung

der Kandidaten. Diese praferieren mit 64,8 Prozent mehr-
heitlich die Bewerbung per E-Mail.

VORAUSWAHL VON BEWERBUNGEN UND
RUCKMELDUNG AN KANDIDATEN

Weitere Unterschiede in Bezug auf die verschiedenen
Bewerbungsarten zeigen sich auch im Zusammenhang mit
der Zeit, welche die Unternehmen fir die Vorauswahl
einer Bewerbung und die Riickmeldung an die Kandidaten
benétigen. Die Vorauswahl einer Bewerbung Uber die App
einer Internet-Stellenbdrse nimmt mit 9,8 Minuten durch-
schnittlich die kiirzeste Zeit fir Top-1.000-Unternehmen
in Anspruch. Es folgt die Vorauswahl einer Bewerbung per
E-Mail mit 12,9 Minuten, Gber die eigene Unternehmens-App
mit 13,1 Minuten und per Formularbewerbung mit 14,0 Mi-
nuten. Die Vorauswahl einer papierbasierten Bewerbung
dauert far alle Unternehmen am Iédngsten. Die Top-1.000-
Unternehmen benétigen hierzu 17,1 Minuten. Die IT-Unter-
nehmen brauchen hierzu sogar 21,2 Minuten, sind aber
deutlich schneller bei Formular- und App-Bewerbungen.

Bereits unsere vergangenen Studien zeigten, dass Kandida-
ten Wert auf eine schnellere Reaktionszeit auf Bewerbungen
legen. Welche Reaktionszeit aus Sicht der Kandidaten
noch akzeptabel ist, liegt auch am Bewerbungskanal. So
rdumen Kandidaten den Unternehmen die ldngste Reak-
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tionszeit auf eine papierbasierte Bewerbung ein. Bewerbun-
gen per E-Mail, Formular und App wird etwa gleich viel
Zeit eingerdumt, welche die Kandidaten als gut und akzep-
tabel bewerten. Aus Unternehmenssicht zeigt sich, dass
der GroBteil der Top-1.000-Unternehmen innerhalb dieser
Zeitspanne reagiert. So geben die Unternehmen an, dass
die Mehrheit in der als gut bzw. akzeptabel bewerteten
Reaktionszeit Rlickmeldung geben kann. Lediglich die
Reaktionszeit auf Bewerbungen per Unternehmens-App
bildet hier eine Ausnahme (vgl. Abbildung 23).

Die Mehrheit der Unternehmen
meldet sich bei einer Bewerbung
innerhalb einer akzeptablen
Zeitspanne zurlick.
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Abbildung 22: Zugelassene Bewerbungsarten und Anteil des Bewerbungseingangs sowie Préferenz der Bewerbungsarten
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Abbildung 23: Zeit fiir Vorauswahl und Riickmeldung seitens der Unternehmen und Bewertung der Kandidaten

Bendtigte Zeit
fir Vorauswahl

Als ,,gut” bewertete
Reaktionszeit aus
Kandidatensicht

Anteil der Unternehmen,
der eine Riickmeldung in
dieser Zeit gibt

Ill

Als ,akzeptabe
bewertete Reaktionszeit
aus Kandidatensicht

Anteil der Unternehmen,
der eine Riickmeldung in
dieser Zeit gibt

Papierbasiert E-Mail Formular

N @ E
A (N

17,1 Min.

I R ()

21,2 Min. 12,9 Min. 16,2 Min. 14,0 Min. 8,7 Min.

7,3 Tage

3,9 Tage 3,8 Tage

10,4 Taje

6,7 Tage 6,3 Tage

88,2% 86,3% 77,8 %

88,2% 83,3% 80,0%

50,0 %

80,0%

20

Unternehmens-App App einer
Internet-Stellenborse

Q)

I 4 AN 4

13,1 Min. 4,6 Min. 9,8 Min. 5,7 Min.
3,7 Tage 4,3 Tage
5,7 Tage 6,3 Tage

M Top-1.000
mIT

B Kandidaten



€« zurlck zum Inhaltsverzeichnis

21

8. OPTIMIERUNGEN UND APPS

Die Wahrnehmung problemfreier Darstellung von Inhalten auf mobilen
Endgerdten ist liber die Generationen hinweg unterschiedlich.

