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dagegen könnten sich diesbezüglich einiges 
abschauen. Schlecht gewartete Websites, auf 
denen nicht einmal die aktuellen Stellenan-
gebote gelistet sind, und fehlende Kontakt-
möglichkeiten zeugen von einem Kommu-
nikationsverständnis, das in der Steinzeit ste-
ckengeblieben ist. 

Dazu kommt die weit verbreitete Unsitte, 
auf Bewerbungen keine Rückmeldung zu ge-
ben. Kandidaten werden in vielen Betrieben 

noch immer als Bittsteller abgekanzelt. Die 
herausfordernde Frage »Warum sollten wir 
gerade Sie einstellen?« grenzt geradezu an 
Realitätsverweigerung. High Potentials und 
qualifizierte Fachleute lassen sich auf diese 
Weise jedenfalls nicht gewinnen. Wer es sich 
aussuchen kann, geht zu Unternehmen, die 
mit ihren Mitarbeitern auf Augenhöhe und 
wertschätzend kommunizieren. 

Die Annahme, aufwendige Recruiting-
Prozesse durch eine Schaltung auf Online- 
oder Social-Media-Plattformen vereinfa-
chen zu können, ist jedenfalls ein Irrglaube. 
Die direkte Kontaktaufnahme mit einer Viel-
zahl potenzieller Kandidaten ohne kostspie-
lige Inserate in Printmedien klingt wahrlich 
verlockend. Ein Profil ist rasch aufgesetzt, 
dessen Pflege kann aber nicht nebenbei erle-
digt werden, wie sich bald herausstellt. Viele 
Unternehmen unterschätzen zudem den 
personellen und zeitlichen Aufwand des ak-
tiven Dialogs, der von den Bewerbern einge-
fordert wird. »Gerade viele kleine und mit-
telständische Unternehmen verfügen oft-
mals nicht über ausreichend personelle Res-
sourcen, um einerseits die große Anzahl an 
Bewerbungen zu bewältigen und gleichzeitig 
auf den sozialen Kanälen mit Bewerbern zu 
interagieren«, erklärt Sven Hennige, Seni-
or Managing Director Central Europe beim 
Personaldienstleister Robert Half. 

Der professionelle Einsatz von Social Me-
dia ist jedoch meist eine Kostenfrage. 69 %  
der österreichischen Unternehmen steht da-

für kein eigenes Budget zur Verfügung, wie 
die Beraterin Eva Zils 2014 in einer Studie 
für die DACH-Region erhob: »Im Länder-
vergleich fällt jedoch auf, dass die Österrei-
cher mit dem nicht vorhandenen Budget die 
besten Ergebnisse im Social Recruiting erzie-
len.« Überwiegend wird Social Media jedoch 

für Employer Branding und Personalmarke-
ting eingesetzt. 

>> innovative ideen <<
Unternehmen auch beim »Active Sour-

cing« zu unterstützen, hat sich das Online-
Karriereportal Monster mit einem erwei-
terten Produktportfolio zum Ziel gesetzt. 
»Social Recruiting ist schon lange keine zeit-
lich begrenzte Modeerscheinung mehr, son-
dern sinnvoller und notwendiger Teil einer 
zukunftsorientierten Personalplanung. Was 

Unternehmen jedoch häufig fehlt, sind ein-
fache Lösungen«, sagt Barbara Riedl-Wie-
singer, Country Managerin von Monster 
Worldwide Austria. 

