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Social Media – wie Facebook, Twitter, 
XING etc. – sind kein Phänomen der 

Jugend: Facebook gilt landläufig als typi-
sches Jugend-Medium, doch selbst hier 
sind 33 % der Nutzer 35 bis 49 Jahre alt und 
weitere 25 % über 50. 

Sehen wir uns noch ein paar Zahlen an, 
um die Tragweite von Social Media aufzu-
decken:
•• 67 % der globalen Online-Bevölkerung 
besuchen soziale Netzwerke.

•• Jede 11. Online-Minute wird weltweit auf 
Social Media verwendet.

•• Eine Studie von Ambuzzador (Juni 2009, 
Wien und NÖ, www.ambuzzador.com) 
hinterfragte »Welche Communities nut-
zen Sie?« (befragt wurden Online-User):
•• 73 % Facebook
•• 71 % YouTube
•• 65 % xing
•• 43 % Twitter
•• 29 % Flickr
•• 28 % Studivz, Schülervz, Meinvz
•• 26 % Myspace
•• 23 % LinkedIn

•• Die Nutzung variiert stark von Land zu 
Land: Gemessen an der Gesamtbevölke-

rung nutzen Facebook (April 2010):
•• 25 % in Östereich
•• 11 % in Deutschland
•• 29 % in der Schweiz

•• Im April 2010 erreichte Facebook in Ös-
terreich die Grenze von 2 Millionen Nut-
zern.

•• In Deutschland untersagen mittlerweile 
44 % der Unternehmen die Anwendung 
von Social Media am Arbeitsplatz (im 
Vergleich: Spanien 34 %, USA 46 %, UK 
64 %. Quelle: Cisco Inc., März 2010).

Links zu diesen Umfragen finden Sie unter 
www.MagazinTraining.at/2010/socialme-
dia.htm.

Social Media im Einsatz für HR

Social Media hielt rasant schnell Einzug in 
unser Leben und teilweise auch in unseren 
Arbeitsalltag. Gerade im HR-Bereich kann 
Social Media einen wichtigen Platz hin-
sichtlich Recruiting und Employer Bran-
ding einnehmen.
TRAiNiNG lud Anbieter von Online-Job-
plattformen und HR-Software und Perso-
nalberater zum Gespräch.

»Recruiting via Social Media« wird derzeit 
groß geschrieben. In wie fern findet Social 
Media in Österreich tatsächlich im Recrui-

ting Verwendung? Ist dieser Trend in Ös-
terreich bereits angekommen?

Mag. Jürgen Smid (karriere.at): 
Dieser Trend ist auf jeden Fall 

schon längst in Österreich 

Social Media: die etwas andere 
Form der Kommunikation
Bevor noch Social Media in 

Österreich wirklich Fuß fassen 

können, wird der Zugang 

von vielen Unternehmen für 

Mitarbeiter gesperrt. Was 

können Social Media, wozu 

sollten sie eingesetzt werden 

und wie können sie Human 

Resources unterstützen? 

Von Eva Selan

social Media & E-Recruiting
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angekommen. In den vergangenen Jahren 
wurde xing extrem stark für das Recrui-
ting verwendet und ist nach wie vor ein be-
liebtes Tool, um an passende Kandidaten 
zu gelangen. Aber auch Facebook nimmt 
im Bereich Recruiting eine immer bedeu-
tendere Funktion ein. Gerade für Persona-
ler, die gerne aus dem Internet Informatio-
nen über die Bewerber einholen, stellt der 
Social Graph ein hilfreiches Werkzeug dar. 
Denn mit seiner Hilfe lassen sich sowohl 
berufliche als auch private Informatio-
nen über potenzielle Bewerber generieren. 
Aber auch die Micro-Blogging Plattform 
Twitter kann das Recruiting unterstützen. 
Zahlreiche Unternehmen sind bereits dem 
Twitter-Fieber verfallen und geben so aktu-
elle Einstiegsmöglichkeiten preis.«

Elisabeth Weghuber (Secretary Search Per-
sonalberatung): »In unserer Business-Unit 

– Diversity Search – ginge es ohne Social-
Media-Marketing nicht. Bewerber können 
auf diese Art und Weise direkt und mit ge-
ringen Streuverlusten kosteneffizient und 
zielgruppenspezifisch angesprochen wer-
den. Darüber hinaus ist es ein wesentliches 
und überprüfbares Marketinginstrument.«

Gerald Frank (iventa Personalanzeigen): 
»Wenn es darum geht, die junge Zielgrup-
pe der Young Professionals zu erreichen, 
dann ist der Einsatz von Social Media si-
cherlich eher anzutreffen als bei Positio-
nen die eine langjährige Berufserfahrung 
voraussetzen. Die Zielgruppe ›Seniors‹ 
sollte dennoch nicht unberücksichtigt 
bleiben, da sie derzeit rasant anwächst 
und sich am schnellsten in der Alters-
struktur entwickelt. Derzeit findet auch in 
den Personalabteilungen zunehmend ein 
Generationenwechsel statt, welcher wie-
derum affiner zum Recruiting via Social 
Media ist. Meiner Meinung nach ist der 
Trend in Österreich bereits angekommen, 
doch viele wissen bislang noch nicht, wie 
sie die unterschiedlichen Kanäle effizient 
in ihre Suchstrategien einbinden bzw. ver-
knüpfen können. Österreich befindet sich 
hier teilweise noch in einer Art Test- und 
Erkundungsphase. Das Potenzial dieser 
Kanäle ist gewiss so groß, um sich näher 
damit auseinander setzen zu müssen und 
es gezielt in die HR-Kommunikation zu 
integrieren.«

Wie sehen Sie Österreich im Vergleich zu an-
deren Ländern hinsichtlich der Nutzung von 
Social Media für Employer Branding?

