
Herr Mäder, was ist unter E-Recruiting 

zu verstehen ?

Matthias Mäder : Von E-Recruiting 
spricht man, wenn der ganze Prozess 
der Personalrekrutierung – vom Antrag 
eine Stelle auszuschreiben, über die Aus-
schreibung bis zum Management der 
eingehenden Bewerbungen – auf elek-
tronischen Systemen basiert. Die beiden 
zentralen Elemente von E-Recruiting 
sind das Medien-Management und das 
Bewerber-Management: Erstens geht es 
darum, das Stelleninserat in den richti-
gen Medienkanälen zu platzieren. Mit 
einem so genannten Multiposting-Tool 
lässt es sich mit wenigen Klicks auf den 
gewünschten Online-Plattformen veröf-
fentlichen, von wo aus sich Interessierte 
direkt via Formular bewerben können. 
Zweitens gehört auch ein Bewerberma-
nagement-Tool dazu, das die eingegan-
genen Bewerbungen verwaltet. Die bei-
den Systeme werden miteinander ge- 
koppelt und harmonisiert. Wichtig ist 
aber: E-Recruiting ersetzt kein persön-
liches Gespräch, keine saubere Evalua-
tion der Bewerbungsunterlagen.

Welche Rolle spielen Social Media ?

Soziale Netzwerke sind derzeit eine Art 
Labor für Personalrekrutierer. Es wird viel 
ausprobiert, jedoch existieren noch kei-
ne fertigen Rezepte. Die Entwicklung 
läuft in diesem Bereich enorm schnell: 
Noch vor zwei Jahren war Facebook zu 
Zwecken des Personalmarketings und 
der Personalrekrutierung ein «no go» – 
heute betreiben diverse Firmen eigene 
Facebook-Seiten. Social Media haben 
meines Erachtens in zweierlei Hinsicht 
Potenzial: Zum einen sind sie ein gutes 
Instrument des Personalmarketings, um 
sich als Arbeitgeber zu positionieren. 

Zum anderen bieten sich speziell Busi-
ness-Netzwerke wie Xing oder LinkedIn 
an, um gezielt nach geeigneten Perso-
nen zu suchen und diese direkt anzu-
sprechen. Überhaupt ist die Funktion 
des Personalrekrutierers heute stark ver-
käuferischer Natur: Er hat eine Firma 
und eine Stelle gegenüber potenziellen 

Bewerbern zu vermarkten, muss pro-
aktiv auf sie zugehen und kann nicht 
einfach nur ein Inserat schalten und 
abwarten.

Wie stark ist E-Recruiting heute verbrei-

tet ?

Zumindest in grösseren Unternehmen 
mit einem hohen Personal- und Rekru-
tierungsbedarf ist E-Recruiting mittler-
weile Standard. Und zwar quer durch 
sämtliche Branchen, Berufsgruppen und 
Hierarchiestufen – von der Bundesver-
waltung, über die SBB bis zu UBS und 
CS. Das hat auch damit zu tun, dass die 
Systeme in den letzten Jahren viel be-
nutzerfreundlicher geworden sind.

Welche Vorteile hat E-Recruiting im Ver-

gleich zu traditionellen Methoden der 

Personalbeschaffung ?

Auf jeden Fall hilft E-Recruiting, Zeit zu 
sparen. Die Stellenausschreibung erfolgt 
auf den verschiedenen Online-Stellen-
börsen koordiniert, so dass das Inserat 
nicht für jeden Kanal einzeln aufberei-
tet werden muss. Eingegangene Bewer-
bungen können der betreffenden Fach-

abteilung elektronisch zur Verfügung 
gestellt und müssen nicht wie früher via 
interne Post übermittelt werden. Mit 
E-Recruiting verfügt das Unternehmen 
zu dem über einen klar definierten, 
transparenten und messbaren Rekru-
tierungsprozess. So lässt sich zum Bei-
spiel leicht feststellen, wie viele Bewer-
bungen über welches Stellenportal 
hereinkommen, wie viel Zeit bis zur Ein-
ladung zu einem ersten Gespräch oder 
bis zur Vertragsunterzeichnung vergeht. 
Im Wissen um solche Indikatoren kann 
die Personalauswahl besser gesteuert 
und optimiert werden. Für den Bewer-
ber hat E-Recruiting die Vorteile, dass 
er schneller eine Antwort erhält und 
dass der Bewerbungsweg klar vorge-
geben ist.

Inwiefern zahlt es sich für das Unter-

nehmen finanziell aus ?

In finanzieller Hinsicht gibt es zwei As-
pekte: einerseits die effektiv eingespar-
ten Ressourcen, andererseits das Image 
gegenüber dem Bewerber. Es gibt nichts 
Schlimmeres, als wenn man als Bewer-
ber drei, vier Wochen keine Rückmel-
dung erhält. Wenn man bedenkt, dass 
ein Bewerber gleichzeitig ein potenziel-
ler Kunde des Unternehmens ist, hat ein 
Imageschaden als Folge eines schlech-
ten Bewerbungsprozesses letztlich auch 
einen finanziellen Wert. Die Investition 
in ein E-Recruiting-System kann sich 
dank der eingesparten Zeit und der 
gebotenen Qualität sehr schnell rech-
nen – auch für ein kleines Unternehmen, 
das regelmässig Personal einstellt. Den-
noch sollte vor dem Entscheid für eine 
E-Recruiting-Lösung genügend Zeit in-
vestiert werden, um den ganzen Rek-
rutierungsprozess zu überdenken.