Mit den Monster Twitter Cards können 
Personalabteilungen beispielsweise ihre Stel-
lenangebote interaktiv verbreiten. Diese Job-
Tweets enthalten alle wichtigen Informatio-
nen und sind mit der Unternehmensseite 
verlinkt. Über das Kandidaten-Manage-
ment-Tool Monster Talent CRM können 
komplette Kampagnen mit Jobangeboten er-
stellt und gezielt an potenzielle Bewerber aus 
der Monster-Datenbank versandt werden. 
Anhand von Suchkriterien legen die Recrui-
ter selbst den gewünschten Kandidatenkreis 
fest und sprechen Interessenten direkt an.  
Die individuell gestaltbare Monster-Karrie-
reseite lässt sich in den bestehenden Webauf-
tritt des Unternehmens integrieren oder als 
eigenständige Landingpage nutzen. Opti-
onal übernimmt Monster auch das Hos- 
ting. »Ob die Talente aktiv oder passiv Job 
suchend oder ob sie international, bundes-
weit oder regional zu finden sind – wir er-
möglichen es unseren Kunden, diese Talente 
zu identifizieren und anzusprechen«, erklärt 
Riedl-Wiesinger. 

Noch einen Schritt weiter geht der deut-
sche Automobilkonzern Daimler. In einem 
Pilotprojekt nutzte das Unternehmen den 
Nachrichtendienst WhatsApp als Recrui-
ting-Tool. Daimler-Trainee Edith postete ei-
nen Tag lang über ihren Berufsalltag – Fo-
tos vom Pastabuffet in der Kantine inklusive. 

S i c h  ü b e r  Banalitäten auszu-
tauschen, Meinungs- und Ge-

fühlsallianzen zu schließen, manchmal 
auch über andere herzuziehen, um sich 
selbst besser zu fühlen, sind wohl tief 
verankerte soziale Grundbedürfnisse. 
Und im Schutze eines anonymen Medi-
ums geht dies ja auch noch leichter als 
früher. Da sind Grenzüberschreitungen 
viel niederschwelliger als im direkten 
Kontakt mit einem physischen Gegen-
über. 

Medikamente enthalten nicht 
umsonst einen Beipackzettel, der 
auf unerwünschte Nebenwirkungen 
aufmerksam macht. Das Internet hat 
jedoch keinen Beipackzettel und ver-
gisst so gut wie nie. Das merken viele 
spätestens, wenn sie sich um einen Job 
bewerben. Ähnlich wie bei einer Safari, 
bei der man die meisten Tiere jeweils 
an den Wasserstellen vorfindet, wissen 
Personalisten auch genau, wo sie sich 
ex ante über Kandidaten informieren 
können. Online-Bewerbung geht heute 
Hand in Hand mit einem summari-
schen Online-Screening. Alles schnell, 
einfach, jederzeit – dieser digitale 
Takt wird sich wohl bei der Jobsuche 
zum neuen Standard entwickeln. Das 
spricht primär jene an, die in der Lage 
sind, im Zeitalter von Industrie 4.0 
& Co das Tempo der digitalisierten 
Arbeitswelt nicht nur mitzuhalten, son-
dern den Weg dorthin auch noch aktiv 
mitzugestalten. 

Trotzdem ist all dies bestenfalls die 
halbe Miete. Für die Identifikation der 
Toptalente wird immer noch das gute 
alte Gespräch die Hauptrolle spielen 
müssen. Jeder digitale Balzruf braucht 
irgendwann eine echte Begegnung, um 
festzustellen, ob die »berufliche Ehe« 
Sinn machen kann. Nur im Gespräch 
lässt sich ansatzweise die Passung 
zwischen Mensch und Organisation 

Der Bassenatratsch ist nicht tot. Im Gegenteil! Es 
gibt zwar kaum mehr irgendwo eine öffentliche 
Wasserstelle am Gang eines alten Mietshauses, da-
für gibt es jetzt Facebook, Twitter und Co. Es wird 
»geposted«, »geliked«, »geshared« – nur eben nicht 
lokal, sondern gleich global. 