Mag. Evelyn Poms (top-jobs-europe Con-
sulting): »Wir merken hier in der Zusam-
menarbeit mit unserem deutschen Partner-
unternehmen, dass dort die Unternehmen 
stärker auf die sogenannte Social Media 
reflektieren. xing ist Usus und es twittert 
und facebooked dort schon seit geraumer 
Zeit – vor allem im Bereich der Direktan-
sprache. Unsere Schweizer Partner halten 
sich hier eher noch bedeckt, da beginnt 
das Vertrauensthema schon bei der Einga-
be eines Lebenslaufes in unsere Datenbank 

– im Vergleich zu Österreich geben Schwei-
zer ihre persönlichen karriererelevanten 
Daten nur ungern preis. 
In Österreich ist der Umgang mit Daten-
banken und dahinter liegenden Job-Por-
talen seitens der Kunden/Kandidaten re-
lativ unkompliziert. Die Erwartung, auf 
Grund von Datenbankeinträgen eine 
Anfrage zu erhalten, ist jedoch relativ ge-
ring, da die österreichischen Personalis-
ten diese von selbst aktiv wenig nutzen; 
das ist wohl auch immer eine Zeitfrage. 
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Daher schlagen wir als Personalberater 
den Recruitern selbst aktiv und gezielt 
Bewerberprofile aus der Lebenslaufda-
tenbank vor (Matching). xing wird recht 
gut genutzt, wenn auch oft nur um ›dabei 
zu sein‹. Twitter und Facebook werden 
zurzeit noch eher privat genutzt, entwi-
ckeln sich jedoch auch für uns zuneh-
mend zum beliebten Informationsme-
dium.«

Mag. (FH) Barbara Wiesinger (Monster 
Worldwide Austria): »Um sich als Arbeit-
geber für die Generation der Digital Na-
tives attraktiv zu machen, bedarf es eines 
gezielten Employer Brandings im Umfeld 
der Zielgruppe, also auch in den Social 
Communities. Durch die Schaffung einer 
offiziellen Marken- oder Unternehmens-
präsenz auf Facebook, Twitter oder xing 
ist genau das möglich. Das gilt wiederum 

für Österreich in gleichem Maß wie für 
Deutschland, die Schweiz & Co.«

Elisabeth Weghuber (Secretary Search): 
»Es ist evident, dass dieses Marketingins-
trument in den letzten 1 bis 2 Jahren ver-
stärkt, derzeit noch eher von Konzernen, 
eingesetzt wird. Die Möglichkeiten sind 
mannigfaltig und mit fast jedem Budget 
realisierbar. Dabei ist es jedoch wichtig, 
die Kandidaten, die man gerne in seinem 
Unternehmen haben möchte, mit einem 
authentischen Selbstbild anzusprechen. 
Sei es mittels Video oder Mitarbeiterblog, 
mit dem auch innere Werte und Haltungen 
transportiert werden.«

Welche Portale/Medien sind hinsichtlich So-
cial Media und Recruiting/Employer Bran-
ding relevant? 
Jürgen Smid (karriere.at): »Das hängt von 
zwei wesentlichen Faktoren ab: der Ziel-
gruppe und dem Budget. Eine ansprechen-
de Website mit allen wesentlichen Infos 
stellt die Basis zu allen weiteren Kanälen 
dar, auf die nicht verzichtet werden darf. 
Bei der Nutzung von Social-Media-Tools 
ist darauf zu achten, dass diese in regelmä-
ßigen Abständen mit Inhalten gefüllt wer-
den und auch auf etwaige Anmerkungen 
bzw. Kommentare seitens der User Bezug 
genommen wird. Aber auch das bloße Pos-
ten von Informationen und Beantworten 
wird in Zukunft nicht mehr reichen.«

Elisabeth Weghuber (Secretary Search): 
»Im Personalbereich ist sicherlich xing das 
meistgenützte Tool. Aber persönlich emp-
finde ich die Nutzung von Facebook und 
Twitter wesentlich aufschlussreicher, weil 
sich dort potenzielle Bewerber ungezwun-
gener bewegen und eher ihr Potenzial er-
kennen lassen.«

Dr. Michael Hutter (dbm): »Unter dem As-
pekt des Eigenmarketings eines Klienten 
und einer hohen Wahrscheinlichkeit, von 
einem Recruiter gefunden zu werden, ist 
xing für den deutschsprachigen Bereich 
mit Abstand das beste Medium. Liegt das 
geografische Zielgebiet im Angloamerika-
nischen, so ist LinkedIn zu bevorzugen.«

