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1. Entwicklung & Trends im digitalen Recruiting

1.1 Recruiting im Wandel — War for Talents

Durch die massenmediale Prasenz sind Begriffe wie “War for Talents” und “Generation Y” keine Fremd-
worter mehr. Auch fur Personaler nicht. Fachkraftemangel, demografischer Wandel und die veranderten

Anforderungen der jungen Generation an die Arbeitswelt sind in aller Munde.

In der Praxis bekommen diese Veranderungen insbesondere Recruiter zu splren, denn das Machtverhaltnis
auf dem Arbeitsmarkt hat sich regelrecht umgekehrt. Konnten sich HR-Manager vor Jahren noch die Rosi-
nen unter den Bewerbern herauspicken, gehort das Buhlen um die besten Kandidaten heute zum taglichen
Brot der Recruiter. High Potentials kdnnen aus einer Vielzahl von Jobangeboten wahlen. Die Folge: Zuneh-

mend bleiben Stellen Uber langere Zeit unbesetzt.

Far diese Entwicklung kann jedoch nicht nur der demographische Wandel und der damit verbundene Man-
gel an qualifizierten Fachkraften verantwortlich gemacht werden. Auch der zunehmende, globale Wettbe-
werb spielt eine immer grofere Rolle. Zudem hat die Generation Y hohere Anspriiche an die Arbeitswelt als

lediglich eine gut geflllte Lohntute.

Die Generation Y

m fordert einen grundsatzlichen Wertewandel am Arbeitsplatz
m besteht auf eine gesunde Work-Life-Balance

m erwartet Weiterbildungsmaéglichkeiten

m setzt flexible Arbeitszeitmodelle voraus

W mochte einer sinnstiftenden Tatigkeit nachgehen

Die Selbstverwirklichung des Einzelnen, nicht die Unternehmenstreue, steht im Fokus. Dadurch sind haufige
Jobwechsel, auch bei Spitzenkandidaten, keine Seltenheit mehr. Unternehmen missen heutzutage etwas
zu bieten haben, um die Generation Y bei der Stange zu halten. Das stellt Recruiter und Personaler vor eine

neue Herausforderung, bei der der Bewerbungsprozess eine zentrale Rolle spielt.
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1.2 Was Bewerber erwarten und Unternehmen bieten

Viele Unternehmen hinken der Entwicklung der modernen Arbeitswelt und den Erwartungen der Kandi-
daten hinterher. Sie sind auf die Umkehr des Abhangigkeitsverhaltnisses zwischen Recruiter und Kandidat
nicht eingestellt. MarketingmalRnahmen, um ein Unternehmen in der Aufenwirkung als attraktiven Arbeit-
geber zu prasentieren und sich von Wettbewerbern abzuheben, werden daher immer essentieller. Gerade
bei kleinen und mittleren Unternehmen besteht in Sachen Employer Branding oft groer Nachholbedarf. Sie
mussen jetzt nachziehen, um den Anschluss und damit talentierte Arbeitskrafte nicht an die Konkurrenz zu

verlieren.

Die Kluft zwischen der Erwartungshaltung von Bewerbern und dem Angebot bzw.
der Performance von Unternehmen zeigt sich bereits wahrend des
Bewerbungsprozesses.

Die Kluft zwischen der Erwartungshaltung von Bewerbern und dem Angebot bzw. der Performance von
Unternehmen zeigt sich bereits wahrend des Bewerbungsprozesses. Dabei ist die sogenannte Candidate
Experience (das personliche Erleben eines Bewerbers sowie dessen Erfahrungen mit einem Unternehmen)
ein entscheidender Faktor im Kampf um High Potentials. Insgesamt wiinschen sich Bewerber einen einfa-
chen, schnellen und transparenten Bewerbungsprozess.' Eine digitale Unternehmenskultur wird in diesem
Zusammenhang vorausgesetzt. “Innovativ trifft traditionell” fasst eine Studie des Karriereportals Indeed die
Kluft zwischen Bewerbererwartung und Mindset der HR-Verantwortlichen zusammen.” 22 % der Studien-
teilnehmer gaben hierbei an, ein Stellenangebot aufgrund von mangelnder Wertschatzung wahrend des
Bewerbungsprozesses abgelehnt zu haben. Flur ganze 42 % war ein zu komplizierter Prozess bereits Grund

zum Abbruch der Bewerbung.3

1.3 Active Sourcing — der Anspruch an Recruiter wachst

In vielen Branchen ist die klassische Stellenanzeige obsolet. Das sogenannte Post-and-Pray-Prinzip, also
eine vakante Stelle auf diversen Portalen auszuschreiben und einfach auf Bewerbungseingange zu warten,
hat ausgedient. Recruiter sind auf neue Techniken und Werkzeuge der Rekrutierung angewiesen. Sie mus-

sen sich neuen Spielarten der Gewinnung von Bewerbern 6ffnen und standig am Ball bleiben.

Eine solche Spielart stellt das sogenannte Active Sourcing dar. Es gilt hierbei vielversprechende Kandidaten
zu finden, mit ihnen “aktiv” in personlichen Kontakt zu treten und eine positive Beziehung mit dem poten-

tiellen Bewerber aufzubauen.

Recruiter erreichen ihre Zielgruppe von heute seltenst Uber eine Anzeige in der Tageszeitung. Junge, gut
ausgebildete Fachkrafte findet man dort, wo diese sich auch aufhalten: in sozialen Netzwerken. Soziale

Netzwerke bilden fur viele einen zentralen Bestandteil von Privat- und Arbeitswelt.

Das erwarten sich Bewerber heute von Unternehmen (2016): [https:/news.kununu.com/presseinformation/das- erwarten -sich-bewerber -heute -von -unternehmen-die-dax-30-unternehmen-mit-den-besten-be
werbungsprozessen/] letzter Aufruf 12.06.18.. ?2Indeed Bewerbungsstudie (2016): [https:/www.vwa-akademie-online.de/wp-content/uploads/2016/08/studie.pdf] letzter Aufruf 12.06.18..| 3ebd.
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Insbesondere Karriere-Portale wie XING oder LinkedIn werden hierbei stark in Sachen Active Sourcing fre-
quentiert.

Als Standardinstrument im Active Sourcing gilt heutzutage der XING-Talentmanager. Mit diesem Tool kon-
nen Recruiter Gber detaillierte Filter (wie z. B. Berufserfahrung, PLZ-Bereich, Zugehorigkeitsdauer zum Un-
ternehmen u. a.) Kandidatenlisten tber alle 12 Millionen XING-Nutzer hinweg anlegen.

Diese werden dann — weitgehend standardisiert — Uber direkte Nachrichten auf der Plattform angeschrie-
ben. Der Talentmanager zeigt mittlerweile sogar einen speziellen Algorithmus an, der die Wechselbereit-

schaft von potentiellen Kandidaten visualisiert.