Um Kandidaten die Suche nach offenen Stellen und die
Bewerbung Giber mobile Endgerdte zu ermdglichen, kénnen
Unternehmen auf zwei bewdhrte Varianten zurlickgreifen.
Zum einen kann die Website entsprechend optimiert
werden, sodass diese auch auf mobilen Endgerdten darge-
stellt wird. Zum anderen kénnen Unternehmen Apps an-
bieten, welche die relevanten Inhalte und Funktionalitaten
widerspiegeln.

Die Optimierung der Website hat sich bei der Mehrheit der
Unternehmen inzwischen durchgesetzt. So hat mehr als
die Halfte der Unternehmen die Darstellung der Online-
Stellenanzeigen zum Abruf auf mobilen Endgerdten opti-
miert. Weiter haben 67,7 Prozent der Top-1.000-Unterneh-
men und 73,7 Prozent der IT-Unternehmen die Darstellung
ihrer Karrierewebsite fur mobile Endgerdte optimiert. Mit
48,4 Prozent bzw. 65,0 Prozent haben dagegen verhdltnis-
mdaBig weniger Unternehmen die Darstellung von Online-
Bewerbungsformularen optimiert (vgl. Abbildung 24).

Bei mehr als der Halfte der Kandidaten funktioniert die Dar-
stellung von Online-Stellenanzeigen und Karrierewebsites

auf dem mobilen Endgerdt ohne Probleme. Bei vier von zehn
Kandidaten gilt das auch fir Online-Bewerbungsformulare.

Dennoch scheint die problembehaftete Darstellung nicht
nur an dem Anteil jener Unternehmen zu liegen, welcher die
entsprechenden Inhalte noch nicht fiir mobile Endgeréte

optimiert hat. So zeigt eine Analyse nach Generationen’, Karrierewebsites und Online-Bewerbungsformularen prob-
dass Altere (z.B. Generation Baby-Boomer oder Genera- lematischer finden als jingere Kandidaten (z.B. Genera-
tion X) die mobile Darstellung von Online-Stellenanzeigen, tion Z; vgl. Abbildung 24).

Abbildung 24: Optimierung der Darstellung auf mobilen Endgerdten

Wir haben die Darstellung Die Darstellung von ... funktioniert auf meinem
unserer ... optimiert. mobilen Endgerét ohne Probleme.
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OPTIMIERUNG DER DARSTELLUNG FUR
MOBILE ENDGERATE

Die fiir mobile Endgerdte optimierte Darstellung von Inhal-
ten ist fur Kandidaten von Bedeutung: Mehr als sieben von
zehn Kandidaten finden es gut, wenn Unternehmen ihre
Karrierewebsite (74,5 Prozent), Online-Stellenanzeigen
(77,4 Prozent) und Online-Bewerbungsformulare (72,5 Pro-
zent) optimieren (vgl. Abbildung 25). Gleichzeitig kénnen
fehlende Darstellungsoptimierungen auch Konsequenzen
fir die Unternehmen haben. Diese riskieren es, Kandidaten
zu verlieren, wenn bei der Stellensuche auf dem mobilen
Endgerd&t Darstellungsprobleme auftreten. In diesem Zu-
sammenhang geben 59,7 Prozent der Kandidaten an, dass

sie Uber dieses Endgerdt nicht weiter nach Jobs suchen (vgl.