Barbara Wiesinger (Monster): »Aktuell 
sind es die Communities xing, LinkedIn 
und Facebook, die zahlenmäßig dominie-
ren. Aber auch Twitter ist in Österreich 
stark im Kommen. kununu ist ein wach-
sender Dienst, der sich speziell auf die Be-

MBA in Social Media

Die modul University Vienna bietet seit 2009 einen MBA »New Media Technology 
and Management« an. Prof. DDr. Arno Scharl (Vizerektor) im Interview:

Welche Anwendungsfelder für Social Media sehen Sie in Unternehmen?
Der MBA in New Media Technology and Management verbindet theoretische Grund-
lagen mit aktuellster Technologie und fundiertem Management‐Wissen und wendet 
diese an, um die Informationsflüsse innerhalb von und zwischen Organisationen zu 
erfassen, zu analysieren und zu steuern. Das betrifft eine Vielzahl von Prozessen eines 
Unternehmens, zum Beispiel in den Bereichen Marketing und PR, Marktforschung 
und Business Intelligence, Wissensmanagement, oder Customer Relationship Manage-
ment.

Sie legen Wert auf aktive Forschung in diesem Bereich?
Ergebnisse unserer Forschungstätigkeiten fließen in die Ausbildung ein. Ein For-
schungsprojekt im Zuge der US-Wahlen 2008 beispielsweise wurde im Rahmen des 
Österreichischen Staatspreises 2008 als Kategorie-Sieger im Bereich »Online Com-
munities, Web 2.0 und Social Networks« ausgezeichnet (www.ecoresearch.net/elec-
tion2008). Das prämierte Projekt analysiert die politische Ausrichtung von Medien, 
Umweltorganisationen, populären Blogs und führenden amerikanischen Unterneh-
men. Benutzer der Networking-Plattform Facebook können für ihre bevorzugten Kan-
didaten stimmen beziehungsweise am »Sentiment Quiz« teilnehmen, um Zitate aus 
einem umfangreichen Online-Archiv bezüglich ihrer positiven oder negativen Bedeu-
tung zu bewerten. Neben ihrem Unterhaltungswert liefert diese Anwendung wertvolle 
Daten für wissenschaftliche Fragestellungen. 
Die Zielsetzung des Projekts ist die Nutzung kollektiven Wissens als zentraler Aspekt 
sozialer Medien. Wir möchten Nutzer sozialer Internet-Plattformen wie Facebook und 
xing für professionelle Anwendungen solcher Plattformen begeistern und gleichzeitig 
einen Beitrag zur transparenten Aufbereitung und Analyse der Online-Berichterstat-
tung leisten.

Welche Zielgruppen sprechen Sie mit Ihrem MBA an?
Wir richten uns an Projektleiter bzw. Angestellte im mittleren Management informa-
tionstechnisch orientierter Abteilungen (inkl. Wissens‐und Informationsmanager) so-
wie an Journalisten und Mitarbeiter von Medien‐Unternehmen, welche die zuneh-
mende Konvergenz traditioneller und neuer Medien hautnah miterleben. 
Die Vermittlung von Kompetenzen im Bereich sozialer Medien soll helfen, die radi-
kale Umstrukturierung der Branche und die geänderten Geschäftsmodelle zu antizi-
pieren und sich rechtzeitig einen Wettbewerbsvorteil zu sichern. Auch Vertreter von 
Technologie-Startups oder der kreativen Berufe, die entweder im Rahmen von Unter-
nehmensgründungen oder beim Einstieg in mittlere und größere Unternehmen (zum 
Beispiel in den Bereichen Communications, Recruiting, PR, Marketing) eine fundierte 
betriebswirtschaftliche Ausbildung mit starkem Bezug zu ihrer Branche suchen, gehö-
ren zu den Kern-Zielgruppen des MBA-Programms.
www.modul.ac.at/nmt/mba
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wertung von Arbeitgebern spezialisiert hat.  
Was dabei immer berücksichtigt werden 
sollte: Social-Media-Dienste können kom-
men und gehen. Deshalb ist auch der Ein-
satz der eigenen Webseite im Sinne von So-
cial Media (z. B. in Form eines Blogs) sinn-
voll und garantiert Beständigkeit.« 

Worin liegen die Vor- und Nachteile der ein-
zelnen Portale/Medien? Welche Medien eig-
nen sich für welche Zielgruppen?
Reinhold Immler (JoinVision E-Services): 
»Vor allem xing (aber auch LinkedIn) mit 
dem – noch – überwiegenden Fokus auf ge-
schäftliche Kontakte ist prädestiniert dafür, 
offensives Recruiting und Employer Bran-
ding zu betreiben. Seit einigen Monaten ist 
aber auch zu beobachten, dass derartige 
Business-Plattformen verstärkt Tools für 
die private Kontaktaufnahme anbieten und 
damit in das Fahrwasser von Portalen wie 
Facebook und Twitter gelangen, die wiede-
rum ihrerseits versuchen, den umgekehr-
ten Weg zu gehen. Die Maximierung der 
User-Zahlen hat bei diesen Portalen nach 
wie vor oberste Priorität.«

