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ie Auswahl der richtigen
DBewerber ist fr Unterneh-

men meist zeitaufwéndig
und kostenintensiv. Umso &rgerli-
cher, wenn potenzielle Kandida-
ten ihre Bewerbung wieder
zuriickziehen oder in der Probe-
zeit das Unternehmen verlassen.

Wie zufrieden sind neue Mitar-
beiter mit dem Rekrutierungs-
prozess? Warum ziehen manche
ihre Bewerbung zuriick? Und
wie bewerten Bewerber die Qua-
litdt der Rekrutierungsaktivité-
ten? Fragen, auf die Personalver-
antwortliche in den einstellenden
Unternehmen, aber auch Perso-
nalberater, die ihre Arbeit ernst
nehmen, verlassliche Antworten
haben sollten, die Uber personli-
che Eindriicke hinausgehen.

Der Bewerber als Kunde

Die einfachste und effektivste Art,
Antworten auf Fragen dieser Art
zu erhalten, besteht darin, diese di-
rekt an die jeweils betroffenen Be-
werber oder neu eingestellten Mit-
arbeiter zu richten — aber nur we-
nige Unternehmen nutzen diese
Méglichkeit.

Kennzahlen, die im Rahmen der
Personalakquisition herangezo-
gen werden, spiegeln die Ziele
und Werte der fur die Rekrutie-
rung Verantwortlichen wider.
Hier dominieren nach wie vor
die klassischen Kennzahlen zur
Ermittlung der Personalbeschaf-
fungskosten (Cost-per-Hire) und
der Dauer zur Besetzung einer
Stelle (Time-to-Fill). Weitere
prominente Kennzahlen sind die
Anzahl der Bewerbungen pro
Einstellung oder die Qualitat der
Personalauswahlentscheidung.

Grundsatzlich haben all diese
Kennzahlen fiir sich eine hohe
Relevanz, gerade im Kontext
der Entwicklungen der letzten
Jahre. Unternehmen sehen sich
hinsichtlich der Personalbe-
schaffung mit neuen Heraus-
forderungen konfrontiert, die
in erster Linie auf verdnderte
Arbeitsmarktbedingungen und

Personalmarketing heute
Bewerber wissen, was gut ist

neue Mdoglichkeiten durch das
Internet zurlickzufiihren sind.

Zum einen zeitigte die Konsum-
schwache nach 2001 einen Stel-
lenabbau, der sich in einer Welle
von Initiativbewerbungen fort-
setzte. Zum anderen schuf das In-
ternet neue Wege der Personalge-
winnung.

So steigt mit der Quantitat des Be-
werbungsaufkommens logischer-
weise auch der administrative
Aufwand. Ist damit auch das er-
wartete Mindestmal} an Bearbei-
tungsqualitat  (Empfangsbestti-
gung, Anruf, Zwischeninfo, etc.)
immer gegeben oder auch nur
machbar?

Verantwortungsvoller und
effektiver Umgang mit
Bewerbungen

In Zukunft wird es verstarkt da-
rum gehen, den Bewerber in das
Zentrum der Aufmerksamkeit
zu rlicken und eine effektive Be-
arbeitung zu organisieren. Hier-
bei wird es darum gehen, dem
Bewerber eine positive Bewer-
ber-Erfahrung zu vermitteln, ihn
durch ein zielgruppengenaues
Personalmarketing im Rahmen
eines Employer-Brandings anzu-
sprechen und den Bewerber als
Kunden zu verstehen.

Unternehmen, die ihre Bewerber
als Kunden sehen und wertschat-
zen, behandeln Bewerber auch
wie Kunden. Firr die meisten Un-
ternehmen ist es dblich und nahe
liegend, Kunden nach ihrer Zu-
friedenheit zu fragen. Ahnliches
sollte auch fiir Bewerber und neue
Mitarbeiter (ehemalige Bewerber)
gelten.

Im Lebenszyklus eines Bewer-
bers und spéteren Mitarbeiters er-
geben sich eine Reihe unter-
schiedlicher Ereignisse: Hier zu
nennen sind etwa das Versenden

der Bewerbung, die personliche
Vorstellung oder die ersten Tage
im Unternehmen.

Je nach Ereignis stellen sich un-
terschiedliche spezifische Fragen
im Hinblick auf die Qualitat der
Prozesse aus Sicht der Betroffe-
nen und die Motivation der Be-
werber und spéteren Mitarbeiter.
So konnte einem neuen Mitarbei-
ter in den ersten Arbeitstagen
auch folgende Frage gestellt wer-
den: ,Wussten Sie zu jedem Zeit-
punkt wahrend des Bewerbungs-
prozesses ber den Status lhrer
Bewerbung Bescheid?

Mehrwert fur die Beteiligten
Im Zusammenhang mit einer Be-
werbung stellt sich immer die Fra-
ge bzw. sollte sie gestellt werden,
warum sich ein Bewerber bewor-
ben hat. WWenn ein Bewerber seine
Bewerbung zuriickzieht, ist es
aber genauso wichtig in Erfah-
rung zu bringen, warum er sich
dazu entschieden hat und welchen
Weg er einschlagt.

Auch nach der Einstellung kon-
nen Ereignisse eintreten, die spe-
zifische Fragen aufwerfen: Der
Mitarbeiter kiindigt in der Probe-
zeit: Hier stellt sich die Frage
nach dessen Motiven und den Al-
ternativen, die der Mitarbeiter da-
raufhin verfolgt. Austritt nach der
Probezeit: Ein Verstdndnis der
Motivation jener Mitarbeiter, die
das Unternehmen gegen den
Wunsch des Arbeitgebers verlas-
sen, liefert Hinweise Uber die At-
traktivitat des Unternehmens und
liber seine Wettbewerbsfahigkeit
am Markt.

Die Resultate aus den beschriebe-
nen Befragungen liefern eine gute
Grundlage fur die Uberpriifung
bestehender Rekrutierungsprozes-
se und -praktiken. Dar(iber hinaus
sind die Ergebnisse gut geeignet,
Verbesserungspotenziale aufzu-
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zeigen im Hinblick auf die aktuel-
len Rekrutierungsprozesse, das
operative Personalmarketing und
die wettbewerbsorientierte Posi-
tionierung des Unternehmens als
Arbeitgeber im Arbeitsmarkt.

Nicht selten ergeben sich auch Si-
tuationen, in denen herausragende
Kandidaten identifiziert wurden,
denen aber aktuell keine Stelle an-
geboten werden kann. Zuneh-
mend gehen Unternehmen dazu
Uiber, solche Kandidaten in Talent-
Pools aufzunehmen, um ihnen zu
einem spdteren Zeitpunkt passen-
de Angebote zu unterbreiten.

Diejenigen, die monatelang nach
einem geeigneten Nachfolger
bzw. Bewerber erfolglos gesucht
haben, wissen um die dréngende
Notwendigkeit fir nachhaltige
Konzepte fir die Rekrutierung
von Nachwuchs- und Spitzenkraf-
ten.

Die Ldsung findet man, abgeleitet
aus dem Produkt- und Dienstleis-
tungsmarketing, in der Entwick-
lung eines MalRnahmenmixes aus
Employer-Branding, Talentema-
nagement und aktiv gesteuertem
Karrieremanagement.
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