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1. Die Themenstellung

In der vorliegenden Studie werden Veranderungen von Bewerbungsprozessen in unterschiedlichen
Branchen und Betrieben in Niederdsterreich analysiert. Wir gehen der Frage nach, wie sich verschie-
dene Trends der Digitalisierung in Bewerbungsverfahren und bei der Personalauswahl in Niederos-
terreich branchen- und betriebsspezifisch niederschlagen. Von dieser Analyse ausgehend fragen wir
anschlieend, wie die Unterstiitzungs- und Beratungsangebote des AMS Niederdsterreich auf diese
Trends eingehen und wie diese zukiinftig angepasst werden kénnen.

Der folgende Literaturiiberblick bietet eine Ubersicht zu aktuellen Herausforderungen fiir Arbeitssu-
chende im Bewerbungsprozess, sowie zu den in der Literatur vorgestellten Trends. Dabei liegt der
Fokus auf den Effekten digitaler Bewerbungsverfahren. Bei der Darstellung digitaler Techniken der
Rekrutierung, die in der Literatur besprochen werden, folgen wir der Abfolge von Bewerbungspro-
zessen.

Die im fachspezifischen und wissenschaftlichen Diskurs thematisierten Trends werden in einem zwei-
ten Teil den Ergebnissen der empirischen Erhebung unter 30 niederdsterreichischen Betrieben bzw.
Personalverantwortlichen gegentlibergestellt. Diese wurden zur Praxis der Ausschreibung von zu be-
setzenden Stellen, zur Verwaltungspraxis von Bewerbungen, den Anforderungen, die sie an Bewer-
ber_innen und deren Unterlagen stellen und zu den Auswahlverfahren die sie anwenden befragt.
Zudem wurden die Interviewten darum gebeten, die von ihnen erwarteten Trends in ihrer Branche
und ihrem Betrieb, hinsichtlich der Anwendung computergestiitzter Verfahren im Bewerbungspro-
zess, zu beschreiben.

Ergdnzend zu den Interviews mit Vertreter_innen der Betriebe wurden Interviews mit AMS-
Berater_innen gefiihrt. Der Fokus lag dabei insbesondere auf der Frage, welchen Schulungsbedarf die
Mitarbeiter_innen des AMS bei den Klient_innen sehen und welchen Anpassungsbedarf sie flr die
beim AMS etablierten Prozesse angesichts der von ihnen beobachteten Bewerbungspraxis und der
Trends in Niederdsterreich wahrnehmen. Es folgt eine Analyse von AMS-Schulungs- und Informa-
tionsunterlagen hinsichtlich der Frage, inwieweit diese auf aktuelle Trends in Bewerbungsverfahren
eingehen. Das abschlieRende Fazit zieht schlieBlich Bilanz zu der zentralen Frage welche neuen An-
forderungen an Bewerber_innen in Niederdsterreich aufgrund von Digitalisierungsprozessen in Be-
werbungsprozessen wahrzunehmen sind.

2. Literaturiberblick

2.1. Bewerbungs- und Rekrutierungsprozesse

Bewerbungen sind klassische Situationen der Entscheidung unter Unsicherheit fiir Betriebe und Be-
werber_innen. Keine Seite kann wissen, ob die andere im Zeitverlauf halten wird, was sie verspricht,
ob Erwartungen erfiillt, Gbertroffen oder enttdauscht werden. Der Betrieb riskiert Geld, aber auch das
Funktionieren seiner Arbeitsabldaufe und sein Potenzial, zu reagieren und Innovationen hervorzubrin-
gen, wenn unpassende oder falsch qualifizierte Bewerber_innen eingestellt werden. Arbeitneh-
mer_innen riskieren ihr Einkommen, ihre soziale Sicherheit, ihre Lebensqualitdt und ggf. auch ihre
Gesundheit, wenn der Betrieb sich als weniger stabil und zahlungskraftig erweist als erwartet, die
Vorgesetzten und Kolleg_innen als unangenehm, die Arbeit sich als unter- oder tGberfordernd heraus-
stellt, und die erhofften Spielraume und Perspektiven als nicht vorhanden. Keine Partei kann dabei
wissen, ob man mit der Entscheidung nicht eine bessere Kandidat_in oder einen besseren Job knapp
verpasst hat.

All das ist natlrlich nichts Besonderes im wirtschaftlichen und sozialen Leben, sondern eher der
Normalfall. Entscheidungen unter unvollstdndiger Information, deren Grundlagen und deren Nutzen
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man erst in der Zukunft wird einschatzen kénnen, markieren geradezu die durchlassige Grenze zwi-
schen Wirtschaftlichem und Sozialem. Beide Parteien versuchen namlich, die Ungewissheit liber Leis-
tungsfahigkeit und Ehrlichkeit des jeweils anderen durch ,Signale” zu tberbriicken. Signale sind dabei
genuin sozial und haben unterschiedliche Quellen. Bei der Entscheidungsfindung helfen Institutionen
wie Bildungssysteme mit (hoffentlich) vergleichbaren Lerninhalten und Zeugnissen. Aber auch gesell-
schaftlich etablierte (Vor-)Urteile, die Ungewissheit verringern, sind bei der Entscheidungsfindung
wirksam. Diese sind vielfach (unbewusst) diskriminierend und verhindern damit bereits im ersten
Schritt, dass Bewerber_innen weiter im Prozess bleiben.

Gern werden etwa langere Arbeitslosigkeitsperioden oder ,Licken” im Lebenslauf als Signale fir
fehlende Arbeitsmotivation oder ,Jobfitness” interpretiert, und entsprechende Kandidat_innen
schon in der ersten Runde aussortiert (Eichmann/Eibl 2018), auch wenn es arbeitspsychologische
Hinweise gibt, dass solche , Licken” keinen Zusammenhang mit geringem Berufserfolg aufweisen und
man damit durchaus geeignete Bewerber_innen verliert (Frank/Wach/Kanning 2017). Auch fremd
klingende Namen und die Bewerbungsbilder beeinflussen den Auswahlprozess. Der Einsatz digitali-
sierter, standardisierter und anonymisierter Bewerbungsverfahren wird in diesem Zusammenhang
einerseits als objektivere und diskriminierungsfreie Losung empfohlen (vgl. Fiedler 2020). Anderer-
seits aber kénnen Verfahren, die von maschinellem Lernen und kiinstlicher Intelligenz unterstitzt
werden, auch vorgangige Ungleichheiten und Diskriminierungen reproduzieren (siehe Kapitel 2.6.
Kinstliche Intelligenz und Analytics).

Um Informationsliicken zu verringern und Risiken klein zu halten, nutzen Menschen gut und gern
soziale Beziehungen und Erfahrungen. Eine weitere Moglichkeit ist es, Vermittler_innen oder Inter-
medidre einzuschalten: Das AMS, Zeitarbeitsfirmen oder Personalberatungen sind die Klassiker. Sie
Ubernehmen nicht nur den Suchaufwand und eine gewisse Vorauswahl, sondern bringen eine weite-
re Perspektive und einen gewissen Uberblick im Feld ein, der Unternehmen bei der Interpretation
der erhaltenen Signale und Informationen unterstiitzen kann und so Unsicherheit verringert.

Dabei erzeugen die Konventionen des Bewerbungsprozesses — neben den darin mitgeteilten Informa-
tionen — selbst bestimmte Signale: Wer seinen den Regeln der Rechtschreibung entsprechenden Le-
benslauf ansprechend, aber nicht Uber-originell layoutiert, tbliche Details erwahnt und unibliche
wegladsst, und brancheniblich angemessen gekleidet zum Vorstellungsgesprach erscheint, zeigt damit
einerseits eine grundsatzliche Kompetenz und Bereitschaft, sich auf Spielregeln und Erwartungen des
Gegenlbers einzulassen. Die umfangreiche Ratgeberliteratur zu Bewerbungen und die verschiedenen
Tipps der Vermittler_innen zielen auf genau solche Konventionen ab, die Unsicherheiten auf beiden
Seiten reduzieren. Andererseits aber schaffen sie damit neue Ungewissheiten fiir die Unternehmen:
indem Bewerber_innen alle die gleichen, durch Ratgeber quasi standardisierten Konventionen ein-
halten, kann man sich mit formal fehlerfreien Bewerbungen, arbeitsmarktkompatiblen Hobbies und
Bewerbungsstrategien auch nicht mehr von anderen Bewerber_innen abheben. Kanning (2017) etwa
schreibt in einer Untersuchung zu Bewerber_innenstrategien, dass in einer Online-Befragung von 999
Personen mit Bewerbungserfahrungen 55,6% berichten, dass sie Bewerbungsunterlagen aus dem
Internet heruntergeladen und fiir ihre Person und die angestrebte Stelle adaptiert hatten.

Die Personalauswahl stellt also einen sozial voraussetzungsvollen und anspruchsvollen Prozess dar, in
dem explizite und implizite Erwartungen unter hohen Einsatzen fiir beide Seiten abgestimmt werden.
Beide Seiten stellen Informationen strategisch bereit oder halten sie zurlick. Die Einsatze sind durch-
aus asymmetrisch, da in den weitaus meisten Arbeitsmarkten der Arbeit suchende Mensch starker
auf einen Job angewiesen ist als das Unternehmen darauf, nun gerade ihn oder sie einzustellen.

Digitale Bewerbungsverfahren, die den Prozess des Informationsaustauschs zwischen Arbeitge-
ber_innen und Arbeitsuchenden unterstiitzen, strukturieren und womaoglich effektiver machen, klin-
ken sich also in diese von Ungewissheit geprdagten Prozesse ein. Ob und fiir wen sie Unsicherheit
reduzieren, absorbieren oder einfach umverteilen, bleibt herauszufinden. Allgemein geht es bei der
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Reduktion von Ungewissheit nicht allein um ,objektiv”, also messbar erfolgreichere Entscheidungen,
die zur Einstellung erfolgreicherer, produktiverer und lernfahigerer Bewerber_innen fiihren. , Gefiihl-
te” Unsicherheitsreduktion (das beriihmte ,Bauchgefiihl“) und bessere Legitimation der getroffenen
Entscheidungen reichen den Akteur_innen oftmals aus. Unter Ungewissheit lohnt es sich haufig, hin-
reichend gute statt optimale Entscheidungen zu treffen, wenn der Aufwand fiir weitere Optimie-
rungsschritte zu hoch und der Gewinn wieder zu ungewiss ist.

Aus diesem Grund gibt es auch die viel erforschten Liicken zwischen der Praxis der Bewerbung und
Personalauswahl und dem Stand der Forschung iber Auswahlkriterien und -verfahren, die erfolgrei-
che Verfahren identifiziert. Das ist ein traditionsreiches Thema der Arbeits- und Organisationspsycho-
logie. Es ergibt sich, dass gangige Praxen und Kriterien wie die Sichtung des Motivationsschreibens,
die Beurteilung formaler Standards der Unterlagen (Rechtschreibfehler), Bewerbungsfotos oder auch
Informationen zu Liicken im Lebenslauf, eher wenig vorhersagekraftig fiir erfolgreiche Stellenbeset-
zungen sind — von der Handschrift ganz zu schweigen (Schmidt/Oh/Shaffer 2017; Kanning 2016). Nur
wenige Personaler_innen und Entscheider_innen orientieren sich jedoch am wissenschaftlichen
Stand der Personalforschung (in der Befragung von deutschen Personaler_innen von Kanning waren
es 3%, Kanning 2016).

2.2.Digitale Verfahren und ihre Promotor_innen

Digitale Verfahren kdnnen einzelne Schritte des Auswahl- und Einstellungsprozesses unterstitzen.
Zudem konnen durch den Einsatz digitaler Verfahren neue Kommunikationsformen, -kanale und
Endgerate (z. B. Smartphone statt Computer) genutzt werden. Das Instrumentarium kinstlicher Intel-
ligenz und maschinellen Lernens soll zu Optimierungszwecken eingesetzt werden, wie zum Beispiel
fir das bestmogliche ,,Matching” zwischen Stellensuchenden und Stellenangeboten. Jedoch ist nicht
alles, was an Tools und Dienstleistungen angeboten wird, von seiner Funktion her tatsachlich neu.
Seit dem friihen 20. Jahrhundert haben GroRorganisationen, nicht zuletzt solche des offentlichen
Sektors wie das Militar oder auch die Post versucht, mit Unterstiitzung der entstehenden Arbeitspsy-
chologie die Eignung von Kandidat_innen fiir bestimmte Aufgaben ebenso zu messen wie bestimmte
Personlichkeitszlige. Kriege, Personalmangel oder die Rekrutierung neuer Beschaftigtengruppen fir
neuartige und herausfordernde Tatigkeiten (z.B. Frauen in der Telefonvermittlung) haben solche
Bemihungen befordert. Die Digitalisierung fligt sich daher in eine lange Geschichte der Versuche ein,
Personalauswahlverfahren zu formalisieren und den Nutzen formalisierter und anderer Verfahren zu
messen und zu vergleichen (Schmidt/Oh/Shaffer 2017). Dabei geht es darum, mit welchen Verfahren
sich der berufliche Erfolg, die Eignung, die Leistung oder auch die Lernfahigkeit der Einzustellenden
am besten voraussagen lasst. Es geht aber, wie gesehen, auch darum, Entscheidungen abzusichern
und zu legitimieren. Der Einsatz von digitalen Tools erlaubt es den Unternehmen zudem, sich als
,modernes” Unternehmen darzustellen.

Die meiste Literatur zu den Trends digitalisierter Bewerbungsverfahren ist von Vertreter_innen spe-
zialisierter Dienstleistungsfirmen verfasst worden. Solche Dienstleister betreiben ihrerseits digitale
Plattformen, unterstiitzen Firmen bei der Gestaltung digitaler Vermittlungskanale und beim Monito-
ring von deren Effektivitdt usw. Der Markt digitalisierter Personaldienstleistungen differenziert sich
also aus, von der klassischen Personalberatung und Arbeitskraftetiberlassung zu Plattformen als In-
termedidren einerseits und Berater_innen und Intermediaren fir Strategieentwicklung und den Ein-
satz von Plattformen, Social Media, Multimedia etc. andererseits. Flir unsere Zwecke ist das deswe-
gen wichtig, weil diese Akteur_innen Trends nicht einfach beobachten, sondern qua Geschaftsmodell
ein vitales Interesse daran haben, dass diese Trends sich moglichst in ihrem Sinn entwickeln. Digitali-
sierung und ausdifferenzierte Dienstleistungen greifen also ineinander. Auch im Bereich des unter-
nehmensinternen Personalmanagements wird Gber Digitalisierung im Zusammenhang aufgewerte-
ter, strategischer HR-Funktionen diskutiert, verbunden mit der Hoffnung, IT-gestlitzt die Beitrage der
HR zur Unternehmenswertschopfung mess- und sichtbarer zu machen (Freitas 2018; Strohmei-
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er/Parry 2014; Verhoeven 2020b). Die Expertise fiir digitales HR, digitales Recruiting und digitale
Personalpolitik ist also auch strategischer und interessengeleiteter Art. Das ist durchaus legitim und
im Kontext gegenwartiger Digitalisierungsdiskussionen geradezu unvermeidlich.

Es spricht auch dafiir, dass Digitalisierung in Form einer schlichten Automatisierung von Personal-
funktionen unwahrscheinlich ist. Diese miissen zum einen firmenspezifisch implementiert werden.
Zum anderen aber bleibt haufig die Spezifikation fiir jede einzelne Stellenausschreibung und Beset-
zungsentscheidung ein Aushandlungsprozess zwischen unterschiedlichen Akteur_innen innerhalb der
Firma, ggf. durch Berater_innen und Intermedidre moderiert. Dass also jede Firma, die eine Stelle zu
besetzen hat, sich einfach Kl-unterstitzt die passendsten Bewerber_innen von einer Plattform zu-
sammensucht und alle externen und internen Vermittler_innen wegfallen, ist unwahrscheinlich.

Interessant ist weiterhin, dass einige der Programme und der ihnen zugrundeliegenden Vorstellun-
gen direkte Importe aus dem Dienstleistungsmarketing sind. Ca. Mitte bis Ende der 90er Jahre wur-
den in den Finanzdienstleistungen, dem Versandhandel, aber auch in den liberalisierten Dienstleis-
tungen der Energieversorgung, Post und Telekommunikation die bereits damals anfallenden
Kund_innendaten als Instrumente des Beziehungsmanagements (,,customer relationship manage-
ment“) entdeckt. Mit datengetriebenen Neu- und Zusatzangeboten, der Gestaltung von Tarifen usw.
konnte man Rationalisierung im Service (Call- und Servicecenter) und individualisierte Ansprache der
Kund_innen verbinden (Holtgrewe/Kerst 2002; Sauer 2002).

Ubertragen auf den Bewerbungskontext wird nun argumentiert, dass es in bestimmten Arbeitsmark-
ten mit knappen Arbeitskrafteangebot, etwa im Bereich der Facharbeiter_innen und bei Hochqualifi-
zierten notig sei, Bewerber_innen wie Kund_innen zu behandeln, eine Beziehung zu ihnen zu kulti-
vieren und auch wenn ein Beschaftigungsverhaltnis nicht zustande kommt, als Firma einen guten
Eindruck zu hinterlassen. Es geht um Beziehungsmanagement, ,candidate centricity” (Scherhag
2020) und die ,,candidate experience” (s. u.), so wie man auch bei Dienstleistungen Erfahrungen oder
Erlebnisse designt. Im ,,Employer Branding”, also der Pflege einer ,,Marke” als Arbeitgeber_in kom-
men Produkt- und Arbeitsmarkte quasi zusammen.

2.3.Das Bild vom Recruiting und vom Arbeitsmarkt

Online-Job Portale und diverse nationale und internationale Dienstleister und Beratungsfirmen im
HR-Bereich berichten im Netz Uber Recruiting-Trends, die das Personalwesen in den kommenden
Jahren beschéftigen werden oder sollen. Wir haben uns diese Trends im Vergleich angesehen und in
Tabelle 1 zusammengefasst. Es ladsst sich zusammenfassend sagen, dass sich die einzelnen Prognosen
nur geringfligig voneinander unterscheiden. Ausgangspunkt der neuen Trends ist durchgangig der
Fachkraftemangel, der ein Umdenken der Firmen bewirkt, die nunmehr die sich Bewerbenden um-
werben missen. Im ,War for Talent” misse das Recruiting professioneller werden. Zudem werden
durch automatisierte und digitale Prozesse im Recruiting Zeitressourcen frei, die in eine aktive und
personlichkeitszentrierte Suche nach den passendsten Bewerber_innen investiert werden kdnnen.
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Tabelle 1: Trends in der Rekrutierung und im Personalwesen

QUELLE

HR TRENDS 2019/2020

ERKLARUNGEN

Karriere.at?

(1) Holistic HR: digital getrieben und
menschenzentriert

(2) Data Driven, Active, Social Re-
cruiting

(3) CSR und Nachhaltigkeit: Genera-
tion Z gewinnen

Ad1) Digitalisierung, damit mehr Zeit
bleibt, um sich ganzheitlich mit dem
Menschen auseinanderzusetzen;
Ad2) Aktives Ansprechen von Kandi-
dat_innen Uber Talent Pools; People
Analytics, also Big Data-Auswertung
von Personal- und Recruiting-Daten;
Ad3) Employer-Branding Strategie
inkludiert Diversitat und griine The-
men;

Linkedin,
Global Talent
Trend Report
20202

(1) Employee Experience
(2) People Analytics
(3) Internal Recruiting

(4) Multigenerational Workforce

Ad1) Das Unternehmen arbeitet fiir
seine Angestellten;
Ad2) Datenbasierte
scheidungen treffen;
Ad3) Interne Besetzungen auch als
Werkzeug, um gute Leute zu halten;

Personalent-

Ad4) Starken aller Generationen nut-
zen;

Team JOB-
news / Steps-
tone?

(1) Authentisches Employer Branding
(2) Cultural Fit
(3) Dialogisches Recruiting

(4) Digitalisierung  der Recruiting
Welt (darunter Social Recruiting,
kreative Bewerbungsformate, di-
gitale Jobborsen)

(5) E-Recruiting

1 https://www.karriere.at/blog/hr-trends-2020.html

2 https://business.linkedin.com/talent-solutions/recruiting-tips/global-talent-trends-2020

3 http://www.jobnews.at/recruiting-trends/
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https://www.karriere.at/blog/hr-trends-2020.html
https://business.linkedin.com/talent-solutions/recruiting-tips/global-talent-trends-2020
http://www.jobnews.at/recruiting-trends/

QUELLE HR TRENDS 2019/2020 ERKLARUNGEN

Consulting Head- (1) Recruitment Marketing Ad 1) wie Active Recruiting: Kontakt-
lines — Das Karri- aufnahme, bevor sich die Kandidat_in
eremagazin  fiir (2) Digitalisierung auf Jobsuche macht ; h,Google for
Berater® Jobs”; neue Recruiting-Eventformate
(Online Recruiting-Messen, interakti-

(4) Ethik ve reale Eventformate);

(3) Candidate-First-Ansatz

(5) New Work Ad2) Automatisierung und Kl (Smarte
Systeme, CV-Screening Tools, Re-
cruiting Chatbots, Halb-digitale Job
Interviews, Automatisierte Beantwor-
tung, etc.); Active Sourcing; Digitali-
sierte Vermittlungsplattformen;

Ad 3) Kandidat_in als Kund_in

Ad 4) Candidate-Fit, wertmaRige Pas-
sung; Diversity

Ad 5) Freiraum/Flexibilitat/Freelance;
Agile Fiihrungskrafte; Work-Life Blen-
ding (statt -Balance) als neues Prob-
lem;

epunkt® (1) Candidate Experience

(2) Professionalisierung in
HR Abteilungen

(3) People Analytics

(4) Active Sourcing & Social
Recruiting

(5) Candidate Relationship
Managemt

Die Literatur Uber digitale Rekrutierung zeichnet ein spezifisches Bild der relevanten Arbeitsmarkte
und Zielgruppen, das mit beachtlichen Mengen von Schlagwdrtern aus der Beratungsszene dekoriert
wird. Man stellt sich wohl nicht zu Unrecht eine Arbeits- und Geschaftswelt vor, die volatil, also un-
bestdndig, unsicher, komplex und mehrdeutig ist (mit dem englischen Kiirzel VUCA® bezeichnet)
(wald 2018; Jain 2019) und in der Firmen davon profitieren, unterschiedlichste Bewer-
ber_innengruppen anzusprechen. Mit dem demographischen Wandel, der Zunahme der Frauener-

4 https://www.consultingheads.com/blog/allgemein/hr-trends-2019/

5 https://www.epunkt.com/r/blog/neueste-recruiting-trends/ 07.05.20

6 Flr volatile, uncertain, complex, ambiguous.
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werbstatigkeit und der Migration werden potenzielle Beschaftigtengruppen diverser. Insgesamt wird
die Erwerbsbevolkerung alter, und mehr altere Beschaftigte (verstarkt durch hoheres Pensionsalter)
finden sich am Arbeitsmarkt. Unterschiedliche Typen von Migration von Hoch- bis Einfachqualifizier-
ten bedingen diversere kulturelle Hintergriinde der Belegschaften. Wahrend Fachkrafte an vielen
Standorten knapper werden, kann aber Digitalisierung auch bedeuten, dass Unternehmen ihre Stan-
dortentscheidungen sowie Entscheidungen Uber Insourcing oder Outsourcing vermehrt am jeweili-
gen Arbeitsmarkt orientieren und ggf. revidieren, etwa im Hinblick auf die Qualifikationslandschaft
und die Verfiigbarkeit von kostengiinstigen Beschaftigten.

Dennoch oder deswegen meinen die digitalen Recruiter_innen, dass der Arbeitsmarkt sich — zumin-
dest bis zur Corona-Krise - zugunsten der Beschaftigten entwickelt und die Konkurrenz um gut quali-
fizierte, geeignete und ,passende” Beschaftigte zunimmt (War for Talent). Sie haben dabei nahelie-
genderweise gut oder hoch qualifizierte, junge Digital Natives, die Millennials und Generation Z mit
begehrten, insbesondere technischen Abschliissen im Auge, die bei aller Diversitdt die wohl begehr-
teste Gruppe sind. Diese jungen Leute fanden in vielen Branchen und Regionen des deutschsprachi-
gen Raums im letzten Jahrzehnt einen einigermalien glinstigen Arbeitsmarkt vor. Das bedeutet, dass
Unternehmen zumindest in der AuRendarstellung und Rhetorik auch auf die Wiinsche und Bedrfnis-
se dieser Gruppe eingehen missen. Fir diese seien die digitale Welt und (wechselnde) Social Media
,hatirlicher Lebensraum®, in dem man sie abholen misse. Und sie wollten individuell und personlich
angesprochen und umworben werden. Auch fiir Arbeitgeber_innen aber werde der ,cultural fit“ von
Beschéftigten und Unternehmen wichtiger. Werte und personliche Dispositionen mussten passen,
um unter den begehrten Beschaftigten Fluktuation zu mindern, Produktivitat zu steigern und Zufrie-
denheit oder gar Gliick am Arbeitsplatz zu maximieren.” Von beiden Seiten also stiegen die Ansprii-
che an bestmagliches Matching von Personen und Jobs (Diercks 2020) und dieses liege im beidseiti-
gen Interesse.

Die Plattform karriere.at fasst in einem White Paper diese Veranderungen zusammen: , Heutige Ge-
nerationen —ob Y oder Z— haben aber andere Erwartungen an einen Job, an ihren Arbeitgeber und an
Bewerbungsprozesse. Man bewegt sich immer mehr in Richtung eines gegenseitigen Kennenlernens.
Das Bewerbungsgesprdch ist im Idealfall ein echter Dialog, denn auch die Unternehmen mdiissen sich
beim Kandidaten bewerben und von sich iiberzeugen. Waren es vor einigen Jahren noch die Unter-
nehmen, die sich unter den Kandidaten die besten herauspicken konnten, sind High Potentials heute
oftmals in der Position, dem bestbietenden Arbeitgeber den Zuschlag zu geben.“ (karriere.at 2015).

Joachim Diercks® macht deswegen in der Digitalisierung von Bewerbungsprozessen die Trends der
Selbstselektion, Personalisierung, des Matching und einer ,neuen Menschlichkeit” aus (Diercks
2018). Durch authentische und realistische Selbstdarstellung (Employer Branding) sollen Unterneh-
men sicherstellen, dass sich bereits die fiir sie ,Richtigen” bei ihnen bewerben. Eine zielgenaue An-
sprache von moglichen Kandidat_innen erspare Aufwand bei der Auswahl. Ganz analog zum klassi-
schen Marketing gehe es um Personalisierung der Ansprache. Verhoeven (2020) sieht dabei auch
eine gewisse Informalisierung der Bewerbungsverfahren: Motivationsschreiben wiirden weggelas-
sen, Kontaktaufnahme, Vorauswahl usw. kdnnten auch per Video erfolgen, um Bewerbungshiirden
zu verringern. Damit sinke der Aufwand fiir Kandidat_innen wie fiir Betriebe.

7 https://de.wikipedia.org/wiki/Cultural Fit Ubrigens schlieRen diese Uberlegungen an die Unterneh-

menskultur-Diskussionen der 1980er und 1990er Jahre an (Schein 1995;Krell 1994), die schon damals einerseits
als subjektive Entfaltungsmoglichkeiten, andererseits als Ubergriff der Unternehmen auf persénliche und ,,pri-
vate“ Dispositionen der Beschaftigten gesehen wurden.

8 Diercks ist Griinder und Geschéftsfiihrer der Hamburger CYQUEST, die sich als Spezialist fiir Personal-

marketing und Eignungsdiagnostik mit spielerischen Elementen und als , The Recrutainment Company“ vor-
stellt. Er ist auch Autor des interessanten Recrutainment-Blog, https://blog.recrutainment.de/.
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Diese Literatur zeigt also eine einerseits selektive, auf begehrteste Bewerber_innengruppen fokus-
sierte, andererseits naturgemal sehr fortschrittsoptimistische und marketingorientierte Sicht auf
digitale Bewerbungsprozesse. Wie sich diese fiir weniger begehrte Gruppen von Jobsuchenden und
deren Beschaftigungsfelder darstellen, wird aus der Literatur weniger deutlich. Hier werden die im
Projekt zu flihrenden Expert_inneninterviews mit Personaler_innen mehr Auskunft geben. Ehe wir
dazu kommen, ziehen wir jedoch noch eine Untersuchung zur Personalrekrutierung in Niederoster-
reich heran und wenden uns dann den einzelnen Technologien und Verfahren zu, die im Bewer-
bungsprozess zum Einsatz kommen.

2.4.Ein erster Blick auf die Realitat in Niederdsterreich

Mit dem Fokus auf junge (Hoch-)Qualifizierte und das ,Active Recruiting” von Wechselbereiten, die
anderswo beschaftigt sind, entspricht das Feld der digitalen Plattformen und Dienstleister durchaus
dem Fokus von Personaler_innen in Niederdsterreich, wie Eichmann und Eibl (2018) berichten. In
einer Phase der Hochkonjunktur kalkulieren auch diese , Fachkrdftemangel, Héherqualifizierung, an-
haltende Leistungsanforderungen bis zum (spateren) Pensionsantritt“ ein und konzentrieren sich auf
die Suche nach ,gut qualifizierten Wechselbereiten und jungen Berufseinsteigerinnen” sowie (Pen-
del-)Migrant_innen aus den Nachbarstaaten (S. 110). Weniger ahnlich sind die Einschdtzungen bei
der Nutzung unterschiedlicher und neuer Rekrutierungskanale. Auf Basis einer reprasentativen Be-
fragung niederdsterreichischer Unternehmen im Jahr 2017 unterscheiden Eichmann und Eibl (2018)
zwei Rekrutierungspfade: Den bekannten ,informellen” Gber die Nutzung sozialer Kontakte des Ma-
nagements und der eigenen Mitarbeiter_innen und den ,formellen” tber Stellenanzeigen, Internet
und das AMS. 38% der Befragten in dieser Untersuchung favorisieren den informellen Weg. An das
AMS wenden sich 27% der Betriebe. Spezifisch das Internet nutzen in Niederdsterreich 19% der Be-
triebe, wobei zwischen Jobplattformen, Anzeigen auf Social Media und eigenen Unternehmenswebs-
ites nicht unterschieden wurde. Uber dem Durchschnitt liegen die Branchen der Finanzdienstleistun-
gen, das Sozial- und Gesundheitswesen und die NPOs. Auch im Wiener Umland und um St. Pélten
wird mehr per Internet gesucht als anderswo. Bewerber_innen finden Stellenangebote 6fter Gber
digitale Medien und insbesondere lber Meta-Suchmaschinen (siehe Kapitel 2.5 Ausschreibung) und
erst dann tGber den AMS-eJobroom.

2.5.Von der Ausschreibung zur Einstellung: Digitale Techniken im Bewerbungs-
verfahren

In der folgenden Darstellung zum Einsatz digitaler Techniken bei der Rekrutierung, die in der Literatur
besprochen werden, folgen wir der Logik eines Bewerbungsverfahrens: Von der Ausschreibung, tber
die Bewerbung bis zur Auswahl der Kandidat_innen.

Die Ausschreibung einer freien Stelle kann Uber verschiedene digitale Kanile erfolgen, von der eige-
nen Firmenwebsite bis zu spezifischen Jobplattformen oder auch tber Social Media und Apps. Solche
Apps kdnnen auch die Nutzung von Empfehlungen durch Mitarbeiter_innen unterstiitzen. Auch Rek-
rutierungs-Events kénnen digital erweitert werden. Uber Jobplattformen wie monster.com, karrie-
re.at usw. hinaus gibt es Meta-Suchmaschinen, die eben diese Plattformen, Stellenanzeigen, durch-
suchen und nach eigenen Kriterien zusammenstellen, wie etwa talentwunder.com. Dann kommt es
zu Bewerbungen, die desgleichen digital erfolgen kdnnen. Hier gibt es das bereits konventionelle
Format per E-Mail mit digitalisierten bzw. eingescannten Unterlagen, aber auch die Nutzung unter-
nehmenseigener Formulare, die Anpassung an mobile Endgerate oder die Bewerbung per Video mit
mehr oder weniger Vorstrukturierung. Bei der Vorauswahl werden alle diese Unterlagen und Daten
ausgewertet. Bei der Verwaltung von Bewerbungen kommen sowohl Workflow-Management-
Systeme zum Einsatz (Application Tracking) als auch ggf. kiinstliche Intelligenz. Eine kleinere Auswabhl
von Bewerber_innen wird in der Folge zum Bewerbungsgesprach eingeladen. Auch dieses kann per
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Videokonferenz stattfinden — und eine Mischung aus unterschiedlichen Tests und Assessments ent-
halten. SchlieRlich erfolgt die Stellenbesetzung.