Abbildung 26). Wenn fir die Bewerbung tber ein mobiles
Endgerdt keine angepasste Option verfligbar ist, bewirbt
sich der GroBteil der Kandidaten Gber ein nicht-mobiles
Endgerdt. Das Fehlen einer fir mobile Endgeréte optimier-
ten Alternative stellt sogar fir einen von zehn Kandidaten
einen Grund dar, sich gar nicht mehr zu bewerben. Im
Vergleich zum Vorjahr ergibt dies einen fast doppelt so
groBen Anteil an Kandidaten, welcher diese Meinung
vertritt (vgl. Abbildung 27).

Die korrekte Darstellung von Inhalten
auf mobilen Endgerdten
spielt fir Kandidaten eine wichtige Rolle.

Abbildung 25: Bewertung von Darstellungsoptimierungen

7 von 10 ® O

Kandidaten finden es gut, wenn Unter-
Abbildung 26: Handlungsalternative bei Darstellungsproblemen wdahrend der Stellensuche

nehmen ihre Karriere-Websites,
Online-Stellenanzeigen und Online-
Bewerbungsformulare zur Darstellung
auf mobilen Endgerdten optimieren.

Wenn bei der Stellensuche auf einem
mobilen Endgerdt Darstellungsprobleme
auftreten, dann suche ich lber dieses
Endgerdt nicht weiter nach Jobs.

59,7 %

Abbildung 27: Handlungsalternativen bei nicht-optimierter Bewerbungsoption

Falls es keine fiir mobile Endgerdte optimierte Bewerbungsalternative gibt, ...

2018

2017

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

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

Ml ... bewerbe ich mich dennoch, aber
Uber ein nicht-mobiles Endgerdt (z.B.
Computer, papierbasiert).
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BEWERTUNG VON APPS ZUR STELLENSUCHE UND
BEWERBUNG

Eine zweite Variante, um Kandidaten die Stellensuche und
Bewerbung Gber mobile Endgerdte zu ermdglichen, stellen
Apps dar. Die Kandidaten kénnen durch Apps verschiedene
Aktionen durchflihren, wie bspw. sich iber Unternehmen
informieren, nach offenen Stellen suchen, neue Stellen-
angebote per Push-Nachricht erhalten, sich auf Stellen be-
werben oder den Status der eigenen Bewerbung verfolgen.
Unternehmen haben hier die Wahl zwischen zwei Alter-
nativen: die Bereitstellung einer eigenen App oder die Nut-
zung der App einer Internet-Stellenbérse.

Die Mehrheit der Kandidaten findet die Bereitstellung von
Apps durch Unternehmen und Internet-Stellenbérsen gut.
Besonders die Méglichkeiten, sich Gber Unternehmen zu
informieren, nach offenen Stellen zu suchen und den Status
der Bewerbung zu verfolgen, werden als gut befunden
(vgl. Abbildung 28). Zudem finden anteilig vor allem Kandi-
daten der Generation? Z die Bereitstellung von Apps zu
den genannten Zwecken gut. Hinsichtlich des Geschlechts
ergeben sich keine nennenswerten Unterschiede.

Die Kandidaten wurden zudem zu ihrer Einstellung gegen-
Uber erweiterten Funktionen von Apps, wie direkten Kon-
taktmaoglichkeiten, digitalen Karriereberatern und Status-
berichten Uber den Bearbeitungsstand der Bewerbung,
befragt. Die Mehrheit der Kandidaten begriiBt dabei die
Bereitstellung direkter Kontaktmaéglichkeiten zu zusténdi-
gen Mitarbeitern aus der Personal- und Fachabteilung
sowie Ticker-ahnliche Statusberichte (vgl. Abbildung 29).
Wahrend anteilig mehr Baby-Boomer direkte Kontakt-
mdglichkeiten begriiBen, beflirworten vergleichsweise mehr
Kandidaten der Generation Z digitale Karriereberater und
Statusberichte.

Abbildung 28: Bewertung von Apps

Ich finde es gut, wenn
Unternehmen Apps fiir

mobile Endgerdte bereitstellen,
tber die man ...