Tipp: Parallel dazu geht der Trend im Recruiting auch immer mehr in Richtung (Personal)

- Marketing: Zudem werden SEO-Kenntnisse (Suchmaschinenoptimierung) sowie

Know-How in den Bereichen Performance-Marketing und Analytics immer wichtiger.

1.4 Social-Media-Recruiting

In vielen Branchen ist es inzwischen selbstverstandlich, dass Recruiter auch die Klaviatur aller gangigen
Social-Media-Kanale (Twitter, Facebook, Instagram) beherrschen. Viele Social-Media-Plattformen bieten
inzwischen eigene Business-Modelle fir Geschaftskunden und Recruiter an (z. B. den bereits erwahnten
XING-Talentmanager oder den LinkedIn-Recruiter). Generell bringt Social-Media-Recruiting viele Vorteile

und Maoglichkeiten mit sich, wie z. B.:

M Kosteneinsparung: Im Vergleich zu Anzeigen in Stellenportalen sind Recruiting-MaRnahmen im Social-Me-

dia-Bereich kostenglnstig.

M Reichweitenerhéhung: Richtig genutzt konnen Giber soziale Medien um ein vielfaches mehr potentielle Kan-

didaten angesprochen werden als auf klassischen Karriereseiten.

M Employer Branding: Unternehmen prasentieren sich als moderner, attraktiver Arbeitgeber und zeigen mit

ihrem Social-Media-Auftritt, dass sie mit der Zeit gehen.

1.5 Mobile Recruiting in der Praxis

Far viele mag das Anbieten von mobilen Inhalten heutzutage selbstverstandlich sein. Nicht selten treffen
Bewerber jedoch auf veraltete Jobseiten, deren Design sich nicht an die Bildschirmgrofie ihres Smartphones
anpasst. Die Stellengesuche wirken dadurch nicht nur unzeitgemaf3, sondern sind oft schlichtweg unleser-

lich. Eine Karriereseite, die nicht mobil abrufbar ist, kann fur Digital Natives ein KO-Kriterium darstellen.
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Daher sollte Mobile Recruiting schon heute als ein wichtiges Werkzeug und als integraler Bestandteil des

Employer Brandings angesehen werden.

Experten sind sich einig: Am sogenannten Mobile Recruiting werde in den
kommenden Jahren kein Arbeitgeber vorbeikommen(...)

Experten sind sich einig: Am sogenannten Mobile Recruiting werde in den kommenden Jahren kein Arbeit-
geber vorbeikommen, der exzellente Fach- und Fihrungskrafte fir sich gewinnen wolle. Mobile Recruiting,
das meint im weitesten Sinne die Bereitstellung von Karriereseiten und Jobangeboten in einem Design, das
flr mobile Endgerate (Smartphones und Tablets) optimiert ist. Jobkandidaten soll damit ermdéglicht werden,
Karriereseiten und Inserate problemlos auf mobilen Endgeraten zu lesen und Bewerbungen auch bequem

per Smartphone oder Tablet einzureichen.

Mobiles Recruiting ist zudem auch Uber Recruiting-Apps wie “Truffls” oder “Talentcube” moglich. “Truffls”
vereinfacht den Bewerbungsvorgang radikal. Innerhalb der Applikation werden dem potenziellen Bewerber
Jobangebote (entsprechend seiner Filterkriterien, z. B. “Frankfurt” & “Marketing”) angezeigt, bei denen er
durch swipen — das Wischen nach links oder rechts — Stellen ablehnen oder Interesse signalisieren kann.
Uber die Verbindung der App mit dem jeweiligen XING-Profil des Bewerbers werden alle relevanten Daten

direkt an den méglichen Arbeitgeber gesendet.”

“Talentcube” ist ein Miinchner Startup, das die klassische, schriftliche Bewerbung abschaffen mochte. Per
Video kénnen sich Bewerber direkt Gber das Smartphone auf vorgeschlagene Jobs bewerben. Dabei sind
jeweils drei, vom Unternehmen pro Stelle vorab definierte, Fragen zu beantworten. Bei dieser Art der Stel-

lenbesetzung steht die Authentizitat und Persénlichkeit der Bewerber im Vordergrund.®

An die neuen Tools tasten sich bislang jedoch noch verhaltnismafkig wenige Recruiter heran. Dabei geben
in einer aktuellen Studie 66 % der Befragten an, sie wiirden sich mobil auf eine Stelle bewerben, wenn dies
moglich ware.® Insbesondere bei der Suche nach Junior- und Nachwuchskraften verbuchen viele Unterneh-

men mit Mobile Recruiting Erfolge.

4 [www. truffls.com] letzter Aufruf 12.06.18..
5 [www.talentcube.de] letzter Aufruf 12.06.18..1 6 Indeed Bewerbungsstudie (2016): [https://www.vwa-akademie-online.de/wp-content/uploads/2016/08/studie.pdf] letzter Aufruf 12.06.18..
6 Indeed Bewerbungsstudie (2016): [https:/www.vwa-akademie-online.de/wp-content/uploads/2016/08/studie.pdf] letzter Aufruf 12.06.18..
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1.6 Entwicklung eines eigenen Talent-Pools

Die kurzfristige Besetzung einer vakanten Stelle sorgt auch fur kurzfristige Entlastung. Ziel der HR-Abtei-
lung sollte es jedoch sein, die Kandidaten-Pipeline langfristig zu flllen. Recruiter sind hier mit der Erstellung
eines eigenen, internen Talent-Pools gut beraten. Ein Talent-Pool stellt sozusagen ein internes CRM-System
fir Kandidaten dar. Eine Befragung zur Bewerbungspraxis 2018 ergab, dass 23 % der Top-1.000 Unter-

nehmen in Deutschland zunachst im eigenen Talent-Pool nach geeigneten Kandidaten suchen.’

Grundsatzlich ist es sinnvoll, fiir unterschiedliche Zielgruppen eigene
Talent-Pools zu etablieren.

Grundsatzlich ist es sinnvoll, fur unterschiedliche Zielgruppen eigene Talent-Pools zu etablieren. Auszubil-
dende kann man nicht mit den gleichen Inhalten und Informationen lGberzeugen wie beispielsweise Young
Professionals. Daher lautet eine wichtige Regel beim Aufbau von Talent-Pools, zielgruppenorientiert zu
handeln und zu denken. Ein zweiter wichtiger — und gerne vergessener Punkt —ist, es flr die Kandidaten so

einfach und bequem wie moglich zu machen, sich in dem Talent-Pool anzumelden und Daten einzubinden.

Ein gutes Beispiel, um im Rahmen einer Kampagne den Talent-Pool zu vergrofRern, ist die Einfiihrung eines
Programms zur Mitarbeiterempfehlung. Programme wie “Mitarbeiter werben Mitarbeiter” werden hierzu

haufig eingesetzt.

