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Einleitung

Es gibt keine zweite Chance fur einen ersten Eindruck,
sagt ein Sprichwort.

Und es stimmt: Hat man den Start einer Kennenlernphase binnen
weniger Augenblicke verbockt, 13sst sich dieser nicht so schnell
korrigieren. Warum ist das so? Weil Menschen nachtragend sind?
Maoglich. Wahrscheinlicher ist aber, dass wir ganz einfach aus Er-
fahrungen lernen. Assoziieren Menschen ein unangenehmes Er-
lebnis mit einer Person, Situation oder Organisation, werden sie
bei jedem folgenden Kontakt - ob bewusst oder unbewusst - den
schlechten Start als Referenz heranziehen.

Dasselbe Prinzip gilt naturlich auch fur das Kennenlernen von Be-

Jedes werber*innen und Unternehmen: All das, was zwischen dem Ent-

. decken eines Stelleninserats bis zum ersten Arbeitstag passiert,
Erlebnls hinterlasst Eindrucke bei der Kandidat*in. Bedenkt man, dass

hinterlasst einen pro Bewerbungsprozess nur eine Person zum Zug kommt und
Eindruck bei der mehrere abgelehnt werden, wird rasch klar, welches Potenzial an
Bewerber*in. negativer Mundpropaganda in einem Bewerbungsprozess steckt.

Diese Candidate Journey, also die ,Reise” der Kandidat*in durch
alle Stationen eines Bewerbungsprozesses, ist also wesentlicher
Teil einer positiv besetzten Arbeitgebermarke.

In diesem Whitepaper erfahren Sie anhand einer reprasentati-
ven karriere.at-Studie, durchgefuhrt von Marketagent.com, was
Arbeitnehmer*innen und Kandidat*innen beim Bewerben er-

g‘fr
warten, was sie stort und wann sie einen Bewerbungsprozess
abbrechen.
N
‘/\o\ /\

/\\ Machen Sie den Selbst-Check:
Wie bewerber*innenfreundlich ist Ihre Candidate Journey?

karriere.at
3



Was eine
Kandldat*ln

Bewerbungs-
weg erwartet.




Die Studie

Fur die Durchfuhrung der Studie hat karriere.at das Markt- und
Meinungsforschungsunternehmen Marketagent.com beauftragt.

Im Februar 2018 wurden 501 Berufstétige im Alter zwischen 18
und 60 Jahren zum Gesamterlebnis Bewerbungsprozess - vom
Stelleninserat bis zur Einstellung - befragt.

Konkret richtet sich die Befragung an Angestellte, Arbeiter*innen,
Beamt*innen, Freiberufler*innen, FUhrungskrafte/Geschaftsfuh-
rer*innen und Manager*innen. Es kamen aber auch Schuler*in-
nen, Studierende, Lehrlinge, Arbeitsuchende, Karenzierte, Prasenz-
und Zivildiener in der Studie zu Wort, sodass sich insgesamt ein
reprasentatives Eingangssample ergibt.

Das bedeutet, dass die Zusammensetzung der Untersuchungs-
teilnehmer*innen hinsichtlich Geschlecht, Alter, Ausbildung,
Bundesland und Ortsgrof3e der dsterreichischen Gesamtbevol-
kerung entspricht.

Wechselbereitschaft

Um als Recruiter*in mittels Stelleninserat oder durch direkte
Ansprache Uberhaupt einen Bewerbungsprozess anstof3en zu
kénnen, muss bei potenziellen Kandidat*innen zumindest eine
latente Wechselbereitschaft vorhanden sein. Laut den Er-
gebnissen unserer Studie ,So ticken Kandidat*innen” hort bzw.
schaut sich jede dritte Osterreichische Arbeitnehmer*in ohne
Zeitdruck nach einem neuen Job um. Aktiv auf Jobsuche sind al-
lerdings gerade einmal funf Prozent der Arbeitnehmer*innen.