Ausschreibung

In der AuRendarstellung von Unternehmen im Hinblick auf aktuell oder potenziell offene Stellen,
auch als Employer Branding oder Talent Marketing bezeichnet, beschreitet man bereits neue, mul-
timediale Wege: Image-Videos und Testimonials von Beschaftigten werden eingesetzt (z.B. die des
Waldviertler Luft- und Raumfahrtunternehmens Testfuchs®). Die Prisenz von Firmen bei Events wie
Bewerbungsmessen wurde schon vor der Coronakrise virtuell komplementiert, etwa mit Arbeits-
platzrundgédngen per Video, digitalen ,Tagen der offenen Tir” usw. (Lieske 2020). Hier diirften Wei-
terentwicklungen denen entsprechen, die man im Marketing findet, z.B. Einsatz von Virtual Reality
usw. Karriere.at beschreibt auch diese Ubertragung von Marketing-Logiken auf die Personalsuche:
Job-Inserate dienen heute als ,Einstieg in eine Arbeitgeber-Erlebniswelt, in der Interessierte alle rele-
vanten Informationen zu einem Unternehmen erhalten. Anhand dieser Infos bewerten Kandidaten
dann, ob der Job, aber auch die Firma dahinter zu ihnen passt. Bewerber erwarten heute, dass Arbeit-
geber ihre Vorziige auf dem silbernen Tablett prdsentieren.” (karriere.at 2016, S.11). Wenn die ,Ar-
beitgebermarke” im Vorfeld authentisch kommuniziert werde, verbessere das die Selbstselektion der
richtigen Bewerber_innen. Freilich meinen die Autor_innen, dass , derzeit“!° eine professionell erar-
beitete gelebte , Arbeitgebermarke” in Osterreich nur vereinzelt und vor allem bei GroRkonzernen zu
finden sei ( Ebd., S. 8).

Weniger aufwandig kénnen Chatbots Routinefragen zum Thema Karriere (etwa bei der deutschen
Allianz-Versicherung) per Whatsapp oder anderen Messenger-Diensten beantworten (Dudler 2020).
Sie eignen sich als erste Anlaufstelle (Zaborowski 2020). Dabei ndhern sie sich durchaus schon einer
einigermalien natlrlichen Gesprachsfiihrung an und kdnnen auch Bewerbungsformulare ersetzen. In
die Beantwortung von Standardanfragen lassen sich dabei durchaus auch erste Screening-Fragen fir
eine Vorauswahl einstreuen, die Interessent_innen noch nicht als Testfragen auffallen.

Plattformen dirften die verbreitetsten digitalen Bewerbungs- oder Ausschreibungskanale sein. Es
gibt zum einen die allgemeinen wie monster.at, stepstone.com, meinjob.at, jobboerse.at, usw. ex-
perteer.at ist auf Fach- und Fiihrungskréafte spezialisiert, und es gibt auch branchenmaRig spezialisier-
te Plattformen wie techtalents.at, salescareer.at, itstellen.at oder financejobs.at. Neuere Startups
haben sich weiter spezialisiert, etwa auf Mobile Recruiting (s.u.) (www.hokify.com, das mittlerweile
zu karriere.at gehdrt) oder auf bestimmte Altersgruppen wie fiir dltere Beschéaftigte growwisr.com.!?
Diese werden nach einer ersten Durchsicht der Jobangebote von Arbeitgeber_innen aus Handel,
Gastgewerbe und Pflege und auch von Anbietern einfacher Unternehmensdienstleistungen wie mys-
tery shopping (also das Testen der Dienstleistungsqualitat im Handel) genutzt.

Wo Stellen Uber Jobplattformen oder Uber berufsorientierte soziale Netzwerke wie Linkedln oder
XING mit mehr oder weniger manueller Unterstlitzung durch Berater_innen ausgeschrieben werden,
werden diese Ausschreibungen auch fiir Metaanalysen zuganglich. Die Optimierung von Stellenan-
geboten fiir Suchmaschinen, um sie besser ausfindig zu machen, ist ein ausbaufahiges Feld der digi-
talen Rekrutierung. Auf solche Meta-Analysen spezialisiert ist etwa gigajob.at oder die KI-
unterstitzte Plattform Talentwunder (www.talentwunder.com), die das ,Active Sourcing”, also die
proaktive Personalrekrutierung (Headhunting) durch Arbeitgeber innen und Personalberatungen

° https://www.test-fuchs.com/de/karriere

10 Kein Datum der Publikation ersichtlich

1 Eine Liste findet sich hier: https://www.oesterreich.gv.at/themen/arbeit und pension/

jobboersen und stellenangebote/Seite.2880120.html. S. auch https://www.jobspot.at/oesterreichs-online-
jobportale-im-vergleich/
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unterstitzt. Sie wirbt mit der Auswertung von (iber einer Milliarde Profilen von anderen Plattformen,
und erganzt die Suchfunktionen mit eigenen Big Data-Analysen lber Wechsel- und Umzugswahr-
scheinlichkeiten interessanter Kandidat_innen. Talentwunder kann auch die Suche und Ausschrei-
bung selbst unterstiitzen, indem Skills, Qualifikationen und Kompetenzen sowie Berufsbezeichnun-
gen systematisiert werden.

Gegenwartig im Trend liegen Verhoeven und Goldmann (2020) zufolge digital unterstiitzte Mitarbei-
terempfehlungsprogramme. Diese folgen der personalpolitischen Einsicht, dass die Rekrutierung
Uber Empfehlungen von bereits im Unternehmen Beschaftigten den Rekrutierungserfolg erhoht,
leistungsstarkere und auch besser in die Unternehmenskultur ,passende” Beschaftigte bringt, und
auch die Fluktuation der neu Eingestellten senkt. Man Gberbriickt also den wechselseitigen Informa-
tionsmangel, indem man auf die verwandtschaftlichen und freundschaftlichen Netzwerke der eige-
nen Beschaftigten zurilickgreift. Diese kennen die Kandidat_innen, wissen, wie es in der Firma lauft,
und kénnen abschatzen, wie beide Seiten zusammenpassen. Im eigenen beruflichen wie privaten
Interesse werden sie aussichtsreiche Empfehlungen abgeben. Oft sind explizite Empfehlungspro-
gramme mit Prdmien ausgestattet. Auch fir Mitarbeiter_innen-Empfehlungen gibt es seit einigen
Jahren digitale Plattformen. Firstbird.com rekrutiert Mitarbeiter_innen fiir eine Firma als ,Marken-
botschafter”, die Stellenausschreibungen nach ihren Interessengebieten per App bekommen und
diese sowohl in Social Media als auch direkt an Interessierte weiterleiten kénnen. Sie bekommen
Feedback zur Empfehlung und erhalten als Pramie erst einmal Punkte, die je nach Wunsch des Un-
ternehmens dann in Gutscheine usw. konvertiert werden kénnen. Ein eigener Pramienshop wird
auch angeboten. Auch Teamwettbewerbe lassen sich einrichten. Laut den Unternehmensreferenzen
nutzen in Osterreich etwa Raiffeisen International, Generali, die Erste Bank Group oder Regional-
medien Austria den Dienstleister (www.firstbird.com).

Abbildung 1: Anteile der in verschiedenen Recruiting-Kandlen von den gréfSten Unternehmen in DE verdffentlichten Vakan-
zen (Weitzel u. a. 2020)

Top-1.000 IT
g6.4% I <=

Eigene Unternehmenswebsites

Internet-Stellenborsen 74.1% 80,2 % [
Agentur fur Arbeit 50.6 % [ 61.9% I
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Karrierenetzwerke 35.7 % I 41,8% NN
soziale Netzwerkplattformen 17.0% 13.7%
Printmedien 87% Il 21%1
weitere Social-Media-Kanale «7% M 6.9% Il

125% [N 29.4% NG W 2019

andere

Die Befragung der 1000 groRten deutschen Unternehmen sowie der 300 groRten IT-Arbeitgeber
durch die Jobplattform monster.com gemeinsam mit der Universitdt Erlangen-Nirnberg (Weitzel
u. a. 2020b) zeigt, dass ahnlich wie in Niederdsterreich (siehe Kapitel 2.4.Ein erster Blick auf die Reali-
tdt in Niederdsterreich) Stellenausschreibungen weiterhin auf erwartbaren Kanalen erfolgen (Abbil-
dung 1): Unternehmenswebsites und direkte Stellenbdrsen liegen, gefolgt von der Arbeitsagentur,
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einiges vor Plattformen und Social Media, und die IT-Branche unterscheidet sich nur graduell von
anderen GrofRbetrieben.

Fir Kandidat_innen sind hingegen Internet-Quellen wesentlich wichtiger (Abbildung 2). Jedoch erfol-
gen sechs von sieben Einstellungen Uber klassische Ausschreibungen und lediglich ein Siebtel der
Stellenbesetzungen (in der IT-Branche ein Filinftel) gehen auf die aktive Ansprache von Kandi-
dat_innen zurick.

Abbildung 2: Von Kandidat_innen genutze Kandle (Weitzel u.a. 2020)

[nternet-Stellenborsen 54,9 %
Karrierenetzwerke 323%
Suchmaschinen 3L1%
Unternehmenswebsites 28,2%
Empfehlungen eines ;
Bekannten o
Unternehmensbewertungs- 17,7%
plattformen

Agentur fir Arbeit 16,8 %

Personalberater / Headhunter RS
soziale Netzwerkplattformen
Printmedien 131%
Personalvermittiungen 122%

Karrieremessen B 4%

Kandidatenbindungspro-

gramme 2
Zeitarbeitsfirmen
virtuelle Karrieremessen 6,8%

Schiiler-, Praktikanten- und
Studierendenprogramme
und Events

51%

Bewerbung

Verhoeven und Goldmann (Verhoeven/Goldmann 2020) beschreiben den gegenwirtigen Stand des
Einsatzes digitaler Bewerbungsverfahren und beziehen sich dabei auf den Stand der Diskussion im
Feld. Als Standard in der Mehrzahl groRerer Unternehmen gelten Bewerbungsmanagementsysteme
(auch als Application Tracking bezeichnet), die den Arbeitsablauf bei der Einstellung strukturieren,
Uberblicke und Vergleiche zwischen Kandidat_innen unterstiitzen, und Riick- und Nachfragen teils
automatisieren. Das erhoht die Qualitat der Ablaufe und verringert die Durchlaufzeiten von Bewer-
bungen bis zur Entscheidung. Auch hier gibt es breite Einsatzfelder fiir digitale Instrumente und der
Workflow des Recruiting diirfte absehbar weiter automatisiert werden, was besonders solche admi-
nistrativen Funktionen betrifft, die derzeit in groen Unternehmen schon ausgesourct oder von
shared service centres im kostengiinstigeren Ausland erledigt werden. Agentensysteme, also kleine
Softwarepakete mit mehr oder weniger Spracherkennung und maschineller Lernfahigkeit ausgestat-
tet, kdnnen auch andere Routinefunktionen lbernehmen, zum Beispiel die Beobachtung des Ge-
schehens und auch der Konkurrenz auf LinkedIn oder anderen Job-Plattformen.

Digitale Bewerbungen sind desgleichen verbreitet. Dazu zdhlen sowohl Bewerbungen per E-Mail mit
entsprechend gescannten Unterlagen als auch Bewerbungen per Formular auf der Firmenwebsite.
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Firmen bevorzugen Formulare, weil die Daten dann gleich in strukturierter Form anfallen. Fiir Bewer-
ber_innen ist es natlirlich mehr Aufwand, die eigenen Daten in ein unternehmensspezifisches Formu-
lar einzutragen als einen Lebenslauf an eine Mail anzuhdngen.

Neuer ist das ,,Mobile Recruiting”, das heiRt die Moglichkeit, sich per Smartphone (plus generische
Kommunikations-Apps wie Whatsapp oder aufwandigere firmenspezifische Apps) zu bewerben. Das
setzt voraus, dass Bewerber_innen ihre Lebensldufe, Zeugnisse usw. digitalisiert abgespeichert ha-
ben. Wenn man unabhangig vom jeweiligen Endgerat operieren will, miissen diese in einer Cloud
bzw. auf einer Bewerbungsplattform liegen (was technisch dasselbe ist). Eine Weiterentwicklung des
,mobile Recruiting” ist dann die Bewerbung ,,mit einem Klick“: Im technisch avancierten Fall kénnen
Bewerber_innen auch unstrukturierte Lebensldufe hochladen, die Kl-gestiitzt ausgewertet und mit
den Anforderungen abgestimmt werden (CV-Parsing). In diesen Konstellationen muss man allerdings
Bewerbungskonventionen verdndern. Es wird auf Motivationsschreiben verzichtet, die am Smart-
phone schlecht zu verfassen sind und es ja erfordern, sich individuell auf das jeweilige Jobangebot zu
beziehen. Laut einer Untersuchung der Job-Platform Stepstone halt ein Drittel der befragten Betriebe
Anschreiben fiir entbehrlich (Bauer 2020). Das entspricht dem Befund der Monster-Studie, dass un-
ter den 1000 grofRten deutschen Unternehmen lediglich 36,8% berichten, das Mobile Recruiting sei
bei ihnen im Tagesgeschaft ,,angekommen” (Weitzel u. a. 2020a). Immerhin akzeptieren von den
befragten IT-Unternehmen die Halfte Bewerbungen {iber die App einer Stellenbérse, was nur 29,3%
der 1000 gréRten Unternehmen tun.

Die Plattform Monster.at hat desgleichen eine smartphonetaugliche App aufgesetzt, die wie eine
Dating-App per Swipe/Wisch-Technologie bedient wird. Jobs, die zum Profil passen, werden automa-
tisch angezeigt und kdnnen entweder , weggewischt”“ werden, oder man schickt mit wenigen Klicks
ein personliches Profil oder den Lebenslauf. Die Auswahl der angezeigten Stellen orientiert sich an
Interessen und Ortsangaben, die von den Interessierten zunachst standardmaRig abgefragt werden.
Danach optimiert ein lernender Algorithmus die Ergebnisse anhand des Suchverhaltens der Interes-
sent_in stetig weiter. Bewerber_innen kdnnen auch Informationen vom Facebook-Account oder an-
deren Social Media Kanalen lbertragen (,,mit nur 2 Klicks ist die groRte Arbeit getan”). Es geht also
darum, einfach und schnell den , perfekten Match” zu finden: ,Die Zeit der stundenlangen Bewer-
bungsvorbereitungen ist vorbei. Um dich auf deine Traumjobs zu bewerben, genligt ein Swipe nach
rechts und deine Bewerbung wird automatisch an das Unternehmen weitergeleitet.”

Laut Monster.at sind Recruiter_innen und Personaler_innen allerdings noch sehr an Bewerbungen
mit Lebenslauf gewohnt (Lebenslauf schlagt Profil), jedoch legt die Plattform allen Beteiligten nahe,
dass schon bald eine Profilbewerbung ausreichen werde. Recruiter_innen missten sich an das Be-
werben per App erst gewdhnen, wiirden dann aber die klaren Vorteile erkennen. Die mobile Bewer-
bung per App sei nicht als unvollstandige Bewerbung, sondern eher als eine Art Visitenkarte anzuse-
hen, Gber die der erste Kontakt einfach und schnell hergestellt wird.

Tests und Assessments

Mit digitaler Unterstlitzung scheint es, dass sich digitale Eignungstests und Assessments, die das klas-
sische Vorstellungsgesprach vielfach ergédnzen, ein Stlick weit in die Vorauswahl von Bewerber_innen
verschieben. Bei Assessments geht es um ,die Vorhersage von Berufserfolg mittels einer méglichst
effizienten und prdzisen Messung bei maximaler Akzeptanz durch die Teilnehmer” (Lochner/Preul
2018). Tests enthalten haufig Elemente von Intelligenztests, aber auch von Tests auf Personlich-
keitsmerkmale, Soft Skills usw. Aus personalpsychologischer Sicht haben freilich nur Tests auf be-
stimmte Personlichkeitsmerkmale (insbesondere auf Integritat, teils auch Gewissenhaftigkeit) einen
statistisch signifikanten Mehrwert gegeniliber den Tests auf kognitive Fahigkeiten (Intelligenztests),
wenn es darum geht, Leistungs- und Lernfahigkeit im Job vorherzusagen (Schmidt/Oh/Shaffer 2017,
Lochner/PreuRl 2018). Am starksten in der Vorhersage sind, wie diese Autor_innen ausfihren, die
Ergebnisse, wenn man Tests auf Intelligenz oder kognitive Fahigkeiten mit strukturierten Interviews
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verbindet. Fir die Firma Talerio (www.talerio.com), welche digitale Eignungsdiagnostik und Rekrutie-
rungsunterstitzung anbietet, haben Nobbe und Jansen (2019) zeigen konnen, dass die dort verwen-
dete Eignungsdiagnostik immerhin den Studienerfolg valide voraussagt. Mitunter werden Tests in
spielerischer Form (,Recrutainment”)!? schon an den Anfang des Rekrutierungsprozesses gestellt,
insbesondere dann, wenn Jugendliche in der Berufsorientierung oder auf Lehrstellensuche angespro-
chen werden. Dann dienen die Tests eher der Negativselektion und sollen zum Erhalt qualifizierterer
Bewerbungen fiihren. Hier konzentriert sich auch das Interesse von KMUs (Diercks 2020). Auf den
,cultural fit“, die Messung der Passung von Bewerber_innen mit ihrer Personlichkeit und ihren Wer-
torientierungen zu denen der Firma, haben sich desgleichen spezielle Dienstleister konzentriert. Sehr
sichtbar ist die Hamburger Firma CYQUEST (www.cyguest.com, s. FuRnote 8), die spielerische Tests
flir Online- und Selbst-Assessment, Berufsorientierung usw. anbietet und auch das Employer
Branding unterstiitzt. 13

Auswahl

Inwieweit die Personalauswahl digital unterstitzt wird, kommt auf den Standardisierungsgrad der
vorhandenen Unterlagen an. Spracherkennung und semantische Algorithmen kénnen jedoch mitt-
lerweile auch aus unstrukturierten Lebensldaufen standardisierte und vergleichbare Daten extrahieren
und automatisch vergleichbare Profile erstellen. Die Wiener Firma joinvision.com bietet entspre-
chende Programmpakete fir Jobplattformen, Personalberatungen, Unternehmen und andere HR-
Softwareanbieter an.

Von vermutlich sehr stark zunehmender Bedeutung sind Auswahlgesprache per Video. Diese erset-
zen nicht nur das klassische Vorstellungsgesprach und sparen dabei allen Beteiligten Zeit und Kosten.
Es gibt auch Videobewerbungen mit dem Anspruch, die Einstiegshiirden fiir Bewerbungen zu verrin-
gern. Zeitversetzte Video-Interviews mit vordefinierten Fragen kdnnen bereits fir die Vorauswahl
eingesetzt werden und ermoglichen es, zeitunabhangig ganze Teams bei der Auswahl zu beteiligen,
die sich die Videoaufzeichnungen zu beliebigen Zeitpunkten anschauen kdénnen. Sie gestatten gleich-
zeitig auch die Uberwachung der Kandidat_innen bei der Durchfiihrung von Eignungstests (Loch-
ner/Preull 2018; Basch/Melchers 2020). Live-Video-Interviews konnen dann direkt das Vorstellungs-
gesprach ersetzen. Der européische Anbieter viasto (www.viasto.com) unterstitzt in seiner videoba-
sierten Smart Interview Suite (die all diese Varianten enthalt) mittels Kl auch die Erstellung von Inter-
viewleitfaden mit der Ambition, Video-Interviews generell zu strukturieren. Auch Bewertungsfunkti-
onen sind integriert. Einige Autor_innen sehen auch eine Funktion fir Avatare (das sind durch ani-
mierte Figuren reprasentierte Sprachassistenten) bei der Durchfiihrung strukturierter, standardisier-
ter Video-Interviews.

Allzu verbreitet sind insbesondere zeitversetzte Video-Interviews im deutschsprachigen Raum noch
nicht. Basch und Melchers berichten, dass in ihren eigenen Studien zwischen 13% und 25% der be-
fragten Jobsuchenden Erfahrungen mit technisch vermittelten Bewerbungsgesprachen hatten. Die
25% berichteten dabei von Telefoninterviews, wahrend mit zeitversetzten (Video-)Interviews nur
zwischen 0,6 und 2% der befragten Jobsuchenden zu tun gehabt hatten (Basch/Melchers 2020). In-
terviews per Videokonferenz lagen dazwischen. Die Autoren stellen auch fest, dass sich derzeit (vor
der Corona-Krise) die Akzeptanz von Video-Interviews durch die Bewerber_innen in Grenzen halt. Sie
nehmen personliche Vorstellungsgesprache als besser und auch fairer wahr. Auch hier liegen Inter-

12 Diercks (2020) weist allerdings darauf hin, dass auch fiir eher spielerische Tests in Deutschland die

DIN-Norm 33430 gilt, die Standards fir Angemessenheit und Testglite setzt.

13 Einen von CYQUEST entwickelten situationsbezogenen Test fir die kulturelle Passung, der anscheinend

so etwas wie Eigeninitiative misst (Selbstversuch), hat etwa die METRO-Gruppe auf ihrer Website:
http://principlesmatcher.metrogroup.de/.
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views per Videokonferenz in der Mitte. Interessanterweise werden Bewerber_innen nach einem
personlichen Gesprach auch besser bewertet als nach einem Video-Interview. lhre Praferenz ist also
durchaus rational.

In Deutschland haben zu Video-Interviews Datenschutzbeauftragte aus den Bundeslandern Berlin
und Nordrhein-Westfalen Bedenken angemeldet, weil sie den Eingriff in die Privatsphére der Bewer-
ber_innen durch ein Video-Interview im Vergleich mit anderen, datensparsameren Formaten fir
,hicht objektiv geboten” halten.'* Im Juni 2019 hat sich auf Initiative des européischen Video-
Recruiting-Marktfiihrers viasto dort ein Konsortium aus Branchenvertreter_innen, Nutzerfirmen und
Expert_innen gebildet, dass eine Spezifikation der deutschen DIN 33430 (Anforderungen der berufs-
bezogenen Eignungsdiagnostik) fir video-gestiitzte Methoden der Eignungsbeurteilung entwickelt.*
Wie bei der Regulierung der Leiharbeit in den 1990er Jahren suchen auch hier einflussreiche Markt-
akteure, durch proaktive Regulierung den Ruf der neuen Verfahren zu wahren, ihre eigene Position
abzusichern, und unseriose Dienstleistungen zu verhindern.

2.6. Kiinstliche Intelligenz und Analytics

Beim Einsatz von kiinstlicher Intelligenz und Big Data-Analysen in Bewerbungsverfahren gibt es einer-
seits Berichte, die sich entweder werbend oder kritisch an weitgehenden technischen Moglichkeiten
orientieren, andererseits scheinen die derzeitigen Einsatzfelder im deutschsprachigen Raum speziell
im Personalbereich eher klein zu sein und sich auf die Unterstitzung der Abwicklung von Bewer-
bungsverfahren zu konzentrieren. Grundsatzlich verstehen wir unter Big Data die Analyse groRRer und
heterogener Datenmengen, die in hoher Geschwindigkeit anfallen und analysiert werden (Strohmei-
er 2015). Kinstliche Intelligenz meint den Einsatz von Algorithmen, die aus Daten lernen kénnen, das
heilt, statistische Zusammenhange in groRen Datenmengen auffinden und daraus Schlussfolgerun-
gen ziehen. Sie kdnnen dabei zunehmend auch mit unstrukturierten Daten (etwa Sprache oder Bil-
dern) umgehen und Bedeutungen daraus extrahieren. Wahrend Menschen ihr Vorwissen einsetzen
und, wenn sie Wissenschafter_innen sind, bei solchen Analysen methodisch kontrolliert Hypothesen
Uber Ursachen und Wirkungen entwickeln und Gberprifen, kann kiinstliche Intelligenz auch ohne ein
Verstandnis und eine Theorie der entdeckten Zusammenhdnge auskommen. Sie kann Prognosen
Uber zukiinftige Ereignisse aufstellen, ohne Erklarungen dafiir zu bendtigen (Mayer-
Schonberger/Cukier 2013). Entweder liegt dann die Interpretationsleistung weiterhin bei den Men-
schen, in unserem Fall den Personaler_innen, oder die maschinell erzeugten Aussagen und Progno-
sen erscheinen ohne Kenntnis der dahinter liegenden Zusammenhange als ,objektiv und werden
nicht mehr hinterfragt.

Ein aktuelles Beispiel wird auf der Website der Wirtschaftszeitschrift ,BusinessPunk” beschrieben:
Die US-amerikanische Plattform Pymetrics kreiert auf der Basis von Testspielen und ohne Riickgriff
auf Lebenslaufe oder andere Bewerbungsunterlagen eine Bewerber_innenauswahl fir ihre
Kund_innen. Interessent_innen sind eingeladen, am Rechner 12 ,Spiele” zu spielen, die beispielswei-
se die Aufmerksamkeitsdauer oder die Fahigkeit messen, Emotionen in Gesichtern zu erkennen. Die
Kund_innenunternehmen lassen als Referenz ihre in der jeweiligen Funktion besten Mitarbei-
ter_innen dieselben Tests absolvieren. Dann werden die jeweiligen Testprofile verglichen und jene
Bewerber_innen empfohlen, die den bereits bewdhrten Mitarbeiter_innen ahnlich sind (Krempin
2018). Auf diesem Weg umgeht man quasi die Notwendigkeit eines Verstandnisses der Jobanforde-
rungen und der notwendigen Kompetenzen und Eigenschaften der Kandidat_innen. Ob die gemesse-

14 https://www.personalwirtschaft.de/recruiting/mobile-recruiting/artikel/video-interviews-erlaubt-
oder-unzulaessig.html

15 https://www.personalwirtschaft.de/recruiting/mobile-recruiting/artikel/entwicklung-eines-standards-
fr-digitale-personalauswahl.html
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nen Fahigkeiten zeitlich stabil sind und etwas mit dem Erfolg im Job zu tun haben, muss man nicht
mehr wissen.

Die Literatur, die sich kritisch mit dem Einsatz kiinstlicher Intelligenz nicht nur in Bewerbungsprozes-
sen befasst, nennt eine Vielzahl weiterer Beispiele (Christl/Spiekermann 2016; Orwat 2020). Einige
davon entstammen, wie bereits erwdhnt, eher der Analyse von Kund_innendaten. Was zur Vorhersa-
ge von Kaufentscheidungen (mehr oder weniger) taugt, wird auch zur Personalsuche und -auswahl
eingesetzt. Die meisten Beispiele zum Einsatz solcher Verfahren kommen aus den USA, wo Daten-
schutzrecht und betriebliche Interessenvertretung bekanntlich wesentlich schwacher sind. Es scheint,
dass die Beispiele sich vielfach auf die Rekrutierung fiir einigermallen standardisierte Jobs beziehen.
Die Rekrutierung von Callcenter-Agent_innen etwa ist ein besonders populdres Einsatzgebiet. Daflir
gibt es zwei Griinde: Zum einen handelt es sich insbesondere in den USA um eher standardisierte
Tatigkeiten (Batt/Holman/Holtgrewe 2009). Zum anderen generieren diese eine gewaltige Menge
von Leistungs- und Sprachdaten. Christl und Spiekermann nennen etwa die Firma HirelQ, die Video-
Interviews mit verschiedenen Tests (u.a. fir die Tippgeschwindigkeit) kombiniert, aber sich auf die
Analyse von Stimme und Sprache konzentriert um ,vocal energy, answer length, and pace” zu mes-
sen und Kandidat_innen zu finden, die (in den eher standardisierten Jobs) Energie und Persénlichkeit
zeigen (Christl/Spiekermann 2016, S. 33f.). Auch aktives Zuhéren und kritisches Denken sollen ge-
messen werden. Dieses Instrumentarium bedient sich ebenso der Daten erfolgreicher existierender
Mitarbeiter_innen der Auftraggebenden zur Kalibrierung.

Eine bekanntere Diskussion ist die um Diskriminierungsrisiken durch den Einsatz von kiinstlicher In-
telligenz. Aktuelle Beispiele versammelt die Studie fiir die deutsche Antidiskriminierungsstelle des
Bundes (Orwat 2020). Ein berichtigtes Beispiel ist eine Software, die Amazon zur maschinellen Sor-
tierung von Bewerber_innen-Lebensldufen entwickelte. Diese stufte Frauen qua Geschlecht herun-
ter, weil sie mit Lebensldufen erfolgreicher Bewerber_innen des letzten Jahrzehnts trainiert worden
war, und diese mehrheitlich mannlich waren. Der Algorithmus hatte also ,,gelernt”, dass eine Frau zu
sein, dem Einstellungserfolg bei Amazon nicht dienlich war. Auch fiir groRe Jobplattformen in den
USA wurden (schwach) geschlechterdiskriminierende Suchergebnisse entdeckt. Wird wie bei den
genannten Beispielen kinstliche Intelligenz ohne ein Verstandnis von Job-Anforderungen und Kom-
petenzen an vorhandenen Mitarbeiter_innen-Profilen oder Daten trainiert, wird es hoch wahrschein-
lich, dass damit auch die Ergebnisse friiherer, diskriminierender Auswahlpraktiken reproduziert wer-
den.

Etwas anders, namlich absichtsvoller, funktioniert die diskriminierende Wirkung gezielt platzierter
Stellenangebote in Social Media. Firmen, die bei Facebook Stellenanzeigen schalteten, und dessen
Filterfunktionen nutzten, um diese nur auf den Profilen von Mannern bzw. bestimmten Altersgrup-
pen zu zeigen, wurden dafiir in Danemark und den USA gemaR der jeweiligen Antidiskriminierungs-
gesetzgebung verklagt. Auch Facebook gestattete seinen Kunden, die Daten ihrer bestehenden Be-
schaftigten zu Ubermitteln. Facebook identifizierte dann deren Facebook-Profile und glich fur die
gezielte Schaltung der Jobangebote die dort vorhandenen Daten Uber Standort, Alter, Geschlecht
und Interessen mit denen potenziell Interessierter ab. Nach fiinf Gerichtsverfahren wurde diese Pra-
xis im Marz 2019 eingestellt. Gezielte Schaltungen sollen nur noch fiir Region, Beruf und Studienge-
biet moglich sein.

Den drastischen Beispielen fiir Kl-unterstiitzte Personalsuche und -auswahl steht beachtliche Skepsis
wissenschaftlicher Beobachter_innen gegeniber der Effektivitat solcher Verfahren gegeniiber. Der
deutsche Arbeits- und Organisationspsychologe Uwe Peter Kanning etwa, ein aktiver und pragnanter
Kritiker wissenschaftlich unbegriindeter Verfahren der Personalauswahl, argumentiert in einem inte-
ressanten Videovortrag (Kanning 2018), dass die Kl-gestiitzte Analyse von Sprachdaten so gut wie
keine signifikanten Aussagen lber moglicherweise beruflich relevante Persdnlichkeitseigenschaften
gestattet (vgl. auch Zaborowski 2020). Zudem klaffen wissenschaftliche Messungen der statistischen
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Vorhersagekraft und die Studien von Software-Herstellern und Dienstleistern weit auseinander, was
eine unabhdngige Bewertung der digitalen Instrumente erschwert.

Strohmeier (2015) weist darauf hin, dass die Big Data Analyse im Personalmanagement — wie etwa
im skizzierten Amazon-Beispiel — Gefahr lauft, lediglich existierende Personal- und Auswahlstrategien
zu reproduzieren: ,Beispielsweise beruht die Personalauswahl in vielen Unternehmen auf vorgegebe-
nen Einstellungspolitiken, die fiir bestimmte Positionskategorien bestimmte Bewerberkategorien be-
vorzugen. Die Analyse von historischen Beschaffungs- und Auswahldaten im Hinblick auf Informatio-
nen zu geeigneten Kandidaten spiegelt im Ergebnis lediglich diese Auswahlpolitik wider — sinnvolle
Muster zu geeigneten und ungeeigneten Bewerbern ergeben sich nicht.” Fiir praktisch relevante und
informative Nutzungen hingegen miissten Personaler_innen bessere Kenntnisse und hoéhere Arbeits-
kapazitaten in der Analyse groRBer Datenmengen mitbringen (Muhlbauer/Huff/SuR 2018).