1.7 Recruiting messbar machen

Leistungskennzahlen im Bereich Human Resources, sogenannte Key Performance Indicator (KPI), werden
heute in den meisten Personalabteilung erhoben. Relevante Kennzahlen, um den Erfolg des Recruitings

messbar zu machen, sind beispielsweise

®m Kosten pro Kandidat
® Abbruchquote
® Anzahl an eingegangenen Bewerbungen

® oder Durchlaufzeiten.

Oft geschieht die Erhebung und Auswertung von Kennzahlen im Recruiting jedoch wahllos und unstruk-
turiert. Hier ist es wichtig, KPIs nach den individuellen Zielen einer Abteilung, beziehungsweise eines Re-
cruiters, vorab zu definieren und sie mit diesen in Verbindung zu setzen. Auch eine korrekte Interpretation
sowie das Ziehen entsprechender Schltsse und Handlungen aus den Kennzahlen ist fur ein erfolgreiches
Reporting erforderlich. Nur so kann der Erfolg des Recruitings nicht nur messbar gemacht, sondern auch

optimiert werden.

7 Weitzel, T., Laumer, S., Maier, C., Oehlhorn, C., Weinert, C., and Wirth, J. (2018): Social Recruiting und Active Sourcing - Ausgewahlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2018 und der Bewerbungspraxis 2018.
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2. Was Bewerbermanagement-Software heute leistet

Welche Anforderungen muss eine moderne Bewerbermanagement-Software erflllen, um den Recruiting-
und Bewerbungsprozess ideal zu unterstitzen? Welche Funktionen sind essentiell, um der Entwicklung im
Recruiting Bereich gerecht zu werden? Recruiter und Personaler sind sich in vielen Punkten einig und wiin-

schen sich oft die gleichen Funktionen von einer digitalen Bewerbermanagement-Losung:

2.1 Erfolgreiche Softwareeinfuhrung

Haufig sind Software-Einflihrungen langwierig, kostspielig und ziehen sich Gber mehrere Wochen oder Mo-
nate hin. Ziel ist es daher, eine Software-Lésung zu finden, deren Implementierung schnell und ressour-
censchonend umsetzbar ist. SaaS-Losungen (Software as a Service) haben sich diesbezlglich bewahrt.
Die IT-Infrastruktur wird bei einer SaaS-Lésung von einem externen Anbieter bereitgestellt. Vorteile einer

SaaS-Lo6sung sind u. a.:

® Schnelle Implementierung
W Geringes Investitionsrisiko
® Kein Wartungsaufwand
® Kurze Time-to-Value

W RegelmaRige Feature-Updates

Die Implementierung erfolgt bei einer SaaS-Lésung meist in wenigen Tagen und wird in der Regel vom
Anbieter betreut. Zudem sind eine hohe Akzeptanz der Benutzer der Software sowie ein Uberschaubarer
Schulungsaufwand wichtig. Weiterhin sollte eine Bewerbermanagement-Software Uber eine intuitiv
verstandliche Oberflache verflgen, sodass die Arbeit mit dem Tool von allen Prozessbeteiligten direkt

angegangen werden kann. Das schont personelle, finanzielle und zeitliche Ressourcen.

2.2 Professionelles Bewerbungsformular

Die Candidate Experience kann im War for Talents bereits die Entscheidung Uber Sieg oder Niederlage
bringen. Eine positive Candidate Experience beginnt bereits beim ersten Kontakt des Bewerbers mit einem
Unternehmen und einer durchdachten Ausgestaltung des Bewerbungsprozesses. Das bestatigten 81,5 %
der befragten Kandidaten in einer Studie der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg in Kooperation mit dem

. 8
Karriereportal Monster.

8 \Weitzel, T., Laumer, S., Maier, C., Oehlhorn, C., Weinert, C., and Wirth, J. (2018): Digitalisierung der Personalgewinnung - Ausgewahlte Ergebnisse der Recruiting Trends 2018 und der Bewerbungspraxis 2018,
Research Report, Otto-Friedrich-Universitat Bamberg.
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Friher mussten sich Bewerber oft zunachst in Stellenportalen von Firmen registrieren, sich dort einloggen
und, trotz Uploadmaoglichkeit, Fragebdgen zu Lebenslauf und Werdegang zusatzlich handisch ausfillen.
Gerade GroRkonzerne nutzen diesen Weg der Bewerbung intensiv. In anderen Unternehmen ist in Sa-
chen Karriere auch heute oft noch ein E-Mail-Postfach (jobs@, karriere@) im Einsatz. Nicht selten sind sol-
che E-Mail-Posteingange in Unternehmen Uberflllt und der Speicherplatz reicht aufgrund der zahlreichen
Dateien nicht aus. Die Folge: Bewerber erhalten Fehlermeldungen und Unterlagen kommen nicht oder mit
Verzdgerung beim Unternehmen an. Solch einen Kraftakt fiir Bewerber gilt es mit einer professionellen Soft-

ware zu vermeiden.

Moderne Software-Losungen verfligen heute in der Regel Uber optisch ansprechende Bewerbungsformu-
lare, die sich bequem auf Webseiten, in Stellenportalen oder auf Social-Media-Plattformen integrieren las-
sen. Meist sind solche Formulare Ubersichtlich gestaltet, fragen nur die notigsten Bewerberinfos ab und
kdénnen bei vielen Anbietern auch individualisiert werden. Uber solche digitalen Formulare laden Bewerber
ihre Unterlagen schnell und simpel hoch. Oft ist das Upload Volumen auf 5 MB beschrankt. Dadurch werden

Uberfullte E-Mail-Speicher vermieden, da auch die Anhange direkt in der Software hinterlegt werden.

Ein weiterer Vorteil eines digitalen Bewerbungsformulars: Datenschutzkonform kann direkt die Erlaubnis

zur Speicherung der Bewerberdaten eingeholt werden (siehe Kap. 2.11).

2.3 Effizientes Stellen-Management

Stellen ohne groRen Aufwand digital verwalten — darin sehen viele Personaler und Recruiter einen wichtigen
Vorteil von Personalsoftware. Stellen kénnen dort konzipiert und geplant werden. Beim Aufsetzen neuer
Stellenanzeigen unterstitzt eine Bewerbermanagement-Software z. B. durch hinterlegbare Textbausteine
und Vorlagen. Praktisch und effizienzsteigernd sind solche Vorlagen auch fir andere Personalaufgaben. So

konnen diese z. B. auch flr Zwischenzeugnisse und Abschlusszeugnisse genutzt werden.