Danach befragt, wie haufig sie Uber einen Jobwechsel nachden-
ken, gab fast ein Viertel der Teilnehmenden (23 Prozent) an, dies
mehrmals pro Woche oder Monat zu tun. 16 Prozent gaben an,
zumindest mehrmals pro Jahr Uber einen Wechsel nachzuden-
ken. Jeweils jede*r Dritte denkt seltener bzw. nie dartuber nach.


https://www.karriere.at/hr/whitepaper/so-ticken-kandidatinnen-1

Bewerbungserfahrungen

Erfolgsquoten beim Bewerben

Wie erfahren sind Osterreichs Arbeitnehmer*innen Gberhaupt
beim Thema Bewerbung? Und wie erfolgreich waren sie dabei?
Auf die Gesamtzahl der derzeit aktiven Arbeitnehmer*innen
hochgerechnet hat jede*r einzelne im Mittel (Median) 15 Bewer-
bungen Ubermittelt, finf Bewerbungsgesprache absolviert und
dadurch vier verschiedene Arbeitgeber bzw. Jobs lukrieren kdn-
nen. Sieht man sich die ,Erfolgsquoten” einzelner Untergruppen
der Untersuchung an, tun sich allerdings grofl3e Unterschiede auf.

Wie erfolgreich sind Arbeitnehmer*innen beim Bewerben?

18-29 Jahre 30-39 Jahre 40-49 Jahre 50-60 Jahre

Anzahl Jobs/Arbeitgeber
. Anzahl Gbermittelter Bewerbungen
. Anzahl Bewerbungsgesprache Quelle: Studie ,Candidate Journey”, Marketagent.com, 2018; n = 501



Jobsuche
War fruher alles einfacher?

Die Gruppe der heute 50- bis 60-Jahrigen hat
im Mittel nur 10 Bewerbungen verfassen mus-
sen, um auf ihre funf Bewerbungsgesprache
zu kommen. Mit statistisch gesehen vier Jobs
im gesamten bisherigen Erwerbsleben liegt die
Erfolgsquote der Bewerbungstatigkeit in dieser
Altersgruppe bei 40 Prozent.

Im Vergleich dazu sind die Erfolgsaussichten jun-
gerer Arbeitnehmer*innen eher gering: Wahrend
30 Prozent der etwa 10 Bewerbungen der 18- bis
29-jahrigen Arbeitnehmer#*innen zu Einstellun-
gen geflhrt haben, liegt dieser Wert bei den
30- bis 39-Jahrigen noch niedriger. Obwohl sie im
Mittel 20 Bewerbungen versendet haben, endete
nur jede vierte davon in einem Bewerbungsge-
sprach.AmEnde gingen darausdreiDienstverhalt-
nisse hervor, was einer Erfolgsquote von lediglich
15 Prozent entspricht.

Frauen

Mehr Aufwand far
ein Bewerbungsgesprach

Die Untersuchung zeigt auch, dass Frauen
in ihrem bisherigen Arbeitsleben insgesamt
mehr Arbeitgeber als Manner hatten. Und: Um
auf dieselbe Anzahl an Einladungen zu Bewer-
bungsgesprachen zu kommen - namlich funf -
mussen Frauen im Mittel 15 Bewerbungsschrei-
ben abschicken. Manner erreichen diesen Wert
mit 11 abgeschickten Bewerbungen.

W

Fur 5 Bewerbungs-
gesprache mussen
sich Frauen (& (V]al

bewerben.




Unterschiede
zwischen den Berufsgruppen
Auch hinsichtlich einzelner Berufsfelder

zeigen sich deutliche Unterschiede in
den ,Erfolgsquoten” von Bewerbungen:

Assistenz, Sekretariat,
Sachbearbeitung etc.

im statistischen Mittel:
nur jede siebte Bewerbung
(15 Prozent) erfolgreich

Finanz, Management,
Personal & Recht

pro Bewerbung eine
20-prozentige Chance auf
ein Dienstverhaltnis

Verkauf, Marketing
& Consulting

pro Bewerbung eine
22-prozentige Chance auf
ein Dienstverhaltnis

Komplizierter Bewerbungsprozess schreckt ab

Im Rahmen der Kandidat*innen-Studie haben
wir abgefragt, welche Griinde gegen eine Bewer-
bung sprechen. Ein Viertel der Teilnehmenden
gab an, sich bereits einmal nicht beworben zu
haben, weil der Bewerbungsprozess zu kompli-
ziert war. Darunter fallen technische Probleme,
aber auch, dass eine Anmeldung erforderlich
oder der Prozess grundsatzlich zu langwierig war.