Michael Hutter (dbm): »xing wird vom 
mittleren bis Top-Management genutzt, 
Vorstände & Geschäftsführer lassen sich be-
vorzugt von Headhuntern auch übers Inter-
net finden. Unsere Klienten werden daher 
in monatlichen Mail-Newslettern den Exe-
cutive-Search-Experten präsentiert.«

Barbara Wiesinger (Monster): »Social Me-
dia ist grundsätzlich quasi die Fortführung 
des Bassena-Tratsch, den es auch für das 
Kennenlernen und Gewinnen neuer Mit-
arbeiter einzusetzen gilt. Die Unterschiede 
zwischen den Channels liegen dabei einer-
seits in der Zielgruppe und andererseits in 
den Möglichkeiten, die die Portale bieten, 
um mit der Community zu interagieren.
So wird beispielsweise xing primär zur 
Vernetzung im Businessbereich genutzt, 

Facebook dient hingegen eher der priva-
ten Kommunikation. Twitter wird sowohl 
privat als auch beruflich genutzt, wobei die 
sogenannten Twitterati, also die User, eine 
hohe Affinität zu Innovation und Technik 
haben. Im Recruiting-Bereich ist Twitter 
deshalb so wichtig, da das Gros der HR-
Bloggerszene auch auf Twitter unterwegs 
ist und der Microbloggingdienst somit 
eine ideale Möglichkeit ist, um sich mit der 
HR-Community zu vernetzen.
Die Herausforderung bzw. Kunst liegt darin, 
sich mit den Möglichkeiten und den Mit-
gliedern der einzelnen Communities genau 
auseinanderzusetzen und die Kommunika-

tion für den jeweiligen Kanal maßzuschnei-
dern. So eignet sich Twitter beispielsweise 
als Informationskanal und zur Kommuni-
kation im B2B-Bereich gut, Facebook ist 
optimal, um die Jobsuchenden direkt anzu-
sprechen. xing bietet wiederum gute Mög-
lichkeiten, sich als Opinion Leader zu einem 
Thema zu positionieren und sich mit Kun-
den und Geschäftspartnern zu vernetzen.«

Welchen Nutzen hat z. B. xing für einen Ma-
nager, der sich nach einer neuen Stelle um-
sieht?
Michael Hutter (dbm): 
•• Das xing-Profil ist ein Teil des Marke-

Österreichs Online-Stellenmarkt hat eine neue Website: 
Klares Design, frische Funktionen und die besten Kandidaten für 
Ihre Mitarbeitersuche. Profitieren Sie von der riesigen Reichweite des 
StepStone-Netzwerkes und genießen Sie bestes Service für nationales 
und internationales Recruiting.

• Pfeilschnelle Suchtechnologie
• Zielgruppen-Channels
• Neue Services für Kandidaten
• Zwei Klicks zur Bewerbung

Am besten StepStone.at

unijobs.at
a StepStone brand

Elisabeth Weghuber Evelyn PomsBarbara WiesingerJürgen Smid
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tingmix im Hinblick auf Selbstmarketing, 
es kann schnell adaptiert und ergänzt 
werden und ist daher auch eine digitale 
Visitenkarte.
•• Der Jobsucher kann sich ein Bild vom 
Gesprächspartner machen, wie schaut er 
aus, welches Studium wurde absolviert, 
welche Branchen- und Firmenerfahrun-
gen hat die Zielperson.

•• Der Jobsucher kann mit früheren Mit-
arbeitern eines Zielunternehmens Kon-
takt aufnehmen und dadurch neutralere, 
nicht nur positive Feedbacks zum Fir-
menklima bekommen.

•• Jobsucher umgehen damit ›Gatekeepers‹ 
von Topmanagern(Assis), es kommt zu 
ungefilterter Kommunikation.

•• Die Zielfirmensuche wird erleichtert, da 
modernste Branchenbezeichnungen über 
die Profile eingepflegt werden.

•• Durch die Hinweise ›Besucher meines 
Profiles‹ ist eine unaufdringliche Kontakt-
möglichkeit von beiden Seiten möglich.«

Wie und wo können Personalisten Informa-
tion zur gezielten Handhabung von Social 
Media erhalten? Wie sollen die ersten Schrit-
te aussehen, um Social Media in den Recrui-
ting-Prozess einzubinden? 
Mag. Gerlinde Pascher (MP2 IT-Solutions): 
»Wenn man sich mit diesem Thema ernst-
haft befassen will, muss man selbst ein Teil 
der Social Media werden. Externe Berater 
können hier hilfreich sein, doch nicht je-
der Blogger, Twitter- oder Facebook-User 
ist ein Social-Media-Experte. 
Das eigene Unternehmen muss authentisch 
im Social Web präsentiert werden – nur so 
können Sympathie und der gewünschte 
Imagetransfer erzeugt werden. Das Social-
Media-Konzept soll in das Gesamt-Marke-
ting-Konzept unter Berücksichtigung des ge-
wünschten Recruiting-Prozesses eingebettet 
werden. Social-Media-Maßnahmen können 
nur direkt vom Unternehmen durchgeführt 
werden – diese müssen nicht nur erledigt, 
sondern vor allem gelebt werden. Insbeson-
dere bei Twitter und Facebook sollte die Re-
präsentation von einer Person des Unterneh-
mens betrieben werden, die auch privat aktiv 
diese Plattformen nutzt und die Gepflogen-
heiten gut kennt. Ein guter, möglicher ers-
ter Schritt wäre auch, die Auftritte und Maß-
nahmen anderer Unternehmen und Markt-
begleiter zu analysieren und gegebenenfalls 
aus deren Fehlern zu lernen.«