Stellenausschreibungen verfassen Recruiter mit der richtigen Software mit nur wenigen Klicks. Per indivi-
duellem Tracking-Link kann eine Stellenanzeige dann in kirzester Zeit auf mehreren Job-Portalen (wie z. B.
Indeed, Stepstone und Monster) platziert werden. Tracking-Links ermoglichen ein exzellentes Reporting Uber
die Views und Klicks. Recruiter haben so einen guten Uberblick Giber die Performance der Portale. Sie sehen
automatisch, welche Kampagnen erfolgreich laufen und welche Kanale fur eine bestimmte Stelle nicht funk-
tionieren. Einige Bewerbermanagement-Losungen bieten darlber hinaus Schnittstellen zu CMS-Systemen
an. Mit dem passenden Recruiting-Tool kdnnen HR-Abteilungen so bequem und eigenstandig Stellenanzei-

gen erstellen und auf der eigenen Unternehmensseite veroffentlichen.
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2.4 Automatische Benachrichtigungen & einfache Aufgabenverwaltung

Automatische Benachrichtigungen Uber eingegangene Bewerbungen tragen zu einem effizienten Bewer-
bermanagement bei. Durch eine Benachrichtigung im Tool und/oder zuséatzlich per E-Mail kdnnen Persona-
ler zeitnah auf Bewerbungen reagieren. Auf schnelle Reaktionszeiten legen Kandidaten besonderen Wert.
Automatische Benachrichtigungen Uber eingegangene Bewerbungen helfen dabei, den Uberblick zu be-

halten, zeitnah zu antworten und sich so als professioneller Arbeitgeber von anderen Firmen abzuheben.

Zudem verfligen Bewerbermanagement-Tools in der Regel Uber eine integrierte Aufgabenverwaltung: st
eine Bewerbung interessant, wird diese Ubersichtlich verwaltet, mit einem entsprechenden Status und —im
Optimalfall — zusatzlich noch farblich markiert. Offene To-dos behalten alle beteiligten Nutzer so immer im
Auge. Zu erledigende Aufgaben konnen meist auch anderen Software-Nutzern konkret zugewiesen wer-
den. Das vereinfacht die Kommunikation im Team und jeder am Prozess beteiligte Kollege sieht, wann was

erledigt wurde und welche Aufgaben noch anstehen.

2.5 Papierloser Workflow

Selbstverstandlich ist einer der groften Vorteile von Bewerbermanagement-Software, dass der komplette
Prozess digital ablauft. Im Zeitalter des papierlosen Blros werden Bewerbungen schon seit Jahren haupt-
sachlich digital empfangen. Mit einer komplett papierlosen Bearbeitung und Verwaltung spart ein Unter-

nehmen jedoch nicht nur Materialkosten ein. Weitere Vorteile eines papierlosen Workflows sind:

@ Datenschutz: Ein komplett digitales Bewerbermanagement flhrt durch strenge Rollen- und Berechtigungs-
konzepte zu mehr Datensicherheit. Nur berechtigte Nutzer konnen auf Bewerberdaten und -dokumente

zugreifen. Somit missen ausgedruckte Bewerbungen nach dem Prozess nicht mehr vernichtet werden.

® Mobiler Zugriff: Ein weiterer Vorteil des papierlosen Workflows ist der zeit- und ortsunabhangige Zugriff
auf Bewerbungsunterlagen. Berechtigte Nutzer konnen diese von Uberall einsehen und bearbeiten. Dies
erleichtert insbesondere bei dezentral organisierten Unternehmen die Personalarbeit. Der Recruiting-

prozess gerat so gar nicht erst ins Stocken.

®m Einfache und ibersichtliche Speicherung: Nicht zu vergessen ist auch die Archivierung und Speicherung

der Daten, die in der Bewerbermanagement-Software ohne zusatzlichen Arbeitsaufwand sichergestellt ist.
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2.6 Einfache Zusammenarbeit zwischen HR und Abteilungsleitern

In vielen Unternehmen ist es nach wie vor gangige Praxis, Bewerbungsunterlagen in gedruckter Form durch
die Abteilung zu reichen, um das Feedback von Abteilungsleitern oder anderen Entscheidern einzuholen.
Kommentare und Notizen zum Kandidaten landen direkt auf dem Papier, in einer Word-Datei oder einer
E-Mail an den Recruiter. Dieses Vorgehen ist nicht nur aus Datenschutzsicht bedenklich. Das uneinheitliche
Feedback Uber unterschiedliche Kanale fihrt zu unvollstandigen Informationen und zu einem unnétig gro-

Zen Arbeitsaufwand flr die Personalabteilung.

Moderne Software fiir Bewerbermanagement hingegen erlaubt die simultane
Einsicht mehrerer berechtigter Nutzer in Bewerbungsunterlagen.

Moderne Software flir Bewerbermanagement hingegen erlaubt die simultane Einsicht mehrerer berechtigter
Nutzer in Bewerbungsunterlagen. Mehrere Personen konnen Kandidaten und deren Unterlagen gleichzeitig
und unabhangig voneinander bearbeiten und bewerten. Auch Notizen und Kommentare konnen digital er-
fasst, gespeichert und geteilt werden. So ist jeder am Recruiting-Prozess Beteiligte immer auf dem gleichen
Informationsstand. Der Prozess wird am Laufen gehalten und stockt nicht, auch wenn sich ein Entscheider
z. B. auf Geschaftsreise befindet. Das erleichtert die Kollaboration zwischen Fachabteilung, Abteilungslei-

tern und Vorgesetzten spurbar.

2.7 Zeitsparende Bewerberkommunikation

Wie bereits unter Punkt 2.3 erwahnt, sorgen unterschiedliche Status beim Bewerbermanagement flr op-
timale Ubersicht von HR-Abteilung, Vorgesetzten und weiteren im Prozess beteiligten Entscheidern. Re-
cruiter sehen dadurch auf einen Blick, wie viele Bewerber sich in welcher Stufe des Bewerbungsprozesses
befinden.

Nicht nur zur Verbesserung der Ubersicht (iber den Bewerberpool, auch fiir die Kandidaten selbst hat die
Arbeit mit verschiedenen Bewerbungsstatus (z. B. Qualifikation, einladen, Termin vereinbart, Absage durch
Bewerber, Zusage, eingestellt) einen positiven Effekt. Bewerber konnen so kontinuierlich Gber den aktuellen

Bearbeitungsstand ihrer Bewerbung informiert werden; ein weiteres Plus fur das Arbeitgeberimage.
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Werden Bestatigungs-E-Mails, Zusagen und Absagen von Recruitern jedoch manuell erstellt und versendet,
ist die daflir aufzuwendende Zeit nicht zu unterschatzen. Personaler miissen Namen, Stellen, Absagegriin-
de usw. immer wieder manuell anpassen. Unter Zeitdruck entstehen da schnell Fltichtigkeitsfehler. Von einer
modernen Bewerbermanagement-Software erwarten HR-Manager daher professionelle E-Mail-Vorlagen

flr Standardmails wie z. B. Absagen oder Gesprachseinladungen.