Dieses Stimmungsbild zeigt nicht nur eine
Herausforderung fur Arbeitgeber und ihre
Bewerbungswege auf. Es zeigt auch, dass Un-
ternehmen derzeit (noch) die Chance haben,
sich mit transparenten und einfachen Bewer-
bungsmodalitaten positiv von anderen Arbeit-
gebern hervorzuheben.
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Die vier Elemente

im Bewerbungsprozess

Vom Entschluss, sich nach
einem neuen Job umzusehen,
bis zum Ende der Probezeit ist
es fur Kandidat*innen ein lan-
ger Weg - und genau solange
sollten Arbeitgeber auch die
Candidate Journey betrachten.

Viele Informationen prasseln
auf Jobsuchende ein, viele Ent-
scheidungen stehen an, viele
Hoffnungen, Anspriche und
Wuinsche wollen befriedigt
werden. Aus Bewerber*innen-
sicht lassen sich vier Felder id-

entifizieren, die wahrend eines
Bewerbungsprozesses auf die
Kandidat*in und seine*ihre
Entscheidung fur oder gegen
ein Unternehmen einwirken.

Information
Kommunikation

Evaluation
Verfugbarkeit

Finden Bewerber'innen die /ngof; die sie braachen?

1. Information

Ob ein Arbeitgeber fur Job-
suchende auf Anhieb interes-
sant wirkt, hangt nicht nur von
dessen tatsachlicher Qualitat
ab, sondern im ersten Schritt
auch davon, ob der*die Inte-
ressierte die Informationen
findet, die er*sie sucht. Passt
eine Stellenausschreibung auf

eine Kandidat*in, ist die zwei-
te Frage meist: ,Will ich dber-
hauptin diesem Unternehmen
arbeiten?”

Arbeitgeber, die es potenziel-
len Kandidat*innen leicht ma-
chen, diese Frage zu beant-
worten, haben im Recruiting

die Nase vorn, weil sie ihre Ar-
beitgebermarke zielgruppen-
affin prasentieren - Stichwort
Employer Branding.

Wo also informieren sich Arbeit-
nehmer*innen Uber Jobange-
bote und potenzielle Arbeit-
geber?
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Wenn es um die Informationsbeschaffung rund um potenzielle Arbeit-
geber geht, haben die allgemeine Websuche und die Website des Un-
ternehmens selbst die Nase vorne - jede*r Zweite nutzt laut unserer
Kandidat*innen-Studie diesen Weg. Im Freundes- und Verwandtenkreis
hoéren sich 47 Prozent um, wenn sie sich Uber ein Unternehmen infor-
mieren wollen.

Wichtig bei der Suche nach Informationen ist auch ihre technische Ver-
fugbarkeit. Der PC bzw. Laptop ist mit 87 Prozent nach wie vor das
bevorzugte Recherche-Tool. Mittlerweile suchen allerdings schon drei
Viertel der Arbeitnehmer*innen mit ihrem Smartphone nach einem
neuen Job. Das Tablet bzw. iPad nimmt nicht ganz die Halfte der Befrag-
ten (46 Prozent) zur Hand.

76 % benutzen fur

die Jobsuche das Smartphone.

Fur ein
. , , erfolgreiches
Das heillt fur Unternehmen: Sind Unternehmenswebsite und/oder ..
deren Karrierepage nicht mobile-fit, missen User*innen am kleinen Recrumng
Smartphone-Bildschirm scrollen, zoomen und sich bemuhen, die rich- sollten Unternehmen
tigen Klicks zu setzen. Das frustriert und erhdht das Absprungrisiko ihre Inhalte mobil-fit
potenzieller Bewerber*innen aus der jeweiligen Zielgruppe. zur Verfugung stellen.