Dann ist es nicht ausgeschlossen, dass kiinstliche Intelligenz und Big Data auch fiir transparentere
und fairere Verfahren der Stellenbesetzung genutzt werden konnen (Stiller/Jager/GieRler 2020; Loi
2020). Objektivierte und formalisierte Verfahren kdnnen grundsatzlich unbewusste Vorurteile und
biases der Auswahlenden korrigieren, sowohl um bestmoglich geeignete und qualifizierte Kandi-
dat_innen zu identifizieren als auch, um Diskriminierungen vorzubeugen. ,,Menschliche Intuition,
Erfahrung und Urteilsvermégen unterliegen vielen Schwdchen, von denen HRA-Systeme [Human-
Resource-Algorithmen] frei sind. Wenn die Kriterien von HRA-Systemen transparent gemacht werden,
kann das zu mehr Verldsslichkeit und Fairness im Betrieb fiihren.” (Stiller/)ager/GieRler 2020). In der
Tat gelten strukturierte Bewerbungs-Interviews als bestgeeignetes Vorgehen, auch um etwa Ge-
schlechter- oder ethnische Diskriminierung zu verhindern (Bohnet 2018). Das freilich wird nicht im
Blindflug kinstlicher Intelligenz moglich sein, der statistische Zusammenhange mit Ursachen ver-
wechselt. Eher kénnten KI-Programme die Erstellung von realistischen Anforderungsprofilen oder
auch von strukturierten Interviews und validen Tests unterstiitzen. Womaglich kénnen sie auch dazu
beitragen, Diskriminierungsrisiken zu identifizieren.

In den Studien, die Branchenverbande und Jobplattformen selbst tber die Verbreitung digitaler Rek-
rutierungs- und Personalauswahlverfahren durchfiihren, ist der Einsatz von Big Data- und KiI-
Systemen moderat. Zwei Befragungen des Video-Recruiting-Anbieters viasto berichten, dass Recrui-
ter_innen zwar zu 76% der Kl in Zukunft eine groRe Wirkung zuschreiben, zugleich 71% aber sich
selbst als nicht wirklich gut vorbereitet dafiir empfinden. Zwei Drittel sehen auch ihr Unternehmen
als eher nicht gut informiert an.® Fiir Bewerber_innen sind die Zahlen &hnlich.

Abbildung 3: Kl in der Personalauswahl in der Sicht von Recruiter_innen und Bewerber_innen (s. Fufsnote 16)

Recruiter Bewerber

Ich erwarte, dass Kl die .

Personalauswahl der 76.4% 79.5%
Zukunft pragen wird.

Ich fiihle mich gut

auf den Eln_satz von 6.6% sehr gut 29% 33.5% 4.8% sehr gut
Kl vorbereitet. .

In der viel zitierten deutschen LinkedIn/Bitkom Research-Studie (LinkedIn/Bitkom Research 2015),
die Personalentscheider_innen von deutschen Unternehmen befragte, meinten von den Unterneh-
men mit Gber 50 Beschaftigten insgesamt 9%, dass Big Data schon Teil der unternehmenseigenen
Prozesse sei. 6% waren in der Planungsphase, 20% diskutierten den Einsatz, aber 65% hatten sich

16 https://www.viasto.com/blog/unternehmensbefragung-kuenstliche-intelligenz-in-hr/
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noch gar nicht damit befasst. Mehr als ein Viertel der GroBunternehmen mit iber 500 Beschaftigten
setzte Big Data-Analysen bereits ein. An Branchen lagen Chemie/Pharma und Verkehr/Logistik vorn.

Bei Datenanalysen im Personalwesen allgemein (also nicht notwendigerweise Big Data), die 8 von 10
der Befragten bereits durchfiihrten, lagen freilich Analysen von Daten vorhandener Mitarbei-
ter_innen vorn. Im Hinblick auf die Rekrutierung analysierten 31% der Befragten ihre Rekrutierungs-
und Marketingbudgets, 26% die benutzten Rekrutierungskandle und der gleiche Anteil auch die ein-
langenden Bewerbungen. An externen Datenbestdanden lagen Daten aus Jobportalen und Social Me-
dia vorn.

Es scheint also, dass in der Tat der bisherige Einsatz von Big Data und kiinstlicher Intelligenz eher im
Vorfeld und Umfeld der Bewerbungs- und Personalauswahlverfahren stattfindet. Naheliegend ist es
zunachst, die Wirkung der eigenen Social Media-Aktivitaten im Recruiting zu analysieren und zu un-
tersuchen, Gber welche Kanale sich welche wie geeigneten Bewerber_innen finden. Weiters nutzt
man, wenn man es denn tut oder Personalberatungen damit beauftragt, solche Programme beim
proaktiven Recruiting, etwa bei der Analyse von Jobplattformen und Social Media auf das Vorkom-
men interessanter, aktiv zu rekrutierender Kandidat_innen (,, Talent Mapping“). Das ist insbesondere
in global orientierten und sichtbar vernetzten Branchen und Professionen sinnvoll. Dann kénnen
entsprechende Programme auch die Netzwerke bzw. das Sozialkapital dieser Kandidat_innen analy-
sieren — was freilich nur dann Sinn macht, wenn Vernetzung auch auf eine relevante Kompetenz hin-
weist (Tallgauer/Festing/Fleischmann 2020). Auf der anderen Seite experimentieren anscheinend die
Anbieter eher standardisierter Jobs wie etwa McDonald’s oder Ikea mit automatisierten Video-
Interviews zumindest fir die Vorauswahl (Verhoeven 2020a).
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3. Bewerbungspraktiken in niederosterreichischen Betrieben

3.1. Das Sample: Branchen und Betriebsgrof3en

Um Erfahrungen der Personaler_innen mit der Anwendung computergestiitzter Verfahren im Rekru-
tierungsprozess zu erheben, wurden leitfadengestiitzte Interviews mit Personaler_innen aus 30 nie-
derosterreichischen Betrieben gefiihrt. Fir die Auswahl der Betriebe orientierten wir uns an dem
zuvor entworfenen Schema, um Betriebe unterschiedlicher Branchen und mit Personalbedarf unter-
schiedlicher Qualifikation sowie aus unterschiedlichen Regionen Niederdsterreichs zu erfassen. Ins-
gesamt wurden 98 Betriebe kontaktiert.

Unsere Interviewpartner_innen waren, je nach den Personalzustandigkeiten im Betrieb, teils Perso-
nalverantwortliche, teils Inhaber_innen oder Niederlassungsleiter_innen, teils auch spezialisierte
Recruiter_innen. Die Interviews fanden alle per Telefon oder Videotelefonie statt. Die meisten wur-
den aufgezeichnet und transkribiert. Waren die Befragten damit nicht einverstanden, so wurden
handschriftliche Notizen gemacht und gleich im Anschluss ein Protokoll erstellt. Einige Befragte wur-
den im Homeoffice erreicht, ein Interview wurde auf Englisch gefiihrt. Die meisten Interviews dauer-
ten eine knappe Stunde. Bei 4 zeitknappen Interviewten musste der Leitfaden etwas kondensiert
werden.

Tabelle 2. Uberblick der interviewten Betriebe

Branche Anzahl

Industrie Elektronik

Bau

Baustoff

Konsumgdter

Metallverarbeitung

IT

N e N = = =

Lebensmittelproduktion

[EE

1

Infrastruktur und Logistik Infrastruktur

Logistik

Offentlicher Dienst Polizei

Dienstleistung und Handel Handel

Sicherheit

Sozial- und Pflegedienstleister

Gastronomie und Hotel

Reinigung

RN RN R, w ks, |w

Trainingsanbieter
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Personalberatung 3

Kulturbetrieb 1

15

Gesamt 30

Die 30 befragten Betriebe repradsentieren verschiedene Industrie- und Dienstleistungsbranchen (Ta-
belle 2). Eine genaue Auflistung der Betriebe und der im weiteren verwendeten Bezeichnungen fir
diese bieten die Fallibersichten am Ende diese Kapitels (Tabelle 3 bis 5).

Unter den 11 Industriebetrieben sind Elektronik (Techl und 2) und Metallverarbeitung (1, Metall), IT
(1), Bau (1) und Baustoffe (1), Konsumgtter (1) sowie Lebensmittel (Lebensmittel1-4) vertreten. 3
Betriebe sind 6sterreichische Niederlassungen multinationaler Konzerne, 4 sind KMU. 3 groRe Infra-
strukturunternehmen (Infrastrukturl-3) und ein kleiner Logistikbetrieb wurden befragt. Aus dem
offentlichen Dienst wurde die Polizei ausgewahlt. Die 15 Dienstleistungsunternehmen im Sample
umfassen 3 international aktive Handelsunternehmen (Handel1-3), 1 multinationales Sicherheits-
unternehmen (Sicherheit) und 2 lokal aktive kleine Reinigungsfirmen (Reinigungl-2). 2 groRe Non-
profit-Sozial- und Pflegedienstleister (Pflege1-2) sind desgleichen vertreten. 1 Hotelbetrieb, 1 landes-
eigenes Kulturunternehmen und ein Trainingsanbieter fiir das AMS wurden ebenso befragt. 3 Perso-
nalberatungen (Personalberatungl-3), die auch eigene Jobplattformen mit einem Fokus auf Fach-
und FlUhrungskréfte betreiben, sind auch im Sample vertreten. Leider konnten wir Vertreter_innen
neuer, spezialisierter Plattformen wie growwisr.com, das sich an altere Arbeitsuchende richtet oder
hokify.com, das mobile 1-click-Bewerbungen unterstiitzt, nicht fur ein Interview gewinnen. Wir kon-
nen jedoch von Erfahrungen der Betriebe berichten, die diese ,,neuen” Plattformen nutzen.

Die folgenden Tabellen bieten eine detaillierte Fallibersicht der befragten Betriebe. Sie enthalt In-
formationen zur Zahl der Mitarbeiter_innen im Unternehmen, der Zahl der jahrlich ausgeschrieben
Stellen der Unternehmen und listet die von den Interviewpartner_innen gennannten Such- und Per-
sonalstrategien sowie Praktiken des Recruiting exemplarisch auf. Die 11 interviewten KMU sind in
den Tabellen blau unterlegt.
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Tabelle 3: Falliibersicht Technologie- und Investitionsgliterindustrie

Technologie IT Bau Baustoffe
Techl Tech2 Metall ITY? Bau Baustoffe
Anzahl Mitarbei- | 500 in O, insg 600 400 in 0, insg > 160.000 230 VZA 15 7000 int. 350 O 90in O
ter_innen im Unter-
nehmen
Anzahl Stelleninsera- | 70/Jahr 40/Jahr 15-20, Produktion, | 3-5 Produktion,
te / Jahr Sales, F&E, Prozess- Vertrieb 3-4
technik Positionen /Jahr
Tech. Fachkrafte
Such- und Personal- | Interne Qualifizierung Attraktiv als Arbeit- | Ins Team passen Einfache und kurze
strategien geber, mehr um Bewerbungsverfahren,
Bewerber bemiihen active sourcing, Repu-
tation als Arbeitgeber
Stellen- Online-Tool, regional Platt- | Globales Tool, 2021 | Outsourcing: Perso- | Fachkrafte Uber Perso- | Smartrecruiters, Platt- | interner Pool in

ausschreibungen

formen regional

cloudbasiert

nalberatung, AKU

nalberatung, Webseite,
karriere.at, FB

formen, active sourc-
ing, ggf. outsourcing

Personalinfor-
mationssystem

integriert
Bewerbungs- Anschreiben, CV, Zeugnis- | Motivationsschreiben ,klassisch” (Lebens- | Motivation, CV Ki-basiertes Punktesys- | Lebenslauf,
verfahren se, Test bei Lehrlingen wichtig lauf, Motivations- tem bei CV, Online- | Motivations-
schreiben, Zeugnisse) Profile, hochladen von | schreiben, Foto
(cv, Anschreiben), | Eignungstests
Formular auf der HP
1 KMU sind blau markiert.
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Tabelle 4: Falliibersicht: Lebensmittel- und Konsumagiiterindustrie

Lebensmittel

Konsumglter

Lebensmittell

Lebensmittel2

Lebensmittel3

Lebensmittel4

Konsumglter

Anzahl Mitarbei-
ter_innen im Unter-
nehmen

87

840, davon 40 Lehrlinge

330 (280 + Handel)

200

150+90 Handel

Anzahl Stelleninserate /

17 in 2019, 60% Arbeiter,

10-15 aktuell

30-40, ca. 350 Gesprache,

5-10, Angestellte, Ver-

10-20/Jahr, Produktion,

Jahr aber Spezialist_innen (,ferti- 2200 Bewerbungen kauf, Service, Abwick- | Handwerk, Gastro,
ge Leute”) lung. Verwaltung
Such- und Personalstra- | Langzeitperspektive und | Lehrlinge, Sozialleistun- | Werte, Reputation Arbeiter_innen Uber | Leute, die aus Stadt
tegien “Passung zum Team”, inter- | gen, MA-Empfehlungen AKU, Werte, WLB zuriickkehren
ne Entwicklung
Stellenausschreibungen | Regional, Print Homepage, Plattformen | Website, regionale Platt- | AMS und Plattformen, | AMS, regionale Platt-

regional, Events,

internes Bewerberma-
nagement-Tool

formen, AMS, Hochschu-
len, Plattformen

Digitales = Bewerberma-
nagement-Tool

Selektion manuell

Vorselektion intern,
Bewerbermanagement-
system rein administra-
tiv

form, Homepage, Aus-
hange, Print

Bewerbungsverfahren

Lebenslauf, Motivations-

schreiben

Lebenslauf, Motivati-
onsschreiben fir Fiih-
rung oder Verwaltung

Online oder Unterlagen,
Standard-Lebenslauf,
Motivationsschreiben,
Fragebogen, Intv
Team

mit

Lebenslauf, Dienstzeug-
nisse, Motivations-
schreiben, Fachtests

Motivationsschreiben,
Lebenslauf per Mail
oder personlich, Lehr-
linge Wissenscheck
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Tabelle 5: Falliibersicht: Infrastruktur und Offentlicher Dienst

Infrastruktur/Logistik

Offentlicher Dienst

Infrastrukturl Infrastruktur2 Infrastruktur3 Logistik Polizei
Anzahl Mitarbei- | 39137 0 7231in 2019 7000 NO und SEE <30
ter_innen im Un-
ternehmen
Anzahl Stellenin- | Geplant 3000 in 201918 200: Alles, 2/3 korperlich | 180, Techniker_innen, IT kfm.
serate / Jahr schwere Arbeit, mitunter 200-
300 fiir gleiche Position
Such- und Perso- | Pensionierungswelle Zunehmend  proaktiv.  und | Kurzer angenehmer Bewer- Hochstandardisiert, Fokus
nalstrategien Employer Branding bungsprozess auf Tests, Aufnahmeoffensi-
ve, dann interner Arbeits-
markt
Stellen- Intern, Website, karriere.at, | Website, dann Karriereseiten, | Online, Print fir Einsteiger, | Personliche Eigene Jobborse, Registrie-
ausschreibungen dann spezieller, selten active | auch Social Media, Bewerbun- | Personalberatungen, auch ho- | Kontakte, rung, nur noch Online, viel
sourcing gen Gber Online-Portal/- | kify Netzwerke Werbung Social Media
Bewerbung tiber Tool formular, E-Recruiting-Tool administrativ.
Bewerbungsworkflows internes | Matching getestet
System
Bewerbungs- Manchmal nur Lebenslauf, | Lebenslauf, Motivationsschrei- | Lebenslauf, Zeugnisse, An- | Nur per Mail CV (eigentlich nicht bewer-
verfahren Zeugnisse. Motivationsschrei- | ben bei hdheren Positionen, schreiben nicht verpflichtend tet), Staatsbirgerschafts-
ben auf WurTsch von Fuhrungs'- Eignungstests und AC Social Media Profile moglich, nachweis,  Fahrtenschwim-
person, Eignungspsychologi- . . mer, 2 x 1 Tag Test
Potenzialanalyse vereinzelt
sche Untersuchung
18 https://www.derstandard.at/story/2000105522563/gesucht-die-next-generation-eisenbahner
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Tabelle 6: Falliibersicht: Privatwirtschaftliche Dienstleistungen

Reinigung Security Handel Gastgewerbe
Reinigungl Reinigung2 Sicherheit Handell Handel2 Handel3 Hotel
Anzahl Mitarbei- | 5 (wg Corona | 30 350-390 MA in NO 30.000/ lokal 120 Ca. 80.000 350
ter_innen im | halbiert)
Unternehmen
Anzahl Stellenin- | 3-4 UnregelmaRig 60, auch TZ und geringfligig 6 Lehrlinge, alles andere | 1500-2000, Lehrlinge | 5-10 Stellen online, | 10-20
serate / Jahr unregelmafig, umsatzab- | 900 hatte man gern, 700 | kfm., kreativ, Callcen-
hangig bekommt man ter, Technik
Such- und Perso- | Sucht eher | Regional, 30-35h Von Lehrlingen bis Fih- | Alles in GroBunterneh-
nal-strategien Jingere Jobs,  Langfrist- rungskrafte, Admin, Tisch- | men
perspektive ler, Gastro
Stellen- FB, AMS AMS, Bezirksblatt | Website, verlinkt mit Plattfor- | Auch informell, zb Kunden, | Niedrigschwellig, be- | Geschwindigkeit, Alter | Gutes  Arbeit-
ausschreibungen men, Formulare, Auswahlfra- | pers. Eindruck schleunigt divers geberimage
gen je nach Anforderung
Bewerbungs- Bewerbungsmanagement- Bewerbungs- Eigene Plattform, | Regionale Platt-
verfahren system, verteilt auf Platt- | managementsystem, Plattformen, Bewer- | formen, AMS
formen Social Media regional, | bung Uber Recruiting-

Bewerber-App fiir walk.-
ins, sonst Verweis auf
Job-Website

tool, Matchingtool

sekundar

Lebenslauf,
Krankenkassa

Lebenslauf

Lebenslauf, Strafregisteraus-

zug, Motivationsschreiben
optional, Auswahlfragen im
Formular, Fihrerschein, ggf.

Waffenpass, Video selten

Lebenslauf, Zeugnisse,
Motivationsschreiben weni-
ger wichtig

Motivationsschreiben
optional auler Fiihrung

Lebenslauf, ggf. Port-
folios, Referenzen zu
Softskills konkret

Motivation und
Lebenslauf
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Tabelle 7: Offentlich finanzierte / Non-Profit-Dienstleistungen

Pflege- und Sozialdienstleister Kultur Training
Pflegel Pflege2 Kultur Training
Anzahl Mitarbei- | 2500, 90% Betreuung Pflege 3.100 900+300 saisonal 180
ter_innen im
Unternehmen
Anzahl Stellenin- | Ca. 300 Zurzeit 179, 20 versch. Berufsgrup- | Von Verwaltung, Tech, Theater projektabhangig

serate / Jahr

pen, Pflege

Such- und Perso-
nalstrategien

Pflege Einschlagige Ausbildun-
gen zwingend,

Mitarbeiter_innenbindung, Querein-
steiger_innen, Begleitung durch Aus-
bildung

Trainer_innen, Studium /Ausbildung

+ Training, Diversity

Stellen-
ausschreibungen

Praktika, professionelle und
lokale communities

Homepage, regionale Plattformen,
generische fir Hoherqualifizierte
AMS, Experimente Ri. Social Media,
mobile

Regional und Zielgruppe, Beschleuni-
gung

Bewerbungs-
verfahren

Internes  Bewerbungsmanage-
ment-system auf HP, regionale &
professionelle Plattformen, auch
Bewerbungsformulare ge-
winscht, aber Mail

Bewerbermanagementsystem, Onli-
ne-Bewerbung schnell, oder Mail

Homepage, branchen- und regio-
nalspez. Plattformen, HP auf Mobilbe-
werbungen, Bewerbungsmanagement-
system (Kandidatenvergleich maoglich,
nicht verwendet)

Homepage, AMS, dann Plattformen

Lebenslauf,  Ausbildungsnach-
weise, Fuhrerschein, Motivation
optional

Assessments  vereinzelt, bei
neuen Einrichtungen

Lebenslauf  (gern  standardisiert),
Qualifikationsnachweise, = Motivati-
onsschreiben eher im Hintergrund

Motivationsschreiben, Lebenslauf

Lebenslauf, Anschreiben Gesprach

auch per Video
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Tabelle 8: Falliibersicht: Personalberatungen

Personalberatungen

Personalberatungl

Anzahl Mitarbeiter_innen im | 220
Unternehmen
Anzahl Stelleninserate / Jahr 1800in 2019

Zu 20% Arbeitskrafteliberlassung

Such- und Personalstrategien

Qualif Expert_innen, inbes. IT, Flihrungskrafte, HR
auch, Markteintritte

Auch ,Bewerber_in als Kund_in“

Stellenausschreibungen

Plattformen, Active Sourcing, Headhunting

s
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3.2 Typologie des Einsatzes digitaler Bewerbungsverfahren

Der Einsatz digitaler Rekrutierungs- und Bewerbungsverfahren in Niederdsterreich unterscheidet sich
durchaus von den in Teil 1 beschriebenen Trends und Projektionen. Das ist nicht Gberraschend (vgl.
Eichmann/Eibl 2018) und dirfte auch keinen sehr markanten Technologieriickstand Niederoster-
reichs gegenliber anderen Regionen oder Landern bedeuten. Wie gesehen reprasentieren ja die zi-
tierten Befragungen, die haufig von Plattformen selbst durchgefiihrt werden, Gberwiegend GrofRun-
ternehmen und die Kunden eben dieser Plattformen.

Man kann die befragten Betriebe nach Intensitat und Ambition des Einsatzes digitaler Bewerbungs-
verfahren in einer Typologie gruppieren, die jedoch nicht scharf abgegrenzt ist. Wir unterscheiden in
einem Spektrum von schwacher bis starker digitalisiert ,traditionelle”, , eher traditionelle”, , konven-
tionell-digitale”, ,,eher-ambitionierte” und ,ambitionierte” Unternehmen (sieheAbbildung 4).

Abbildung 4: Einsatz digitaler Bewerbungsverfahren im Sample

Industrie: Industrie: .
. : Industrie: Industrie:
; Baustoff (KMU), /| Lebensmittel 2-4
KMU: L / - X Tech 1 Tech 2
o Konsumgiter /| Dienstleistung: : ; .
/| Reinigung 1-2, Dienstleistung: | Dienstleistung: /| Bau
/ Logistik, , - B IT (KMU) /| Infrastruktur 3/ | Dienstleistung:
/ Lebensmittel 1 / / Infrastruktur 1-2 Handel 2-3 / Personal-
/ / Gastro / Sozial 1 /
/ / / / Sozial 2 / beratung 1-3
Security Training (KMU) / /
Kultur
T
ehertradltlonell Konventlonell- Eher ambitioniert N S
Traditionell (4) nbitionie
(5) digital (8) (6)
Industrie: 'G‘r’(:::l’ﬁe
Metall . o
Kleinheit _ In‘tematlonahtat )
Lokal / regional Outsourcing (1) High-Tech + Fachkraftem.angel
Low-tech . ) ) Low-Tech + Mangel , geeigneter”
7 Offentlicher Dienst: Beschiftigter
/ Polizei

Hoch standardisiert (1)

Die ,(eher) Traditionellen” setzen lberwiegend auf analoge Verfahren, personliche Kontakte, lokale
Aushdnge und dergleichen, nehmen aber durchaus auch Bewerbungen per E-Mail entgegen. Die
,konventionell-digitalen” sind jene, die Stellen auf der Unternehmenswebsite und auf digitalen Platt-
formen ausschreiben und Bewerbungen meist auch in ein digitales Bewerbungs-Managementtool
einspeisen, aber weiterhin konventionelle Dokumente verlangen. Schlieilich finden wir eine Gruppe

r ,(eher) ambitionierten Nutzer digitaler Bewerbungsverfahren. Sie treiben die Digitalisierung
voran, experimentieren teils mit KI-gestiitzten Verfahren und Funktionalitdten, oder verfolgen Plane
in Richtung schnellerer und vereinfachter Bewerbungsverfahren.

Wohlgemerkt nutzen die Betriebe lber alle Typen hinweg weiterhin haufig und gern auch analoge
Kanéale zur Stellenbesetzung. Empfehlungen durch Mitarbeiter_innen und die Nutzung informeller
Kontakte sind beliebt. Nicht immer ist die Anwerbung neuer Mitarbeiter_innen durch Mitarbei-
ter_innen mit Pramien oder formalen Systemen unterlegt und selten ist sie digitalisiert. Jobmessen
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werden insbesondere zur Lehrlingssuche genutzt, Kontakte zu Schulen und Hochschulen desgleichen
fir Berufseinsteiger_innen. Zeitungsannoncen setzt man ein, um altere, mittel- bis weniger qualifi-
zierte Beschaftigte ortsnah zu gewinnen, aber auch, um Uber die dltere Verwandtschaft potenzielle
Lehrlinge zu erreichen. Teils werden Fiihrungskrafte (iber die Giberregionale Presse gesucht. Bei Spe-
zialist_innen und FlUhrungskradften nutzt man auch die Dienste von Personalberatungen. Umgekehrt
ist es bei ortsgebundenen Jobs nicht uniblich, dass Bewerber_innen auch initiativ vorbeikommen
und ihre Unterlagen in Papierform abgeben.

Die Mehrheit der befragten Betriebe in Niederdsterreich (10 insgesamt) setzt digitale Verfahren ein,
tut dies aber auf gewissermallen konventionelle Weise. Diese Gruppe nennen wir die ,konventionell
Digitalen”. Hier finden sich grofRere Lebensmittelproduzenten, Infrastrukturunternehmen aus dem
Verkehrsbereich, ein Sozial- und Pflege-Anbieter, 1 KMU aus der IT und ein Trainingsanbieter. ,Kon-
ventionell-digital” bedeutet, dass Stellenausschreibungen auf der eigenen Website geschaltet, und
gleichzeitig in verschiedene Plattformen sowie oft auch den AMS-eJob-Room eingespielt werden. Die
Plattformen, die genutzt werden, unterscheiden sich je nach gesuchter Position: fiir Fihrungspositi-
onen werden karriere.at und stepstone.at haufig genutzt. Fir Fachkrdfte werden berufs- und bran-
chenspezifische Plattformen genutzt, flr junge Fachkrafte auch entsprechende Hochschul-Websites.
Zudem werden Plattformen mit regionalem Bezug haufig genannt. Ergdnzend nutzen die Betriebe
Social Media mehr oder weniger intensiv, um auf offene Stellen aufmerksam zu machen. Die Bewer-
bung erfolgt dann per Formular auf der Betriebs- oder Plattform-Website und wird von dort in ein
Bewerbungs-Managementtool eingespeist. Vielfach erméglichen die Firmen jedoch auch weiterhin
Bewerbungen per E-Mail. Bewerbungs-Managementtools unterstitzen vorwiegend den Workflow
der Administration: Absagen, Terminvereinbarungen, Dokumentenverwaltung usw. Funktionalitaten
zum Bewerber_innen-Vergleich, zur Vorauswahl oder zur Bewertung sind mitunter vorhanden, aber
werden merklich seltener genutzt. So oder so werden meist ganz konventionelle Unterlagen in digita-
ler Form verlangt: der Lebenslauf, meistens aber nicht immer auch ein Motivationsschreiben, berufs-
spezifisch unterschiedliche Zeugnisse und Zertifikate. Nur vereinzelt werden diese Dokumente durch
Profile auf Plattformen ersetzt. Teilweise sind die Formulare auf der Website so gestaltet, dass wich-
tige Standard-Informationen aus den hochgeladenen Dokumenten herausgelesen werden: Der Na-
me, das Geburtsdatum und die Anschrift beispielsweise. Das soll den Zeitaufwand fir Bewer-
ber_innen reduzieren. Videobewerbungen — gemeint ist in diesem Fall das Einsenden eines vorab
aufgenommenen Videos - sind uniblich. Gegebenenfalls werden in groReren Unternehmen Erstin-
terviews per Videokonferenz durchgefiihrt, aber es kommt auch vor, dass einfach telefoniert wird.
Vorstellungsgesprache per Video haben erst mit dem ersten Corona-Lockdown im Frihjahr 2020
deutlich zugenommen und werden wohl auch beibehalten werden, weil sie Wegezeiten und Koordi-
nationsaufwand einsparen.

Davon abweichend finden wir zur linken Seite des Spektrums in Abbildung 1 den Typus der , Traditi-
onellen”. Sie setzen liberwiegend auf personliche Kontakte und allenfalls Aushange oder Anzeigen an
offentlichen und frequentierten Orten am Standort der Betriebe. Gegebenenfalls nehmen sie Bewer-
bungen per E-Mail entgegen. Hier finden wir 4 KMU: die lokalen Reinigungsfirmen, den kleinen Logis-
tiker und einen Lebensmittelproduzenten (Lebensmittell).

An der Grenze zwischen ,traditionell” und ,digital-konventionell”, bei den ,eher Traditionellen” fin-
den wir 5 Betriebe, darunter auch zwei Industrieunternehmen, von denen einer Konsumgiiter, der
andere Baustoffe herstellt. Diese nutzen zwar Plattformen und eigene Websites bei der Suche nach
geeignetem Personal, sie wickeln den Bewerbungsprozess aber weitestgehend handisch ab. Der Bau-
stoffhersteller nutzt in erster Linie den internen Arbeitsmarkt, das digitale Bewerbungsmanagement
fligt sich in sein Personalinformationssystem ein. Ahnlich agieren auch einige Dienstleister: Der Leiter
einer Handels-Filiale und der Leiter des Hotels im Sample, die beide Wert auf regionale Verankerung
und personlichen Kontakt legen. Etwas Uberraschender ist, dass auch die Niederlassung eines multi-
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nationalen Sicherheitsdienstleisters sich am ,traditionellen” Ende des ,digital konventionellen”
Spektrums findet: Hier nimmt man Bewerbungen (ber digitale Formulare ebenso entgegen wie vor
Ort vorbeigebrachte Unterlagen, und der restliche Prozess ist traditionell.

Sonderfille in diesem Spektrum, aber wohl im , digital-konventionellen” Bereich, sind der Metall-
verarbeiter und die Polizei: Der Metallverarbeiter hat seine Bewerbungsverfahren weitgehend aus-
gesourct: Fach- und Fiihrungskrafte werden lber Personalvermittlungen gesucht und eingestellt,
Arbeiter_innen Uber die Arbeitskrafteliberlassung. Die Polizei betreibt ein hoch standardisiertes und
formalisiertes Bewerbungsverfahren, das grundsatzlich auf Eignungstests basiert und digital ohne
Zusatzfunktionalitdten abgewickelt wird. Nach dem Einstieg in den Polizeidienst ist nur noch der in-
terne Arbeitsmarkt relevant.

SchlieBlich gibt es zur rechten Seite des Spektrums die Gruppe der ,,Ambitionierten”. Hier finden sich
zum einen zwei technologieintensive, international agierende Industrieunternehmen, Bau und Tech2,
die insbesondere auf internationalen und auslandischen Fachkrafte-Arbeitsmarkten bereits mit KlI-
unterstitzter Vorauswahl von Bewerber_innen experimentieren. Die drei Personalberater sind, ihrer
Profession entsprechend, auch unter den ,,Ambitionierten” zu finden. Zum anderen finden sich ,eher
ambitionierte” Dienstleister. Ein Infrastrukturunternehmen, ein groRer Handelskonzern, ein Sozial-
und Pflegedienstleister, und das Kulturunternehmen. Auch ein weiteres technologieintensives In-
dustrieunternehmen, Techl, ist unter den ,eher ambitionierten” zu finden. Diese experimentieren
eher in Richtung Beschleunigung von Stellenbesetzungen und Vereinfachung von Bewerbungsprozes-
sen als in Richtung optimiertes Matching, und haben auch schon Versuche mit bestimmten Techno-
logien oder Funktionalitdten, die mitunter auch das Matching beinhalten, wieder eingestellt. Alle
L»2Ambitionierten” und ,,eher Ambitionierten” streben die Beschleunigung von Bewerbungs- und Aus-
wahlverfahren auf ihren jeweiligen Arbeitsmarkten an. Oftmals begriinden sie das mit dem Wettbe-
werb um qualifizierte und geeignete Arbeitskrafte.

Schon zum jetzigen Zeitpunkt ldsst sich aus dem Fallvergleich festhalten, was die , Treiber” digitali-
sierter Bewerbungsverfahren sind: GroRere und internationalere Unternehmen sind beim Einsatz
digitaler Verfahren ambitionierter. In der Industrie sind es die High-Tech-Unternehmen, die digitale
Bewerbungs- und Auswahlverfahren intensiver nutzen. Bei ihnen spielt der Fachkraftemangel bei
hohen Qualifikationsanforderungen eine Rolle. Wo auch der Arbeitsmarkt bei einem spezialisierten
Bauunternehmen international ist, experimentiert man bereits mit KI-Funktionalitdten fur die Vor-
auswahl. Unter den weniger technologieintensiven, aber ,eher ambitionierten” Dienstleistern geht
es weniger um optimale Qualifikation als darum, auch bei hoher Fluktuation Stellen schneller mit
moglichst geeigneten Beschaftigten zu besetzen.