In einer professionellen Software findet die E-Mail-Kommunikation mit den Kandidaten zudem direkt Gber
die Software statt. Ein Hin und Her zwischen verschiedenen Programmen und das Abschreiben von Na-
men und Stellen ist dadurch nicht mehr notwendig. Zudem ist die komplette Bewerberkommunikation auch
automatisch in der Software historisiert. So haben Personaler immer die volle Ubersicht (iber die gesamte

Kommunikation.

Eine zusatzliche Hilfestellung, die einige Tools anbieten, ist das “schedulen” von Nachrichten an Bewerber.
Damit kann u. a. der Versand von Zu- oder Absagen-Mails terminiert werden. Erhalt ein Recruiter eine Be-
werbung, die bereits nach der ersten Prifung ausscheidet, kann er den Versand der Absage auf zwei Tage
nach Eingang festlegen. Ein Plus fur den Recruiter, der nicht mehr an den Versand der E-Mail denken muss

und flir den Bewerber, der nicht durch eine prompte Absage irritiert wird.

2.8 Bewerber Bewertung & Feedback

Ist kein professionelles Bewerbermanagement-Tool im Unternehmen vorhanden, wird oft mit mindlichem
Feedback zu Bewerbern, Bewerbungsunterlagen oder Bewerbungsgesprachen gearbeitet. Im Zeitalter der
Globalisierung und Dezentralisierung sitzen Entscheider jedoch immer o6fter an einem anderen Standort
oder im Ausland. Das Feedback von Personalern, Abteilungsleitern und Vorgesetzten muss zusammenge-

tragen werden. Eine einfache Methode zur Feedback-Dokumentation wird somit wichtiger.

Aktuelle Software-Lésungen sind hierzu mit Notiz- und
Bewertungsfunktionen ausgestattet.

Aktuelle Software-Lésungen sind hierzu mit Notiz- und Bewertungsfunktionen ausgestattet. Berechtigte
Software-Nutzer konnen ihre Kommentare zu Bewerbern und deren eingereichten Unterlagen direkt in der
Software hinterlegen. Die Notizen und Bewertungen sind ohne zusatzliche Arbeit korrekt zugeordnet und
gespeichert. So kann das Feedback schnell per Mausklick geteilt werden und ist fiir Kollegen in Echtzeit ein-

sehbar.
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2.9 Ubersichtlicher Bewerberpool

Ein Vorteil moderner Bewerbermanagement-Systeme ist der einfache Aufbau eines Ubersichtlichen Be-
werberpools. Insbesondere Unternehmen, die von papiergebundenen Prozessen auf eine Software-Ldsung

umsteigen, profitieren davon.

Aber auch digitale Prozesse (wie z. B. das Speichern von Bewerbungsunterlagen in entsprechenden Ord-
nern auf zentralen Laufwerken) kdnnen mit einer Software weiter optimiert werden. Beim Speichern der
Dateien in Ordnerstrukturen werden Notizen, Bewertungen und Kommunikation in separaten Dateien abge-
legt. Es missen Unterordner her und die Ubersichtlichkeit geht mit steigender Bewerberzahl mehr und mehr
verloren. In einem Bewerbermanagement-System hingegen sind Bewerbungen inklusive Bearbeitungssta-
tus, Bewertungen und Notizen Ubersichtlich gespeichert. Ein weiteres Plus: In der Regel ist auch eine Selek-
tions- bzw. Suchfunktion im System enthalten, was die Administration, insbesondere bei einer Grofszahl an
Bewerbungen, noch effizienter gestaltet. Mit nur wenigen Klicks konnen Kandidaten und deren Unterlagen

aufgerufen und bearbeitet werden.

2.10 Unkompliziertes Onboarding

Nach der erfolgreichen Einstellung eines Kandidaten beginnt der Onboarding-Prozess oft mit dem handi-
schen Ausflllen diverser Formulare und Personalfragebdgen. Noch dazu kommt, dass dieser Papierkram
meist am ersten Arbeitstag des neuen Kollegen erledigt wird. Das kostet wertvolle Arbeitszeit, die zur Ein-
arbeitung des Mitarbeiters genutzt werden kénnte. Das manuelle Auf- und Abschreiben von Zahlen wie So-
zialversicherungsnummern oder IBAN ist zudem fehleranfallig. Schliefslich missen die Zahlen nicht nur vom
Mitarbeiter aufgeschrieben, sondern von der HR-Abteilung wieder abgeschrieben und in der Stammdaten-
verwaltung/Personalsoftware digital erfasst werden. HR-Manager wiinschen sich daher Software-Lésun-

gen, mit denen das Onboarding von der Personalabteilung hin zum Mitarbeiter ausgelagert werden kann.

Maoglich macht das ein digitales Onboarding-Formular, mit dem sich Mitarbeiter
bereits vor dem ersten Arbeitstag sozusagen selbst “onboarden” kénnen
(Employee-Self-Service).

Moglich macht das ein digitales Onboarding-Formular, mit dem sich Mitarbeiter bereits vor dem ersten
Arbeitstag sozusagen selbst “onboarden” konnen (Employee-Self-Service). Via E-Mail erhalten zuklnftige
Kollegen einen digitalen Fragebogen, den sie noch vor Antritt der Stelle bequem von zu Hause aus ausfullen
konnen. Hier tragen sie alle erforderlichen Informationen eigenstandig ein. Das ist auch per Copy & Paste
maoglich. Fur die Personalabteilung entfallt dabei der Aufwand. Erforderliche Dokumente werden direkt als
PDF angehangt. Die Informationen und Dokumente landen nach Eingang des Onboarding-Formulars auto-

matisch in der Stammdatenverwaltung bzw. der elektronischen Personalakte.
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2.11 Datensicherheit im Einklang mit der DSGVO

Mit der EU-Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) der Europaischen Union wird insbesondere der Schutz
personenbezogener Daten gestarkt. Gleichzeitig wird mit der Grundverordnung das Datenschutzrecht
innerhalb der Europaischen Union vereinheitlicht und die Gber 20 Jahre alte Datenschutzrichtlinie (Richtlinie
95/46/EG) abgeldst.

Speziell im Bereich Human Resources sind die neuen Anforderungen an die Sicherheit von Bewerberdaten
ein wichtiges Thema. In keiner anderen Abteilung werden so viele sensible Personendaten gespeichert und
bearbeitet. Die einzuhaltenden Datenschutzrichtlinien beginnen hier bereits bei der digitalen Ubersendung

von Bewerbungsunterlagen und enden bei der ordnungsgemaften Loschung von Bewerberdatensatzen.