Jobsuche im Internet erfolgt Gber die folgenden Gerate:

PC / Laptop / Notebook / Netbook
I Emmmmmm————— 8T %

Smartphone
= I 76 %

Tablet / iPad
- e 46 %

Quelle: Studie ,So ticken Kandidat*innen”, Marketagent.com, 2022; n =501
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2. Kommunikation

Konnte das Informationsbedurfnis des Jobinteressenten zur freien Stelle
und zum Arbeitgeber ausreichend befriedigt werden, folgt meist die Be-
werbung selbst: Es werden die Bewerbungsunterlagen Gbermittelt. Wie
das am haufigsten geschieht, zeigt folgende Grafik:

P>

Interessante Mdéglichkeiten zur Bewerbung

©)

% Ubermittlung der Bewerbungsunterlagen per E-Mail

82 %

g Ubermittlung der Bewerbungsunterlagen per Online-Formular

71 %

(@ One-Klick-Bewerbung
A —— 64 %

@ Personliche Ubermittlung der Bewerbungsunterlagen
T ——— 61 %

Hinterlegung der Bewerbungsunterlagen in einer Datenbank, auf die Unternehmen
zugreifen und bei Interesse direkt Kontakt aufnehmen kénnen

T 59 %

% Ubermittlung der Bewerbungsunterlagen per Post
A 32 %

Ubermittlung einer (standardisierten) Video-Bewerbung
P 18 %

] sehrinteressant [l cherinteressant Quelle: Studie , So ticken Kandidat*innen”, Marketagent.com, 2022
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Haufigste Form der Ubermittlung ist nach wie
vor das E-Mail: 82 Prozent der Befragten prafe-
rieren diese ,klassische” Methode zum Schicken
von Lebenslauf und Motivationsschreiben. Eben-
falls grolRer Beliebtheit erfreuen sich Online-Be-
werbungsformulare (71 Prozent) und One-Click-
Bewerbung (64 Prozent), bei der das CV-Profil in
einer Datenbank angelegt ist und per Mausklick
Ubermittelt wird. Interessanterweise haben die
Quialifikation und das Bildungsniveau keinen we-
sentlichen Einfluss auf die Bereitschaft, sich die-
sen Bewerbungsprozessen zu stellen.

3. Evaluation

Warum uberhaupt
Job wechseln?

Ab dem ersten Moment, in dem eine
potenzielle Bewerber*in ein Inserat
liest, startet ein standiger Bewer-
tungsprozess. Danach gefragt, warum
sie den Job wechseln wirden, gaben
die Befragten folgende Punkte an:

e ein hoheres Gehalt (44 Prozent)

* schlechte Stimmungim
Unternehmen (27 Prozent)

* Unzufriedenheit mit den
derzeitigen Arbeitsbedingungen
(24 Prozent)

* eine bessere Work-Life-Balance
(22 Prozent)

Danach gefragt, warum sie nicht
wechseln, gaben die Befragten Zu-
friedenheit im derzeitigen Job (46
Prozent) an sowie die Tatsache, dass
kein ansprechendes Jobangebot vor-
handen ist (25 Prozent).

Fur knapp jede zweite potenzielle Kanidat*in
ist die Hinterlegung der Bewerbungsunterlagen
in einer CV-Datenbank, auf die Unternehmen
zugreifen und bei Interesse direkt Kontakt auf-
nehmen kénnen, interessant.

Grundsatzlich zeigt sich: Je erfahrener die Kan-
didat*innen mit Bewerbungsprozessen sind,
und je groBer das Unternehmen, in dem man
tatig ist, desto offener ist man gegentber On-
line-Bewerbungsformularen, One-Klick Bewer-
bungen und CV-Datenbanken mit Zugriff der
Arbeitgeber.

So senkt
man die

b ;prm?mfa

Der erste Eindruck zahlt

An welchen Schrauben kénnen Arbeitgeber aber
drehen, um ein positives Jobsuche- und Bewer-
bungserlebnis zu vermitteln?

Freundliche Kontaktaufnahme
I 70 %

Kurze Reaktionszeit auf die Bewerbung
T 67 %

Rasche Abwicklung des gesamten
Bewerbungsprozesses

I 60 %

Ausfiuhrliches, klares Stelleninserat
55 %

Wenige Stufen des Bewerbungsverfahrens
48 %

Quelle: Studie ,Candidate Journey”, Marketagent.com, 2018; n = 501



haben schon
Bewerbungs-
prozesse
abgebrochen!

karriere.at



15

In unserer Studie zeigt sich: Jeweils mehr als
zwei Drittel lassen sich durch Freundlichkeit
und schnelle Reaktionszeiten anspornen, den
Bewerbungsprozess fortzusetzen.