° .. sich iber das Unternehmen

SCe informieren kann.

3 ... nach offenen Stellen

Rk suchen kann.

... Push-Nachrichten zu neuen
0,

35.5% Stellenangeboten erhdlt.

... sich auf Stellenausschrei-

0,
60,2% bungen bewerben kann.

... den Status der eigenen

[-)
71,1% Bewerbung verfolgen kann.

Abbildung 29: Erweiterte Funktionen von Apps

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

...direkten Kontaktmdoglichkeit (z.B. Anruf,
WhatsApp, Skype) zum zustdndigen Mitarbeiter
aus der Personalabteilung...

...direkten Kontaktméoglichkeit (z.B. Anruf,
WhatsApp, Skype) zum zustdndigen Mitarbeiter 58,0%
aus der Fachabteilung...

...digitalen Karriereberaters zur Beratung auf

[+
offene Stellen... 49,8 %

...Statusberichts (z.B. Ticker) zum Bearbeitungs-
stand der Bewerbung...
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Ich finde es gut, wenn Internet-
Stellenborsen Apps fiir

mobile Endgerdte bereitstellen,
tiber die man ...
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9. ERHOHUNG DER REICHWEITE INNERHALB
DER ZIELGRUPPE BEI DER CREDIT SUISSE AG

Die Credit Suisse AG entwickelt auf das Nutzungsverhalten der Zielgruppe
abgestimmte Recruiting-MaBnahmen. Damit wird die eigene Reichweite sowie die

Bekanntheit des Unternehmens erhoht.

Die Credit Suisse AG ist ein weltweit fihrender Vermégens-
verwalter mit einem starken Investment Banking. Der
Hauptsitz befindet sich in Zurich und 45.000 Mitarbeitende
aus Uber 150 verschiedenen Nationen fiihren Geschdafts-
aktivitdten in etwa 50 Landern aus. Die Credit Suisse strebt
nach Qualitdt und Exzellenz und stellt in diesem Zug mit
innovativen Produkten sowie maBgeschneiderten Beratungs-
angeboten ganzheitliche Finanzlésungen fir ihre Kunden
bereit. In diesem Zusammenhang werden auBergewdhn-
liche Leistungen der Mitarbeitenden anerkannt und viel-
faltige Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten geboten.
Hierdurch profitieren Mitarbeitende nicht nur aus einer
Vielzahl unterschiedlicher Perspektiven, sondern schaffen
vor allem einen Mehrwert fir Kunden, Aktionare und
andere Anspruchsgruppen.

Das Unternehmen treibt seit mehreren Jahren die gezielte
Rekrutierung und Entwicklung junger Talente (z.B. Genera-
tion Y und Z). Die gréBte Herausforderung bei der Anspra-
che dieser Zielgruppe ist aus Erfahrung der Credit Suisse,
dass die Zielgruppe zur Informationsbeschaffung im Be-
werbungskontext fast ausschlieBlich Online-Kandle insbe-
sondere auf mobilen Endgeraten nutzt. Um sich nach
diesem Trend auszurichten, verfolgt die Credit Suisse eine
Virtual Recruiting-Strategie. Hierdurch eréffnet sich dem
Unternehmen die Méglichkeit, die junge Zielgruppe ange-

passt an ihr Nutzungsverhalten auf den relevanten Kandlen
und Endgerdten anzusprechen sowie die eigene Reichweite
bei der Ansprache auf globaler Ebene zu erhéhen. Im
Rahmen der Virtual Recruiting-Strategie nutzt die Credit
Suisse als eines der ersten Unternehmen in der Schweiz
seit mehr als zwei Jahren sogenannte Live Chats. Dabei
handelt es sich um eine Funktion, die das soziale Netzwerk
Facebook zur Verfliigung stellt. Live Chats ermdglichen
Nutzern die virtuelle Teilnahme an einem Event, das zu
einem bestimmten Zeitpunkt live stattfindet. Durch die
Chat-Funktion kénnen virtuell zugeschaltete Nutzer mit
den Akteuren des Events interagieren.