Ohne die entsprechende Unterstlitzung einer professionellen Bewerbermanagement-Software, ist es fast
unmoglich, samtlichen DatenschutzmalRnahmen gerecht zu werden. Zu den wichtigsten Datenschutzmalf3-

nahmen gehoren unter anderem:

m Sichere Dateniibermittlung: Eine moglichst sichere Ubermittlung von Bewerbungsunterlagen (z. B. durch

verschliisselte Ubertragung, E-Mail-Kommunikation iiber ein sicheres Tool) muss gewéhrleistet werden.

m Bestatigung liber Bewerbungseingang: Eine schriftliche Bestatigung/Information an den Bewerber, dass
seine Unterlagen weiterverarbeitet werden sollte zeitnah nach Bewerbungseingang erfolgen. Nach Inkraft-
treten der DSGVO gehort dies nicht einfach nur zum “guten Ton”, sondern ist gesetzlich vorgeschrieben.
Korrekterweise sollte diese E-Mail auch Angaben Uber die Verweildauer der Personendaten im System ent-
halten sowie Informationen zum Zeitpunkt der Loéschung. (Art. 13 DSGVO).

m Sichere Weitergabe von Personendaten: Eine Weitergabe personenbezogener Daten darf ausschlieRlich
an berechtigte Personen erfolgen. Bewerbermanagement-Losungen punkten hier mit der Moglichkeit der

Vergabe von Zugriffs- bzw. Leserechten.

m Rechtskonforme Speicherung: Zur langerfristigen Speicherung von Bewerbungsunterlagen (z. B. im inter-
nen Karrierepool) muss DSGVO-konform die explizite Erlaubnis eines Bewerbers eingeholt und gespeichert

werden.

m Einhalten der Auskunfts- und Anderungspflicht: Hin und wieder kann es vorkommen, dass ein Bewerber
von seinem Recht Gebrauch macht, Informationen Uber alle von ihm gespeicherten Daten einzuholen. Hier-
bei gilt es, die Identitat des Bewerbers zu prifen und gegebenenfalls weitere Informationen (wie z. B. Ge-

burtsdatum oder Adresse) abzufragen.
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®m Endgiiltige L6schung von Bewerberdaten: Liegen kein Grund und keine Genehmigung des Bewerbers zur

Aufbewahrung seiner Daten und Dokumente vor, mussen die Bewerbungsunterlagen geléscht werden.

Generell ist es ratsam, samtliche Schritte im Zusammenhang mit der Speicherung, Verarbeitung und

Loschung von Bewerberdaten ausfuhrlich zu dokumentieren.
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3. Bewerbermanagement als Teil

einer ganzheitlichen HR-Losung

Im Prozess der Digitalisierung stellt sich die Frage: Ist der Kauf von mehreren Speziallosungen flr unter-
schiedliche HR-Bereiche sinnvoll oder Uberwiegen die Vorteile einer ganzheitlichen Personalsoftware als
All-in-One-Losung? SchlieRlich gibt es neben dem Bewerbermanagement weitere zentrale Aufgabenge-
biete (wie z. B. Abwesenheitsverwaltung, Urlaubsverwaltung und Fehlzeitenmanagement, das Pflegen von
Personalakten oder das Verfassen von Arbeitszeugnissen), die digital einfacher und effizienter gestaltet

werden konnen. Die Anschaffung von Speziallosungen ist vor allem ratsam, wenn ein Unternehmen

@ bereits mehrere HR-Systeme im Einsatz hat,
m eine sehr hohe Anzahl an Bewerbungen pro Monat erhalt,
W ein bestehendes System abgeldst werden soll,

® Anforderungen an die Software hat, die Giber Standards hinausgehen (z. B. spezielle Schnittstellen, API,

kundenindividuelle Oberflachen, spezielle Berechtigungskonzepte, etc.).

Wenn ein Unternehmen bisher noch kein Bewerbermanagement-Tool nutzt, aber die Digitalisierung von
HR-Prozessen generell ein Thema ist, dann konnte sich eine Komplettlosung lohnen. Eine solche bietet

gleich mehrere HR-L6sungen auf einmal.

3.1 Nutzen einer integrierten Gesamtlosung

Nutzenstiftend ist eine HR-Software, wenn sie sich gut in vorhandene Unternehmens- und Softwarestruk-
turen einbetten lasst. Eine Software sollte sich immer an das Unternehmen anpassen und nicht umgekehrt.
Ob dafur eine Komplettlosung oder mehrere Speziallosungen besser geeignet sind, hangt daher primar von

der bestehenden Infrastruktur eines Unternehmens bzw. einer Personalabteilung ab.

Hat sich ein Softwareprodukt bereits im Unternehmen etabliert, lohnt sich ein Blick auf den Funktions-
umfang des Softwareanbieters, auf mogliche Erweiterungen oder Zusatzmodule. So stellt beispielsweise
das ,SAP ERP Human Capital Management” fir Unternehmen, die SAP bereits in diversen Abteilungen
nutzen, eine effiziente Losung dar. Das ,Human Capital Management* des Software-Giganten integriert
auch die Prozesse des Bewerbermanagements und der Personalwirtschaft allgemein nahtlos in die Gbri-
gen Geschaftsprozesse des Unternehmens. Einige (Personal)Software-Losungen (z. B. Haufe, Persis oder
Perbit) bieten Zusatzmodule fur Recruiting und Bewerbermanagement an, die modular und stufenweise

implementiert werden kdénnen.
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Ist noch keine Software zur Personalverwaltung im Einsatz, kann eine All-in-One-L6sung die effizienteste
Losung sein. Einen grofden Vorteil sehen Personaler hier in der komfortablen und sicheren Pflege der Mit-
arbeiterstammdaten in nur einer zentralen Datenbank. Personaldaten sind nicht in diversen Anwendungen

gestreut, sondern in einer Software gebundelt.

Die Daten sind mit dem Einsatz eines zentralen Tools immer aktuell und
mussen nicht an mehreren Stellen gepflegt werden (Single Point of Truth).

Die Daten sind mit dem Einsatz eines zentralen Tools immer aktuell und missen nicht an mehreren Stellen
gepflegt werden (Single Point of Truth). Mit einem entsprechenden Rollen- und Berechtigungskonzept sind

sensible Daten in einer einheitlichen Losung besser vor unbefugten Zugriffen geschutzt.

Ein weiterer zentraler Punkt: Verschiedene Funktionen arbeiten in einer ganzheitlichen Personalsoftware
Hand in Hand, sodass mehrere Module auf bendtigte Daten zugreifen konnen. Speziell fur das Bewer-
bermanagement heilt das z. B., dass Bewerberdaten automatisch ins Onboarding Glbernommen werden.
Onboarding-Eingaben flieken wiederum direkt in die Personenstammdaten, eingereichte Dokumente in
die elektronische Personalakte. Stellenbeschreibungen aus der Stellenverwaltung konnen sowohl fir Aus-

schreibungen als auch als Bausteine fur Arbeitszeugnisse eingesetzt werden.

3.2 Vorteile einer webbasierten HR-Losung

Weiters ist die Wahl zwischen einer klassisch lokalen Anwendung und einer cloudbasierten Losung zu

treffen. Wie bereits in Kapitel 2.1 angerissen, bieten Losungen nach dem SaaS-Modell diverse Vorteile:

Hohe Investitionen sowie Kosten fiir Instandhaltung und Wartung entfallen, da die komplette IT-Infrastruk-
tur extern betrieben und vom Software-Dienstleister verwaltet wird.