Die gréRten Storfaktoren fir Jobsuchende:

langes Warten auf eine Bestatigung nach
Ubermittlung der Bewerbungsunterlagen
(71 Prozent)

unangenehmes Bewerbungsgesprach
bzw. fehlende Sympathie (69 Prozent)

unfreundliche Kontaktaufnahme (66 Prozent)
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Aus, Schluss, raus!

Dass eine durchgangige und ansprechende Candidate Journey wesent-
licher Teil der Arbeitgebermarke und somit auch im Recruiting erfolgs- Fehlen
kritisch ist, zeigen folgende Fakten: Mehr als die Halfte der Arbeitneh- .
mer*innen hat sich schon einmal nicht fur einen interessanten Job Informationen
beworben, weil relevante Infos Uber das Unternehmen gefehlt haben. im Stelleninserat,

verschreckt dies
Danach befragt, was fur sie ,sehr ausschlaggebend” ware, um einen laufen-  oftmals potentielle
den Bewerbungsprozess abzubrechen, antworteten die Befragten: Kandidat*innen.

Unangenehmes Bewerbungsgesprach, keine Sympathie

________________________________________________ WX

Langer keine Antwort/Bestatigung nach Bewerbung erhalten

A 50 %

Unerfreuliche Kontaktaufnahme durch Mitarbeiter*in

e 49 %

Zu lange Dauer des Bewerbungsprozesses Ein unangenehmes
I 30 % Bewerbungsgesprach
ware der wichtigste
Ausldser fur den
Abbruch des

Unpersonliche Kontaktaufnahme durch Mitarbeiter*in Bewerbungs-
T 27 %

Zwischengeschaltene Personalfirma/Headhunter
e 27 %

prozesses.
Technische Probleme wahrend der Online-Bewerbung

e 27 %

Komplexe/aufwandige Bewerbungsformalitaten
. 26 %

Zu viele Stufen des Bwerbungsverfahren
. 23 %

Unflexibilitat in der Terminvereinbarung (z.B. nur ein Termin angeboten)

19 %

Quelle: Studie ,Candidate Journey”, Marketagent.com, 2018; n = 501
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Tatsachliche Abbruchgriinde
von Bewerbungsprozessen

Auch hier zeigt sich: Abgesehen von ,hard facts”
wie Gehalt oder Anforderungen sind es haufig
zeitliche Faktoren, die zum Abbruch fuhren.

Die Bedingungen
waren nicht optimal
(43 Prozent)

4

Die geforderten Qualifikationen

wurden nicht erfullt

(35 Prozent)

Die Stellenausschreibung

Q_] war unsympathisch
(30 Prozent)

Andere Personen (z. B. Bekannte,
Q/_)\ Freunde usw.) haben abgeraten
(27 Prozent)

4. Verfugbarkeit

Zeit ist Geld - auch im Recruiting: Je langer
eine Stelle unbesetzt bleibt, umso langer pas-
siert dort auch keine produktive Arbeit. Und:
Auch die Recruitingkosten steigen.

Naturlich ist es fur Unternehmen gerade bei
spezialisierten Fachkraften oder gar Fihrungs-
kraften besonders schwer, die richtige aus meh-

Der Bewerbungsprozess
@;. war zu kompliziert
(26 Prozent)

Infos zur Position

@ haben gefehlt

(25 Prozent)

Arbeitgeber wird
schlecht bewertet
(20 Prozess)

JO

X

reren moglichen Kandidat*innen herauszufil-
tern. Ein aus Kandidat*innensicht generell zu
langer und zu umstandlicher Bewerbungspro-
zess ist ein Faktor, der die Time-to-hire zusatz-
lich verlangern kann. Wie oben beschrieben ist
dies namlich auch einer der Hauptgrunde, war-

um Kandidat*innen aufgeben.

karriere.at
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Bewerber*innen wollen nicht Idnger als 21 Tage
bis zur finalen Entscheidungsfindung warten.
Spatestens eine Woche nach Erhalt der Bewer-
bungsunterlagen sollte sich ein Unternehmen
bei der Bewerber*in zurtickmelden, egal ob
mit positiven oder negativem Ausgang. Maxi-

mal eine weitere Woche sollte zwischen einer
allfalligen Einladung zum Vorstellungsgesprach
und dem Stattfinden des Jobinterviews selbst
liegen. Und dann sollte wiederum nur eine Wo-
che vergehen, um der Bewerber*in die endgul-
tige Entscheidung mitzuteilen.