Die Credit Suisse setzt Live Chats gezielt ein, um Studieren-
den und Absolventen verschiedene Einstiegsmaéglichkeiten
und spezifische Programme n&her zu bringen. Im Rahmen
solch Ublicherweise 15 Minuten dauernder Events, inter-
viewt ein Recruiter einen Berufsanfdnger, der kurz zuvor bei
der Credit Suisse ein Praktikum oder ein Trainee Programmm
begonnen oder sich fur den Direkteinstieg entschieden hat.
Inhaltlich werden verschiedene Themen rund um den Be-
rufsalltag, die Erfahrungen und auch die damit verbunde-
nen Herausforderungen diskutiert. Darber hinaus werden
Live Chats durchgefihrt, die ein spezifisches Thema auf-
greifen (z.B. mit Fokus auf weibliche Bewerber). In diesen
Fallen werden oft auch erfahrene Mitarbeiter interviewt.
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Das Format ist mehrstufig aufgebaut:

1. Zund&chst wird das Event auf der Facebook-Seite, aber
auch auf anderen ausgesuchten Kandlen angekindigt
(z.B. Gber Targeted E-Mails und die eigene Eventpage).

2. Am Veranstaltungstag wird das Event live auf der
Facebook-Seite der Credit Suisse Ubertragen. Zuschauer
kénnen Uber die Chat-Funktion zeitgleich Fragen stellen,
welche wahrend des Interviews live beantwortet werden.

3. Im Nachgang an das Event wird die Aufzeichnung des
Interviews Uber die Facebook-Seite der Credit Suisse und
andere Kandle (z.B. YouTube) verbreitet. Hier werden
Fragen von Interessenten, die in den Kommentaren zum
Video hinterlassen werden, ebenfalls beantwortet.
Weiter wird im Zuge anderer KommunikationsmaBnah-
men auf thematisch passende Videos verwiesen.

Aus Sicht der Credit Suisse wird ein erster Berihrungspunkt
zwischen dem Unternehmen und der Zielgruppe herge-
stellt; Interessenten werden anschlieBend fir detaillierte
Informationen und konkrete Stellenangebote auf die
Website weitegeleitet. Gleichzeitig konnte die Credit Suisse
auch aus den bisherigen Erfahrungen lernen und die
MaBnahme verbessern:



» Event-Kommunikation: Die Ankiindigung des Events
sollte primdr auf Facebook erfolgen, da auf dieser
Plattform das Event auch live Gibertragen wird. Weitere
Kandle sollten dahingehend ausgewdhlt werden, ob die
anvisierte Zielgruppe diese nutzt.

» Thematische Ausrichtung: Da bei der jungen Zielgruppe
Informationen aus erster Hand gut ankommen, werden
die Inhalte der Interviews besonders auf die individuellen
Erfahrungen der Interviewpartner zugeschnitten und
jeweils individuell mit einem Skript vorbereitet.

» Nachbereitung: Die Bereitstellung der Videos im Nach-
hinein ist eine direkte Folge aus der Erfahrung, dass der
GroBteil der Interessenten das Event unabhéngig von Zeit
und Ort Uber verschiedene Endgerdte verfolgt. Daher
werden die Videos auf Kandlen bereitgestellt, welche die
Darstellung auf verschiedenen Endgerdten zulassen.
Insbesondere Kurzvideos kommen bei der Zielgruppe gut
an, weshalb die Live Chats inzwischen auf etwa finfzehn
Minuten Laufzeit geklrzt wurden (urspringlich dauerten
sie rund 30 Minuten). Eine weitere Erfahrung ist, dass
die Videos zum GroBteil unterwegs auf dem Smartphone
und ohne Ton angesehen werden. Daher werden den
Videos zukinftig Untertitel hinzugefiigt.