Dem stehen die EinflussgrofRen auf traditionelle und eher traditionelle Bewerbungsverfahren gegen-
Uber: Kleinheit, lokaler oder regionaler Charakter und niedrige Technologie-Intensitdt gehen einher
mit einem eher eingeschrankten Einsatz digitaler Bewerbungs-Tools. Schnelle Stellenbesetzungen
kénnen auch hier wichtig sein, etwa in der Gastronomie, aber man sucht die Losungen nicht im Digi-
talen: berufliche und lokale Netzwerke, die Reputation als Arbeitgeber oder auch der interne Ar-
beitsmarkt sind hier wichtiger.

3.3. Dieverschiedenen Arbeitsmarkte: Fachkraftemangel und andere Engpasse

Die von uns befragten Unternehmen sind auf unterschiedlichen Arbeitsmarkten verankert, die im
Folgenden kurz skizziert werden.

Personalberatungen befassen sich naturgemaf mit Hochqualifizierten, mit Fihrungskrdften und Ma-
nager_innen. Sie besetzen, je nach Spezialisierung 6sterreichweit zwischen 10.000-12.000 (Personal-
beratung 2) und ca. 200 Positionen im Jahr. Technologieintensive und hochspezialisierte Industrieun-
ternehmen suchen neben den generischen Administrationsjobs lGberwiegend technische Fachkrafte:
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Facharbeiter_innen, HTL-Absolvent_innen oder Hochschulabsolvent_innen. Sie besetzen zwischen 15
und 70 Stellen im Jahr. Nicht nur die GréBe des Unternehmens, auch die Fluktuation der Arbeitskraf-
te spielt hier eine Rolle: Ein kleiner IT-Betrieb sucht auch 3-5 Fachleute im Jahr. Ein kleinerer Indust-
riebetrieb mit geringer Fluktuation hingegen besetzt lediglich 3-4 Positionen im Jahr.

Die Lebensmittel- und Konsumgtiterhersteller mit insgesamt zwischen 67 und 840 Beschiftigten be-
setzen zwischen 5 und 40 Stellen im Jahr. Bei den Infrastrukturunternehmen sind es groRere Zahlen,
zwischen 180 (in NO) und 3000 (6sterreichweit). Die beiden sehr kleinen Reinigungsunternehmen
besetzen unregelmaRig, Reinigungl hat ,vor Corona” 3-4 Stellen jahrlich neu besetzt. Das Sicher-
heitsunternehmen hat in NO ca. 60 Stellen im Jahr zu besetzen, davon viele in Teilzeit oder geringfi-
giger Beschaftigung. Im Hotel sind es 10-20 Stellen im Jahr. Die grofRen Sozial- und Pflegedienstleister
haben allein in Niederdsterreich jahrlich hunderte von offenen Stellen. Pflegel hat 300 Stellen jahr-
lich zu besetzen, bei Pflege 2 sind zum Zeitpunkt des Interviews 179 Stellen offen. Im Handel werden
in den Filialen jeweils zwischen 5 und 10 Stellen im Jahr besetzt. Bei Handel2 sind es Osterreichweit
1500-2000 Stellen. Hier wiirde man gern 900 Lehrlinge jahrlich einstellen, hat aber in den letzten
Jahren nur jeweils 700 bekommen. Bei Kultur und Training sind die Einstellungen saison- bzw. pro-
jektabhédngig.

Schwer zu finden, sind an erster Stelle (technische) Fachkrafte. IT-Krafte sind insgesamt schwer zu
finden, aber auch Ingenieur_innen unterschiedlicher Spezialisierung, ebenso wie Ton- oder Bihnen-
techniker_innen in der Kultur. Besonders herausfordernd stellt sich die Personalsuche auch in der
Pflege dar. Lebensmittel- und Gastronomiebetriebe und Firmen mit angeschlossenen Restaurants
klagen Uber fehlende Backer_innen, Kéch_innen und Servicekrafte. In der Lebensmittelbranche wird
auch darauf hingewiesen, dass LKW-Fahrer_innen knapp sind. Im Handel sind bestimmte Funktionen
mit intensivem Kundenkontakt und/oder speziellen Kompetenzen wie Feinkostverkdufer_innen oder
Klichenplaner_innen schwer zu besetzen, denn

dieser Servicegedanke, den wir bei der Feinkost brauchen, ist schwer zu finden.
(Handel2, Pos. 8-10)

Allgemein sind Administrations- und Birostellen leichter zu besetzen, besonders in der Industrie.
Ahnliches gilt furr Hilfskrafte und einfache Produktionsjobs. Die Rekrutierung ist auRerdem einfacher
bei ,nicht unqualifizierte” Stellen in Callcenter oder Marketing, flr die sich unterschiedliche Vorbil-
dungen eignen. In den privatwirtschaftlichen Einfachdienstleistungen wie Reinigung und Sicherheit
ist die Rekrutierung aus anderen Griinden nicht trivial. Haufige Stellenwechsel und langere Arbeitslo-
sigkeit der Bewerber_innen gelten hier (wie eigentlich Gberall) als problematisch. Sie werden sowohl
in der Arbeitssituation als auch in der Beschaftigungsperspektive als Signale fiir Unzuverlassigkeit
gedeutet und ganz pragmatisch will man sich erneute Suchkosten ersparen:

Wann i wen such, dann hat der einen Langzeitjob, wenn wer beginnt und man
sieht, dass man sich auf den verlassen kann. (Reinigung2, Pos. 4)

Gerade in den Einfachdienstleistungen aber sind Berufsverldaufe haufig diskontinuierlich und Episo-
den von Arbeitslosigkeit, Krankheit usw. kommen vor. Sie sind keineswegs immer von den Beschaf-
tigten zu beeinflussen. Ironischerweise aber legen Arbeitgeber und Personaler_innen gerade bei den
potenziellen Jedermanns- und Jederfrau-Jobs umso groReren Wert darauf, nicht jedermann/-frau
einzustellen. Um Kund_innenanforderungen in knapp besetzten Teams und kompetitiven Dienstleis-
tungsmarkten zu geniigen, braucht es das ,,Mehr” an Einsatz, Umsicht und Flexibilitdtsbereitschaft,
das Befragte unter dem Stichwort der Arbeitswilligkeit fassen. Daflir sucht man in den Lebensldufen
Signale. Die kleinen Reinigungsunternehmen helfen sich mit , Arbeiten auf Probe”, wenn Unterlagen
und Vorstellungsgesprach passen. Das Sicherheitsunternehmen kooperiert mit einem Sozialunter-
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nehmen und setzt die dort betreuten Langzeitarbeitslosen zum Einstieg vorzugsweise im Teilzeit- und
Geringfligigen-Bereich ein.

Reinigungsfirmen am Land verweisen auf saisonal unterschiedliche Nachfrage nach Jobs. Der Perso-
nalverantwortliche fiihrt das anscheinend darauf zuriick, dass die zu vergebenen Jobs vergleichswei-
se wenig attraktiv sind. Manche_r, insbesondere unter den Herren, denke sich,

den Sommer liber bleib i lieber daham. Wenn man fiirs Nichtstun noch Geld be-
kommt und dazu ein bisschen pfuschen geht, auf dem Bau oder im Garten oder ir-
gendwas, geht sich das bei den Herren schon aus. (Reinigung2)

Auch bei an sich leicht besetzbaren Stellen gibt es regional Engpdsse: Eine Lohnverrechner_in in einer
landlichen Region war fiir den Konsumgiterhersteller nicht leicht zu finden. Zudem konkurrieren die
ansdssigen Unternehmen um Arbeitskrafte: Der Sicherheitsdienstleister berichtet dort von Schwie-
rigkeiten, wo es Industrie gibt, die Ungelernte zu hoheren Lohnen einstellt, oder wo die Anfahrtswe-
ge lang sind:

Nach einer 12 Stunden-Schicht noch je eine Stunde hin und her fahren, das will
man dann nicht. (Sicherheit, Pos. 4)

Personalberater_innen, die per Definition die eher schwierig zu besetzenden Fach- und Fihrungs-
krafte suchen, sehen, aufgrund des Fachkrdaftemangels, einen grundsatzlichen Perspektivwechsel bei
der Suche nach Fachpersonal:

Die ersten 10 Jahre in den 2000er Jahre war ... in unserer Dienstleistung vor allem
die Auswahl das Entscheidende. In den letzten 10 Jahren, und je nach Bereichen
massiv, ist das Thema Suche im Mittelpunkt stehend, und es gibt Projekte, wo es
genau einen Kandidaten gibt. ... deswegen sind wir sehr eng beim Kunden, ihn zu
begleiten und einzufordern, dass er seine Prozesse umstellt, also effizienter ist,
schneller in den Riickmeldungen und klarer ist und sich auch bewusst ist, wenn es
dieser eine Kandidat nicht wird, dann kann es sehr lange dauern oder es wird ein
deutlich schlechterer Kandidat. (Personalberatungl, Pos. 10)

Das aber ist nicht nur eine Sache der Hochqualifizierten, auch das Gastgewerbe, wo es ebenso ,,Man-
gelberufe” gibt, verzeichnet die Forderung nach Beschleunigung des Entscheidungsprozesses bei
Bewerbungen:

Schwierig ist im Moment die Geschwindigkeit, in der Bewerbende die Entschei-
dungen wollen. In Mangelberufen wie K6che muss man teilweise blind Leute neh-
men, damit sie nicht zur Konkurrenz gehen. Oft haben sie am (iberndchsten Tag
schon einen Job, wenn man sie nicht sofort erreicht. (Hotel, Pos. 46-47)

Wir werden sehen, dass diese Beschleunigung sich auch als Treiber des Einsatzes digitaler Verfahren
erweist.

3.4. Rekrutierungsstrategien allgemein

In der nicht nur bei Fachkraften, sondern auch in den personenbezogenen Dienstleistungen veran-
derten Arbeitsmarktsituation, die sich zurzeit jedoch mit der Covid-19-Krise und der resultierenden
Arbeitslosigkeit erneut dndert, suchen die Betriebe ihre Rekrutierungsbasis auf unterschiedliche Wei-
se zu verbreitern.
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Internationalisierung, sowohl in der Rekrutierung als auch in der Verlagerung von Stellen, ist eine
Option, die von einer international agierenden Personalberatung und vom multinationalen Konzern
Tech2 genannt wird. Tech2 hat einmal eine Stelle verlagert, tut dies aber zurzeit nicht systematisch:

Nur 1 Stelle wurde von [Tech2] Indien besetzt, weil sie nicht besetzt werden konn-
te: Fachkraft im Elektro/Elektronik/IT- Bereich (System-Steuerung, System-
Optimierung und Software-Optimierung).

Auf welche Weise die Internationalisierung maoglich ist, ist auch von der Tatigkeit abhangig. Ein Per-
sonalberater meint beispielsweise, in der Softwareentwicklung kénne man online arbeiten. Da es in
Spanien sehr gut ausgebildete Software-Leute gebe, die auch gut Englisch sprachen, konne man in-
ternational nach Kraften suchen. Im Automotive-Sektor béten sich Rekrutierungen aus Ungarn und
Slowenien an, dort sei man mobil und , deutlich giinstiger®, und diese Internationalitdt werde wohl
weiter zunehmen (Personalberatung2, Pos. 17).

Der Industriebetrieb Tech1 setzt auf interne Qualifizierung:

Gerade im Engineering Bereich haben wir viele junge HTL-Abgdnger angestellt,
durchaus mit dem Ziel, diese auszubilden. Aber das ist natiirlich ein langer Weg,
und es wdre besser sehr hochqualifiziertes Personal zu haben, das ist [in der Regi-
on] aber schwierig zu finden.

Auch im Handel hilft man sich mit hausinterner Qualifizierung:

Also wir sind schon so weit, dass wir 80% der [Spezialist_innen] selbst recruiten
und selbst ausbilden, seit dem 3. Lehrjahr z.B. oder bei Mitarbeiter_innen, die in
anderen Abteilungen schon erfolgreich waren, die haben einfach das Héndchen
dafiir und wir bilden sie dann selbst aus. (Handel2, Pos. 15)

In der Pflege ist es anders: Hier sind alle Stellenbesetzungen schwierig, und man ist an einschlagige
Berufsausbildungen, ggf. auch Nostrifizierungen auslandischer Abschliisse gebunden. Interne Qualifi-
zierungen und Einarbeitungen sind also schlecht machbar, und es braucht in der Sicht der Persona-
ler_innen fir Umqualifizierungen institutionelle Unterstitzung:

Die Frage sei eher, wie befdhigen wir Menschen, da zu arbeiten. Das AMS miisse
dazu ... umschulungswillige Personen finanziell unterstiitzen, um sich die Umschu-
lung leisten zu kénnen. ... Vielleicht habe Corona beim Sichtbarmachen der Berufe
und der Notwendigkeiten geholfen, aber es brauche [institutionell] halt einen
Partner, der eine Umschulung bezahlt, in der ,Mitte des Lebens”, wo Leute sich
umorientieren, kann man nicht sagen, man macht zwei Jahre Umschulung. (Pfle-
gel, Pos. 26-27)

In der Pflege wie in der Gastronomie, die in Sachen der Arbeitszeit und Work-Life-Balance ja als eher
problematisch gilt, sind gute Arbeitsbedingungen ein hilfreiches Distinktionsmerkmal:

Wir haben in den letzten Jahren viel getan, um ein sehr gutes Image zu bekom-
men, mit 5-Tage Woche, wenig Uberstunden, 5 Wochen Urlaub, Zeitausgleich,
Boni, Schulungen, Primien, gutes Betriebsklima, Ausfliige. (Hotel, Pos. 7)
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Der Konsumgiiterhersteller will gezielt Riickkehrer_innen aus der Stadt ansprechen:

Wir wollen natiirlich auch attraktiv werden, fiir Leute, die aus der Stadt zurlick-
kehren wollen. Da haben wir schon Initiativen gesetzt und schalten bewusst Inse-
rate fiir diesen Bereich. Die Leut’ aus der Stadt glauben ja oft, am Land gibt’s keine
Jobs. Und es ist aber nicht so massiv. In der Richtung kann man sicher noch einiges
machen. (Konsumagliter, Pos. 31)

In diese Uberlegungen zur Attraktivitit und Distinktion als Arbeitgeber fiigen sich auch die Themen
des Employer Branding und der verschiedenen analogen und digitalen Kanale ein, lGber die eben
nicht nur offenen Stellen ausgeschrieben, sondern gleichzeitig Image und Reputation vermittelt wer-
den. Wir halten aber schon einmal fest, dass digitale und analoge Strategien nicht getrennt sind. Wer
Plattformen nutzt, verzichtet deswegen keineswegs auf personliche Empfehlungen, Kontakte zu
Schulen und Hochschulen oder die Teilnahme an Karrieremessen.

Employer Branding

Unter dem Stichwort ,Employer Branding” wird die AuRendarstellungs- und Reputationsseite digita-
ler Bewerbungsprozesse verhandelt. Es geht dabei nicht nur darum, aktuelle Stellen zu besetzen,
sondern aufgrund des Wettbewerbs um Arbeitskradfte auch darum, sich als potenziell attraktiver Ar-
beitgeber darzustellen. Flr groRere Unternehmen ist das seit langerem ein Thema. Es reicht von Job-
Videos auf der Website oder auch auf Bewerbungs-Plattformen tber die Prasenz auf Messen usw. bis
zu Social Media. Sowohl Befragte, die hier schon langer Initiativen setzen als auch die eher kleineren,
die das noch nicht explizit tun, meinen, man kénnte und miisste hier mehr tun:

Relevanz ist immer steigend. Das Marketing ist da zusténdig, und die haben einen
sehr tollen Job gemacht, dass das ein einheitliches Bild ist und die Website modern
und ansprechend ist. Ansonsten versuchen wir auf Messen présent zu sein, oder
liber einen Image Film, Instagram... Aber da kann man sicher noch was machen.
Unser Unternehmen bietet den Mitarbeitern sehr, sehr vieles und wir arbeiten da-
ran, das besser nach aufsen zu tragen, um die guten Mitarbeiter auf uns aufmerk-
sam zu machen. (Metall, Pos. 27)

Employer Branding spielt bei uns noch leider fast keine Rolle. Aber das miissen wir
absolut verbessern. (IT, Pos. 49)

Lebensmittel4 sieht das durch die Zunahme von Informationsquellen auf der Bewerber_innenseite
getrieben:

Also ich glaub durch das Internet, durch die Transparenz, durch Plattformen wie
kununu und dergleichen hat das an grofSer Bedeutung gewonnen, weil hier einfach
jeder seine Meinung éufSern kann und jeder, der sich wo bewirbt, bevor er wo ein-
tritt tberpriift das. ... Das ist schon sehr wichtig. Weil, auch die Werte der Mitar-
beiter bei einem Arbeitgeber haben sich ein bisschen verdndert. Das ist einfach
wichtig transparent zu sein. Ausgleich zwischen Familie und Beruf, genauso wie
gesundheitsférdernde Mafsnahmen, das bekommt alles einen immer gréferen
Stellenwert. ...

I: Und wie fliefst das bei Bewerbungen und wie Sie Bewerber_innen ansprechen
ein?
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B: Also wir haben bei uns in den Inseraten das Angebot angepasst. Das heifst wir
schreiben nicht nur das Gehalt rein, sondern auch, was es bei uns alles gibt. Also
die Benefits die wir bieten kénnen. Und daraus ableitbar eigentlich auch die Werte
— also was ist uns wichtig, woflir stehen wir, was wollen wir — das steht jetzt ei-
gentlich in einem kurzen Absatz in jedem Inserat drin. (Lebensmittel4, Pos. 34-36)

Personalberater1 weist darauf hin, dass die AuBendarstellung des Employer Branding mitunter nur
wenig mit der Innensicht oder dem Betriebsklima und den Verkehrsformen im Unternehmen zu tun
hat, die fiir das erfolgreiche Matching von Unternehmen und Kandidat_innen wichtiger sind. Funkti-
onierendes Branding kdnne deswegen eine Klarung und Reflexion von Erwartungen bei beiden Seiten
nicht ersetzen, sondern wiirde sie eher erfordern. Auch die Unterstiitzung dieser Klarung ist Teil der
Personalberatungsaufgabe.

Ich bin immer dann sehr skeptisch, wenn Unternehmen sagen, wir investieren sehr
viel in unser Employer-Branding, Schlagwort der letzten 5 Jahre, und du fragst
dann was genau und dann kriegst du super Hochglanzbroschiiren vorgelegt, ...
und am Weg vom Empfang bis zum Besprechungsraum und ... wieder zuriick ...
siehst du keinen einzigen Mitarbeiter grinsen, ... keiner griifst, also da stimmt
manchmal AufSen- und Innenwahrnehmung [nicht]. .. [Wichtig ist] nicht so sehr,
dass sie sich verdndern, sondern dass Erwartungen klar sind. ... wenn ich einen
strengen Vorgesetzten habe, der auf das Siezen besteht, das kann mir jetzt gefal-
len oder nicht, nur ich muss es vorher wissen, um entscheiden zu kénnen, méchte
ich es machen oder nicht. ... darum ist aus meiner Sicht das Briefing auch eine ge-
genseitige Erwartungsnennung, das ist ganz wichtig. (Personalberatung1, Pos. 35)

3.5. Stellenausschreibungen und Rekrutierungskanale

Im Folgenden werden die unterschiedlichen, von den Betrieben genutzten Rekrutierungskanale re-
flektiert. Im Fokus stehen die Fragen, welche Firmen welche Kanéle einsetzen und welche Zielgrup-
pen sie hoffen damit zu erreichen. Nebst der Nutzung der digitalen Plattformen und von Social Media
wird auch die Nutzung von konventionellen Kandlen wie Printmedien und persénlichen Kontakten
dargestellt.

Digitale Plattformen und Kanale

Alle Betriebe auller den ganz ,traditionellen“ KMU verlinken Stellenausschreibungen auf der Be-
triebs- oder Unternehmenswebsite bereits mit bestimmten Plattformen wie karriere.at, stepstone.at,
jobs.at usw., teils auch mit XING oder LinkedIn. Die Ausschreibungen werden auch standardmaRig an
den eJob-Room des AMS gemeldet. Das Verlinken der Stellenausschreibungen mit den Plattformen
wird meist iber ein Bewerbungsmanagement-Tool abgewickelt. Mitunter, bei Infrastrukturl und
dem Baustoffhersteller, wird zuerst nur intern ausgeschrieben. Uber das Bewerbungsmanagement-
Tool werden auch die eintreffenden Bewerbungen gesammelt und der Workflow organisiert, wie zB
das Aussenden von Standardbestétigungen und Absagen, Terminvereinbarungen usw.

Unter den groBen Plattformen wird karriere.at am haufigsten genannt, aber die Préferenzen dndern
sich im Zeitverlauf. Industrie 2 meint,

Karriere.at ist absolute Nr.1, mit Abstand mit héchster Riicklaufquote, egal um
welche Stelle/Niveau es sich handelt; XING ist gut, wenn wir Akademiker suchen;
Monster haben wir friiher genutzt, aber von Seiten der Bewerber wird das nicht
mehr so genutzt und nun nutzen wir karriere.at als primdre Plattform. (Industrie2,
Pos. 31)

37

s

Arbeitsmarktservice



Eine wichtige Rolle spielen in Niederdsterreich auch regionale Plattformen wie jobwald.at, job-
wein.at und jobviertel.at.?® Sie werden von Unternehmen mit einem dezidierten Regionalbezug gern
verwendet, insbesondere bei Lebensmittel- und Konsumgtiter-Herstellern, aber auch bei Techl, Pfle-
ge 1, im Hotel und dem Kulturunternehmen. Besonders haufig wird im Waldviertel jobwald.at, die
dlteste der regionalen Plattformen, benutzt. In der Region suchen vermutlich vor allem diejenigen
Jobs, die lange Wegzeiten vermeiden wollen oder miissen. Diese fallen bei Teilzeitstellen oder bei
geteilten Diensten besonders ins Gewicht. Deswegen haben regionale Plattformen auch den Vorrang
gegenlber den berufsspezifischen:

Bei den grofsen Plattformen wie Karriere.at, Rollingpin, Hotelcareer, etc — das
kann man bei uns [in der Region] vergessen. Eine Kellnerin sucht nicht auf ho-
telcareer ihre Stelle [in der Region]. (Hotel, Pos. 17)

Unternehmen, die regional suchen, nutzen komplementéar zu den Plattformen oder als Alternative
analoge Medien. Lokale Aushdnge nutzen der Konsumgliterhersteller und beide Pflegeunternehmen.

Wir machen es lbers AMS, jobwald und hdngen es bei uns aus, ... Und posten es
auf der Homepage. (Konsumgliter, Pos.10).

Ahnlich wie die regionalen Plattformen werden berufsbezogene Plattformen fiir bestimmte Berufe
und Communities genutzt: onetruck.tv fir LKW-Fahrer_innen, Kulturplattformen fiir Kulturschaffen-
de, die Stellenausschreibungen auch gratis aufnehmen, behindertenarbeit.at fir die entsprechenden
Jobs bei den Sozialdienstleistern, IT-Karriereseiten oder Jurist_innen-Plattformen werden genannt. Es
ist also gut moglich, dass die regional- und berufsspezifischen Plattformen gerade wegen ihrer Spezi-
fitat auch die Grenzen der Suchfunktionen der groRen Plattformen kompensieren, die bei Orten,
Berufen und Funktionen ja nicht immer sehr feinkornig suchen.

Bei Social Media nutzen mehr Betriebe (ndmlich 14 im Sample) Facebook als die beruflichen Netz-
werke LinkedIn und XING. Letztere sind zum Finden von Hochqualifizierten und Fihrungskraften und
unter ihnen fiir die Alteren, die Stadtbewohner_innen und die Beschéftigten groRer und internatio-
naler Unternehmen besser. Facebook hingegen erreicht auch einfacher Qualifizierte. Es wird daher
quer durch die Branchen und Berufe eingesetzt, auch in der Lebensmittel- und Konsumguiterindust-
rie, bei Infrastruktur2, den einfachen Dienstleistungen bis hin zur Reinigung, und auch der kleine IT-
Betrieb sucht Gber Facebook, ist aber vom Erfolg nicht beeindruckt. Facebook dient dabei auch der
etwas weniger spezifischen Imagewerbung vom Hotel bis zur Polizei und der Pflege. Infrastruktur3
beschreibt eine nicht ganz typische, eher ambitionierte Nutzungsweise liber die groflen Plattformen
hinweg:

Wir verwenden Facebook, LinkedIn und XING und da kann man die Zielgruppen
sehr eng einschrénken, das macht das Marketing. Wir sagen, wen oder was wir
suchen. Und die versuchen anhand der Algorithmen das einzuschréinken und kon-
krete Personen zu finden die wir benétigen. Da sind wir aber auf die Unterstiitzung
der Kolleg_innen angewiesen. (Infrastruktur3, Pos. 15)

3 Die genannten Plattformen gehdren zur 2006 gegriindeten Horner Jobmedien GmbH. Neben regiona-

len Plattformen bietet das Unternehmen mit Smapp auch eine App fir Videobewerbungen an: ,Anstatt ein
Motivationsschreiben zu verfassen, beantwortest Du einfach zwei Fragen und filmst Dich dabei mit der Kamera
Deines Smartphones. Auf jede der beiden Fragen kannst Du 30 Sekunden lang antworten. Eine gute Chance, mit
Deiner Persénlichkeit einen bleibenden Eindruck zu hinterlassen und bereits vor dem ersten Vorstellungsge-
spréch in die ndhere Auswahl zu kommen.”, http://www.smapp.at/ besucht am 13. 10. 2020.
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Das Knowhow dazu ist in diesem Unternehmen interessanterweise eher im Marketing angesiedelt —
dort kommen die Techniken avancierter Identifizierung und Analyse von Zielgruppen ja auch her. Die
ytraditionelle” kleine Reinigungsfirmal macht es anders und verschrankt den digitalen und den in-
formellen Weg:

Inseriere auf FB und dem AMS. Die Mitarbeiter_innen teilen den FB-post, damit
wir mehr Reichweite in der Region haben. FB funktioniert besser als AMS. Online-
Jobbérsen habe ich einmal probiert, aber habe es dann wieder gelassen. (Reini-
gungl, Pos. 4)

XING und LinkedIn werden fast durchwegs parallel verwendet, im multinationalen Konzern Industrie2
verschieben sich die Praferenzen:

Der Konzern pusht LinkedIn sehr; da wird Osterreich auch nachziehen, d.h. es geht
sehr in die Richtung, dass der Konzern weltweit einen einheitlichen Auftritt hat
und dass alles digital wird. (Industrie2, Pos. 26)

Dabei sollen — wie bei der kleinen Reinigungsfirma — auch die Mitarbeiter_innen starker einbezogen
werden und LinkedIn Profile haben und lber diese offene Stellen promoten (damit es nicht nur von
HR ausgeht). Die Suche wird somit mehr gemeinschaftlich organisiert (Industrie2, Pos. 100).

Ansonsten berichten natirlich die Personalberatungen von fortgeschrittenen Suchmethoden. Man
kann mit entsprechenden, teils zugekauften, teils intern entwickelten Programmen und Werkzeugen
plattformibergreifend suchen und unter Verwendung von Suchbegriffen und Verknipfungen mit
Boole’schen Operatoren wie UND, ODER, NICHT passende Profile von Kandidat_innen finden. Auch
auf bestimmten Websites, in Titeln oder URLs, oder nach bestimmten Dateitypen kann man suchen.
Personalberatungen bieten auch Trainings und Weiterbildung zu diesen Techniken an. Wir sehen
jedoch, dass fortgeschrittene Suchoperationen in Niederdsterreich zurzeit eher eine Sache von eini-
gen, aber nicht allen ambitionierten Unternehmen sind.

Interne Pools

Stellenbesetzungen lber den internen Arbeitsmarkt (mit oder ohne vorherige Ausschreibung) gibt es
vornehmlich in groRen Betrieben. Die Infrastrukturunternehmen 1 und 2 schreiben Stellen beispiels-
weise zuerst intern aus, ebenso wie der Baustoffhersteller. Der Handelskonzern Handel2, der mehre-
re Handelsketten betreibt, sucht seinen internen Arbeitsmarkt qua Stellenplattform weiterzuentwi-
ckeln, um Humankapital zu erhalten und sich externe Suchkosten zu ersparen:

Hier haben wir auch mit einer Agentur uns lberlegt wie wir das verbessern weil,
das ist ganz wichtig fiir uns als Unternehmen, dass, wenn wir engagierte Personen
bei uns im Unternehmen haben, dass wir die im Unternehmen behalten kénnen,
das Talent und die Erfahrung, das wollen wir nicht verschwenden. ... Nicht nur
Aufstieg oder in eine andere Position vertikal oder horizontal zu wechseln, sondern
auch die Méglichkeit, in einem anderen Bundesland das zu iibernehmen, genau
dieselbe Position. (Handel2, Pos. 40)

Bei der Polizei erfolgt die Stellenbesetzung fiir alles, was keine Anfanger_innenpositionen sind, in-
tern. Gehobene Posten konnen nur nach einer absolvierten Grundausbildung angestrebt werden und
setzen gegebenenfalls die Absolvierung bestimmter interner Lehrgénge voraus.

Das KMU Lebensmittell ist einmal von seinem ,traditionellen” Pfad abgewichen und hat einen digita-
len Rekrutierungsversuch gemacht. Letztlich aber wurde die Stelle doch per interner Weiterqualifizie-
rung besetzt.
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Einmal sind wir daraus ausgebrochen, weil wir eine Managementposition offen
hatten, einen Key Account Manager. Da haben wir doch (iber Stepstone inseriert.
Gefunden haben wir eine Kollegin aus den eigenen Reihen. Da haben wir viel Geld
umsonst investiert, und die besten Leute kommen oft aus dem eigenen Haus. (Le-
bensmittell, Pos. 8)

Allerdings diirfte das allgemein nicht so selten sein: Externe Ausschreibungen kénnen durchaus die
Funktion haben, interne Kandidat_innen abzugleichen und so Entscheidungen abzusichern.

Ansonsten bestehen Bewerber_innenpools insbesondere bei groReren Unternehmen aus Kandi-
dat_innen, die bei bestimmten Besetzungen nicht zum Zug gekommen, aber potenziell interessant
sind. Die Datenschutzgrundverordnung sieht allerdings hier Beschrankungen vor: Kandidat_innen
miissen damit einverstanden in die Datenbank aufgenommen zu werden und kénnen ihr Einver-
standnis widerrufen. Die Unternehmen setzen sich auch mit Einverstandnis der Bewerber_innen
meist Aufbewahrungsfristen zwischen 6 und 12 Monaten, wdhrend denen Unterlagen in Evidenz
gehalten werden. Handel3, in einem vermutlich dynamischeren Zweig des Versandhandels tatig,
verweist aber auf die Grenzen seines Stellenpools:

Wir behalten Bewerbungen max. 3 Monate. Aber nach 3 Monaten sind Evidenzen
meist uninteressant. Wir haben damit aufgehért, Evidenzen durchzukontaktieren.
Geben aber den Hinweis, dass sie sich gern wieder bewerben kénnen. (Handel3,
Pos. 16)

Der Metallverarbeiter nutzt eine externe, digitale Dienstleistung fiir den ,internen” Talentepool:
myveeta.com verwaltet flr Firmen die Daten ,ihrer Talente®, 1adt also im Namen des Auftraggebers
potenzielle Kandidat_innen wie auch Praktikant_innen oder Werkstudent_innen ein, ihre Bewer-
bungsprofile und —unterlagen zu hinterlegen und regelmaRig zu aktualisieren. Wenn Stellen frei sind,
konnen diese durchsucht und per E-Mail oder auch WhatsApp und SMS kontaktiert werden.

Konventionelle Kanale: Printmedien

Printmedien, lokale und Gberregionale Zeitungen, Karrieremagazine und Zeitschriften sind eine Sache
von konsumnahen und regionalen bis lokalen Unternehmen. Lebensmittel- und Konsumguterherstel-
ler, Pflegedienstleister, die kleinen Reinigungsunternehmen und das Hotel schreiben in regionalen
Zeitungen aus:

Im Bezirksblatt schauen , Leute, die wirklich Arbeit suchen”. (Reinigung2, Pos. 3)

Der Metallverarbeiter, die Infrastrukturunternehmen und die Pflegedienstleister suchen Fihrungs-
krafte auch in der Uberregionalen Presse. Meist sucht man Gber Print eher altere Kandidat_innen im
Bezirk oder der Region. Infrastruktur3 aber weist auf die generationsiibergreifende Kommunikation
hin:

Aber auch Print [ist] flir manche Bereiche und vor allem im technischen Bereich
noch ganz gut. Vor allem bei Beginnerpositionen. Das ist dann, wenn wir in der
NON oder in Bezirkszeitungen inserieren, und sehr lokal suchen, dann wird das in
der Familie weitergegeben, denn [das Infrastrukturunternehmen] hat ja in Nieder-
Osterreich einen Namen ... entgegen vielen anderen Meinungen funktioniert das
wunderbar — also Print. (Infrastruktur3, Pos. 12)

Neben Zeitungen nennen Unternehmen fir lokale Jobs auch Aushange vor Ort. Insbesondere Pflege-
und Reinigungskrafte findet man so.
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AMS, AKU, Personalvermittlung

Der elob-Room des AMS ist bei jenen Unternehmen, die Bewerbungswebsites und Plattformen nut-
zen, im Allgemeinen in ihren Prozessen vorgesehen. Auch KMU wie die Reinigungsunternehmen nut-
zen das Angebot des AMS. Typisch ist etwa die Handhabung des eJob-Room bei Lebensmittell:

Ein AMS Makro lduft 1x/Woche iiber unsere Homepage driiber, um neue offene
Stellen zu erfassen; das funktioniert ganz gut und wir haben viele Bewerber, die
direkt libers AMS kommen. Zusammenarbeit funktioniert gut und schnell. (Le-
bensmittell, Pos. 28)

Auch bei der Polizei berichtet man, dass ,sehr viele” durch das AMS auf Ausschreibungen aufmerk-
sam werden.