In der Regel genigt ein aktueller WebBrowser (Google Chrome, Mozilla Firefox oder Internet Explorer), um
eine webbasierte HR-LOsung nutzen zu kéonnen. Dartber hinaus sind keine manuellen Installationen oder
Software-Updates eigenstandig durchzufluhren, denn auch das wird vom Anbieter Ubernommen. Die Per-

sonalabteilung kann sich auf die wesentlichen Aufgaben der Personalarbeit konzentrieren.

Generell geht ein Unternehmen mit der Entscheidung fiir eine webbasierte
HR-Losung kein finanzielles Risiko ein.

Generell geht ein Unternehmen mit der Entscheidung fur eine webbasierte HR-Losung kein finanzielles
Risiko ein. Im Vergleich zu kostspieligen Softwarepaketen flr Desktop-Anwendungen, werden SaaS-Lo-
sungen meist zur Miete mit einer monatlichen Grundgebihr und einem variablen Preis pro Anwender an-

geboten.
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Unternehmen bleiben so flexibel und zahlen nur fur die Anzahl der Anwender, die auch wirklich aktiv mit
dem Tool arbeiten. Manche Anbieter ermdglichen sogar die monatliche Kiindigung. So wird das Beschaf-

fungsrisiko weiter minimiert.

Ein weiterer, essentieller Vorteil von webbasierten Losungen ist der zeit- und ortsunabhangige Zugriff auf
Daten und Dokumente (vgl. Kap. 2.4). So sind beispielsweise alle Bewerbungsdokumente online gespei-
chert und fur berechtigte Personen im Recruiting jederzeit einsehbar. Der flexible Zugriff erleichtert die
Kommunikation, insbesondere in dezentral organisierten Unternehmen. Mehrere Entscheider konnen zeit-
gleich bewerten und kommentieren, ganz egal ob sie sich an einem Standort, in unterschiedlichen Nieder-

lassungen, im Homeoffice oder auf Geschaftsreise befinden.

Veraltete Versionen gibt es bei einer Cloud-Ldsung nicht. Updates erfolgen in kurzen Zyklen. Fir Anwen-
der bringt jedes Versionsupdate Verbesserungen, Aktualisierungen und noch mehr Funktionalitat. Auch die
kurzfristige Auslieferung und das schnelle Reagieren auf Kundenfeedback ist ein Vorteil, der webbasierte

SaaS-Losungen in besonderem Malke auszeichnet.

Tipp: Achten Sie auch bei SaaS-Anbietern auf Vertrags-Mindestlaufzeiten und Kindigungsfristen.

Je kurzer diese ausfallen, umso geringer ist Ihr Investitionsrisiko. Bei ausgewahlten Anbietern ist eine

monatliche Kiindigung moglich.

3.3 HR-Software fiir kleine und grof3e Unternehmen

Gerade in kleinen und mittleren Unternehmen werden Recruiter und Personaler in Sachen Softwareun-
terstltzung oft alleine gelassen. Umfangreiche Software-Losungen wie SAP, DATEV oder Oracle sind fir
Arbeitgeber dieser Grokenordnung oft zu kostspielig und von ihrer Funktionalitat her eher fir GrofRunter-
nehmen und Konzerne ausgerichtet. Die Multi-Tools der Software-Giganten sind fur Firmen mit mehreren,
vielleicht sogar internationalen Standorten und tber 5.000 Beschaftigten durchaus lohnenswert.

Jedoch ziehen in den letzten Jahren auch kleine und mittlere Unternehmen mit professioneller HR-Software
nach. Diverse Anbieter am Markt haben sich auf deren Anforderungen spezialisiert, dazu gehoren z. B. Soft-
garden, Heaven HR oder Persis. E-Recruiting-Systeme, aber auch ganzheitliche HR-Lésungen in der Cloud,

lohnen sich meist schon flr Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeitern bzw. rund 100 Bewerbungen im Jahr.

18 Bewerbermanagement | www.hrworks.de


https://www.hrworks.de

EBook Bewerbermanagement

3.4 Tipps fur die Einfuhrung der HR-Software

1) Anforderungskatalog konzipieren

Erstellen Sie zunachst eine ausfiihrliche Dokumentation Ihrer Anforderung an eine HR-Software. Welche
Aufgaben sind besonders zeitintensiv und kéonnen durch digitale Workflows effizienter gestaltet werden?
Was muss das System kénnen, um splrbare Erleichterung fur lhren Arbeitsalltag zu bringen? Definieren Sie
genau, flr welche Prozesse die Software eingesetzt werden soll (z. B. Bewerbungseingang, Bewerberkom-
munikation, Onboarding). Hierbei gilt es auch, ein Augenmerk auf bestehende Systeme im Unternehmen zu
legen. Welche Software soll weiter im Einsatz bleiben? Welche Schnittstellen (z. B. zu bestehenden Finanz-

buchhaltungs-Systemen) sind erforderlich?

2) Bestehende Strukturen Uberdenken

Ein gutes Bewerbermanagement-System sollte sich den individuellen Prozessen eines Unternehmens an-
passen, vom Bewerbungseingang bis zur Einstellung eines neuen Mitarbeiters. Diesen Prozessablauf zu
definieren, sowie die Verantwortungen flr die einzelnen Schritte und Probleme im Prozess zu analysieren,
ist der erste Schritt. Nutzen Sie die Gelegenheit, um bestehende Strukturen zu tUberdenken. Die Einfihrung
einer neuen Losung ist auch immer eine gute Moglichkeit, verstaubte und komplizierte Prozesse zu ver-

schlanken.

3) Funktionsumfang vorab festlegen

Definieren Sie auf Grundlage Ihres Kriterienkatalogs und der Bestandsaufnahme den Funktionsumfang der
HR-Lo6sung. Was soll das Tool neben den gangigen Tasks im Bewerbermanagement noch kénnen? Dabei
lohnt es sich auch schon, einen Schritt weiter zu denken und maogliche Funktionen fur zuklnftige Projekte
miteinzubeziehen. Soll z. B. nach dem Bewerbermanagement auch der Onboarding-Prozess und das Ma-
nagement von Personaldokumenten digitalisiert werden? Definieren Sie, welche Funktionen eine Software

unbedingt abdecken muss und welche Features “nice to have” waren.

4) Anbieter und Kosten vergleichen

Nehmen Sie sich Zeit, um verschiedene HR-Systeme genauer unter die Lupe zu nehmen. Seridse Anbieter
ermoglichen Ihnen in der Regel einen kostenlosen Test der Software. Vergleichen Sie auch die unterschied-
lichen Preismodelle genau miteinander. Die Kosten fir eine Softwareeinflhrung setzen sich meist aus einer

EinfUhrungsgebuhr, Schulungskosten und den laufenden Lizenz- bzw. Mietkosten zusammen.