» Vernetzung: Die Verbreitung der Inhalte sowie deren
Verknipfung mit verwandten Themen ist auBerdem
wichtig, um den Kontakt zu interessierten Kandidaten zu
halten und die Wahrnehmung von der Credit Suisse als
Arbeitgeber zu stdrken. Insbesondere die Beantwortung
von Fragen, die wahrend des Live Chats gestellt oder
im Nachgang unter das Video gepostet werden, ermdg-
lichen einen frihzeitigen Kontakt. Gleichzeitig erhdoht
die Streuung der Videos, z.B. Verlinkung bei anderen
Beitrdgen, die Reichweite bei der Kandidatenansprache.

Die Live Chats, die zundchst als einmaliges Experiment zur
Nutzung neuer Rekrutierungskandle geplant waren, haben
sich nach mehr als zwei Jahren als erfolgreiche MaBnahme
etabliert. Die Erfahrungen aus erster Hand der Interview-
partner wie auch die Kontaktméglichkeiten wdhrend des
Interviews und im Nachhinein werden von der Zielgruppe
sehr geschétzt und gut angenommen. Im Schnitt wird jedes
Video dreitausend bis funftausend Mal angeschaut. Auch
innerhalb des Unternehmens konnte Sensibilitdt fur die
Thematik geschaffen werden: Um weiterhin an der Ziel-
gruppe zu bleiben, wird im Unternehmen auch mit anderen,
neuen Kandlen (z.B. Instagram oder Snapchat) experi-
mentiert und die Erfahrungen in die Entwicklung neuer
MaBnahmen mit einbezogen.

25
DIE ANSPRECHPARTNER BEI DER CREDIT SUISSE AG

Nadine Walker (Experienced & Campus Recruitment Channel
Management) und Tomasz Zdunek (Experienced & Campus
Recruitment Channel Management) haben sich seit mehr
als drei Jahren auf die Rekrutierung junger Talente bei der
Credit Suisse spezialisiert. Hierfir beobachten sie bewusst
das Nutzungsverhalten ihrer Zielgruppe und stimmen ihre
MaBnahmen insbesondere in Bezug auf Kanalwahl und
Informationsvermittlung auf die Trends ab.

Abbildung 30: Best Practices zur Nutzung von Live Chats bei der Credit Suisse AG
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Weitere Auswertungen der ,Recruiting Trends 2019“ und der ,Bewerbungspraxis 2019“ sind zu
folgenden Themenschwerpunkten verfugbar:

» Social Recruiting und Active Sourcing
» Digitalisierung und Zukunft der Arbeit
» Employer Branding

Details zur Durchfiihrung der Studie und die Beschreibung der Stichproben finden Sie online unter
www.uni-bamberg.de/isdl/recruitingtrends2019

Dartiber hinaus kénnen bezogen werden:

Weitzel, T., Maier, C., Oehlhorn, C., Weinert, C., Wirth, J., Laumer, S.
Employer Branding - Ausgewdhlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2018 und
der Bewerbungspraxis 2018, Research Report, Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

Weitzel, T., Maier, C., Oehlhorn, C., Weinert, C., Wirth, J., Laumer, S.
Mobile Recruiting - Ausgewdhlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2018 und
der Bewerbungspraxis 2018, Research Report, Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg

Weitzel, T., Maier, C., Oehlhorn, C., Weinert, C., Wirth, J., Laumer, S.
Digitalisierung der Personalgewinnung - Ausgewdhlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2018 und
der Bewerbungspraxis 2018, Research Report, Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

Weitzel, T., Maier, C., Oehlhorn, C., Weinert, C., Wirth, J., Laumer, S.
Social Recruiting und Active Sourcing - Ausgewdhlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2018 und
der Bewerbungspraxis 2018, Research Report, Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg
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