Im Bereich einfacherer Qualifikationen ist die Zusammenarbeit mit dem AMS intensiver. Hotel, Pfle-
ge, Handell und 2, Lebensmittelindustrie und Sicherheitsunternehmen nutzen auch Forderungen fur
bestimmte Einstellungen oder veranstalten Events gemeinsam mit dem AMS. Einige arbeiten mit
Qualifizierungs- und Trainingsanbietern zusammen, insbesondere um Langzeitarbeitslose und Teil-
zeitbeschaftigte zu erreichen.

Pflegedienstleister, Infrastrukturl und auch ein Personalberater berichten, dass die Schnittstellen
zum AMS-eJob-Room aufgrund der spezifischen Anforderungen der Unternehmen besser funktionie-
ren konnten. In der Pflege liegt das im qualifizierten Bereich an den sehr spezifischen Qualifikations-
anforderungen, die sich im elJob-Room nicht gut abbilden lassen. Auch ein Personalberater be-
schreibt die Systematik als schwer handhabbar:

Es ist sicher nicht unser Hauptteil, Kandidaten aus dem z.B. AMS eJob-Room hin-
auszubekommen — wir sind da ungefdhr seit 3-4 Jahren sehr aktiv, und machen
dort eigentlich immer wieder liberraschend gute Erfahrungen. Das ist die Syste-
matik ... das habe ich immer mitgenommen, dass der eJob-Room von der Techno-
logie natiirlich seine Tiicken der Handhabung hat im Vergleich zu moderneren
Plattformen. (Personalberatungl, Pos. 27)

Wahrend sie die Zusammenarbeit mit den AMS-Ansprechpartner_innen meist als vertrauensvoll und
gut beschreiben, klagen Personaler_innen im Handel, bei der Reinigung und beim Sicherheitsdienst-
leister Gber die Bewerber_innen, die Gber das AMS vermittelt werden. Besonders Langzeitarbeitslose
sind ihnen suspekt:

Bei Verkauf z. B. melden sich leider sehr viel unqualifizierte Leute, oder es werden
uns Leute geschickt, die schon seit 3 Jahren keinen Job haben und wo klar ist, dass
die nicht arbeiten wollen. Die dann teilweise nicht zu den Bewerbungsgesprdchen
kommen oder Unterlagen nicht schicken. (Handel3, Pos. 34)

Mitunter entsprechen die Bewerber_innen anderen Kriterien nicht. Man denkt sich dann, dass ,,der
Computer” bzw. die Auswahl- und Matching-Algorithmen des AMS nicht besonders zielgenau sind.

Da kdmen dann von anderen Beratern manchmal Leute, ,,was (iberhaupt nicht
passt oder die schwer (iberqualifiziert sind oder 40km weit weg wohnen und zwei

kleine Kinder zuhause haben”. ,,Das selektiert auch ein Computer aus und das kos-
te eher Zeit”. (Reinigung2, Pos. 6)
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Bei Handell vermutet man eine technisch und birokratisch implementierte Strategie, die nicht im
Interesse der Betriebe ist:

Da ist das Auswahlsystem des AMS wohl ,mehr ist besser”, und ich sage eher
,weniger ist besser” (Handel1, Pos. 49)

Externe Personalberatungen werden (berwiegend fir FlUhrungskrdfte oder technische Spezia-
list_innen genutzt, oftmals dann, wenn sich die Suche als schwierig erweist. Der Metallverarbeiter
setzt routinemaRig auf Personalberatungen, und lasst so auch die Ausschreibungen (iber Plattformen
abwickeln.

Wir kénnen natiirlich nur passiv auf Bewerbungen warten, wdhrend die Personal-
beratung aktiv passende Bewerberinnen ansprechen kann, die in einem aufrech-
ten Dienstverhdiltnis sind. Bei schwierig zu besetzenden Positionen ... da holen wir
uns gern Unterstiitzung. (Metall, Pos. 12)

Lediglich die Pflege- und Sozialdienstleister, Handel 1 und das Kulturunternehmen nutzen keine Per-
sonalberatungen und verweisen dabei auf die damit verbundenen Kosten.

Die von uns befragten Personalberatungen nutzen fiir ihre Kund_innen je nach Aufgabe das gesamte
Spektrum an Ausschreibungs- und Suchkanalen, nicht nur digitaler Art. Sie kénnen die Suche auf
Plattformen durch aktive Recherche und Ansprache erganzen:

Das Unternehmen sagt, wir finden die Person nicht, bitte unterstiitzt uns, dann
sagen wir, okay wir kénnen auf XING und LinkedIn suchen, dann werden wir viel-
leicht von den 20 Kandidaten in Osterreich 3 finden, und von den internationalen
ca. 10%, also nein, wir gehen einen anderen Service an, was sind die 25 wichtigs-
ten Unternehmen in einem gewissen Radius?, und beginnen dann dort mit ver-
schiedensten Techniken die Organisationsstruktur ausfindig zu machen, und hinein
zu telefonieren und die Personen zu finden und sie zu interessieren ... das ist also
dann richtiges Headhunting, nicht bissl auf XING Leute anschreiben. (Personalbe-
ratung3, Pos. 19)

Dabei verstehen sie sich durchaus als echte Intermedidre, die zwar vom Unternehmen als
Kund_innen bezahlt werden, aber dennoch auch die Interessen und Orientierungen der begehrten
Bewerber_innen beriicksichtigen und abgleichen.

Also der Software-Entwicklungs-Recruiter spricht dann mit einem Kandidaten aus
der Software-Entwicklung und klért im Vorfeld seine Interessen ab. Und wenn der
ihm jetzt sagt, ,ah ich will eher in einer kleinen Struktur arbeiten und ich méchte
eigentlich in einem Technologie-Umfeld arbeiten”, dann wird er, wenn eine Anfra-
ge kommt aus der Branche produzierende Industrie, Grofsunternehmen, diesen
Kandidaten nicht ins Rennen bringen. Aber wenn ein Kundenberater aus einem IT-
Software-Haus Mittelstand jemanden sucht, dann wiirde der Kandidat dort pas-
sen. (Personalberatungl, Pos. 17)

Personalberatungen sind auch diejenigen, die ihre Kunden ,antreiben”, ihre Entscheidungsprozesse
zu beschleunigen:

Wir hatten bis vor Corona natiirlich auch das Thema, ..., also bis 2030 sinkt das
Arbeitskrifteangebot massiv und in manchen Bereichen natiirlich noch viel stdrker
(Personalberatungl, Pos. 12)
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Arbeitskrafteiiberlasser spielen beim Metallverarbeiter, in der Lebensmittelindustrie und auch im
Handel flr eher Einfachqualifizierten-Jobs eine Rolle. Der Metallverarbeiter, der ja die Rekrutierung
insgesamt weitgehend ausgelagert hat, tut dies auch im Produktionsbereich, ebenso wie Lebensmit-
tel4. Gegebenenfalls werden die Beschaftigten dann vom Unternehmen tGbernommen. Wahrend
diese Unternehmen die Arbeitskrafteliberlassung als eine Art verlangerter Probezeit nutzen, betrach-
tet Handel2 sie als hochflexible Ergdnzung zum eigenen Recruiting, auf die man auch wahrend des
Lockdown wieder zuriickgekommen ist:

Das sind Hilfspositionen. Da steht kein Recruiting dahinter. Sondern es werden
recht kurzfristig mit kurzer Einschulung Leute gesucht— wo sehr rasch Hire-and-
Fire betrieben werden kann. ... In der Covidzeit hatten wir derzeit so genannte
Aushilfsmitarbeiter_innen geschalten und angesprochen, dass wir Leute suchen
die wir kurzfristig anstellen, befristet, die sehr kurz bei uns sind, um genau diese
Situation dann abzudecken. Aber da haben wir gelernt, wir mussten dann dennoch
einen Vertrag aufsetzen liber eine bestimmte Zeit, und da war es liber die Perso-
nalfirmen einfacher das zu I6sen. (Handel2, Pos. 29)

Direkte Kontakte

Die Werbung und Empfehlung potenzieller Kandidat_innen durch eigene Mitarbeiter_innen ist un-
ter den populdrsten Rekrutierungsinstrumenten. Unser Befund bestatigt damit den unter anderem
von Verhoeven und Goldmann (2020) beschriebenen Trend. 18 Betriebe nutzen solche Empfehlun-
gen ausdriicklich, davon zahlen 11 auch Pramien fiir erfolgreiche Rekrutierungen. Der Baustoffher-
steller, mit geringer Fluktuation, berichtet, dass etwa ein Drittel des Personalbedarfs durch Empfeh-
lungen gedeckt wirde. Auch die digital ,,Ambitionierten” nutzen interne Empfehlungen. Sie zahlen
aber keine Pramien. Das ambitionierte Bauunternehmen berichtet, dass ein Empfehlungsprogramm
geplant war, aber in Osterreich wegen Datenschutzproblemen nicht genutzt werden konnte. Ahnlich
verfahren jene regionalen Unternehmen, die mit ihrer Reputation als Arbeitgeber punkten kénnen:

Prdmien brauchen wir nicht, weil uns unsere Mitarbeiter gerne weiterempfehlen —
und ihre Bekannten unsere Wohlfiihl-Arbeitsumgebung kennenlernen. (Handel3,
Pos. 10)

In Handell erweitert der Interviewte das Rekrutierungsfeld auch auf die Kund_innen:

Es gibt es auch manchmal, dass sich aus einer Kundschaft ein Mitarbeiter entwi-
ckelt, weil man im Gesprdch draufkommt, dass der ganz gut zu uns passen kénnte,
ich nehme mich da auch nicht zuriick und frag ganz direkt, wie es demjenigen be-
ruflich geht und ob er es sich vorstellen kénnte, auch in unserer Branche zu arbei-
ten. (Handell, Pos. 29)

Klassische analoge Kontakte zu Job-Kandidat_innen sind weiters Job- und Karrieremessen, die insbe-
sondere im Lehrlingsbereich in Industrie, Handel und Infrastruktur wichtig sind — allerdings sind diese
Aktivitaten im Sommer 2020 weggefallen. AuBerdem pflegen die meisten Unternehmen Kontakte zu
Schulen und Hochschulen. Der Konzern Tech 2 unterstiitzt einen FH-Studiengang, der landliche Le-
bensmittelherstellerl sponsert eine Schule, von der er schon einige Absolvent_innen eingestellt hat.
Zudem schreiben Industrie- und Infrastrukturunternehmen sowie die Sozialdienstleister Stellen fir
Fachkrafte auch auf Universitats- und FH-Websites aus. AuRerdem bilden die Absolvent_innen von
Praktika einen wichtigen Pool an Kandidat_innen.
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3.5. Bewerbungen: Die Tools und Praxen

Haben Arbeitssuchende eine passende Stelle gefunden, so folgt die Bewerbung. Die unterschiedli-
chen Wege, die sie dabei nutzen konnen, korrespondieren zum Teil mit den Ausschreibungswegen
der Firmen. Obschon auch im Bereich der Bewerbungen zum Teil komplementare Moglichkeiten
bestehen (Bewerbung vor Ort, in der Filiale, per Telefon, Bewerbung per mail oder tiber ein Formular
auf der Homepage,...) besteht hier, vor allem bei gréReren Firmen, ein klarer Trend zur Standardisie-
rung. Die Anforderungen, die sich daraus potenziell fiir Bewerber_innen ergeben, werden im folgen-
den Kapitel dargestellt.

Kanile der Bewerbungen

Bei den Bewerbungskanalen ist in Niederosterreich allgemein eine Verschiebung von der Bewerbung
per Post oder E-Mail zur Bewerbung iiber Formulare auf der Homepage oder eben iber Plattformen
zu beobachten. Damit ersparen sich die Betriebe einen Schritt der Datenerfassung fir das dahinter-
liegende Bewerbungsmanagement-Tool und kdnnen auch die datenschutzgemafRen Einwilligungen
gleich abfragen:

Wenn was per Mail geschickt wird, verweisen wir sie auf das Online-Portal, ist fiir
uns verwaltungstechnisch leichter, auch wegen Datenschutz und Zustimmung zur
Weiterverarbeitung der Daten. (Infrastruktur2, Pos. 34)

In der Tat hat die DSGVO als Treiber fiir die Umstellung auf Bewerbungsformulare gewirkt. Beim ,e-
her traditionellen” Baustoffhersteller verlasst man sich noch auf E-Mail-Bewerbungen, aber der
Druck vom Mutterkonzern Bewerbungen nur noch per Website-Formular zuzulassen, nimmt zu.

In der Pflege und bei KMUs bleibt es einstweilen iberwiegend bei E-Mail-Bewerbungen. Formulare
werden von den Bewerber_innen hingegen ungern genutzt. Die Bewerbung per Post ist insgesamt
recht selten geworden. Selbst vom ,, ambitionierten” Konzern Tech2 wird jedoch berichtet, dass ,,ana-
loge” Bewerbungen durchaus noch vorkommen:

Natiirlich kommt es am Land immer noch vor, dass Leute die Bewerbung persén-
lich abgeben; das wird dann zu uns in die Zentrale geschickt und wir geben es ma-
nuell ins System ein. (Tech2, Pos. 15)

Die personliche Bewerbung kommt zudem in der Lebensmittelindustrie, im Handel, der Reinigung,
beim Kultur- und beim Sicherheitsunternehmen unabhangig von der GroRRe des Betriebs vor. Beim
Sicherheitsunternehmen meint die Recruiterin, wenn sie Zeit hatte, wiirde sie mit denen, die vorbei-
kommen, durchaus gleich ein erstes Gesprach flhren, und das sei eigentlich auch ,ideal”. Fiir genau
diese Gruppe der personlich Vorbeikommenden startet Handel2 gerade eine Spezial-App, die analo-
ge Bewerbungen in den Filialen gleich in das Bewerbungsmanagement-Tool einspielt:

Wir haben in der Launchphase eine Bewerber-App, das ist gedacht fiir Interessen-
ten, die direkt in die Filiale kommen und sagen ich méchte mich gerne bewerben
und auch teilweise die Bewerberunterlagen mithaben. ... das ist eine App wo ich,
weil aus DSVGO-Datenschutzgriinden darf an personenbezogenen Daten ja nix
herumliegen, das heifst, wenn die Person kommt, kann ich das ganze fotografie-
ren, in die App hochladen und das wird dann in die Bewerbungsdatenbank einge-
spielt. (Handel2, Pos. 31)

Dieses Tool soll auBerdem fiir Bewerbungen auf Messen etc. eingesetzt werden. Der Konzern expe-
rimentiert in Deutschland durchaus erfolgreich mit einer Bewerbungsplattform fiir die jlingere Ziel-
gruppe, auf der Bewerber_innendaten durch ein sprachgesteuertes Interview am Handy erfasst wer-
den.
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Die haben riickgemeldet, dass sie mit betterheads.io, dass sie iliber Chatforum sehr
junges Publikum erreichen wollten. ... Das ist noch nicht ganz spruchreif. Aber den
Weg mdchten wir auch gehen, ... dass auch hier eine weitere Alternative angebo-
ten wird, wo es relativ schnell geht, das (iber Online-Chat das quasi zu absolvieren.
Und in die Richtung —unser Ziel soll es sein, weil, bei den Jugendlichen haben wir
festgestellt, man setzt sich heutzutage nicht mehr hin und fiillt irgendwelche sei-
tenlangen Online-Formulare aus. Sondern es muss schnell gehen und ich mag die
Bewerbung schnell abgeben und schnell Riickmeldung zu machen. (Handel2, Pos.
33)

Ansonsten wird Mobile Recruiting, also die Moglichkeit, sich vom Smartphone aus zu bewerben,
entweder sehr inkrementell umgesetzt oder aber als baldiges Zukunftsthema gehandelt. Die inkre-
mentelle Variante, etwa bei Techl, Lebensmittel4 oder im Kulturunternehmen besteht darin, Unter-
nehmenswebsites auch flir Mobilgerate lesbar zu machen:

Wenn man iiber sein Handy auf unsere Website kommt, dann kann man sich so-
fort bewerben. (Tech1, Pos. 20)

Auch das bislang konventionell-digital operierende IT-KMU und Infrastruktur2 streben an, Stellenaus-
schreibungen per Handy abrufbar zu machen. Einige Unternehmen testen im Zusammenhang mit
dem Einsatz von Bewerbungsplattformen auch neuere Plattformen, die sich auf vereinfachte, mobile
Bewerbungsformate spezialisiert haben und mitunter auch Matchingfunktionen anbieten. Insbeson-
dere hokify.com wird fiir die eher generischen, aber nicht leicht zu besetzenden Jobs im Handel (die
oben zitierten Feinkostverkdufer_innen!), in der Pflege, sowie in zwei Infrastruktur- und einem Le-
bensmittelunternehmen genutzt. Der Vorteil liegt in der Niederschwelligkeit und der Reichweite,
gerade dann, wenn man viele Stellen auf einmal zu besetzen hat:

Sie sagen, sie haben einen Pool von latent Suchenden, die relativ rasch dann zur
Verfligung stehen. Fiir was verwenden wir das — fiir alles, wo man keine hoch qua-
lifizierten Fachexperten sucht, sondern eher fiir Einstiegspositionen. (Infrastruk-
tur3, Pos. 17)

Bei Infrastruktur2 ist man sich jedoch auch der Nachteile bewusst, die aus der Niederschwelligkeit
entstehen:

Das Verbindlichkeitsgefiihl des Bewerbers ist nicht da. Vergisst auf Bewerbung,
welche Firma war das, ist zwar ein recht schnelles, unkompliziertes Verfahren,
aber auch mit Bewerbern, die in der Regel nicht gut vorbereitet sind oder sich
nicht gut mit der Stelle auseinandergesetzt haben. (Infrastruktur2, Pos. 20)

Chatbots fiir die automatische Erteilung von Auskiinften an Bewerber_innen werden im Sample sehr
selten eingesetzt. Lediglich im Infrastrukturunternehmenl, wo man die Technik auch im
Kund_innenkontakt einsetzt, gibt es einen, der die Recruiting-Hotline unterstitzen soll:

Weil wir haben das schon fiir den [standardisierten Kundenkontakt], da hatten wir
schon eine Software und das waren keine grofien Zusatzkosten. Ich hab dann die
Fragen und Antworten in eine Datenbank gefiittert und wir haben das nach einer
kurzen Testphase live geschalten und wollen ihn .., weiter entwickeln. ... Aber jetzt
haben wir auch nicht viel evaluiert, weil, da er nur auf der FAQ- Seite ist, halten
sich auch die Anfragen gering. Aber wir wiirden uns halt erhoffen, dass viele An-
fragen auf der Recruiting-Hotline, das sind 100 am Tag in etwa, dass viele die Info
liber den Chat Bot erhalten. (Infrastrukturl, Pos. 23)
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Tech2 plant einen Einsatz in 2021. Die Personalberatungl hingegen hat den Einsatz wieder aufgege-
ben, nachdem man damit das Ausfiillen von Online-Formularen abkiirzen wollte:

Weil wir festgestellt haben, dass die Nutzungsfrequenz eine ganz geringe ist und
der Aufwand zur Servicierung viel zu grofs fiir das, was er bringt.

Infrastruktur3 nutzt fiir dieselbe Funktionalitdt einen CV-Parser, also ein Programm, das hochgelade-
ne Lebensldufe maschinell in formularkompatible, strukturierte Daten Ubersetzt, um den Bewer-
ber_innen Aufwand zu ersparen:

Damit muss der Bewerber relativ wenig Info selbst eingeben. Das ist sicher sehr
hilfreich und ich glaube, dass das auch noch relativ wenig Unternehmen haben.
(Infrastruktur3, Pos. 56)

Bewerbungsunterlagen

Die in der Literatur berichtete Reduzierung der Bewerbungsunterlagen, mit einem Verzicht auf Moti-
vationsschreiben, Fotos usw. finden wir bei den befragten niederdsterreichischen Betrieben nicht
Uberall. Dienstzeugnisse gelten jedoch nur dort als relevant, wo Berufserfahrung gegentiber Auftrag-
geber_innen belegt werden muss, wie beim Trainingsunternehmen. Abschlusszeugnisse sind bei jiin-
geren Bewerber_innen wichtig, danach nicht mehr. In der Sicht der Personalberater verliert das Mo-
tivationsschreiben etwas an Bedeutung:

In einem kandidatenknappen Arbeitsmarkt wird ein Motivationsschreiben nicht
gelegt. Da geht es darum, den Kandidaten méglichst einfach an sich zu binden und
wenn ich dem sage, bitte setz dich hin und schreib eine Seite, warum du zu uns
willst, sagt er, ja mache ich, wenn ich beim ndchsten Arbeitgeber Zeit habe in der
Mittagspause. Ich glaube, es ist eine sinnvolle Ergdnzung, vor allem, wenn dann so
Verédinderungsschritte nicht klar und deutlich sind. (Personalberatungl, Pos. 51)

Personalberater3 nutzt Motivationsschreiben als zusatzliche Informationsquelle.

Motivationsschreiben hat bei mir dann immer die zweite Prioritéit, das ist schon
wichtig, z.B. wenn man im Lebenslauf ein paar Dinge nicht findet oder nicht raus-
lesen kann. (Personalberatung3, Pos. 23)

Personalberater2 weist auf ein Paradox digitalisierter Arbeitsmarkte hin: wenn beide Seiten, Bewer-
ber_innen und Unternehmen sich digital weitreichend informieren kénnen, komme es umso mehr
auf Aussagekraft und Pragnanz an. Lebenslaufe und Motivationsschreiben missten , besser, aussage-
kraftiger” sein, auch bei High Potentials, ,, mit einem flotten Telefonat“ komme man hingegen nicht
so gut weiter (Personalberatung2, Pos. 5).

In der Industrie (auch bei Konsumgiitern) und im IT-KMU, die durchaus vom Fachkrdftemangel be-
troffen sind, bei Kultur und Training bleiben Motivationsschreiben jedoch relevant. Wenn Anschrei-
ben gewlinscht werden, ist wichtig, dass diese auf die Stelle und das Unternehmen zugeschnitten
sind.

Wir schauen darauf: hat sich jemand mit dem Unternehmen auseinandergesetzt?
Wobei man nattiirlich je nach Qualifikation unterscheiden muss. (Techl, Pos. 45)

Auch Individualitat ist erwiinscht:

Was sie angesprochen hat im Inserat und warum sie denken, dass diese Position
passen kénnte. Was sie mitbringen, dass diese Position passen kénnte. Und wenn
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es noch ein bisschen individualisiert ist und nicht véllig standardisierte Floskeln aus
dem Internet, dann finde ich das aussagekrdftig. (Training, Pos. 48)

Man kann den Umgang mit Motivationsschreiben wohl mit der (deutschen) Redensart ,,wenn schon,
denn schon” zusammenfassen: Dort wo sie verlangt sind, sollen sie dann auch signalisieren, dass sich
die/der Bewerber_in Miihe gegeben und einen gewissen Aufwand betrieben hat. Der Baustoffher-
steller formuliert diese Signalfunktion so:

Bei Bewerbungen achten wir stark auf Qualitit, weil wir als Premiumanbieter auf
einem hohen Level unterwegs sind und daher auch Leute brauchen, die selbst ei-
nen hohen Anspruch an Qualitédt haben. (Baustoffe, Pos. 22)

Der Wegfall der Motivationsschreiben findet sich im Bereich eher einfachqualifizierter Jobs und
auch bei den Infrastrukturunternehmen — also bei jenen Unternehmen, die generische Jobs und/oder
groRRe Zahlen an Stellen auf einmal besetzen. In der Reinigung, beim Sicherheitsunternehmen, in der
Pflege und im Handel gelten Motivationsschreiben als optional.

»,Ich bin schon froh, wenn ich einen Lebenslauf habe”, meint die Personalerin bei
Reinigung2 (Pos. 4)

Bei den Infrastrukturunternehmen werden Motivationsschreiben nur fiir hdhere Positionen oder auf
Wunsch des fiir die Stelle zustdndigen Managements verlangt. Trotz der abnehmenden Relevanz von
Motivationsschreiben moéchten weder die Infrastrukturunternehmen noch die Pflegedienstleister auf
Motivationsschreiben verzichten. Bei Pflege2 gilt:

Wichtig ist vor allem der Lebenslauf. Das Bewerbungsschreiben rutscht schon im-
mer mehr in den Hintergrund. Wichtig ist fiir uns doch die Motivation, warum will
ich dem Beruf nachgehen. (Pflege2, Pos. 43)

Infrastruktur3 hingegen hat ebenso wie Handel2 die Motivationsschreiben mit Verweis auf die Ein-
fachheit fur die Bewerber_innen tatsachlich abgeschafft:

Wir legen weniger Wert auf ein Anschreiben. Wir sind sogar soweit, dass wir das
nicht mehr verpflichtend einfordern. Weil der Bewerbungsprozess so kurz und an-
genehm wie mdéglich gestaltet sein soll fiir den Kandidaten. (Infrastruktur3, Pos.
22)

Die Polizei verlangt neben dem Lebenslauf auch den Staatsbiirgerschaftsnachweis, ggf. medizinische
Befunde und den Fahrtenschwimmer. Dabei wird der Lebenslauf eigentlich nicht bewertet, flr die
Aufnahme kommt es ganz zentral auf die Ergebnisse des Testverfahrens an.

Hinsichtlich der Lebenslaufe sind sich die Befragten einig, dass diese aussagekraftig sein muissen.
Rechtschreib- und Formalfehler sind ungern gesehen. Mehrfach wird auch darauf hingewiesen, dass
die Kontaktdaten brauchbar und die Kandidat_innen auch erreichbar sein miissen. Bestimmte Infor-
mationen sind liber die Jahre hinweg entfallen wie Beruf des Vaters bzw. der Eltern oder auch das
Religionsbekenntnis. Die groRe Mehrheit vermisst sie nicht. Lediglich bei Lebensmittell bekennt der
Interviewpartner:

Ich weif3, das ist jetzt ganz konservativ, aber wenn es jlingere Leute sind, ist der
Beruf der Eltern wirklich wichtig. Das Umfeld der Leute interessiert uns schon
auch, weil wir daraus schliefSen, ob sie zu uns passen.... Es hilft z. B., wenn die El-
tern aus der Landwirtschaft kommen. Wobei als Beispiel: Vater Eisenbahner heifst,
das ist ein Roter, nehmen wir nicht — so ist es auch nicht. Das gibt es bei uns
nimma. (Lebensmittell, Pos.20- 22)
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Die meisten Befragten wiinschen sich von Lebenslaufen klare Struktur und Ubersichtlichkeit:

Ich mein, wenn ich mich bei einer [Werbe-]Agentur bewerbe ist es gut, dass man
sieht, dass der oder die kreativ arbeiten kann. Aber wir wollen schnell Feedback
geben. Das will die Bewerberin ja auch. Und deshalb ist es wichtig, dass das kurz
und knackig alles da ist und ich nicht lange suchen muss und irgendwelche Grafi-
ken hab. Also mir ist am liebsten der Europass. Da weif8 ich, wo was ist. (Pflege2,
Pos. 45)

,Licken” im Lebenslauf werden weiterhin kritisch gesehen. Sie sind nicht immer Ausschlusskriterien,
aber missen stimmig begriindet werden.

Liicken sind in Ordnung, solange sie erklérbar sind und man nicht einmal aus dem
Arbeitsmarkt draufsen war — weil es schwer ist, dann wieder hineinzufinden. (Le-
bensmittel4, Pos. 48)

Die Recruiterin des Sicherheitsunternehmens rat zu ,,Ehrlichkeit”: Manche AMS-Berater_innen schie-
nen etwa zu empfehlen, Kinderbetreuungszeiten eher nicht anzufiihren — sie meint, das schaue aber
gerade bei Mannern positiv aus und wiirde soziale Kompetenzen signalisieren.

Fotos bei der Bewerbung sind bei 7 der Betriebe quasi Pflicht. Interessanterweise begriinden unsere
Interviewpartner_innen das mehrfach mit eher persénlichen Vorlieben als mit der Aussagekraft:

Foto: ja, mir persénlich ist es wichtig. Ich merke mir Bilder auch besser als Namen.
(Metall, Pos. 52).

Weitere Befragte meinen, ein Foto ,,mache einen besseren Eindruck” (Lebensmittel3 und 4) oder sei
in Osterreich Giberwiegend die Norm (Kultur). Auch fiir Fotos gilt dabei, dass sie gut und angemessen
sein sollen, wenn man sie beilegt:

Also ich sag immer so viele Puzzle[steine] wie méglich erleichtern eine Erstein-
schdtzung. Also, ich beurteile nicht wie die Person aussieht. Aber ich beurteile wie
das Foto gemacht ist. Also, ob man sich auch damit Miihe gegeben hat. (Lebens-
mittel4, Pos. 60)

Im Handel und bei Infrastrukturl werden Fotos nicht verlangt. Nur drei der Befragten meinen, sie
wirden Bewerbungen ohne Foto vorziehen oder Fotos bewusst ignorieren:

Ich persénlich lege nicht viel Wert auf die Fotos im Lebenslauf, denn ich muss mir
immer ein persénliches Bild von der Bewerberin, dem Bewerber machen und ich
hab schon oft die Erfahrung gemacht, dass das Foto liberhaupt nicht wiedergibt
wie der Bewerber ist. Hab ich vorige Woche erst wieder gehabt. Da war fiir mich
das Foto eher abschreckend und das Gesprdch war super. Darum ist fiir mich ein
Foto nicht sehr aussagekrdiftig. (Pflege2, Pos. 55)

Bewerbungsmanagement

Gut zwei Drittel der befragten Unternehmen und auch einige KMU setzen ein Bewerbungsmanage-
ment-Tool zur Steuerung des Stellenbesetzungsverfahrens ein. Meist sind diese Systeme relativ neu
und auch Personalberaterl meint, dass sich diese Tools erst mit der Datenschutzgrundverordnung
seit ca. 2016 oder 2017 weit verbreitet hatten. Die verwendeten Tools sind zum Teil Entwicklungen
der eigenen IT, iberwiegend nutzt man aber Standardsoftware oder Plattformen. Handell be-
schreibt das typische ,konventionell-digitale” Vorgehen:
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Bewerbungen werden gebiindelt auf mein [System] zusammengefasst, wenn ich
aktiv suche schaue ich fast téglich auf mein [System] nach, da sehe ich die Auflis-
tung wen wir aktuell suchen, wenn ich zB jetzt nachschaue steht Filihrungskraft im
Vertrieb, Top Verkdufer, Tischler, Kiichenplaner, und der Punkt Initiativbewerbung,
wenn der Bewerber sich nicht in den offenen Stellen findet. Aus dem Bewerbungs-
tool heraus nehme ich dann die Bewerbungsunterlagen und kann gleich elektro-
nisch eine Zu oder Absage oder Einladung zum Bewerbungsgesprdch eingeben.
(Handell, Pos. 9)

Im Wesentlichen nutzt man diese Systeme zur Unterstitzung des Workflows, um Unterlagen allen
Beteiligten zur Verfligung zu stellen, Termine zu vereinbaren und mit den Bewerber_innen zu kom-
munizieren. Dort sparen sie Zeit und Koordinationsaufwand.