Wie lange darf ein Bewerbungsprozess
Ilhrer Ansicht nach dauern, damit es fur Sie akzeptabel ist?

h d h 4

~ ?ﬁge AW ?ﬁ?a' AN ?756?6 /)

Vom Absnden der
Bewerbungsunterlagen bis
zur ersten Ruckmeldung

Von der Einladung
bis zum Stattfinden des
Bewerbungsgesprachs

Vom Bewerbungs-
gesprach bis zur
Entscheidungsfindung

Quelle: Studie ,Candidate Journey”, Marketagent.com, 2018; n =501

Unrealistisch? Fur viele Arbeitgeber in der
Tat - und auch verstandlich: Gerade bei Inse-
ratlaufzeiten von bis zu zwei Monaten wollen
sich Unternehmen nicht um die Chance brin-
gen, alle passenden Kandidat*innen kennen
zu lernen, nur weil sie binnen drei Wochen
der ersten Bewerber*in zugesagt haben. Die-

ses statistische Mittel von insgesamt 21 Tagen
stellt naturlich einen Idealwert aus Sicht der
Kandidat*innen dar. Wie aus vorangegan-
genen Punkten hervorgeht, kénnen HR-Ab-
teilungen allfalligen Enttauschungen durch
schnelle, freundliche und serviceorientierte
Kommunikation entgegenwirken.
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Cheatsheet
fur Recruiter*innen

Perspektivenwechsel

Zugegeben, es klingt banal: Versetzen Sie sich in die Lage Ihrer Be-
werber*innen! Stellen Sie sich vor, Sie sind eine Fachkraft, die an
einem ausgeschriebenen Job interessiert ist. Welche Stationen
mussten Sie von Beginn an durchlaufen? Wie lange brauchen Sie fur
alle ,Formalitaten”? Bekommen Sie alle Informationen, die Sie ger-
ne hatten? Wann hatten Sie gerne Ruckmeldungen? Was sind lhre
Standards, was Serviceorientierung betrifft? Und so weiter ... Wenn
Sie Ihre Antworten dann mit den Gegebenheiten im Recruitingpro-
zess lhres Unternehmens abgleichen: Fallen Ihnen Dinge auf, die
man verbessern kénnte?

Schnelligkeit

Es ist klar, dass Unternehmen ausreichend Zeit brauchen, weil pro-
fessionelles Recruiting jede Menge Arbeit ist. Trotzdem gibt es in je-
dem Prozess Phasen, die schneller funktionieren wirden.

Denken Sie nochmals alle Recruitingstationen durch, vom Online-
Formular bis zum ersten Arbeitstag. Was kénnte man notfalls sogar
weglassen? Sind alle Angaben im Online-Bewerbungsformular zwin-
gend notig? Sind die Upload-Limits fur zusatzlich verlangte Dateien
(noch) realistisch oder mussen Bewerber*innen einen Umweg ge-
hen, um ihre Bilder, Lebensldufe und Zeugnisse extra in kleinerem
Format zu speichern? Ist das System stabil oder kommt es vor, dass
User*innen aus dem Prozess herausfallen? Falls ja: Gibt es die Mog-
lichkeit, immer wieder zu speichern oder mussen alle Daten noch-
mals eingegeben werden, falls ein Bewerbungsversuch fehlschlagt?
Ist es sinnvoll, Absagen und Einladungen (sofern sie bereits fest-
stehen) zu sammeln und dann an in einem Schwung zu senden?
Oder ginge das fur einzelne Personen auch schneller?
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4

L.

Updates

Halten Sie Ihre Bewerber*innen am Laufenden, an welchem Punkt
im Recruitingprozess diese gerade stehen, wie ihre Reise weiterge-
hen und was von ihnen erwartet werden wird. Zeitgerechte Informa-
tionen und transparente Prozesse vermeiden den Eindruck bei Kan-
didat*innen, dass ihre Bewerbung im HR-Nirvana verschwindet, das
dann irgendwann bestenfalls eine unpersonliche Antwort ausspuckt.