E-Recruiting

« Soziale Netzwerke sind derzeit eine  
Art Labor für Personalrekrutierer »
Zeitersparnis und Qualitätsverbesserung: Das sind die wichtigsten Argumente für eine elektronische Ab-
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liches Gespräch. »



Schweizer Arbeitgeber 3 / 2012

Wie konkret ?

Es lohnt sich, vorgängig einige Fragen 
zur Rekrutierungsstrategie zu klären: Wie 
wollen wir rekrutieren? Welches sind 
die Ziele, die wir in der Personalauswahl 
verfolgen? Aus solchen Überlegungen 
lassen sich die Anforderungen an ein 
künftiges E-Recruiting-System ableiten 
und anschliessend prüfen, welche auf 
dem Markt erhältlichen Tools die beste 
Unterstützung bieten. Man muss wissen, 
was man will, bevor man E-Recruiting 
einführt. Natürlich hängt der Entscheid 
auch von Parametern wie der Unterneh-
mensgrösse, der Anzahl Bewerbungs-
eingänge pro Stelle oder der Anzahl 
Vakanzen pro Jahr ab.

Wo sehen Sie Schwierigkeiten oder Ge-

fahren der rein elektronischen Abwick-

lung des Rekrutierungsprozesses ?

Da eine E-Recruiting-Lösung einen kla-
ren und gesamtheitlichen Prozess vor-
gibt, muss dieser auch von A bis Z einge-
halten werden. Bei der Stellenausschrei- 
bung beispielsweise ist zu beachten, 
dass das Inserat keine Post-Adresse ent-
hält. Denn was nützt ein Bewerberma-
nagement-System, wenn die Dossiers 
doch auf dem Postweg hereinkommen? 

Oder wenn sich der Linienvorgesetzte 
die elektronischen Bewerbungsunterla-
gen von der Personalabteilung ausdru-
cken und zustellen lässt? Das bedeutet, 
dass die betroffenen Mitarbeitenden – 
gerade in den Fachabteilungen – für 
die Veränderungen im Rekrutierungs-
prozess sensibilisiert und motiviert wer-
den müssen. 

Ausserdem besteht aufgrund der ein- 
 fach zu handhabenden Formular be wer- 
 bungen eine gewisse Gefahr, von Kan- 
di daten – auch ungeeigneten – über- 
schwemmt zu werden. Doch mit einem 
Blick auf das Motivationsschreiben lassen 
sich «unseriöse» Bewerbungen schnell 
aussortieren.

Wie gross ist der Markt für E-Recruiting-

Lösungen ?

Der Markt in der Schweiz ist noch über-
schaubar. Die meisten Systeme sind 
webbasiert und können gemietet oder 
gekauft werden. Das Angebot reicht von 
einfachen bis zu luxuriösen und sehr 
komplexen Lösungen, die nur für welt-
weit tätige Konzerne ab 300 000 Mitar-
beitenden Sinn machen. Man muss auch 
hier unterscheiden zwischen Anbietern 
von Medienmanagement- und solchen 
von Bewerbermanagement-Systemen. 
Es handelt sich mittlerweile um Stan-
dardprodukte, die aber gut an die Be-
dürfnisse des einzelnen Unternehmens 
anpassbar sind.

Welche Trends zeichnen sich in der Per-

sonalrekrutierung ab ?

Was mit Sicherheit kommen wird, ist das 
Mobile Recruiting. Immer mehr Men-
schen sitzen nicht unbedingt vor dem 
Computer, wenn sie nach offenen Stel-
len suchen, sondern tun dies auch von 
unterwegs. Die Idee ist, dass ein poten-

zieller Bewerber in dem Moment, in dem 
er eine spannende Stelle ausgeschrie-
ben sieht, sein Interesse anmelden und 
in den Rekrutierungsprozess eintreten 
kann. Denn bis er zuhause oder im Büro 
wieder am Computer sitzt, hat er es 
möglicherweise schon vergessen. Meist 
wird sich ein Interessierter über ein 
mobiles Gerät zwar nicht mit dem voll-
ständigen Dossier bewerben können, 
da er die relevanten Dokumente nicht 
zur Hand hat. Stattdessen gibt er dem 
Personalrekrutierer vorerst sein Xing- 
oder LinkedIn-Profil bekannt. Dieser 
kann anschliessend bei näherem Inter-
esse das gesamte Bewerbungsdossier 
anfordern. �

Matthias Mäder ist Geschäftsführer der Medien-
agentur Prospective Media Services AG, die 
Unternehmen bezüglich Stelleninsertion und Per-
sonalmarketing berät und selbstentwickelte E-Re-
cruiting-Lösungen anbietet: www.prospective.ch, 
blog.prospective.ch
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Für Matthias Mäder ist klar: Die Einführung von E-Recruiting will gut überlegt sein,  
macht sich aber häufig bezahlt.

« Die Systeme  
sind in letzter  
Zeit viel benutzer-
freundlicher  
geworden. »