Matching-Funktionalitaten zur Abstimmung von Stelle und Bewerber_in werden bislang selten ge-
nutzt. Lediglich das ,,ambitionierte” Bauunternehmen setzt diese systematisch ein:

The system allows to score applications, there is a general tool and scores you
create for yourself, for specialist functions in particular, such as civil engineering in
power plants or mobility when needed. There are scores for each step of the inter-
view process. Also soft skills, client orientation that are a separate set of require-
ments. (Bau, Pos. 24)

Auch die ,eher Ambitionierten” nutzen das Matching entweder punktuell wie Handel3, oder sie ha-
ben Matching-Algorithmen bereits getestet, aber einstweilen verworfen wie Infrastruktur3:

Im Tool haben wir ein Matching-System, was wir aber zweitrangig behandeln, weil
wir sehr auf Soft Skills schauen. Selbst wenn jemand die Voraussetzungen fiir eine
Stelle mitbringt, aber im Persénlichen nicht passt — wir haben eher eine Familien-
kultur — dann wird er nicht eingestellt. (Handel3, Pos. 21)

Auch bei der Auswahl des [Systems] haben wir uns Matching-Algorithmen ange-
schaut und die auch ausprobiert — aber das ist meiner Meinung nach noch nicht so
weit. Also, es war tatsdchlich so, dass jeder Test ein unzufriedenstellendes Ergeb-
nis gebracht hat. ... Eine total falsche Zuordnung des Kandidatenprofils mit dem
Kandidaten. Uns wurden Kandidaten vorgeschlagen, die wir héndisch nicht dem
Job zugeordnet hdtten, denen sie zugeordnet wurden. I: Und wie haben Sie das
nachgepriift? ... ganz simpel. Wir hatten einen Job, haben dem System gesagt,
schlag uns Kandidaten vor. Und da gab es einfach keine Ubereinstimmung. Also
das Tool meinte, es passt. Aber aus Recruitingsicht hat es nicht gepasst. (Infra-
struktur3, Pos. 34-38)

Als einziges der befragten Unternehmen hat das Bauunternehmen Erfahrung mit dem Einsatz von
lernfahiger, Kl-basierter Software zur Unterstlitzung der Vorauswahl von Kandidat_innen. Es benutzt
ein Modul einer groReren Rekrutierungs-Plattform, das Lebensldufe analysiert und im Hinblick auf
die zu besetzende Position bewertet. Meist kommt dies bei internationalen Rekrutierungen im asiati-
schen Markt zum Einsatz, wo man ggf. Hunderte von Lebensldufen vergleichen muss. In Osterreich
sind im Allgemeinen die Bewerbungszahlen zu klein als dass es sich lohnen wiirde. Das System wird
daher genutzt, um Bewerbungen zu priorisieren:

“to call those with the highest scores first” and test whether the highly scoring CVs
really match the job. (Bau)
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Dennoch ist man vorsichtig bei der Nutzung von Matching-Algorithmen. Man vertraut der Kl nicht
vollstandig und geht vor einer Ablehnung die entsprechenden Lebensldufe noch einmal manuell
durch. Auch Personalberater3 sieht die Grenzen der Auswahl- und Matching-Algorithmen:

Am meisten Effizienz géibe es wahrscheinlich bei der Auswahl, ... das funktioniert
aber immer nur dann, wenn ich hunderte Bewerber habe, und nicht, wenn ich die
Nadel im Heuhaufen suche, da brauche ich nicht den Computer da brauche ich an-
dere Kompetenzen, ... Das kann ich als Google machen, oder als BMW wo ich tdg-
lich tausende Bewerbungen bekomme und nicht mehr hinterherkomme. (Perso-
nalberatung3, Pos. 21)

Vorstellungsgesprache mit und ohne Video

Reine Videobewerbungen werden derzeit im Sample noch nicht eingesetzt. Es sind eher die Unter-
nehmen, die unter dem Stichwort ,,Employer Branding” Videos (iber das Arbeiten bei ihnen auf der
eigenen Website und/oder auf Plattformen einstellen oder dies tiberlegen. Das Kulturunternehmen
ist potenziell interessiert, beim ,eher traditionell” agierenden Baustoffhersteller ist man skeptisch
und befilirchtet, dass durch Videobewerbungen jobfremde und sozial ungleich verteilte Kriterien in
das Verfahren Eingang finden konnten:

Ich denke, es kommt viel darauf an, wies gemacht wird, wenn es ein Selfie Video
ist in schlechtester Qualitit, dann macht es wahrscheinlich nicht viel Sinn. Wer es
sich leisten kann/besser damit umgehen kann, fiir den wird es auch schneller ein
Medium werden, das er verschickt; es ist auch die Frage: wie kommen die Unter-
lagen tatsdchlich zum Unternehmen? (Baustoff, Pos. 50)

In der Personalberatung scheiden sich die Geister. Bei Personalberatungl experimentiert man 2020
nicht zum ersten Mal mit Videobewerbungen:

Video-Recruiting, auch das ist ein bisschen ein Schlagwort, immer wieder, auch da
haben wir schon vor 5-6 Jahren die ersten Tools getestet, damit ich meine Re-
cruiting-Prozesse (iber Video Tools anreichere, kann ich z.B. meinen Kandidaten 3
Fragen stellen, die er aufnehmen muss, da kommt was zuriick und kann das ja
auch meinem Kunden weiterspiegeln, so dass der einen Eindruck hat. Auch da ha-
ben wir jetzt wieder ein Projekt Anfang des Jahres stdrker hineingenommen, weil
wir gesagt haben, jetzt glauben wir, dass der Markt eher bereit ist und sind auch
hier im Testen. (Personalberatungl, Pos. 21)

Personalberater2 meint hingegen, das werde ,nicht wirklich geschdtzt, das kommt nicht wirklich”.
(Personalberatung?2, Pos. 15).

Allgemein sind meist zwei Interviews Ublich, von denen das erste teilweise der Vorabklarung dient
und nur mit der/dem Recruiter_in oder Personaler_in gefiihrt wird, um Rahmenbedingungen abzu-
klaren. Neben den Gehaltsvorstellungen, Arbeitszeiten usw. sind dabei hdufig auch Pendeldistanzen,
FUhrerschein und Auto wichtig. Vereinzelt werden im Erstgesprach auch soziale Kompetenzen und
die kulturelle Passung zum Unternehmen gepriift. Mitunter ist der oder die Fachvorgesetzte schon
beim ersten Interview dabei. Ein Videogesprach hat sich — verstarkt durch Covid-19 seit dem Friihjahr
2020 — zuerst bei den Erstinterviews durchgesetzt, die eine Vorauswahl ergeben. Dort wurde vorher
eher telefoniert. Deutliche Vorteile sieht man in der Zeitersparnis und der Beschleunigung der Ver-
fahren, wenn man die Beteiligten nicht physisch zusammenbringen muss. Die Befragten sind sich
jedoch einig, dass Video die personliche Begegnung und den Eindruck, den das Unternehmen bei
dieser Begegnung bei den Kandidat_innen hinterlasst, bzw. den Eindruck den die Unternehmen von
der Begegnung haben, nicht ersetzen kdnne.
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Also, einerseits soll unser zuklinftiger Mitarbeiter, gerade wenn er in [Ort] arbei-
tet, seinen Arbeitsplatz gesehen haben, ... die Mitarbeiter, ein Feeling bekommen
wie seine Kollegen aussehen. Das sieht er halt nicht virtuell. Da sieht er mich und
vielleicht die Fiihrungskraft, aber mehr sieht er halt nicht im Normalfall. Und des-
wegen ist uns das auch ganz wichtig. Weil dann sehen wir, wie sieht er aus, wenn
er dort ankommt, wie ist sein Blick, und so weiter. (Lebensmittel4, Pos. 38)

Beim Infrastrukturunternehmen3 denkt man (iber Lésungen fiir beides nach, die gleichzeitig Zeit
sparen und personliche Eindriicke ermoglichen:

Es hat beides Vor- und Nachteile. Aber fiir die Vorauswahl ist es sicherlich geeig-
net, auch weil die Kandidaten erfahrungsgemdf8 schneller zur Verfiigung stehen
als bei persénlichen Interviews. Fiir den Kandidaten hat es natiirlich den Nachteil,
dass der Einblick ins Unternehmen nicht sofort gewdhrt werden kann — wir ver-
kntipfen das das oft mit einem Schnuppertag. (Infrastruktur3, Pos. 19)

Handel3, desgleichen ,eher ambitioniert” und als Versandhandler bereits auf medialen Kundenkon-
takt ausgerichtet, legt durchaus Wert auf den digital vermittelten ,ersten Eindruck“:

Da kriegt man beim Telefonieren schon viel mit: 1-2 Minuten Smalltalk. Und im
Vorstellungsgespréich, wenn per Skype, sind mir die ersten und letzten 5 Minuten
mit Video wichtig. Da stellen wir auch Fragen, wo man ein bisschen was erzihlen
muss. (Handel3, Pos. 67-68)

Personalberater? ist der Ansicht, dass digitale Bewerbungsformate bei aller Beschleunigung héhere
Anspriiche an die kommunikativen Fahigkeiten der Bewerber_innen stellen. Es sei dann umso wichti-
ger,

wie jemand auf den Punkt kommt, qualitativ gut sich selbst zu vertreten und zu
verkaufen. (Personalberatung2, Pos. 11)

In Training, Pflege, Sicherheit und dem Gastgewerbe kommt es den Befragten noch starker auf die
personliche Begegnung an, um soziale Kompetenzen zu erfassen. Wichtig ist im Sicherheitsgewerbe
etwa:

Offenheit, ,sich ordentlich ausdriicken”, eine gewisse Souverdnitdt, keine Angst
vor Konfrontation, soziale Kompetenz. Auch ,Ehrlichkeit”, dass gerade dltere Be-
werber_innen auch klar sagen, ,das geht, das trau ich mir zu, das nicht”. (Sicher-
heit, Pos. 20)

Bei Pflegel hat man wahrend des Lockdowns dennoch pragmatisch agiert und es ,,so gemacht wie’s
méglich war, per Telefon oder Zoom* (Pflegel, Pos.13).

Zum Unternehmen und zum Team passen: Softskills, Hobbies, Social Media

Die ,,Passung” der Kandidat_innen zum Unternehmen oder zum Team wird von Personaler_innen als
wichtig eingeschatzt. Neben Softskills und sozialen Kompetenzen verlassen sich Personaler_innen bei
der Einschatzung des ,cultural fit“ oftmals auf ihr ,Bauchgefiihl“ und ihr Beobachtungsvermogen.
Man fligt Eindriicke aus den Unterlagen, der personlichen und auch der digital vermittelten Interak-
tion zusammen.

Bei Unternehmen mit dezidierter Gestaltung der Produktmarke, etwa beim Baustoffhersteller mit
hohem Qualitatsfokus oder beim Lebensmittelhersteller4 suchen Personaler_innen nach dieser per-
sonlichen Passung der Bewerber_innen:
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Wir merken es relativ klar am Aufbau des Lebenslaufs, ob da ein bisschen Marken-
fit da ist, weil [Lebensmittel4] sehr klar ist in seinem Auftreten und woffiir es steht.
Und dementsprechend kann man aufgrund der Gestaltung des Lebenslaufs und
der gewdhlten Worte im Anschreiben das schon relativ gut sehen, ob da ein Mar-
kenfit da ist oder nicht, und dann im Gesprdch, da kann man das vertiefen. (Le-
bensmittel4, Pos. 46)

Digitale oder Kl-basierte Unterstiitzung beim Testen des ,cultural fit“, wie sie in der Literatur er-
wahnt werden, holt man sich unter den befragten Betrieben nicht. Allenfalls gehen Bewertungen des
,Passens” von Kandidat_innen und Unternehmen in strukturierte Bewertungs- oder Scoring-Systeme
ein (s.u.), aber die Einschatzung liegt einstweilen fest in der Hand der auswahlenden Persona-
ler_innen und Fihrungskrafte. Zwei Interviewte berichten, dass sie fir zusatzliche Informationen
Uber Bewerber_innen Auskiinfte bei deren ehemaligen Arbeitgebern einholen:

Wie man zufrieden war, wie die Arbeitsleistung war, das bringt eigentlich am
meisten. (Personalberatung3, Pos. 35)

Flr die Personalberatungen stellt das Finden kulturell passender Kandidat_innen eine der Kernkom-
petenzen dar. Hier hat man die Fahigkeit und das Selbstvertrauen aufgebaut, Lebenslauf- und Ge-
sprachsdaten im Hinblick auf aussichtsreiche Passungen zu interpretieren.

Man sieht beim Lebenslauf einer Person ja auch, wo war sie bereits, wo hat sie
sich wohlgefiihlt, was sind die Rahmenbedingungen des Kandidaten, was sind sei-
ne Erwartungen, meistens erkennt man dann recht rasch, ob die Person passt oder
nicht, ich frage zuerst die Person liber ihre Werte aus bevor ich zu viel (iber das
Unternehmen erzéhle, weil, dann merke ich schon, was die Person so frei erzéhlt,
ob es passt oder ob ich ein Problem hab, weil es nicht zum Unternehmen passt,
oder wenn die Person Erwartungen nennt, wo ich schon weif3, das wird in dem Un-
ternehmen nicht klappen, klare Prozesse z.B. erwartet und es ist aber ein kleiner
Betrieb, wo es nicht immer so strukturiert ist, und es auch manchmal chaotisch
zugehen kann, dann weif3 ich schon, das wird nix. (Personalberatung3, Pos. 39)

Anderswo ist die Passung ins jeweilige Team wichtiger, selbst dann, wenn wie in der Reinigung oder
dem Sicherheitsunternehmen die Arbeit bei Kund_innen stattfindet. Wo Bewerber_innen knapp
sind, wie in der Pflege, bleibt fraglich welche Auswahlkriterien jenseits der notwendigen Qualifikation
Uberhaupt bedeutsam werden kénnen:

In welchen Bereichen kénnen wir uns das leisten, in der Pflege freuen sie sich liber
jede passende Bewerbung. (Pflegel, Pos. 21).

Softskills werden nicht nur im Kontext des ,cultural fit“ bewertet. Sie gelten Personaler_innen ganz
allgemein als wichtige Information zur Person — insbesondere im Dienstleistungsbereich. Dabei ge-
ben Personaler_innen wenig auf Selbstbeschreibungen. Gerade bei Stellen im Dienstleistungsbereich
fragen sie nach konkreten Beispielen und Erfahrungen:

Also, wenn ich Softskills angebe, dann will ich als Fiihrungskraft, dass da auch auf-
scheint, warum denkt die Person, dass sie diese Skills hat. Also wenn da steht, ich
bin teamféhig, will ich wissen, warum die Person das meint. Dann frag ich nach.
(Pflege2, Pos. 47).

Referenzen zu Soft Skills habe ich sehr gerne in den Unterlagen: aber nur anhand
von konkreten Tdtigkeiten, an denen man Eigenschaften ablesen kann (z.B. wenn
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jemand sagt, er ist sehr strukturiert, dass er angibt, er hat bei der ISO Zertifizie-
rung mitgearbeitet usw.). (Handel3, Pos. 47).

Angaben zu Hobbies und auRerberuflichen Interessen werden lberwiegend als ,kein Muss“ betrach-
tet. Gern gesehen sind solche Informationen schon. Sie erleichtern Gesprachseinstiege und liefern
zuséatzliche Informationen, um das Gegeniiber (ggf. auch gefiihlt) besser einzuschatzen:

Hobbies und dergleichen sind spannend, weil sie einfach ein Puzzlestiick sind. Jede
Info ist hilfreich. (Lebensmittel4, Pos. 44)

Zudem bekennen sich die Personaler_innen auch zu einem zwischenmenschlichen Interesse, das flr
sie die Arbeit interessant macht:

Ich hab’s schon gern, weil das was liber die Person erzdhlt. Und es gibt ja sehr
kreative und spannende Dinge und das sagt ja was (iber eine Person aus. Am Land
gibt es ja viele Leute, die musizieren oder in der Kapelle spielen, und sowas gefdllt
mir einfach. Aber es ist kein Muss, aber es ist interessant fiir mich. (Konsumgiiter,
Pos. 21)

Einige Personaler_innen, gerade aus den Dienstleistungsbranchen, sehen Hobbies als Signale fir
bestimmte Softskills. In der Kinderbetreuung sind kreative Hobbies von Interesse, in der Sicherheits-
branche kdonnten ,,Natur und Tiere” eine gewisse Verantwortungsbereitschaft signalisieren und auch,
,dass man jemanden draufien einsetzen kann“ (Security, Pos. 21). Der Interviewpartner von Handell
sieht in der typisch landlichen Vernetzung und Freiwilligenarbeit einen Ausweis fur Schlisselqualifi-
kationen:

Verkauf z.B. ist ja eine Hauptaufgabe bei uns, dann schaue ich schon darauf, wie
gut vernetzt eine Person z.B ist, ist er bei der Feuerwehr, oder bei der Blasmusik-
kappelle, weil man da herausfiltern kann ob er auch gern auf Menschen zugeht,
geselliger Mensch, der vielleicht auch Kunden mit reinnimmt ins Unternehmen.
(Handell, Pos. 37)

Pragmatischer betrachtet man die Vorziige freiwilligen Engagements bei Lebensmittel2:

Ersthelfer haben wir immer gern dabei. (z.B. von der Freiwilligen Feuerwehr) (Pos.
39)

Social Media-Auftritte der Bewerber_innen

Bezugnehmend auf den Social Media Trend ist fiir Arbeitssuchende vor allem von Interesse, in wel-
chem Mal} Betriebe Daten aus (nicht berufsbezogenen) Social Media zur Beurteilung der Kandi-
dat_innen heranziehen. Befragte aus 11 Betrieben meinen ausdriicklich, es komme vor, dass sie In-
formation zu Bewerber_innen im Internet nachschlagen. Von diesen Betrieben beurteilen 6 die Social
Media Profile ihrer Bewerber_innen vereinzelt, bei bestimmten Positionen, ,nur falls wir wirkliche
Bedenken hdtten” (Metall, Pos. 41) oder auch

wenn ich mir denke, mir fehlen hier Informationen und ich brauch noch mehr zum
Einschdétzen, dann durchaus. (Training, Pos. 58).

Nur wenn uns etwas komisch vorkommt oder die Durchgdngigkeit im CV nicht ge-
geben ist. Aber nicht fiir jeden Job. Das ist sehr situationsabhdngig. Uberall da, wo
auch kritische Positionen besetzt werden? Wir sind ja ein Infrastrukturunterneh-
men, und da gibt es dann z.B. einen System Operator, der halt wirklich sehr, sehr
viele Méglichkeiten auch im negativen Sinn hdtte. Da machen wir natiirlich einen
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Background Check. Oder auch im héher qualifizierten Bereich wo es tatsdchlich
auch um viel Geld geht, also dass wir da nachforschen, ob man da was findet. (Inf-
rastruktur3, Pos. 48-50)

5 Unternehmen schauen routineméRig in Social Media. Gleichzeitig gelten nicht alle Informationen
als relevant, Auftritte in Badekleidung oder Partybilder werden mit Nachsicht betrachtet und nicht
wirklich gewertet. Der Baustoffhersteller macht es wie folgt:

Ja, also Bewerber in der Endauswahl google ich immer, man findet ja heute schon
vieles online, ich habe mir aber abgewdhnt, Dinge (iberzubewerten, z.B. Partyfo-
tos, solange sie nicht komplett aus dem Rahmen fallen. Gerade je jiinger, desto
weniger streng wiirde ich sagen, kommt immer drauf an. Wenn jemand z.B. Waf-
fenfotos postet ist das ein K.O.- Kriterium fiir uns, Schlagringe, Pistolenmarken,
hatten wir auch schon, das war ein Ausschlusskriterium. (Baustoffe, Pos.30).

Ansonsten werden ,extreme politische Ansichten” (IT, Pos. 90), ,hate posts, not nice things” (Bau,
Pos. 25), ,,Posts, die nicht in ein Sicherheitsunternehmen passen“ (Sicherheit, Pos. 25) als Ausschluss-
kriterien genannt. Eher situativ, aber durchaus den Kontext zeitabhdngiger Konventionen einbezie-
hend, beurteilt der Hotelier das Profil:

Ich schaue eher, ob es sehr abnorme Sachen gibt. Hat sich nattirlich gewandelt:
vor 10 Jahren hditte ich keine Tédtowierungen und Piercings gewollt, mittlerweile ist
das einfach da. Das muss man sich von Fall zu Fall anschauen. Man kann ja durch
den Eindruck vom Social Media Profil in einem persénlichen Gesprdch ankniipfen,
z.B. (iber ein Hobby. Natiirlich, falls da nur esoterisch schwingende Bilder auftau-
chen und wir suchen eine gstandene Kellnerin, dann passt das nicht fiirs Jobprofil.
(Hotel, Pos. 36)

Konkreter berufsbezogen schaut man bei Lebensmittel4:

Auch darauf, wie geht der mit Daten um. Ich sage jetzt ein Beispiel. Hat der aus
der vorigen Firma alle Tiiren fotografiert, also Datenschutz. Alles schon vorge-
kommen. (Lebensmittel4, Pos. 52)

Es gibt auch noch fantasievollere Nutzungsformen von Social Media bei der Personalsuche, die in der
Literatur berichtet werden. Spezialisierte Suchprogramme versuchen liber Plattformen hinweg, aus
der Auswertung von zugéanglichen Posts und Daten die Umzugswilligkeit oder Jobwechsel-
Wahrscheinlichkeit von Kandidat_innen zu berechnen. Diese sind, so Personalberaterl, eher im US-
amerikanischen oder asiatischen Kontext zu finden und dort auch leichter einsetzbar. Einstweilen
beobachtet man im deutschsprachigen Raum diese Entwicklung:

Werden auf Social Media Plattformen sehr hdufig und sehr viele Urlaubsphotos
gepostet oder Freizeitaktivitédtsphotos, dann unterstellt der Algorithmus, dass eine
héhere Verdnderungsbereitschaft da ist, weil mehr Zeit investiert wird in Freizeit-
aktivitéten. Wir haben dann auch fiir uns das am europdischen Markt — da muss
man immer aufpassen, das ist schon vom angloamerikanischen zum europdischen
Festlandbereich ein grofser Unterschied, ndmlich in der Nutzung der Social Media
Plattformen, auch in der Bereitschaft und schlussendlich auch (iber den Daten-
schutz, haben wir im europdischen Bereich ganz andere Vorgaben im Vergleich zu
Amerika, aber auch Asien. (Personalberatungl, Pos. 21)

Fir Jobsuchende heift all das, dass durchaus davon auszugehen ist, dass Social-Media-Auftritte nicht
als rein privat zu betrachten sind. Will man sie privat halten, missen Privatsphare-Einstellungen rest-
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riktiv gesetzt und regelmaRig Uberprift werden. Jedoch scheint es den Betrieben eher um Aus-
schlusskriterien zu gehen als um positive Selektion der Bewerber_innen. Als Bewerber_in das private
Social Media-Profil auf die Arbeitsmarkttauglichkeit hin zu optimieren, dirfte demnach in den meis-
ten Bereichen wenig zielflihrend sein. Informationen Uber Freiwilligenarbeit, beruflich ggf. relevante
Hobbies und Erfahrungen usw. erreichen ihre Adressat_innen sicherer, wenn sie im Lebenslauf so
konkret wie moglich ausgewiesen werden. Nicht immer aber kann oder will man Signale von Ge-
schmack und Habitus auf Social Media rein privat halten. Zu denken ist an die , esoterisch schwin-
genden Bilder” (Hotel) oder an ungewdhnliche oder riskante Sportarten. Das kann etwa ein Problem
sein, wenn der oder die Jobsuchende gleichzeitig als Yogalehrer_in, Trainer_in oder Wettkampfsport-
ler_in 6ffentlich sichtbar ist. In solchen Féllen ist es ratsam, auf Nachfragen gefasst zu sein und fir
die Stelle stimmige Antworten parat zu haben.

Formalisierung und Strukturierung der Personalauswahl

Strukturierte Interviews und Uberhaupt formalisierte Verfahren gelten in der HR-Literatur als beste
Praxis, um Vorurteile, personliche Voreingenommenheiten, Diskriminierung und Fehlinterpretatio-
nen bestimmter Signale zu vermeiden. Eingesetzt werden sie jedoch selten. Bei gréReren Unterneh-
men folgen die Erstinterviews per Telefon oder Video einem Leitfaden. Persénliche Vorstellungsge-
sprache in Konzernen und GrofRunternehmen haben zwar ihre Routinen, aber soweit wir es erfasst
haben, keine weitergehende Formalisierung.

Wohl finden sich teilweise Tests in Erganzung zu den Gesprachen. Es gibt digital zu absolvierende
Wissenschecks und Eignungstests flr Lehrlinge (Techl, Baustoffe, Konsumgiiter), oder Fachtests (le-
bensmittel4). Das Sicherheitsunternehmen verwendet Eignungstests selten und nur auf Wunsch der
Firmen, bei denen die Bewerber_innen tatig werden. Bei Lebensmittel4 und Handel3 werden kleine
Fachtests durchgefiihrt:

Aufgabenbezogene Tests, etwas rechnen, ein Kundenangebot schreiben, eine Prd-
sentation erstellen, also Kompetenzen, alles was wirklich auf den Job bezogen ist.
(Lebensmittel4, Pos. 40)

Die KMU, die Lebensmittelhersteller1-3 und die Pflegeunternehmen verwenden keine Tests. Fiir po-
tenziell interessant halt man sie beim Metallverarbeiter, bei Handel3 und im Kulturunternehmen.
Ausfiihrlichere Tests gibt es in den Infrastrukturunternehmen und bei der Polizei. Diese sind keine
Erfindung des Digitalzeitalters, war doch der &ffentliche Sektor etwa seit der Wende zum 20. Jahr-
hundert ein Vorreiter der psychologischen Eignungsdiagnostik. Bei Infrastruktur2 wird erlautert, wie
die Bewertung funktioniert:

Gibt ein Punktesystem, das wir im Vorhinein schon ausgearbeitet haben, und nach
diesem Punktesystem werden sozusagen Noten vergeben, ab X % bin ich dabei in
der Auswahl, unter X% nicht, so eine Art Notenschliissel. ... manchmal wird trotz
negativem Test eine Person zu Gespréich eingeladen, wenn z.B. eine Kompetenz
sehr wichtig ist und die aber beim Test nicht abgefragt wurde. Sprachentests oder
Tests, wo man sieht, der kann nicht rechnen, oder mit der Uhr nicht umgehen, das
wirkt sich schon negativ aus, weil in Notfallsituationen diese Grundvoraussetzun-
gen gegeben sein miissen. (Infrastruktur2, Pos. 52).

Formalisierte, aber nicht unbedingt digitale Tests stehen bei der Polizei im Zentrum des gesamten
Personalauswahlprozesses. Die Eignungstests umfassen zwei Tage und kombinieren psychologische
Eignung, kognitive und sprachliche Fahigkeiten mit kdrperlichen Anforderungen:

Und zwar ist das am einen Tag der computerbezogene Test, der schriftliche Auf-
nahmetest, wo man psychologische Tests erfragt und sehr viel Deutsch und
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Grammatik und sehr viel Logik und am Nachmittag geht’s dann weiter... mit dem
sportlichen Aufnahmetest, wo man dann in einer Halle einen Pendellauf machen
muss und Liegestiitz und einen Achterlauf. Ist auch alles ganz genau beschrieben
auf der Homepage — das kann man sich sogar daheim, oder in der Turnhalle nach-
bauen und den dann wirklich daheim durchgehen, dass man da wirklich vorberei-
tet ist. (OD-Polizei, Pos. 4).

Am Tag 2 gibt es, wenn die Tests bestanden wurden, eine polizeidrztliche Untersuchung und das ei-
gentliche, strukturierte Bewerbungsgesprach, ein , Eignungsinterview bei einem Psychologen, mit
einem leitenden Beamten und einer Person aus der Personalabteilung” (OD-Polizei, Pos. 4). Danach
werden die Bewerber_innen nach ihren je erreichten Punkten gereiht und entsprechend der Platze in
den nachsten Ausbildungsklassen aufgenommen. Trotz des Aufwands sucht die Polizei das Verfahren
zeitlich schnell abzuwickeln:

Die Aufnahmen sind wirklich laufend — bei der Jobbérse muss man halt aufpassen,
das ist immer nur 1 Monat freigeschalten, dass man sich bewerben kann — und
dann kommen halt schon die Einladungen. (OD-Polizei, Pos. 4)

Eine Alternative oder ein funktionales Aquivalent zu Eignungstests, um Leistungsfihigkeit und ,,Pas-
sung” der Bewerber_innen vor Vertragsabschluss zu antizipieren, sind die sogenannten ,,Schnupper-
tage”. Teils wird (etwa vom Sicherheitsunternehmen) auch die Arbeitserprobung mit Unterstiitzung
des AMS genutzt. Schnuppertage oder Probearbeiten kommen in KMU und Einfachjobs ebenso vor
wie fiir Lehrlinge (Techl, Konsumgiter), im Handel und auch im Infrastrukturunternehmen3. Insbe-
sondere haben Schnuppertage den Vorteil, dass man auch das Team der zukiinftigen Kolleg_innen in
die Auswahl einbinden kann:

Und dann sind Vorstellungsgespréch und Probearbeiten am wichtigsten, weil die
Leut ja nicht mir schmecken miissen, sondern den Mitarbeitern. ... auf das Probe-
arbeiten bereiten wir uns akribisch vor und da werden die wesentlichen Féhigkei-
ten gecheckt. So viele Bewerbungen hat man nicht im Tourismus, dass sich Online-
Assessments auszahlen. (Hotel, Pos. 30, 34-35)

Bei Infrastruktur3 wird wieder deutlich, dass digitale Anwendungen die Moglichkeiten nicht ersetzen,
im direkten und sozialen Kontakt Unsicherheiten zu verringern.

Zum Teil — wir haben unseren Bewerbungsprozess so aufgesetzt, dass wir ganz
stark auch auf den persénlichen Eindruck zéhlen. Wir haben (iblicherweise ein
Erstgespréich und ein Zweitgesprdch und dann bieten wird einen Schnuppertag an
— der ist natiirlich nicht elektronisch unterstiitzt. Da geht es darum, das Biiro ken-
nenzulernen und die Kennenlernphase ist ein wenig erweitert, also auch aus Sicht
des Arbeitgebers, und das Team, dass dann sich das Team einen Eindruck macht.
Das bewdihrt sich sehr. Das wird von den Kandidaten und den Fachbereichen sehr
positiv aufgenommen. (Infrastruktur3, Pos. 40).

Fir Fuhrungskrafte kommen diagnostische Tests auf Arbeitsweisen, Kompetenzen und mitunter
Personlichkeitsmerkmale usw. eher bei den ,,ambitionierten” Unternehmen vor (Bau, Handel2), aber
auch der Baustoffhersteller nutzt sie. Assessment Center werden auRerdem bei der Besetzung der
Leitung neuer Einrichtungen bei Pflegel und beim Trainingsanbieter eingesetzt. Solche Instrumente
sind nicht neu. Sie basieren auf verschiedenen Typologien von Personlichkeit, Emotionen oder Ver-
haltensstilen, die schon friih im 20. Jahrhundert entwickelt wurden (Marston 1928). Sie wurden zu
Tests entwickelt, die mittlerweile als digitale und automatisierte Dienstleistung fir Personalauswahl,
Personal- und Kompetenzentwicklung angeboten werden. Komplementar zur Automatisierung bie-
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ten die entsprechenden Dienstleister (und auch Personalberatungen) Trainings und Zertifizierungen
fur die Anwendung dieser Tests an.?°

Das Bauunternehmen hat seine Assessment Center, die dort eher als Hearings bezeichnet werden,
aus verschiedenen Modulen je nach Position zusammengestellt und legt Wert darauf, dass die Er-
gebnisse unabhéngig von einer eventuellen Einstellung fiir die Bewerber_innen niitzliches Feedback
bieten:

Behavioural and social parts, also online tests. However, online testing requires a
lot of efforts by recruiters, explaining every step and what is supposed to happen.
Some blocs are personality-related, communication, cooperation with a team, also
favourable/preferred working environments and handling of change, manage-
ment style for management positions, there is also a sales bloc exploring sales ski-
Ils for these functions. All of it provides feedback and tips for the applicant, to
mutually find out if the working environment and company situation fit for the
candidate. For example, a situation of change all over may not be the best fit for
someone who requires a more stable environment. (Bau, Pos. 24)

Handel2 nutzt seine Tests auch zur konzernweiten Personalentwicklung. Die Auswertung durch einen
externen Dienstleister bezieht die Ergebnisse auf ,,Wunschbereiche” und Einsatzfelder:

Test ist es in dem Sinn keiner, es ist eher ein persénlicher Fragebogen, kein Wis-
senstest, da gibt es Statements, ... alle mit derselben Skalierung von ,stimme gar
nicht zu’ bis ,stimme sehr zu‘, es geht einfach um eine Selbsteinschdtzung der Ar-
beitsweise. Wird liber alle Handelsfirmen fiir Flihrungskrdfte verwendet und wird
damit eine Vergleichbarkeit unter den Handelsfirmen auch gegeben sein. ... [Bei
der Auswertung] wird schon auf Skalierungen, die wir definiert haben, abgestellt.
In Wunschbereichen angezeigt, also man sieht, was ist der Wunschbereich fiir die-
se Fdhigkeit oder das Persénlichkeitsmerkmal und wo liegt der Bewerber. Damit
man einschdtzen kann, wo bewegt der sich ungeféhr, passt der mit den Vorstel-
lungen und unserer Arbeitsweise liberein. (Handel2)

Bei Infrastruktur3 verwendet man keine Assessment Center, sondern individuelle Potenzialanalysen
dann, wenn man zwischen mehreren guten Kandidat_innen entscheiden muss:

Wir sind kein Fan von Assessment Centern weil wir glauben, dass diese kiinstlichen
Situationen gewissen Charakteren in die Hénde spielen und andere vielleicht un-
tergehen. Und das sind nicht unbedingt die schlechteren Mitarbeiter. (Infrastruk-
tur3, Pos. 40)

Hier ist man sich der Spannung zwischen ,objektiver” Personalauswahl und der Praxis, in der das
Messbare und das Kontextbezogene ineinandergreifen, sehr bewusst. Tests und Potenzialanalysen
erfordern es, zunachst ein Sollprofil fiir die Stelle zu definieren:

Allerdings, in der Praxis ist es schon so, dass man sich die Berichte dann anschaut
und sich liberlegt, was harmoniert besser mit den Charakteren, die bereits im
Team sind, und von welchen Eigenschaften kénnen wir mehr profitieren als von
anderen. (Infrastruktur3, Pos. 42)

20 Einen Uberblick tiber die auch im Sample vorkommende Thomas-Verhaltensprofilanalyse gibt es hier:
https://arbeitplus.at/wordpress/wp-content/uploads/2013/10/Zusammenfassung-Thomas-
Kompetenzerfassung-2013s.pdf.
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Bei Handel2 ebenso wie bei Infrastruktur2 und 3 und dem Baustoffhersteller legt man Wert darauf,
dass Testergebnisse nicht mechanisch, sondern im Zusammenhang mit dem Urteil von Persona-
ler_innen und Vorgesetzten verwendet werden.