>

…und irgendwann wird digital 
dann doch immer analog

feststellen. Spätestens zu diesem 
Zeitpunkt sollte sich die Geschwin-
digkeit im Recruiting verlangsamen 
und dafür die Gründlichkeit beim 
gegenseitigen Begutachten steigern. 
Es geht um nichts Geringeres als den 
»cultural fit«: Passen die Werte, Motive 
und Ziele eines Mitarbeiters mit denen 
der Organisation zusammen? Das ist 
der entscheidende Punkt dafür, wie 
gut die längerfristige Zusammenar-
beit funktionieren kann. Leider haben 
Unternehmen oft viel zu wenig Ahnung 
von ihrer eigenen, gelebten Kultur. 
»Der Fisch im Wasser weiß gar nicht 
mehr, was nass eigentlich bedeutet«, 
könnte man hier wohl bemerken. Viele 
Organisationen sehen ihre eigene Kul-
turdefinition primär auch unter einem 
Marketingaspekt, um nach außen hin 
ein bestimmtes Image zu zeigen. Mit all 
den negativen Konsequenzen für den 
»cultural fit«, wenn das ursprünglich 
glänzende »Hui« sich dann binnen kur-
zer Zeit in ein gefühltes »Pfui« wandelt. 

Erwartungshaltungen sind be-
kanntlich nichts anderes als einseitige 
Verträge, von deren Existenz der 
andere gar nichts weiß. Gerade diese 
– impliziten – Erwartungen müssen 
im Recruiting-Prozess angesprochen 
werden. Das ist keine leichte Sache und 
das kann kein Internet abbilden. Der 
elektronische Heuhaufen ist einfach 
größer geworden, und die Suche darin 
ist deshalb um einiges schwieriger. Es 
gilt bestenfalls: Digital anlocken und 
dann sehr analog auswählen.
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Welche Kanäle nutzen Sie heute, um Kandidaten auf ihre Stellen bzW.
ihr unternehmen aufmerKSam zu machen?
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Jobportale 

Firmen-Karriereseiten

Interne Mitarbeiterempfehlung

Eigenes Netzwerk

Messen

Social Media zum Employer Branding

Printtitel (Zeitungen, Fachzeitschriften) 

Personalberater/Dienstleister/Zeitarbeit

Lebenslaufdatenbanken (eigene) 

Social Media zur Direktansprache (Active Sourcing)

Externe Mitarbeiterempfehlungen

Lebenslaufdatenbanken (externe)

Wir rekrutieren nicht 
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Social Media spielt im Recrui-
ting, aber auch als Instrument 
für Employer Branding eine eher 
untergeordnete Rolle.

Kontaktieren Sie uns noch heute!
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Parallel beantwortete sie Fragen über ihren 
Job und die bisherigen Erfahrungen als Mit-
arbeiterin. Kollegen aus dem Daimler Ca-
reer-Team unterstützten mit Hintergrund-
informationen zu Jobeinstieg und Karriere-
möglichkeiten. 

Via Facebook konnten sich 100 Interes-
sierte vorab für den Gruppenchat registrie-
ren und die Mitarbeiterin durch den Betrieb 
begleiten. Nach Angaben des Unterneh-
mens gingen weit mehr Anmeldungen ein. 
»Die Aktion war ein voller Erfolg«, bestätigt  
Katrin Adt, Vice President HR Development 
der Daimler AG. »Damit gehen wir als Un-
ternehmen auf potenzielle Bewerber zu und 
orientieren uns an den Trends und Erwar-
tungen der Digital Natives.« 

Die innovative Idee wurde mit dem »Em-
ployer Branding Award 2015« ausgezeich-
net. Die Jury hob das Projekt als »besonders 
kreativ und auf die Bedürfnisse und Kom-
munikationsgewohnheiten der Bewer-

baRbaRa Riedl-wieSingeR, monSteR 
woRldwide: »Social Recruiting ist keine 
Modeerscheinung. Was Unternehmen 
fehlt, sind aber einfache Lösungen.«

Ralf tometSchek, identitäteR: 
»Lassen Sie die Mitarbeiter wirklich zu 
Wort kommen - ohne Spickzettel aus der 
Kommunikationsabteilung.« 