Gerald Frank (iventa): »Aktuell gibt es 
zu diesem Thema schon eine Fülle an In-

Social Media Report HR 2010, Jacobsmuehlen (Jänner 2010), www.jacobsmuehlen.de
Befragt wurden Personalisten aus Österreich  und Deutschland 

Für welche Bereiche eignet sich Social Media?

Studienergebnisse

Umfrage von karriere.at (Februar 2010)
  Frage an HR: Vor einem Bewerbungsgespräch checke ich die Social-Network-Accounts des Bewerbers

  Frage an Bewerber:  Vor einer Bewerbung kontrolliere ich meine Social-Network-Accounts
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Auf jeden Fall
Kommt auf den Job an

Vielleicht
auf keinen Fall, jeder Mensch hat auch ein Privatleben

Auf jeden Fall
Kommt auf den Job an

Vielleicht
Auf keinen Fall, ich habe keine Geheimnisse
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Zur Steigerung des Employer Branding

Um die eigenen Mitarbeiter als Botschafter einzusetzen

Als Recruitingwerkzeug

Um Bewerber zu überprüfen

Für keinen dieser Punkte

Nein und auch künftig nicht

Nein, aber künftig schon

ja

noch kein Entschluss

Wir haben einfach begonnen

Wir haben uns intern vorbereitet

Wir haben externe Hilfe in Anspruch genommen

keine Antwort

ja

nein

keine Antwort

Nutzen Sie aktiv Social-Media-Dienste für Recruiting oder Personalmarketing?

Wie haben Sie mit der Nutzung von Social Media begonnen? (bei Nutzung von Social Media)

Konnten Sie bereits durch direkte oder indirekte Nutzung von Social Media einen oder 
mehrere Bewerber einstellen? (bei Nutzung von Social Media)

Info Social Media & E-Recruiting

DBM »Die Outplacement Company«	 www.dbm.co.at
Infoniqa HR Solutions	 www.infoniqa-hr.com
IVENTA Personalanzeigen	 www.iventa.at
JoinVision E-Services 	 www.joinvision.com
Karriere.at Informationsdienstleitung	 www.karriere.at
Monster Worldwide Austria	 www.monster.at
MP2 IT-Solutions	 www.pm2.at
Secretarysearch Personalberatung	 www.secretarysearch.at
StepStone Österreich	 www.stepstone.at
top-jobs-europe Consulting	 www.top-jobs-europe.at

Weiterbildung Social Media & Web 2.0
Business Circle	 www.businesscircle.at
MODUL University Vienna	 www.modul.ac.at/nmt/mba

Weiterführende Links
	 www.MagazinTraining.at/2010/socialmedia.htm
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formationen. Es fällt daher oft schwer, den 
Überblick zu behalten bzw. die relevanten 
Informationen zu filtern und zu verwerten. 
Grundsätzlich bietet sich aber die Eigen-
recherche im Internet an: bei Social Media 
spezialisierten Agenturen, auf den einzel-
nen Plattformen, in Fachmedien oder na-
türlich im Idealfall auch bei HR-Dienst-
leistern. Am besten ist man aber sicher in 
einem persönlichen Beratungsgespräch mit 
einem E-Recruiting-Profi aufgehoben.«

Jürgen Smid (karriere.at): »Um langfristi-
gen Erfolg zu garantieren, gilt es im Vorfeld, 
klare Ziele zu definieren. Damit diese Zie-

le auch erreicht werden können, bedarf es 
einer Strategie, die idealerweise von der Un-
ternehmens- oder Abteilungsführung mit 
den Autoren gemeinsam ausgearbeitet wird. 
Es lohnt sich auf keinen Fall, alle möglichen 
Kanäle zu nutzen, wenn man dabei keine 
Kontinuität erreichen kann. Gerade zu Be-
ginn ist es von Vorteil, mit einem Kanal zu 
beginnen und darauf langsam aufzubauen, 
wenn erste Erfahrungen und Eindrücke ge-
sammelt werden konnten.«

Kann/soll die Betreuung der Social Media 
outgesourct werden?
Gerlinde Pascher (MP2 IT-Solutions): 

»Nein – grundsätzlich ist ein Outsourcing 
von Social Media eines Unternehmens 
nicht empfehlenswert. Das Ziel ist vor al-
lem: Authentizität. Nur ein Mitarbeiter, der 
das Unternehmen gut kennt und schnell 
auf die Community reagieren kann (wich-
tig dabei ist auch, dass diese Person auch 
dazu berechtigt ist), ist in der Lage, sein 
Unternehmen auf den diversen Social-Me-
dia-Plattformen erfolgreich zu repräsentie-
ren. Es ist absolut ratsam für das Konzept, 
die Vorgehensweise und die laufende Wei-
terbetreuung einen Social-Media-Experten 
und dessen Erfahrung beizuziehen und das 
Konzept gemeinsam zu entwickeln.«  