Tipp: Hier punktet intuitive Software, bei der lediglich Administratoren geschult werden missen und

Mitarbeiter ihre Arbeit mit dem System direkt ohne Schulung aufnehmen kénnen.
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3.5 HR-Software von HRworks — Bewerbermanagement leicht gemacht

Die HR-Software HRworks ist eine cloudbasierte Personal- und Reisekostenlosung, die samtliche Perso-
nalprozesse eines Unternehmens effizienter und transparenter gestaltet und dabei gleichzeitig Kosten ein-
spart. Die umfangreiche Software verfugt Uber zahlreiche Funktionen, die zeitraubende Prozesse automa-
tisieren und Fachabteilungen durch Employee-Self-Service entlasten. Der Funktionsumfang reicht hier vom
Bewerbermanagement Gber das Onboarding, die elektronische Personalakte, Abwesenheits- und Urlaubs-

verwaltung, Mitarbeiter-Benefits bis zum Arbeitszeugnisgenerator.

Mit dem Bewerbermanagement-System von HRworks bringen Recruiter die Aufgaben rund
um die Personalbeschaffung unter einen Hut. Das intuitiv bedienbare Tool sorgt flr schlanke Prozesse in der
Personalabteilung — von der Ausschreibung der Stelle Gber die Durchfiihrung des Bewerbungsprozesses bis

zum Onboarding neuer Kollegen.

lhre Vorteile:
m Verbesserte Candidate Experience
Reduzierter administrativer Aufwand

m Effiziente Kollaboration

Durch einen professionellen AuRenauftritt und einen auf den Bewerber abgestimmten Recruiting-Prozess

verbessern Sie die Candidate Experience und die Zufriedenheit in der HR-Abteilung gleichermalien.

Far vakante Positionen generieren Sie neue Stellenanzeigen mit Link zum zugehérigen Bewerbungsformu-
lar per Mausklick. Die Stellenbeschreibungen daftr konnen Sie in HRworks hinterlegen und immer wieder
im Bewerbermanagement-System verwenden. Den Link zum professionellen Bewerbungsformular integ-
rieren Sie bequem in Stelleninserate auf Ihrer Homepage, auf Social-Media-Plattformen oder in Jobbdrsen.
Sie erhalten alle Bewerbungen inklusive der erforderlichen Personendaten und Bewerbungsdokumente im
PDF-Format Ubersichtlich aufbereitet.

Das Bewerbermanagement-System informiert Sie Uber neu erhaltene Bewerbungen. So kénnen Sie schnell
auf Top-Bewerbungen reagieren. Bewerber werden wiederum automatisch per E-Mail Uber den aktuellen
Bearbeitungsstand ihrer Unterlagen informiert. Inr Unternehmen hinterlasst einen hervorragenden ersten
Eindruck bei Ihren Wunschkandidaten.
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Mit HRworks reduzieren Sie den administrativen Aufwand beim Bewerbermanagement. Digitale Recrui-

ting-Prozesse erleichtern das Tagesgeschaft und verschaffen Ihnen einen Vorsprung im War for Talents.

Mit HRworks reduzieren Sie den administrativen Aufwand beim Bewerbermanage-
ment. Digitale Recruiting-Prozesse erleichtern das Tagesgeschaft und verschaffen
lhnen einen Vorsprung im War for Talents.

Mehrere Recruiter kbnnen unabhangig voneinander auf den Bewerberpool in HRworks zugreifen und Be-
werbungen zeit- und ortsunabhangig bearbeiten. Die praktische Statusanzeige nach Ampelsystem zeigt
anstehende Aktionen auf einen Blick. Aufgaben gehen nicht verloren und auch in einem mehrkopfigen Team
behalten Sie den Uberblick liber alle To-dos. Standard-E-Mails (z. B. Einladung zum Bewerbungsgesprach,
Zu- oder Absagen) erstellen Sie blitzschnell mit professionellen E-Mail-Vorlagen und versenden diese direkt
aus HRworks. Daraufhin ist die Kommunikation automatisch im System gespeichert.

HRworks liefert ein automatisches Reporting. Automatisch analysiert das Bewerbermanagement-Tool z. B.
die Anzahl der eingegangenen Bewerbungen im Zeitverlauf oder die Durchlaufzeiten vom Bewerbungsein-
gang bis zur Zu- oder Absage. Sie identifizieren schnell effektive sowie ineffektive Kampagnen, Kanale oder

Stellenanzeigen. Damit optimieren Sie Ihre Personalbeschaffung konsequent.

Darlber hinaus bringen Sie durch integrierte, kollaborative Funktionen alle am Recruiting-Prozess be-
teiligten Entscheider auf einer Plattform zusammen. Bewerbungsunterlagen konnen flr beliebig viele, in
HRworks angelegte, Personen zur Einsicht und Bewertung freigegeben werden. Personaler, Vorgesetzte
und Teamleiter haben so die Moglichkeit, direkt in der Software personliche Notizen zu Bewerbern festzu-
halten und die Bewerbungen zu bewerten. Positive oder negative Bewertungen geben Sie einzeln oder per
Schnellerfassung im Bewerbermanagement-System ab. Das erleichtert die Zusammenarbeit zwischen Per-

sonalabteilung, Vorgesetzten und Teamleitern und hilft dabei, schnell den passenden Kandidaten zu finden.

Durch eine umfangliche Nutzung des kompletten Mitarbeiterportals kann die
grofdtmaogliche Zeit- und Kosteneinsparung mit HRworks erzielt werden.
Daher steht allen Kunden immer und ausnahmslos der gesamte
Funktionsumfang zum gleichen Preis zur Verfligung.

Durch eine umfangliche Nutzung des kompletten Mitarbeiterportals kann die gréRtmaogliche Zeit- und Kos-
teneinsparung mit HRworks erzielt werden. Daher steht allen Kunden immer und ausnahmslos der gesamte

Funktionsumfang zum gleichen Preis zur Verfligung.
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Die Bewerbermanagement-Software von HRworks

Jetzt kostenfrel testen

Bringen Sie alle
Entscheider auf
eine Plattform

Kollaborative Tools lassen
den Recruiting Prozess
zum effizienten
Zusammenspiel zwischen
Team-Leads und
Personalern werden.

Reduzieren Sie den
administrativen
Aufwand

Digitale Recruiting-
Prozesse vereinfachen
den Arbeitsalltag und

werden lhr Wettbewerbs-
vorteil im derzeitigen
War for Talents.

Verbessern Sie
die Candidate
Experience

Ein auf Ihre Bewerber
abgestimmter Recruiting-
Prozess verbessert das
Bewerbungserlebnis und
damit auch die
Kandidatenbindung.

JETZT TESTEN



https://www.hrworks.de/jetzt-kostenlos-testen/
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