Aber wir stellen es den Fiihrungskréiften vor Ort nur als Entscheidungsgrundlage
zur Verfligung. Oder halt Ankniipfungspunkt fiir ein persénliches Gesprdch. .... Das
ist kein alleiniges Entscheidungskriterium und kein Knock-out-Kriterium. Das ist
wichtig zu sagen. (Handel2, Pos. 60-64)

Der/Die Interviewpartner_in vom Baustoffhersteller nutzt die standardisierte und mehrsprachig ver-
fligbare Thomas-Verhaltensprofilanalyse. Bei internationalen Ausschreibungen, wenn sich die Recrui-
ter_innen sprachlich oder kulturell Gber allféllige Signale nicht ganz so sicher sein kbnnen, oder sehr
viele und diverse Bewerbungen kommen, bietet ein Test mehr Vergleichbarkeit, wenn man auf des-
sen kulturibergreifende Giiltigkeit vertraut:

Verwende ich gerne fiir Recruiting im Ausland, weil man aufgrund der Sprachbar-
riere dann doch noch gerne ein zusdtzliches Indiz hat. (Baustoffe, Pos. 32)

Ansonsten aber wird der Mehrwert gegenliber der eigenen Erfahrung als (iberschaubar eingeschatzt:

Wenn Sie so wie ich Tausende Bewerbungsgesprdche schon gefiihrt haben, dann
wissen Sie schon was der Test ca. ergibt, also wenn ich von 100mal 99mal richtig
liege, dann brauche ich den Test nicht zu machen. (Baustoffe, Pos. 34).

Flr die Personalberatungen sind Tests und Eignungsdiagnostik unterschiedlich relevant. Bei Perso-
nalberatungl nutzt man solche Instrumente nur sehr begrenzt als ,Ergdnzungstool”. AuBerdem
spiel’t sich der Testaufwand mit den Vorstellungen begehrter Kandidat_innen:

Wo es Kandidatenknappheit gibt, [dann die] Bereitschaft da zu haben, die dann
sagen, jetzt habe ich eh schon 1-2-3 Gesprdche beim Unternehmen, warum soll ich
jetzt noch einen Test machen. (Personalberatungl, Pos. 31)

Personalberatung?2 ist hingegen auf Tests spezialisiert. Das Unternehmen bietet an, Test- und Eig-
nungsinstrumente von Firmen zu integrieren und verwendet fiir Rekrutierung, Coaching und unter-
nehmensinterne Potenzialanalysen bestimmte Personlichkeitstests. Diese Instrumente seien schon
kostenintensiv und aufwandig, aber es gebe auch einfachere und billigere Vorstufen, und sie wiirden
insgesamt die Treffergenauigkeit verbessern, gerade dann, wenn Unternehmen weniger Leute in die
engere Auswahl nehmen wirden. Personalberatung3 richtet sich ganz nach den Kundenwiinschen,
aber testet auch neuere Kl-basierte Sprachanalyse-Verfahren:

Sprachanalysen, wo Stimmen ausgewertet werden, um auf Persénlichkeiten Riick-
schliisse machen zu kénnen, ja, aber das setzen wir individuell ein, je nach Funkti-
on und abhdngig von der Position, aber es ginge alles schon und wir testen das
laufend. (Personalberatung3, Pos. 21)

Wo also Tests genutzt werden, sind es die eher bewdahrten, die aktuell digital ausgefiillt und ausge-
wertet werden. Deren Kategorien sind vergleichsweise tGberschaubar. Soll- oder Wunschergebnisse
werden dann mit den jeweiligen Funktionsprofilen abgestimmt.

Chancengleichheit, Diversitdt, Anonymitat

Bei Fragen der Chancengleichheit von Bewerber_innen und der Diversitdt im Betrieb, nach Ge-
schlecht, Alter und Herkunft, hat man es im Interview unvermeidlich mit dem Problem von Er-
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wiinschtheitsantworten zu tun. Die Personaler_innen machen jedoch deutlich, dass sich auch in den
Betrieben zwischen allgemeiner Erwiinschtheit von Diversitdat und konkreten Rekrutierungssituatio-
nen Licken auftun. Dort wo Bewerber_innen knapp sind, hat man wenig Auswahl und wenig Gestal-
tungsspielraume:

Es ist die ,Not so grofs, dass es kein Kriterium ist”. (Pflegel, Pos.23).

Zudem spiel3t sich beim Geschlecht in den frauendominierten und von Teilzeit gepragten Branchen,
besonders der Pflege und dem Handel der formulierte Wunsch nach mehr Diversitat mit den Ar-
beitsbedingungen, insbesondere was Arbeitszeit und Entlohnung betrifft: das ,,selektiert sich” (ebda.)
und Manner hatte man zwar gern, findet sie aber nicht. Fiir das Alter gilt dhnliches: Es ist kein Krite-
rium, ,,in keine Richtung”, aber hinge auch von der Arbeitsorganisation ab. Im Behindertenbereich,
wo in Teams gearbeitet wird, sind die Beschaftigten eher jinger. In der mobilen Pflege gibt es fast
keine Vollzeit und man arbeitet trotz einer Teamstruktur iberwiegend allein, das brauche Leute mit
Erfahrung. Von dezidierten GleichstellungsmaRnahmen im Personalbereich berichten lediglich die
Infrastrukturunternehmen 1 und 2. Diese auch an Bewerber_innen zu vermitteln, ist jedoch noch
eine Hirde:

Wir haben eine Diversitymanagement-Beauftragte und wir haben Weiterbildun-
gen im Recruiting, aber spezielle Vorgaben haben wir nicht. (Infrastrukturl, Pos.
41)

Wichtig ist immer wieder das, was man als Unternehmen bietet, dariiber muss
man auch &ffentlich reden, haben tolle Frauenférderungsprogramme, tolle Ar-
beitszeitmodelle, Beruf & Familienprogramme zur Erhaltung der Work/Life Balan-
ce. (Infrastruktur2, Pos. 82)

In den technologieintensiven Industrieunternehmen sind mehr Frauen aus Gleichstellungsgriinden,
aber auch aufgrund allgemeinen Fachkrdftemangels erwiinscht, und man setzt auch vereinzelte Initi-
ativen wie die Teilnahme am Girls’ Day einer ortlichen HTL.

Gender ist wichtiges Thema und wir wiirden uns sehr mehr Frauen wiinschen, aber
wir bekommen nicht mehr Bewerbungen. (Tech1, Pos. 59)

Auch Personalberatung3 sieht das so:

Es gibt aber auch Unternehmen die spezifisch wiinschen, mehr Frauen im Unter-
nehmen zu haben, die wdren auch bereit mehr zu zahlen, wenn wir es schaffen,
mal eine Frau als Technikerin zu bringen, man muss aber auch sagen, wenn es um
das Geschlecht geht, es gibt aber einfach Funktionen, wo man sich noch so sehr
Diversitéit wiinschen kénnte, aber es gibt da einfach keine Frauen die diesen Job
trotz Kindern machen wollen, die sind da einfach in diesem Bereich eingeschrdnkt.
(Pos. 41)

Beim Baustoffhersteller hingegen schlieBen die Arbeitsbedingungen und die Anforderungen an die
Mitarbeiter_innen, wie der Personaler ausdriickt, Frauen und auch Altere an verschiedenen Stellen
direkt aus:

Offiziell darf es keine Rolle spielen aufgrund von gesetzlichen Vorgaben, man darf
keinen ausschlief3en, ich sags aber gleich dazu, bei manchen Positionen ist das
schwierig aufser Acht zu lassen, z.B. im Lager: Manipulation von 25kg Scicken,
schwere physische Arbeit, wird bei Frauen Luft diinn aber auch bei Mdnnern
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schon, ... auch altersmdfSig muss man sagen, ist auch manchmal eine Hiirde, dass
man nicht Klartext reden/schreiben darf in einem Inserat. (Baustoffe, Pos. 38)

In der Lebensmittelindustrie und im Handel geht man das Thema eher beildufig an:

Wir achten in einer Abteilung, dass es eine gewisse Diversitdt gibt. Und schauen,
wer wiirde dazu passen, um die Diversitit zu erhéhen: Also, Geschlecht, Alter,
usw., aber wir haben jetzt keine Quote oder oder. (Lebensmittel4, Pos. 54)

Bei Lebensmittell sieht man bei aller Traditionalitdt einen Verdnderungsbedarf, der aus Sicht der
Personaler_innen mit Bedacht anzugehen ist. Dennoch fungieren dort geschlechtsspezifische Zu-
schreibungen z.b an die Rolle von Frauen und Mannern im Zuge der Familiengriindung, implizit der
Orientierung:

Was wir lernen miissen ist, dass wenn man Frauen um 25 anstellt, dass die ir-
gendwann Kinder kriegen. Das ist aber unsere Bringschuld, das Arbeitsumfeld so
aufzubereiten, dass da nahtlosere Ubergdinge zu neuen Mitarbeitern stattfinden.
Wir kénnen nicht sagen, wir nehmen nur Mdnner. Wir sind da organisationstech-
nisch gerade in einem Veréinderungsprozess, der das nicht heute und nicht morgen
aber hoffentlich iibermorgen méglich machen wird. (Lebensmittell, Pos.18)

In den international operierenden oder ethnisch diversen Unternehmen wird gern auf die Zahl an
Nationalitdten hingewiesen, die im Unternehmen beschaftigt sind:

Ich habe 15 Leute und davon sind 1 Tiirkei, Bulgare, Afghane, 2 Serben... ich habe
fast die ganze Welt in meinen 15 Leuten, weil es mir eben nicht wichtig ist. Mir ist
wichtig, dass sie miteinander kénnen. (IT, Pos. 92)

Im global agierenden Bauunternehmen befasst man sich mit dem Beitrag der Diversitdat zum Ge-
schaftserfolg. Teambuilding soll gegenseitiges Verstehen fordern, nach einer Lernkurve hofft man auf
Produktivitdtszuwachse in diverseren Teams im Vergleich zu den , kuscheligen“ eher homogenen
Teams (Bau, Pos. 27). Dass Englisch als Arbeitssprache nicht mit uneingeschrankter kultureller Offen-
heit einhergeht, illustriert das Zitat von Personalberaterl

Die Richtung, wo wir mit unseren Kunden sehr streng sind, die dann sagen, ja wir
sind ein englischsprachiges Unternehmen, die Abteilung ist eher englischspre-
chend, uns ist es egal, und dann schlussendlich bei der Einstellung kommt die
Riickmeldung, ja aber der kann ja gar kein Deutsch. [...] Wie gehen wir dann [da-
mit] um in der Kaffeepause und sonst was? Na, gibt es nicht andere Kandidaten?
(Personalberatungl, Pos. 47)

Alter wird teilweise, aber eher bei einfacheren Jobs mit Kundenkontakt, auch als vorteilhaft gesehen:

Ich suche mittlerweile aber bewusst auch dltere Personen, wegen der Ruhe und Er-
fahrung. (Handel3, Pos. 72)

Auch im Sicherheitsunternehmen, wo die korperlichen Anforderungen keineswegs tberall hoch sind,
werden Uber-50-Jahrige gern genommen: die wiirden ,klar und offen kommunizieren, das geht, das
will i ned” (Pos. 26). Die Personalberater 1 und 3 konstatieren hingegen vielen Branchen, die sie be-
dienen Altersdiskriminierung:

Alter, ja leider, spielt auch oft eine Rolle, wir versuchen auch oft dltere Personen
die noch supergut sind und noch 8 Jahre arbeiten miissen, weil sie 56 oder 57 Jah-
re alt sind, die zu promoten, es ist aber teilweise sehr schwierig.
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I: Scheitert es dann an der Héhe der Gehaltserwartungen?

P: Nein, da scheitert es an den klischeehaften Vorurteilen, will nimmer, kann nim-
mer, ist nicht flexibel, den habe ich nicht lange, obwohl ich immer sage genau den
haben Sie sicher noch 8 Jahre, den Jungen haben sie sicher nicht 8 Jahre, es hilft al-
les nix (Personalberatung3, Pos. 41-43)

Anonyme Bewerbungen, die der Diskriminierung nach Geschlecht und Herkunft vorbeugen sollen
(Gachter 2015), sind in Niederdsterreich kaum ein Thema. Lediglich bei Infrastruktur2 ware man po-
tenziell interessiert:

Wenn man einen Namen, Foto oder Bild vor sich hat, gerade als Personaler weifs
man, wie schnell man beeinflusst wird, auch unbewusst, dieses , Unbeeinflusst-
Sein”, das wdre der grof3e Vorteil (Infrastruktur2, Pos. 62)

Ansonsten haben wir keine Hinweise, dass Personalberaterl zu widersprechen ware:

Anonyme Bewerbungen, das ist so ein bisschen eine Zeitgeistthematik, das wird
eher mal angesprochen, gibt dann meistens Anlassfdlle in der Presse, es beschdf-
tigt sich auch die Wissenschaft ein bisschen damit. Im Operativen, nein hat sich
das nicht verdndert. (Personalberatungl, Pos. 47)

Die Interviews lassen jedoch Schliisse zu, warum das so ist: Personaler_innen sehen die Interpretati-
on und Integration von heterogenen Informationen und ,Puzzlestlicken” zur Einschatzung ihrer Kan-
didat_innen als eigene Kernkompetenz. , Objektive” Daten werden dabei immer wieder mit dem
sozialen Kontext innerhalb des Unternehmens in Beziehung gesetzt und gewichtet. Dazu greifen sie
auch auf neue Informations- und Signalquellen wie Social Media zurlick, gewichten ihre Informatio-
nen aber situationsabhangig. Vermutlich sind sie deswegen, weil sie selbst auf unterschiedlichen
Ebenen Expert_innen fir das Matching und das Navigieren zwischen Personen, Profilen und Kontex-
ten sind, ganz traditionell zogerlich dabei, sich auf mutmaRlich objektivere Messungen zu verlassen.
Anonyme Bewerbungen, die flir Personaler_innen wichtige Informationen auslassen, wirken somit
arbeitserschwerend.
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4. Die Zukunft

Wie die voranstehenden Ausfiihrungen zeigen, gehéren Bewerbungen per E-mail aber auch Uber
Bewerbungsformulare oft bereits zum Standard und kénnen daher, im Verhaltnis zu neueren compu-
tergestitzten Verfahren eher als ,konventionell“ bezeichnet werden. Vor diesem Hintergrund ist der
allgemeine Trend zur Digitalisierung, wie ihn Personaler_innen unterschiedlichster Branchen und
auch die Berater_innen des AMS wahrnehmen, durchaus manifest. Gleichzeitig zeigen die Ergebnis-
se, dass der Trend zur Digitalisierung in der HR-Praxis in Nieder0sterreich bisher weit weniger Einzug
gehalten hat, als die Analyse von globalen Trends und deren Perzeption durch Personaler_innen
vermuten lassen wiirde. Das, was Personaler_innen als zukiinftige Neuerungen in ihrem Unterneh-
men anstreben, ist oftmals weniger ambitioniert als das, was Ratgeber und Literatur an groRen The-
men identifizieren, die das Personalwesen in den kommenden Jahren beschéftigen werden. Vermut-
lich bewegen sie sich — wie auch die vorliegende Studie — in zwei Bezugssystemen: Auf der einen
Seite die globalen Annahmen disruptiver Veranderungen, die unter anderem durch Medien und die
Tech-Anbieter und Plattformen selbst verbreitet werden. Dem steht auf der anderen Seite die be-
triebliche Erfahrung gegeniiber, dass digitale Techniken und Tools sich merklich langsamer in beste-
hende Arbeitsabldufe einfligen. In Niederdsterreich (wie vermutlich auch anderswo) tasten sich die
Unternehmen im Sample vorsichtig an digitale Tools und Techniken heran und setzen sie deutlich
zbgerlicher ein, als die Trendprognosen es vermuten lieRen. Mitunter werden sie auch als nicht zu-
kunftstrachtig zur Seite geschoben.

Jene Unternehmen, die bei der Digitalisierung von Bewerbungsverfahren als ,,(eher) ambitionierte”
eine Vorreiterrolle einnehmen, erwarten einen weiteren Standardisierungs- und Digitalisierungs-
schub. Dieser wird jedoch, wie ein Interviewpartner ausfiihrt, auch damit einhergehen, dass be-
stimmte Bereiche des Recruiting zunehmend ,,outgesourct” (Tech 2) werden, weil es fiir den Einsatz
zahlreicher diverser Kandle und Suchmoglichkeiten Spezialist_innen braucht. Insbesondere die Un-
ternehmensgroRe, der Grad der Internationalisierung, das Qualifikationsprofil der gesuchten Ange-
stellten und Arbeiter_innen und die Zahl der méglichen Bewerber_innen (die von Unternehmensgro-
e und Fluktuation abhangt) beeinflussen, wie die zukiinftige Ausrichtung des Unternehmens einge-
schatzt wird. Zugleich wird die Frage, wie stark digitale Verfahren zukiinftig im eigenen Unternehmen
verankert werden sollen und wie die Personaler_innen diesen Verfahren gegeniiberstehen, auch
durch die Unternehmenskultur beeinflusst. Auch gréBere Unternehmen, die sich auf regionale Struk-
turen und Traditionen stiitzen, sehen die Digitalisierung von Bewerbungsverfahren mitunter skep-
tisch. Das KMU aus der IT, das branchenbedingt Modernitdt demonstrieren muss, aber derzeit kon-
ventionell-digital agiert, positioniert sich grundsatzlich sehr positiv gegeniliber Technologien der Zu-
kunft, verhalt sich tatsachlich aber zuriickhaltend bzw. bewusst abwartend. Hier merkt man ein ge-
wisses Unbehagen, in der Region immer in die Rolle des Vorreiters schliipfen zu missen und sich im
Alleingang in unbekanntes Terrain zu begeben (obwohl die gewohnte Praxis ja eigentlich funktio-
niert).

Ich stehe den Entwicklungen des digitalen Recruiting extrem positiv gegeniiber.
Man muss nur aufpassen, dass man sich nicht selbst liberholt. Wir sind da noch in
den Kinderschuhen, aber es wird die Zukunft sein. (IT)

Ein weiterer Digitalisierungsschub von Bewerbungsprozessen in Unternehmen ist aus Sicht der Per-
sonalverantwortlichen aus folgenden Griinden nétig, die miteinander teilweise zusammenhangen:

e der Mangel an Facharbeitskraften oder Bewerber_innen in bestimmten Arbeitsmarkten
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e Vereinfachung von Verwaltungsprozessen

e Standardisierung der Prozesse, insbesondere in gréRReren Unternehmen

e die Erh6hung der Reichweite und die De-lokalisierung der Bewerber_innensuche
e die Beschleunigung von Bewerbungsprozessen

Diese von Personaler_innen wahrgenommen Trends dienen uns auch als Leitfaden zur Darstellung
moglicher zukiinftiger Entwicklungen in den folgenden Kapiteln.

4.1. Digitalisierung auf bekannten Pfaden

Erwartet wird von Personalverantwortlichen und Recruiter_innen niederosterreichischer Firmen eine
weiter wachsende Bedeutung von Social Media und verschiedenen Netzwerkplattformen wie XING
und LinkedIn. Den jeweiligen Plattformen werden dabei unterschiedliche Einsatzbereiche und Vorzi-
ge zugeschrieben. Wahrend im hochqualifizierten Bereich Netzwerke wie XING und LinkedIn aus
Sicht der Personaler_innen noch relevanter werden, werden Facebook, Instagram und co. fir die
zuklnftige Entwicklung eher als Plattformen gehandelt, die es Firmen ermoglichen, ihre eigene Mar-
ke zielgruppenspezifisch und modern darzustellen. Zudem werden manche Plattformen (Facebook
eher nicht) wie Instagram und Tiktok als Méglichkeit gesehen, zuklinftig jlingeres Publikum besser zu
erreichen: Sie sollen daher ausgebaut werden. Personalberatungen erwarten demgegeniiber, dass
auch Facebook sich starker zu einer ,Business Plattform“ (Personalberatung3) entwickelt. Die Mog-
lichkeiten zielgruppenspezifischer Werbung lber Social Media Plattformen sollen dabei erweitert
werden.

Als potenziell wichtig fir die Beschleunigung von Bewerbungsprozessen werden vor allem One-Klick-
Bewerbungen, wie auf Hokify.com (blich, gesehen. Obwohl sie beachtliche mediale Aufmerksamkeit
bekommen und in dem Zusammenhang als zukunftstrachtiges Format gehandelt werden, scheinen
diese Plattformen jedoch bisher wenig Bedeutung fiir die Firmen zu haben.

Alle weiteren Anwendungsmoglichkeiten, vor allem die Anwendung kiinstlicher Intelligenz sind aus
Sicht der Personaler_innen eher spannende Zukunftsvisionen, die sich aber nicht so rasch flachende-
ckend durchsetzen werden.

Ich glaube da wird sehr viel gehen, die Algorithmen werden zunehmen, diese Még-
lichkeiten zu erkennen, wenn jemand offen ist fiir ein Angebot wird gréfSer sein,
ich kann zielgerichteter meine Angebote bespielen, das sind alles Themen, die zu-
nehmen werden. (Personalberatung1)

4.2. Arbeitskraftemangel und die Suche nach spezialisierten Arbeitskraften

Auch Innovation im Bewerbungsverfahren, wozu auch die verstarkte Anwendung von digitalen Ver-
fahren gezahlt wird, ist vom Rekrutierungsvolumen des Unternehmens abhangig. Das Ausprobieren
neuer Verfahren im Bewerbungsprozess wird von den Personaler_innen, wie auch in der Fachlitera-
tur betont, vor allem dort erwartet, wo Arbeitskraftemangel herrscht. Bei der Auswahl der Arbeits-
krafte durch computergestiitzte Verfahren sind VorstolRe eher von groBen Unternehmen, die aus
einer Vielzahl von Bewerbungen schépfen kénnen, zu erwarten.

Also wir haben nicht so das Problem, die Stellen nicht besetzen zu kénnen. Also da
miissen kleinere Unternehmen sicher kreativer sein, die am Markt nicht so etab-
liert sind. (Infrastrukturl)
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Andere sehen die Zukunft eher bei spezialisierten, neueren Plattformen

Wo es um ganz spezifische Jobsuchen geht, ich denke, das wird auf jeden Fall in
der Zukunft mehr werden. (Baustoffe)

Plattformen und die Prasentation von Stellenausschreibungen auf Social Media werden insgesamt als
Moglichkeit bewertet um zukiinftig besser an bestimmte Zielgruppen — seien es Jugendliche, Fachar-
beiter_innen oder ehemalige Angestellte bestimmter Firmen — herantreten zu kénnen und die Aus-
schreibungen offener Stellen zielgenauer platzieren zu kénnen. Vorbild sind dabei die zielgruppen-
spezifischen Werbungsformen, wie sie der Online-Handel bereits verwendet.

Was ganz stark kommen wird {(...) ist noch konkrete Zielgruppen zu definieren und
arbeitgeberspezifische Werbung auszuspielen (iber Social Media oder beim Surfen
auf der Seite von Tageszeitungen, also, sich in Erinnerung zu rufen, wie das Zalan-
do auch macht. (Infrastruktur3)

Gerade wenn es um die Ansprache von Lehrlingen und jungen Menschen geht wird Social Media
Plattformen eine sehr vielversprechende Rolle zugewiesen.

Social Media wird nochmal ein Punkt werden, speziell wenn es um Jugendliche
geht; in der Suche nach Jugendlichen muss man noch moderner werden; aber
auch sonst wird Social Media immer wichtiger — muss man natiirlich entsprechend
der Stelle anpassen. (Lebensmittel 2)

4.3  Vereinfachung und Beschleunigung

Trends zur Vereinfachung des Bewerbungsprozesses gibt es sowohl bei den Bewerbungswegen als
auch in Bezug auf die von Bewerber_innen im Vorfeld verlangten Unterlagen. Digitale Tools konnen
beitragen, den Aufwand der Bewerbung und die Bewerbungshiirden besonders fiir einfachqualifizier-
tes Personal zu reduzieren. Das soll zum Beispiel durch den zukiinftig starkeren Einsatz von Bewer-
bungs- und Matching-Apps passieren. Diese Instrumente erhalten etwa im Bereich der Pflege und im
Handel, wo viele Mitarbeiter_innen mit vergleichsweise geringerem Qualifikationsniveau gesucht
werden, zukiinftig mehr Bedeutung. Sie dienen den Unternehmen im Wesentlichen dazu, generische
Jobs zu besetzen. Details zu vorhandenen Qualifikationen und zur Motivation sind in diesem Zusam-
menhang wenig relevant:

Einfach, ich méchte eine Stelle, ich schau mich um und kann innerhalb kiirzester
Zeit easy einfach quick and dirty eine Bewerbung abgeben, die auch relativ rasch,

oder sehr rasch bearbeitet wird. (Handel2)

In dhnlicher Weise argumentiert eine Mitarbeiterin der HR-Abteilung eines Lebensmittelunterneh-
mens, die u.a. fiir die Bereiche Lager und Auslieferung nach Arbeitskraften sucht:

Das entspricht auch den Trends der Branche. Man merkt einfach, dass durch die
Schnelllebigkeit, will man auch das schnelle Abwickeln der Bewerbung haben. (Le-

bensmittel 4)

Personaler_innen sehen in der Vereinfachung und Beschleunigung auch einen Versuch, die bislang
teils herausfordernden Prozesse einer Homepage-Bewerbung zu vereinfachen.
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Das ist schon herausfordernd fiir manch einen, den Lebenslauf auf einer Jobplatt-
form hochzuladen oder dort die Bewerbung zu administrieren. Und da haben wir
festgestellt, man muss sich auch dementsprechend anpassen und Prozesse verein-
heitlichen, damit man auch diese Personen ansprechen kann. (Handel 2)

Beschleunigung und Vereinfachung der Bewerbungsprozesse wird zukiinftig jedoch nicht nur in ein-
fachqualifizierten Bereichen angestrebt, sondern auch in jenen, in denen wenige Kandidat_innen zur
Verfligung stehen. Diese sollen moglichst unkompliziert erreicht werden. Daher ist die Einflihrung
von Bewerbungs-Apps auch im Facharbeiter_innenbereich angedacht (Tech2). Wie gesehen, ist diese
Erwartung von Bewerber_innen sowohl im hochqualifizierten IT- und Technologiebereich als auch im
Gastgewerbe bereits Realitdt, wird aber in den KMUs bislang mit ,,analogen” Mitteln erfullt.

4.4. Standardisierung, Zentralisierung

Eine starkere Digitalisierung im Bewerbungsverfahren unterstiitzt die Standardisierung der Ablauf-
prozesse zwischen Mutterkonzern und Filialen. Sie bietet damit die Moglichkeit zur Zentralisierung
der Verwaltung und zur Vereinheitlichung des AuRenauftritts der Unternehmen, zu denen auch Stel-
lenausschreibungen gehdren. Internationale und Uberregionale Tatigkeitsfelder der Betriebe wirken
in diesem Sinn als Treiber fiir die stérkere Digitalisierung von Bewerbungsverfahren. Vielfach geht es
dabei auch darum, die Kapazitaten der bereits vorhandenen Bewerbungsmanagement-Tools besser
auszuschopfen.

Es geht der Trend bzw. Bewerbungen von unserer Muttergesellschaft stark in Rich-
tung Digitalisierung, hinterlegte Formulare auf der Website. (...) Mit der Umstel-
lung auf das neue Cloud-basierte Tool wird das noch mehr zentralisiert; da wird es
so weit gehen, dass der Manager nach Abschluss des Recruiting Prozesses diesen
auch bewertet. (Tech2)

Die Standardisierung von Verfahrensabldufen im Bewerbungsprozess wird auch als eine Moglichkeit
gesehen, Prozesse fiir die Personaler_innen zu vereinfachen und dadurch den rekrutierungsaufwand
zu verringern. Bestimmte Abwicklungsprozesse kénnen automatisiert werden.

Maglichst vieles elektronisch zu machen und da auch von der Geschwindigkeit
dementsprechend State of the Art zu sein. Da miissen wir schauen, dass die inter-
nen Prozesse richtig funktionieren, Automatisierung steuern, was auch immer
dann am Markt zur Verfiigung steht. (Handel2)

Indem der Bearbeitungsaufwand fiir die Personaler_innen reduziert wird, soll wiederum der Riick-
meldungsprozesse beschleunigt werden. Die friihere Riickmeldung an Bewerber_innen wird zugleich
als bewerber_innenfreundlicher verstanden. Zudem kann sie im Wettbewerb um Fachkrafte den
entscheidenden Vorteil bringen.

4.5. Employer Branding als Zukunftsanforderung

Die zunehmende Bedeutung von Webauftritten und der Plattformprasenz des Unternehmens, sowie
neuen Formen der Stellenausschreibung (z.B. in Form von Videos) wird von den Verantwortlichen als
Anforderung an die Betriebe interpretiert. Diese miissen Prozesse dynamisch an die Praferenzen und
Praktiken neuer Generationen anpassen und auf die am Arbeitsmarkt bestehenden Angebote ande-
rer Firmen reagieren, um mithalten zu kénnen. Oder, um es in den Worten eines Personalverant-
wortlichen aus dem Technologiebereich wiederzugeben:
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Ich glaube, dass die zukiinftigen Bewerber mehr beworben werden wollen und sol-
len. Das Unternehmen ist nicht mehr in der Position, dass sich nur der Bewerber
bemdiiht, sondern auch das Unternehmen muss sich definitiv mehr bemiihen, dass
es zu guten Bewerbern kommt. (...) Wir miissen auch mehr Werbung in diversen
Plattformen machen und interaktive Sachen machen. D.h. noch digitaler werden,
noch ndher am Bewerber sein und ihm ein besseres Angebot machen, damit wir
als Arbeitgeber noch attraktiver werden. (Metall)

Grund daflr ist aus Sicht der Personaler_innen auch, dass die , Arbeitgebermarke” (Handel2) Gber
soziale Medien und spezialisierte Plattformen vergleichbar und bewertbar wird. Diese Informationen
gewinnen, wie ein Personalberater meint, auch fiir die Bewerber_innen zunehmend an Bedeutung.

Das ist sehr schwierig in einen Prozess von aufsen, aber es gibt mittlerweile so viele
Quellen, ob das Kununu ist, ob das Glassdoor ist, ob das irgendwelche anderen
Quellen sind, wo man ein bisschen in Erfahrung bringen kann, wie geht es [..] zu
im Unternehmen. (Personalberatungl)

Um die Zielgruppe der jungen Arbeitnehmer_innen zu erreichen, nehmen einige Recruiter_innen an,
dass auch neuen Formen der Stellenausschreibung in Zukunft wichtiger werden, wie etwa Video-
Jobanzeigen, in welchen Manager_innen oder auch Beschaftigte selbst die Tatigkeiten der zu beset-
zenden Stellen in einem Kurzstatement erklaren (Bau). Diese Videos sollen dann tber Tiktok und
Facebook, aber auch auf konventionelleren Plattformen wie karriere.at verbreitet werden.

Insbesondere bei den Personalberater_innen gehen die Vorstellungen zur multimedialen Prasentati-
on von Unternehmen sehr weit.