EGAL
WELCHEN KANDIDATEN SIE SUCHEN …

… FINDEN SIE IHN MIT DER BEKANNTESTEN

UND MEISTGENUTZTEN ONLINE

JOBBÖRSE ÖSTERREICHS*

*Monster gemeinsam mit jobpilot (ACNielsen, 2009)

Career Ad Network (CAN)

Die Innovative Arbeitgeber-Plattform! arbeitgeber.monster.at

Monster Video
TargetMail

Lebenslaufdatenbank
Employer Branding

Monster_B2B_210x148_3mm.indd   1 26.01.10   12:00

Gerald Frank Arno ScharlMichael Hutter Reinhold Immler
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Wie im vorangegangenen Artikel aus-
führlich diskutiert wurde: Social 

Media sind im Kommen. Was bereits ei-
nen fixen Platz einnimmt in der österrei-
chischen HR-Landschaft ist E-Recruiting. 
Dazu zählt das Nutzen der eigenen Webpa-
ge, von Online-Job-Plattformen, natürlich 
der Einsatz von Social Media, die Verwen-
dung einer geeigneten HR-Software etc. 
Das Ziel: ein reibungsloser und effizien-
ter interner Ablauf, der idealer Weise auch 
nach außen transparent ist. 

Der Recruiting-Prozess wird mittels Web 
2.0 schneller, die Zahl der Bewerbungen 
höher (siehe Grafik Seite 42) und das Con-
trolling der einzelnen Maßnahmen leichter 

– vor allem mit der geeigneten Software.

Doch bevor wir in die Zukunft blicken, 
besinnen wir uns noch kurz der letzten 3 
Jahre.

Wie sehen Sie die Entwicklung des E-Recrui-
tings in den letzten 3 Jahren?
Daniela Schlick (Step
Stone Österreich): »Vor 
drei Jahren nutzen 
etwa 60 % der Unter-

nehmen Online-Stellenmärkte für die 
Personalsuche. Heute sind beinahe drei 
Viertel der Betriebe E-Recruiting-Nutzer. 
Und das aus gutem Grund: Im Online/
Print-Vergleich erzielt bereits die Hälfte 
der Inserenten einen höheren Bewerber-
rücklauf auf Online-Inserate. Beinahe alle 
Stellen können über das Internet besetzt 
werden. 
Entscheidend ist das Ausbildungsniveau: 
Während der Großteil der FH- und Uniab-
solventen sowie AHS- und BHS-Abgänger 
ihre Jobs online sucht, bedienen sich Fach-
schüler weniger stark des Online-Stellen-
marktes. 
Aber auch hier erleben wir bereits eine 
deutliche Verschiebung in Richtung Inter-
net. Die Bereitschaft des gewerblichen Per-
sonals, wie auch des Top-Managements, 
Online-Angebote zu nutzen, ist weiter im 
Steigen begriffen.« 

Mag. Evelyn Poms (top-jobs-europe Con-
sulting): »Das Internet ist aus dem Alltag – 
ob privat oder beruflich – nicht mehr weg-

zudenken. In den letzten Jahren hat sich 
dieses schnelllebige Medium vom rei-

nen Informations- zum omnipräsenten 
Kommunikationsmedium gewandelt.

E-Recruiting 
und Web 2.0
Web 2.0 bedeutet für die 

HR-Abteilung zusätzlich 

zu Social Media vor allem 

auch die Nutzung der 

eigenen Webpage und 

unterschiedlicher Online-

Plattformen, um Recruiting 

und Employer Branding zu 

unterstützen. 

Von Eva Selan
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Der Trend zur vermehrten Nutzung von 
E-Recruiting-Instrumenten ist unüber-
sehbar. Online-Jobplattformen werden 
von mittlerweile etwa 75 % aller Unter-
nehmen genutzt. Vor drei Jahren waren es 
gemäß einer vergleichbaren Studie etwa 
60 %. Es gibt heute nahezu kein Unterneh-
men mehr ohne eigene Website mit inte-
grierter Karriereseite als Personalmarke-
tinginstrument.« 

Wie wird sich E-Recruiting in den nächsten 
3 Jahren entwickeln?
Mag. Gerlinde Pascher (MP2 IT-Solutions): 
»Das Thema E-Recruiting wird vermehrt 
auch in klein- und mittelständischen Un-
ternehmen forciert werden. Auch die Vor-
züge eines vollkommen elektronischen Re-
cruitings-Prozesses werden kennengelernt 
und genutzt werden. Gute E-Recruiting-
Software bietet eine Skalierbarkeit an – so 
kann die Software für kleine, mittelständi-
sche und große Unternehmen in Einsatz 
gebracht und optimal auf die Anforderun-
gen angepasst werden – z. B. durch Modul-
erweiterungen. 
Die Nutzung der Karriereseiten auf der 
eigenen Firmen-Webpage sind relativ 
einfach und kostengünstig. Der Unter-
nehmensauftritt im Internet ist ein we-
sentlicher Bestandteil, um als attraktiver 
Arbeitgeber wahrgenommen zu werden. 
Neben Unternehmensdaten und -informa-
tionen kann hier auch die Interaktion zu 
potenziellen Bewerbern forciert werden. 
Das Medium Internet bietet die Möglich-
keit, aktuell zu sein – auch dies soll und 
kann genutzt werden. Die Informationen – 
zum Beispiel Stellenangebote – sollen nicht 
nur vollständig, korrekt und aussagekräftig 
sein,  sondern auch aktuell.« 
 