Kommunikation

Niemand mag es, ,wie am Amt"“ behandelt zu werden, also als Num-
mer, die bearbeitet werden muss und lediglich lastiger Zeitfaktor ist.
Gerade wenn es um wichtige Dinge wie eine Jobentscheidung geht,
mussen Serviceorientierung, Freundlichkeit und Empathie gegen-
Uber der Situation der Kandidat*in vorausgesetzt werden.

Dazu gehoéren auch vermeintlich unwesentliche Fehler bei der E-Mail-
Korrespondenz mit Bewerber*innen. Natirlich missen viele HR-Abtei-
lungen auf vorgefertigte Texte oder Textbausteine zurtickgreifen, um
die Korrespondenz mengenmal3ig Uberhaupt zu bewaltigen. Ungenau-
igkeiten wie falsch geschriebene Namen, eine falsche Anrede (Herr/
Frau) oder ,Sehr geehrte Herr ..." wirken wenig sympathisch. Wird in ei-
nen vorgefertigten Text der Name der Kandidat*in eingefligt, ist doppel-
te Vorsicht geboten: Neben den genannten Fehlern kann namlich auch
eine andere Schriftart verraten, dass sich die Absender*in nicht einmal
die Zeit genommen hat, ein Standard-Mail sorgfaltig zu bearbeiten.

Beispiel:

.Sehr geehrter Herr Mag. Max Mustermann!” - sieht eine persdnliche
Anrede so aus, erweckt das Schreiben eher den Eindruck einer Post-
wurfsendung. Besser - klassisch ohne Vornamen: ,Sehr geehrter
Herr Mag. Mustermann, ..."

Augenhdhe

Im Endeffekt geht es immer um Respekt. Eine Kandidat*in muss
spuren, dass ein Unternehmen ernsthaftes Interesse hat, ihn ken-
nen zu lernen. Es ist nicht erst seit Aufkommen des Begriffs ,Fach-
kraftemangel” notwendiges Ubel, dass sich Bewerber*innen als
maogliche Partner*innen und nicht als Bittsteller um einen Arbeits-
platz fuhlen durfen. Selbst Unternehmen, die das langst verinner-
licht haben, laufen durch oben beschriebene Kleinigkeiten Gefahr,
ihr mihsam aufgebautes Arbeitgeberimage zu beschadigen.
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Linktipps

Artikel
CANDIDATE EXPERIENCE
Guter Eindruck beim Bewerbungsgesprach ist zu wenig

Whitepaper
DAS PERFEKTE STELLENINSERAT

Whitepaper
PASSENDE KANDIDATEN MIT EMPLOYER BRANDING

Whitepaper
SO TICKEN KANDIDAT*INNEN, 2022

Uber karriere.at

karriere.at ist Osterreichs groRtes Jobportal. Die Méglichkeiten des Markt-
fuhrers im Online Recruiting verbinden passende Kandidat*innen mit
den besten Arbeitgebern. Durch einen einzigartigen Produktmix finden
Unternehmen auf karriere.at passende Kandidat*innen, die eingestellt
werden. Stelleninserate auf karriere.at erreichen tausende Jobsuchende
und decken den individuellen Recruitingbedarf einfach und bequem ab.
FUr Arbeitgeber wird der Pool passender Kandidat*innen durch gezielte
Vorschlage aus der Bewerberdatenbank zusatzlich erweitert. Die Emp-
loyer Branding Losung von karriere.at spricht dariber hinaus potenzielle
Mitarbeiter*innen an, die optimal zum Unternehmen passen, denn eine
starke Arbeitgebermarke ist wesentlich fur den Erfolg im Recruiting.

karriere.at hat sich seit 2005 als Unternehmen zu Osterreichsreichweiten-
starkstem Karriereportal mit bis zu 4,5 Mio. Besuchen monatlich (Goo-
gle Analytics 1/2022) und mehr als 220 Mitarbeiter*innen entwickelt. 96
Prozent Servicezufriedenheit der karriere.at-Kund*innen bestatigen den
damit verbundenen hohen Grad an Kund*innenorientierung.

karriere.at GmbH

Donaupromenade 1, 4020 Linz | +43 (0) 732 90 82 00-0
Jakov-Lind-StraRRe 2, 1020 Wien | +43 (0) 1917 2410-0
www.karriere.at | redaktion@karriere.at
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