Evelyn Poms (top-jobs-europe Consul-
ting): »In drei Jahren wird der Nutzungs-
grad des E-Recruitings von Unternehmen 
wahrscheinlich bei etwa 90 % liegen. Even-
tuell gewinnen auch virtuelle Recruiting-
Messen oder Jobauktionen an Bedeutung. 

Die unternehmenseigene Karriereseite ist 
bereits Usus, eventuell werden hier Online-
Interaktionen zwischen Bewerbern und 
Personalisten integriert werden. Die ver-
mehrte Nutzung von Netzwerken, News-
groups und virtuellen Communities ist 
absehbar, obwohl Qualität und Level sehr 
unterschiedlich sind.
Es ist damit zu rechnen, dass im Bereich 
der Job-Plattformen eine Marktbereini-
gung stattfinden wird, da mittlerweile – 
wie um das Jahr 2000/01 – (zu) viele un-
terschiedliche neue, teilweise spezialisierte 
Plattformen am Markt sind. 
Ich denke, die Printmedien werden den 
Online-Druck nicht völlig schmerzfrei 
überstehen. Unternehmen werden immer 
wieder – jedoch nicht mehr so häufig – 
Online- und Printmedien parallel nutzen. 
Eine Online-Schaltung ist kostengünsti-
ger, schneller und länger publiziert, korri-
gierbar und erzielt eine größere Reichwei-
te. Insgesamt ist der Bewerberrücklauf auf 
Online-Inserate bereits höher.« 

Was muss ein Job-Portal, das sich direkt auf 
der Webpage des Unternehmens befindet, 
bieten?
Michael Friedwagner (Infoniqa HR Solu-
tions): »Wenn ich konkret auf das Wort 
›muss‹ eingehe, dann sind dies nur folgen-
de Funktionen:
•• Übersicht der offenen Stellenangebote 
mit klarer Aussage hinsichtlich Einsatzort

•• Das Online-Bewerbungsformular am 

besten abgestimmt je Job oder Berufs-
gruppe

•• Eine Möglichkeit des Uploads von Be-
werbungsunterlagen inklusive Einschrän-
kung auf Dateiformate und -größe

•• Eine Eingangsbestätigung bzw. Erfolgs-
meldung für den Bewerber

•• Die Möglichkeit, sich initiativ zu bewer-
ben

•• Hinweise zu den Datenschutzbestim-
mungen

Das reicht im Wesentlichen, denn Themen 
wie umfangreiche Suchfunktionen oder 
schöne Anpassungen an das CI des Unter-
nehmens und Bewerber-SelfService-Funk-
tionen werden von den Bewerbern nicht 
wirklich honoriert! Das soll aber nicht hei-
ßen, dass man auf solche Funktionen ver-
zichten soll – das gehört einfach dazu bzw. 
dient auch dem Image bzw. ist Teil des Em-
ployee Brandings.«

Daniela Schlick (StepStone Österreich): 
»Die Einbindung auf der Karriere-Home-
page muss ein einheitliches Erscheinungs-
bild gegenüber potenziellen Bewerbern 
bieten. Mit dem authentischen und unver-
wechselbaren Auftritt kann eine wichtige 
Basis für den Aufbau eines Arbeitgeberima-
ges, einer Employer Brand, gelegt werden. 
Eine Schaltfläche ›Jobs‹ oder ›Karriere‹ auf 
der Startseite führt zur Personalabteilung. 
Das Unternehmen muss knapp vorgestellt 
werden. Die Aktualität der Anzeigen und 
die Möglichkeit einer Online-Bewerbung 
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sind genauso ein Muss, wie aktives Online-
Marketing für die Homepage.«
Reinhold Immler (JoinVision E-Services): 
»Job-Portale auf der 
Webpage des Kunden 
können natürlich 
wesentlich einfacher 
gestaltet sein, als all-
gemeine Job-Portale. 
Wichtig ist, dass die 
angebotenen Stellen-
inserate aktuell sind. 
Es gibt nichts Pein-
licheres für ein Un-
ternehmen als Be-
werbern mitteilen 
zu müssen, dass die noch ausgeschriebene 
Stelle schon besetzt ist.
Wenn eine große Anzahl von Stellen ausge-
schrieben ist, sind eine Suchfunktion bzw. 
eine Kategorisierung der Stelleninserate 
eine wesentliche Vereinfachung für die Be-
werber. Auch muss die Möglichkeit einer 
direkten Bewerbung auf die ausgeschriebe-
ne Stelle bestehen.
Immer mehr Unternehmen verlangen von 
den Bewerbern, sich online über ein Be-
werbungsformular zu bewerben. Da die-
se Form der Bewerbung immer mehr bei 
den Unternehmen Einzug hält, erleichtert 
es nicht unbedingt die Bewerbung von 
potenziellen Kandidaten, da diese den Le-
benslauf bei jeder Bewerbung neu und an-
ders erfassen müssen.«

Welche Auswertungen können über das 
User-Verhalten in Job-Plattformen erhoben 
und abgelesen werden? 
Daniela Schlick (StepStone Österreich): 

»Wir können den Weg eines Bewerbers 
auf unserer Website, natürlich anony-
misiert, in allen Einzelheiten nachvoll-

ziehen: Klicks auf 
Inserate, Verweil-
dauer, Clickstream 
(besuchte Seiten), 
Anzahl abgeschick-
ter Bewerbungen 
oder angelegte Le-
bensläufe. Das Mes-
sen dieser Parameter 
ist das Um und Auf 
für einen erfolgrei-
chen Online-Stellen-
markt. So platzieren 

wir unsere Werbemittel ganz gezielt nur 
in jenen Medien, die uns nachweislich 
den höchsten qualitativen Bewerberrück-
lauf bringen, bei möglichst geringen Kos-
ten. StepStone ordnet alles dieser Strategie 
unter. Denn: Wer die besten Bewerber lie-
fert, der bekommt auch die besten Kun-
den ganz von selbst.«

Michael Friedwagner (Infoniqa HR Soluti-
ons): »Es gibt Auswertungen, die direkt in 
der Anwendung online und somit jederzeit 
abrufbar sind, z. B.:
•• Anzahl und Form der Bewerbungen, z. B. 
E-Mail, Job-Portal, Post,

•• über welches Medium wurde der Bewer-
ber aufmerksam,

•• Anzahl der Bewerbungen auf konkrete 
Stellenausschreibungen oder Initiativbe-
werbungen,

•• durchschnittliche Besetzungszeit je Stel-
lenausschreibung

•• etc.

Interessant sind hier aber die klassischen 
Bewerberstromanalysen, die natürlich alle 
gänzlich anonym aufgezeichnet werden, 
wie z. B.
•• zu welcher Tageszeit suchen potenzielle 
Bewerberkandidaten,

•• aus welchen geografischen Regionen 
kommen diese Kandidaten,

•• wie oft ist es der gleiche Kandidat,
•• Anzahl der besuchten Seiten bzw. die Tie-
fe im Job-Portal

•• durchschnittliche Besuchszeit auf der 
Website,
•• Absprungraten,
•• welche Browser werden benutzt bzw. mit 
welchen Bildschirmeinstellungen wird 
gearbeitet,

•• Zugriffsquellen, d. h. erfolgt der Aufruf 
direkt über die Homepage oder über eine 
andere verlinkte Site

•• etc.«

Was muss – aus Firmensicht – bei Online-
Bewerbungen über die Firmen-Webpage be-
achtet werden – im Vorfeld bei der Erstel-
lung der Webformulare, bei den Inseraten 
und beim weiterführenden Prozess?
Reinhold Immler (JoinVision E-Services): 
»Die Online-Bewerbung sollte für die Be-
werber möglichst hürdenlos gestaltet sein, 
um nicht potenzielle Kandidaten von einer 
Bewerbung fern zu halten.
Um auch wirklich die richtigen Kandidaten 
mit einem Stelleninserat anzusprechen, ist 
die Beschreibung der offenen Stelle – be-
treffend Aufgabenstellung, notwendiger 
Fähigkeiten, erwarteter Berufserfahrung 
und des Angebotes – das wichtigste Kri-
terium. Auch die Angabe eines Gehalts-
ranges, so wie im angelsächsischen Raum 
schon üblich, wäre eine wertvolle Informa-
tion.
Auch zeichnen sich gute Bewerbermanage-
ment-Systeme dadurch aus, dass der Be-
werber jederzeit von außen den Status der 
Bewerbung abfragen kann.«

Michael Friedwagner (Infoniqa HR Solu-
tions): »Entscheidend sind die Gestaltung 
der Online-Formulare je nach Berufs-
gruppen und auch die Integration der 
weiterführenden Prozesse. Es darf keine 
technologischen Medienbrüche geben, 
weder bei der Ausschreibung einer neuen 
Stelle noch beim Einlangen einer neuen 
Bewerbung aus dem Job-Portal. Für den 
Recruiter sollen das vollautomatische 
Prozesse sein, die keiner zusätzlichen Ar-
beit bedürfen!«  

Studienergebnisse

E-Recruiting in den Leitbetrieben Austria (Nov – Dez 2009), top-jobs-europe Consulting

Verwenden Sie für Ihr Recruiting Online-Jobplattformen?    ja    nein
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Wenn ja: Welche Online-Jobplattformen verwenden Sie? (Mehrfachnennungen möglich)

Wenn ja: Der Bewerbungseingang im Vergleich zu Printmedien ist   höher,  gleich hoch,  niedriger
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Wir können den Weg eines 

Bewerbers auf unserer 

Website in allen Einzelheiten 

nachvollziehen – inklusive 

wann er den Bewerbungs-

prozess abgebrochen hat. 
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