Warum muss ich einem Kandidaten erzdhlen, wie es bei einem Unternehmen XY
aussieht. Ich kann ihm stattdessen eine VR Brille aufsetzen, wo er live durch das
Unternehmen geht, seinen Arbeitsplatz kennt, Kollegen, die ihn begriifsen, Vorge-
setzte, denen er 2-3 Fragen stellt, wenn ich jetzt ganz frei denken darf, der steuert
seine Drohne durch das Gebdude, fliegt und er kann sich anschauen, wie weit ge-
he ich dann bis zur Kantine. Das machen wir jetzt alles verbal. (Personalbera-
tungl)

Das ginge schon in die Richtung des ,Recrutainment”, aber ansonsten rechnen eher wenige Befragte
mit Weiterentwicklungen in Richtung multimedial simulierter Arbeitsprozesse im Employer Branding.
Technische Spielereien wie eine simulierte Online-Tour flir Bewerber_innen im Unternehmen sind
noch Zukunftsmusik, selbst im hochqualifizierten Bereich.

Vorbehalte gegeniiber dem Employer Branding zur Rekrutierung von vor allem jungen Bewer-
ber_innen haben wir im Sozialbereich festgestellt. Die wahrgenommene Notwendigkeit zur Prasenta-
tion der Tatigkeiten im Internet wird hier von der Ansicht konterkariert, dass

Arbeit in sozialen Berufen ja kein Produkt (ist), das man ungeniert bewerben kann.
(Pflege 1)

Zwar fuhrt man auch im Pflege- und Sozialsektor Imagekampagnen durch und nutzt Social Media
Plattformen zur Prasentation der Organisation und fir Stellenausschreibungen. Das wird auch als
wichtig und zukunftsweisend verstanden, aber der Versuch der Prdsentation von Sozialberufen tGber
Social Media sei auch ein ,Spagat”, denn ,es geht auch um die Sache, das ist unsere Grundhaltung.”
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(Pflegel) meint diese Recruiterin. Es ist also damit zu rechnen, dass vor allem im niedriger qualifizier-
ten Bereich eher jene Verfahren aufgegriffen werden, die den Bewerbungsprozess vereinfachen und
beschleunigen als die aufwandigeren Imagewerbungen.

4.6. Reichweite und neue Kandidat_innengruppen

Durch die Reichweite der Social Media-Plattformen erwarten Recruiter_innen auch, das Pool der
Interessenten zu erweitern und somit die Chancen zu erhéhen, die , best matches” zu finden. Das
erhofft man sich nicht nur in groRen Unternehmen, sondern auch im KMU-Bereich..

Die (...) Branche ist auch eine vermehrt hippe Branche und es ist auch hip und
schén, in der (...) Branche zu arbeiten. Und hier komme ich wieder zum Recruiting,
denn ich weifs nicht, ob Inserate in der Regionalzeitung hier zielfiihrend sein wer-
den, oder ob man vermehrt iiber die sozialen Medien gehen muss. (Lebensmittel
1)

Anders als XING und LinkedIn werden von den KMUs und in der Pflege eher nicht rein berufsbezoge-
ne Social Media Kanéle (wie Facebook und Instagram) als zukunftstrachtige Social Media Plattform
genannt. Das ist sogar in einem bislang ,traditionell“ agierenden kleinen Reinigungsunternehmen der
Fall:

In ndchster Zeit habe ich schon vor, dass ich mehr im sozialen Bereich ( auf Social
Media Plattformen) bewerben tu. Ich bin mehr auf der Suche nach jiingerem Per-
sonal. Und da habe ich mir gedacht, ich probiers mal aktiv (iber Social Media, dass
ich da Werbung schalte, zb. Insta oder google adverts. (Reinigung1)

Unternehmen, die nicht ausschliefRlich lokale Dienstleistungen anbieten, sehen in der Digitalisierung
auch eine Chance darin, mit ihren Stellenausschreibungen Job-Interessent_innen aus einem grofReren
Einzugsbereich zu erreichen. In diesem Zusammenhang werden bestimmten Tools, die wahrend des
Covid-19_ Lockdowns im Friihjahr 2020 erstmals oder verstarkt eingesetzt wurden (wie etwa digitale
Vorstellungsgesprache) eine wachsende Bedeutung zugeschrieben. Diese finden jedoch wiederum
verstarkt im qualifizierteren Bereich Zuspruch. Videokonferenzen und digitale Vorstellungsgesprache,

das ist fiir uns, die wir unsere Zentrale (...) haben aber fiir den gesamten Raum
Niederdésterreich zusténdig und Niederésterreich ist ja sehr weitldufig zunehmend
wichtig, (Training)

argumentiert eine Personalverantwortliche eines niederdsterreichweit agierenden Unternehmens im
Trainingsbereich.

Die Moglichkeit und verstarkte Nutzung von Videokonferenzen spielt jedoch auch bei der finalen
Personalauswahl eine Rolle, weil sie Rekrutierungen aus dem Ausland oder weiter entfernten Regio-
nen moglich machen. Wie gesehen, treibt die Internationalisierung von Unternehmen die Digitalisie-
rung und umgekehrt eroffnen digitale Rekrutierungsmoglichkeiten neue Chancen der Internationali-
sierung von Arbeitsmarkten. Hat Tech2 schon eine Expert_innenstelle in Indien besetzt, so meint
man auch beim Baustoffhersteller:

Auch im Sinne der Globalisierung hat man ja gesehen, dass man nicht immer phy-
sisch dort sitzen muss wo man seine Arbeit abliefert, es wird sicher international
werden, also solche Bewerberprofile werde in der Unternehmensgruppe auch si-
cher stdrker ausgetauscht werden. (Baustoffe)
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4.7. Kiinstliche Intelligenz bei der Personalauswahl?

Ist der Einsatz von Kl-gestiitzten Verfahren und selbstlernenden Tools bisher duBerst begrenzt, so
kdénnen sich einige groBere Unternehmen das in der Zukunft mit Einschrankungen vorstellen. Jedoch
ist man in Bezug auf den Einsatz von computergestiitzten Verfahren bei der Personalauswahl ten-
denziell vorsichtig.

Alles was liber Ausschreiben und Entgegennehmen der Bewerbung hinausgeht, al-
so Auswahl oder auch digitalisierte Bewerbungsprozesse. Den Schritt wiirde ich
jedenfalls nicht gehen. (Infrastrukturl)

Skepsis beziiglich Kl-unterstiitzter Personalentscheidungen basiert oft auf der Annahme, dass Aus-
wahlentscheidungen ausschlieBlich vom Algorithmus getroffen werden. Personaler_innen brauchen
deshalb die Gewissheit, dass selbst wenn Computer und Algorithmen zum Einsatz kommen, diese der
Qualitatskontrolle der Personaler_innen unterliegen.

Vorselektion ist schon so ein Thema, wo ich Bauchschmerzen habe, aber wo man
sich das im konkreten Fall anschauen muss, auf welchem Algorithmus arbeitet und
selektiert das System. Aber die Endentscheidung wiirde ich auf keinen Fall aus den
Hénden geben. (Tech2)

Die computergestiitzten Verfahren wiirden, wie Skeptiker_innen formulieren, nicht in der Lage sein,
wichtige Entscheidungsparameter zu erfassen, wie etwa soziale Kompetenz und ob die Bewer-
ber_innen ins Team passen.

Ich glaube trotzdem, dass man sich Zeit nehmen muss, um ein Gefiihl fiir die Per-
son zu kriegen. (...) im Endeffekt zdhlen dann doch auch soziale Kompetenzen, und
diese in einem automatisierten Prozess zu matchen funktioniert nicht. Macht fiir
mich keinen Sinn. (Kultur)

Flr die von uns befragten Personaler_innen ist die Voraussetzung fir den Einsatz von computerge-
stutzten Verfahren, dass sie gesicherte Evidenz dariiber haben, dass , Kl richtig selektiert” (Techl).
Das sei bisher noch nicht zur Génze der Fall.

Was das Matching betrifft...wenn’s vielleicht ausgereifter ist. (Kultur)

Da gibt es noch andere Punkte, die zuerst kommen. Aber wenn es so weit ist wiir-
den wir uns detailreich damit beschdftigen. Die Vor- und Nachteile abwdgen. Im
Endeffekt, es steht immer ein Mensch dahinter und Hoffnungen hinter der Bewer-
bung. Ich wdre vorsichtig zu sagen, dass eine Entscheidung komplett nur aus-
schliefdlich von einem Computer getroffen wird, das ist schwierig. Aber vielleicht
noch ein bissel mehr unterstiitzen. (...) Nicht morgen, aber in weiter Zukunft, ich
denke, an diesem Weg werden wir so gesehen als Konzern auch gar nicht vorbei-
kommen. (...) Es wdre eine ganz gute Alternative zur Entlastung des normalen Re-
cruitingprozesses. (...) So werden das Team und ich entlastet, indem manche Sa-
chen automatisiert werden. (Handel 2)

Beflirworter_innen eines starkeren Einsatzes von computergestiitzten Verfahren bei der Auswahl
von Personal sehen diese als Moglichkeit zur Entlastung der Personalabteilungen. Durch diese Entlas-
tung kdnnten sie selbst wieder Strukturen und Tatigkeiten Glbernehmen, die derzeit an Personalbera-
ter_innen ausgelagert sind.
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Matching Algorithmen fiir die Vorselektion? — das wdre auf jeden Fall super! Das
ist die Hauptarbeit, alles zu screenen. Wir nutzen jetzt halt oft den Service vom
Personalberater. Aber wenn es da was Automatisiertes gibt, wdre es super. (Me-
tall)

,Die Erstselektion ist das anstrengendste. Hier wdire es gut, wenn ein Algorithmus
gleich mal aussortiert”, bestdtigt auch der Personalveranwortliche des IT-KMU.

Im niedriger qualifizierten Bereich kdnnten ,elektronische Checklisten” den Vorauswahlprozess er-
leichtern und damit zu einer Beschleunigung des Auswahlprozesses beitragen.

Wenn man in die Ferne denkt gibt es Méglichkeiten, dass einige Positionen ausge-
schrieben sind, wo man aus meiner Sicht einfach nur eine Checkliste braucht, also
einen elektronischen Kriteriencheck, wo man dann sagt, das ist erfiillt oder nicht
erfiillt. (...) Ich glaube je anspruchsvoller oder je mehr Qualifikation ich brauche
desto herausfordernder wird das Ganze werden. (Handel 2)

Grinde fir einen verstarkten Einsatz von computergestiitzten Verfahren bei der Vorselektion sind
nicht nur das klare und oft vergleichsweise einfache Qualifikationsprofil der Bewerber_innen, son-
dern auch die Anzahl an Bewerbungen, die durch die Personalabteilung zu bewaltigen sind. So meint
beispielsweise der Personalverantwortliche eines regionalen Hotelunternehmens

Wir haben im letzten Jahr intensiv gesprochen, dass das ein Thema sein kann, z.B.
flir eine Vorselektion in einer Online Bewerbung. Dort wo es Sinn macht: wenn sich
2.B. fiir eine Reinigungskraft 3 Leute melden, macht das keinen Sinn. Aber bei 20
Bewerberinnen fiir eine Marketing-Assistentin, da wiirde es Sinn machen. (Hotel)

Im hoéher qualifizierten Bereich kommen Algorithmen bei der Personalauswahl bei digital durchge-
fUhrten Eignungstests zum Teil bereits zum Einsatz. Die gesammelten Daten wollen jene Firmen, die
Eignungstests bereits nutzen, zukiinftig starker an andere Personaldaten riickbinden und damit ihre
Entscheidungsgrundlagen durch die per Computer gesammelten Daten validieren lassen. Womoéglich
kénnten neuere Tests starker automatisiert auch die Passung der Werthaltungen des Bewerbers bzw.
der Bewerberin zu denen des Unternehmens prifen, iberlegt man beim ,,ambitionierten” Bauunter-
nehmen.

Da kommt uns die Technik zu Gute, wenn man mit Tests oder Assessments eine
Vorselektion treffen kann, oder per automatischer Analysen (iber Textblécke. Das
wird sicher ein Thema fiir uns sein. (Tech2)

4.8. Das Personliche vs. das Digitale oder alt gegen neu?

Trotz der erwarteten Trends zur Digitalisierung und zur verstarkten Nutzung von Social Media sehen
die Personaler_innen auch mégliche Nachteile des Einsatzes computergestiitzter Verfahren im Be-
werbungsprozess. Zu viel Digitalisierung verhindere, wie eine Personalerin eines mittelgroRen Unter-
nehmens meint, dass das Personalbiiro selbst das nétige Know-how (iber den eigenen Arbeitsmarkt
aufbauen kann.

Denn je mehr ich von Beginn an digitalisiere und automatisiere, umso weniger
werde ich meinen Markt kennen. (Lebensmittel4, Pos. 64)

Dem Trend zur Digitalisierung wird von den Skeptiker_innen haufig der Wert des Personlichen entge-
gengestellt, der auch zukiinftig erhalten bleiben soll. Man kann sich auch damit bei Bewerber_innen
distinguieren, wie es insbesondere regionale Unternehmen betonen:
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Bei gréfseren Firmen wird das Recruiting sicher immer standardisierter auch mit
digital unterstiitzter; bei uns ist das Persénliche sehr viel wert, weshalb wir sicher
nicht bei allem mitmachen werden. In unserer GréfSe wird viel auf der persénlichen
Basis bleiben. Jeder Bewerber bekommt bei uns eine postalische Absage (...) — das
spiegelt auch die Wertschéitzung der Bewerber wieder und kommt recht gut an.
(Lebensmittel3, Pos. 27-28)

Das Thema Personal wird bei uns immer face to face und viel Bauch und persénli-
ches Beziehungsmanagement bleiben. Das traue ich mir zu 99% sagen. (Lebens-
mittel1)

Die Personaler_innen der Infrastrukturunternehmen meinen hingegen, gerade lber die Nutzung von
Social Media wiirden sich beide Spharen — das Digitale und das Personliche — zunehmend durchdrin-
gen. Personaler_innen miussten sich starker als Kommunikationspartner_innen in einem interaktiv
gestalteten Bewerbungsverfahren einbringen. Traditionelle Verfahrensabldufe, bei denen man ,ein
Inserat publiziert und dann 2 Wochen wartet und dann die Bewerber” einladt, werden mit Bezug auf
die Netzwerke zunehmend weniger wichtig werden (Infrastrukturl). Ebenso wie beim etwas alteren
,Relationship Marketing” werde ihre Aufgabe verstdrkt darin bestehen, mit geeigneten Bewer-
ber_innen in dauerhaftem Kontakt zu bleiben.

Also das hért man eh iberall, dass dieses Post- und Pre- in Zukunft irgendwann
aussterben wird (...) Und dass ein Bewerbungsverfahren dann nicht mehr klassisch
Ansprache, Bewerbungsabgabe und dann die Auswahl ist, sondern dass man mit
den gesuchten Kandidat _innen (iber einen ldngeren Zeitraum in Kontakt sein
muss. Dass sich dann irgendwann der richtige Zeitpunkt ergeben wird. (Infrastruk-
tur 1)

Ein weiterer Effekt der zunehmenden Bedeutung von Netzwerkplattformen ist aus Sicht der Perso-
nalverantwortlichen, dass die Rekrutierung neuer Mitarbeiter_innen verstarkt in unterschiedlichen
Bereichen des Unternehmens verankert wird. Nicht nur Personaler_innen, auch Mitarbeiter_innen
und deren personliche Profile auf den Plattformen werden entscheidend fiir die Rekrutierung von
passendem Personal. Ahnlich, wie es Programme und Praxen der , Mitarbeiter_innen werben Mitar-
beiter_innen“-Aktivitaten tun, soll so auch im digitalen Bereich der ,,Community-Gedanke” starker
werden (Infrastrukturl). Damit verbunden ist der Anspruch an ein hohes Committment der Arbeit-
nehmer_innen zu ihrem Arbeitgeber/ ihrer Arbeitgeberin.

Das mit den Sozialen Medien und dass das Unternehmen auf den Bewerber zu-
geht, das ist die Zukunft denke ich.(...) Man muss als Unternehmen aktiv auf die
Leute auch zugehen da wir in unserer digitalen Welt so viele Reize und Informatio-
nen bekommen, dass es sonst untergehen wiirde und man es aber schaffen muss,
aufzufallen, positiv aufzufallen. (Infrastruktur 2)

Dem entsprechend verlieren weder in groRen Unternehmen noch in KMUs die informellen Aus-
schreibungs- und Informationswege an Bedeutung. Vielmehr werden sie komplementar genutzt und
durchdringen einander. Personaler_innen schreiben daher parallel zur starkeren Digitalisierung von
Bewerbungsverfahren etwa dem Ausbau ihrer Prasenz auf Messen, der direkten Ansprache von Be-
werber_innen vor Ort, Informationsveranstaltungen zu bestimmten Berufen und der Methode , Mit-
arbeiter_innen werben Mitarbeiter_innen” eine zukiinftig wichtiger werdende Funktion zu. In der
Logik des ,Employer Branding” dienen diese Wege dazu, die ,Arbeitgebermarke” bzw. bestimmte
Berufsbilder bekannter zu machen und aktive Rekrutierungsprozesse vor allem in Branchen wo
»Mangelberufe” gesucht werden, zu etablieren.
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Aber ein ganz grofies Thema ist auch direkt zu den potenziellen Interessentinnen
hinauszugehen. Nicht zu warten, dass wer zu uns kommt, sondern dass wir direkt
zu den Leuten hinaus gehen. Es gibt natiirlich Messen und Berufsinfomessen keine
Frage, aber auch noch zu irgendwelchen Hotspots, wo die Leute unverbindlich
kommen kénnen, sich unverbindlich informieren kénnen und wo wir dann viel-
leicht auf einen Berufsinfotag regional verweisen. Also hinaus zu den Leuten, hin-
aus in die Regionen gehen und dort offen mit Leuten sprechen und die Berufsbilder
in der Pflege im Gesprdch néher bringen (...) Also Social Media und der direkte
Kontakt. (Pflege 2)

In diesem Zusammenhang wird auch die Bedeutung von durch das AMS unterstitzten Umschu-
lungsmalnahmen betont. Aus Sicht einer Personalerin aus dem Sozialbereich sollte hier weniger auf
die Frage geachtet werden, ob der Beruf, den die umzuschulende Person vorab ausgeiibt hat, als
Mangelberuf eingestuft wird, sondern alleine die Frage ausschlaggebend sein, ob die Person bereit
ist, in einem Berufsfeld zu arbeiten, in dem ein Mangel herrscht.

s

Wenn man das langfristig sieht, wenn man einen Wechsel zu einem Beruf unter-
stiitzt, wo die Person langfristig tétig sein man, den er sich wiinscht, dann hat das
langfristig mehr Sinn, weil er dann im Beruf auch bleibt als wenn ich ihn immer
wieder in den Beruf zurlickschicke, den er zwar gelernt hat aber wo er immer wie-
der zum AMS zuriick kommt. (Pflege2)
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5. Anforderungen an Bewerber_innen aus Sicht des AMS

Im folgenden Teil widmen wir uns der Frage, ob sich der Einfluss von Digitalisierung auf Bewerbungs-
verfahren, so wie er uns von den niederdsterreichischen Unternehmen beschrieben wurde, in dhnli-
cher Weise von Beratern und Beraterinnen des AMS wahrgenommen wird. Die Gesprache mit den
AMS-Berater_innen bieten auch einen ergidnzenden Blick darauf, ob und wie Arbeitssuchende mit
den neuen Anforderungen zurechtkommen, die ein verstarkter Einsatz von computergestiitzten Ver-
fahren in Bewerbungsprozessen mit sich bringt. Auf dieser Analyse aufbauend werden im Anschluss
ausgewahlte Schulungsmaterialien des AMS fiir Bewerber_innen analysiert. Das aktuelle Informati-
onsmaterial fiir Arbeitssuchende des AMS wurde auch zu den in der Literatur gefundenen Trendana-
lysen und den Praktiken des AMS in Bezug gesetzt. Ziel ist es durch die Kontrastierung dieser Ergeb-
nisse herauszuarbeiten, wie Trainingsmaterialien und Empfehlungen angepasst und weiterentwickelt
werden kénnen.

5.1. Das Sample der Befragten AMS-Berater_innen

Um die Beratungspraxis und die Erfahrungen von Mitarbeiter_innen des AMS im Hinblick auf digitale
Bewerbungs- und Personalauswahlverfahren zu erheben, wurden insgesamt 6 Berater_innen aus
unterschiedlichen niederosterreichischen AMS-Bezirken und mit unterschiedlichem Zustandigkeits-
bereich interviewt. Nach Riicksprache mit der Bundesgeschéftsstelle des AMS-Niederdsterreich wur-
de Kontakt mit Berater_innen folgender Bereiche aufgenommen:

e 2 Mitarbeiter_innen von Berufsinformationszentren

e 3 Mitarbeiter_innen des Service fiir Arbeitssuchende unterschiedlicher Geschaftsstellen

e 3 Mitarbeiter_innen des Service fiir Unternehmen unterschiedlicher Geschaftsstellen sowie
des Key Account Managements.

Fir die per Telefon durchgefiihrten Interviews wurde ein eigener Leitfaden entwickelt. Ziel war es,
einerseits ausgewahlte Themenfelder, die in den Interviews mit den Personaler_innen aufgebracht
wurden, aus der Perspektive der AMS Mitarbeiter_innen zu reflektieren und andererseits, Erwar-
tungshaltungen und Problemlagen aus der Perspektive des AMS zu erheben.

Die Interviews mit den AMS-Berater_innen wurden transkribiert und nach einem eigenen, an dem
Auswertungsschema der Betriebe orientierten Kategorienschema themenspezifische ausgewertet.
Ein zusatzlicher Fokus wurde dabei auf den Schulungs- und Informationsbedarf gelegt, den AMS-
Mitarbeiter_innen sowohl bei Kund_innen als auch fiir das AMS selbst wahrnehmen.

5.2. Stellenausschreibungen im Stil der Digitalisierung

Die Sicht der Berater_innen auf die Unternehmen

Im Gesprach mit Berater_innen vom Service fiir Unternehmen wird bestatigt, dass Betriebe heute ein
sehr strategisches und vielseitiges Ausschreibungsmanagement betreiben miissen, um im Kampf um
die besten Talente, um Fachkrafte in Mangelberufen oder auch um Lehrlinge und junge Berufsein-
steiger_innen zu bestehen. Ein zweizeiliges Inserat in einer Zeitung zu schalten, wie es in manchen
Branchen friiher Giblich war, reiche oftmals nicht mehr aus. Insbesondere fiir kleine Betriebe sei es
eine Herausforderung dem neuen State of the Art der Ausschreibungspraxis zu entsprechen und sich
am Markt als interessanter Arbeitgeber zu prasentieren.

Eine zunehmende Umstellung auf digital unterstiitzte Bewerbungsprozesse und Stellenausschreibun-
gen ist fiir die Berater_innen quer durch unterschiedliche Branchen erkennbar. In technologie-
getriebenen Branchen und in groRRen, Uberregional agierenden Konzernen, wo die Kosten und der
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Aufwand einer Umstellung auf digital unterstiitze Bewerbungssysteme sich lohnen, haben diese Sys-
teme, wie die Berater_innen berichten, rascher Einzug gefunden. Kleinere Unternehmen, die regional
operieren, rekrutieren dagegen zumeist klassischer liber das personliche Kennenlernen oder E-mail.

Dariiber wie schnell und umfassend sich der festgestellte Wandel insgesamt vollzieht, sind sich die
Berater_innen jedoch uneinig. Ein_e Interviewpartner_in aus dem Service fiir Unternehmen, berich-
tet, dass es eine Gruppe unter den Arbeitssuchenden gibt, die sich dem digitalen Wandel noch weit-
gehend entzogen haben.

Die Arbeiter werden das Telefon nie aus der Hand legen glaub ich, ja also die sind
da wirklich eher am einfachen direkten Weg. (SfU)

Dahingegen berichten Berater_innen des Service fiir Arbeitssuchende, dass auch im Hilfsarbei-
ter_innenbereich mittlerweile fast alles Gber E-Mail passiere. Im héherqualifizierten Bereich (ab Ma-
turaniveau) und auch bei Biiro- und Verwaltungsjobs sei ,sowieso alles online“(SfA). Des Weiteren
zeigen die Erfahrungen, dass die groRen Unternehmen in den letzten Jahren nahezu durchgangig von
E-mail-Bewerbungen auf Online-Portale umgestellt haben. Auch die AMS-Berater_innen sind sich
bewusst, dass die neue Datenschutzgrundverordnung dafiir ein wesentlicher Treiber war, weil Be-
werbungsmanagement-Systeme den standardisierten Umgang mit persénlichen Daten und Einver-
standniserklarungen vereinfachen. Daher hadtten auch mittelstandische Betriebe zunehmend Bewer-
bungsmanagement-Systeme etabliert.

Der Einsatz computergestiitzter Verfahren spart Zeit und erlaubt eine klare, datenschutzkonforme
Handhabung der Bewerber_innendaten und der nétigen Einwilligungen durch automatisiertes Ab-
sagemanagement. Dies kénne die Prozesse auch bei kleineren Betrieben ohne eigene HR-Abteilung
unterstitzen. Hier bestiinde allerdings aus Sicht eines Mitarbeiters des Service fir Unternehmen
noch Aufklarungsbedarf bei den Unternehmen, was durch die Integration digitaler Tools in Bewer-
bungsprozesse moglich ist, um ihnen auch ein Stlick weit die Scheu davor zu nehmen. Besonders fiir
kleine Unternehmen scheinen allerdings auch Stellenausschreibungen via Facebook gut zu funktio-
nieren, da es sich hierbei um ein sehr niederschwelliges Recruiting handelt.

Die Sicht der Berater_innen auf die Arbeitssuchenden

Unternehmen schreiben Stellen {iber verschiedene Plattformen aus (siehe Kapitel 3). Das AMS bietet
zwar eine umfassende Sammlung aktueller Ausschreibungen, kann jedoch auch keine umfassende
Kenntnis aller verfligbaren Stellen haben. Aus diesen Griinden sind Arbeitssuchende, die sich selbst-
standig auf den diversen bzw. auf flr sie besonders relevanten Job-Plattformen bewegen kdnnen,
klar im Vorteil.

Die Stellensuche erfolgt in der Erfahrung der Berater_innen fast ausschlieflich digital. Gesucht wird
vor allem auf den Homepages der Unternehmen, des AMS oder Internetseiten, die Stellenangebote
listen. Jugendliche nutzen verstarkt Plattformen wie Hokify, 0.A.., héher qualifizierte Menschen ver-
wenden Vernetzungsplattformen, wie z.B. LinkedIn oder XING. Dahingegen unterscheiden sich die
Suchstrategien niedrig qualifizierter Menschen: Sie ,gehen suchen”. Das bedeutet, dass sie sich di-
rekt in den Betrieben vorstellen, in Zeitungen nachschlagen und Aushange in Einkaufszentren lesen
(SfA).

Es ist, wie Berater_innen aller Abteilungen betonen, insbesondere eine Frage des Ausbildungshinter-
grundes, wie gut die AMS-Kund_innen fir die Arbeitssuche und den Bewerbungsprozess im Internet
vorbereitet sind. Die Erfahrung zeigt, dass es einen bedeutenden Teil an AMS-Kund_innen gibt, fir
die beides eine grolRe Hirde darstellt und fir die eine Arbeitssuche im Internet auch nicht gangig ist.
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Weil a Maurer, der ist halt ein Handwerker, der greift am liebsten zum Telefon o-
der man kennt eh wen, der wen kennt, und das ist ganz selten, glaub ich, dass sich
die wirklich online bewerben.(SfU)

Speziell bei Hilfskraften bzw. bei geringer qualifizierten Personen, sei es aus Sicht der Berater_innen
kaum legitim, EDV-Know-how als Voraussetzung fiir eine Bewerbung zu fordern. Der Trend, Stellen
primér Gber digitale Medien auszuschreiben und auch Bewerbungen ausschliefRlich digital einzufor-
dern sei demnach potenziell inklusionsgefdahrdend.

Es ist eine bedenkliche Entwicklung, dass diejenigen, die keinen haben, der ihnen
dabei hilft (Kinder, Eltern, Verwandte) dann schon mal am Bewerbungsverfahren
scheitern. (BIZ)

Problematisch ist fiir Arbeitssuchende aus Sicht der Mitarbeiter_innen des Service flir Arbeitssu-
chende auch, dass viele Personalist_innen keine Personalentscheidungskompetenzen haben und
Bewerber_innen, die nicht computeraffin sind, damit gar nicht mehr die Chance hatten, sich person-
lich mit einem Lebenslauf in einem Unternehmen vorzustellen.

Auf der anderen Seite profitieren natirlich jene Arbeitssuchenden, die einen Teil der Jobsuche an
digitale Tools auslagern kénnen. Je héher qualifiziert und je mobiler Arbeitssuchende sind, desto
eher werden Jobs per Internet oder auch tber die Erstellung von Suchprofilen (also computerge-
stiitzt) gesucht. Uber Job-Plattformen kénnen Arbeitssuchende gezielter suchen als in Printmedien.
Zudem meinen die Berater_innen, dass man digital eingereichte Bewerbungen auch besser vorberei-
ten und zu jeder Tages- und Nachtzeit abschicken kann. Das ist insbesondere fiir Personen mit klei-
nen Kindern oder Menschen mit eingeschrankter Mobilitat ein Vorteil. Online-Bewerbungen sind
nicht zuletzt eine Kostenersparnis, weil Porto- und Druckkosten gespart werden kénnen.

Ein_e Berater_in betont, dass im hdher qualifizierten Bereich Kund_innen, und insbesondere Man-
ner, mit der Nutzung von professionellen Plattformen wie LinkedIn oder XING erfolgreich sind. Sie
sind dann auch Informationsquellen flr die Berater_innen:

Sie finden aber manchmal auch wirklich schnell einen Job liber solche Plattformen,
da sie so viele Kontakte haben. Also es ist interessant. Ich beobachte den Trend
auch und merke es dann auch beim Beratungsgespréich, wenn das erwéhnt wird,
dann gehe ich darauf natiirlich ndher ein, damit ich auch weif3, wie es da in Zu-
kunft so ausschaut, wie sich die Vermittlung entwickelt. (SfA)

Die Berater_innen bestatigen zudem, dass vor allem bei der jingeren Generation die Job-Suche via
Facebook oft die informelle Suche im Bekanntenkreis erganzt. One-Click-Bewerbungen, wie sie tber
Hokify angeboten werden, wurden nur in einem Interview mit Berater_innen erwdhnt. Diese werden
als ,,eher weniger erfolgversprechend” (BIZ) eingeschéatzt. Die Riickmeldungen der Jugendlichen (die
hier als Zielgruppe genannt wurden) sei, dass man auf diese nie eine Antwort bekomme und dass es
da besonders schwierig sei, sich irgendwie hervorzuheben. Der Mangel an Verbindlichkeit, den su-
chende Betriebe bei Hokify ausmachen, scheint sich auf beiden Seiten zu finden.

Job-Messen werden von den AMS-Berater_innen nach wie vor als gut funktionierender Zugang zum
Arbeitsmarkt beurteilt. Das gilt vor allem fiir die Zielgruppe der Jugendlichen, die sich umschauen
und erste Kontakte zu potenziellen Arbeitgebern kniipfen wollen. Dasselbe gilt fiir Stellen, bei denen
soziale Kompetenzen und Erfahrungen im Mittelpunkt stehen, wie etwa im Dienstleistungsbereich
und liberall dort, wo der Kund_innenkontakt im Zentrum steht. Wer eher mit Persdnlichkeit als mit
Referenzen punkten mochte, fiir den bietet die persénliche Kontaktaufnahme nach wie vor mehr
Erfolgschancen.
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5.3. Bewerbungsprozesse zwischen klassisch, hybrid und digital. Neue Chancen,
neue Hurden?

Die AMS-Berater_innen sind sich einig, dass die zunehmende Digitalisierung in Bewerbungsprozessen
die Schere zwischen Bewerber_innen weiter aufgehen lasst. Sie beflirchten, dass die ohnehin weni-
ger Fitten am Arbeitsmarkt (aufgrund von Alter, Bildung, Krankheit, usw.) durch zusatzliche , digitale
Un-Fitness” weiter belastet sind. Von Seiten der Unternehmen werde diese Hirde, wie die AMS-
Mitarbeiter_innen betonen, wohl unterschatzt. So fehle den Unternehmen etwa das Wissen Uber die
Anzahl der potenziellen Bewerber_innen, die im Bewerbungsprozess an den digitalen Anforderungen
scheitern.

Die Gefahr der Uberforderung ist, wenig iiberraschend, fiir niedrigqualifizierte Arbeitssuchende mit
geringen EDV-Kenntnissen am gréRten. Wenn beispielsweise ein Lagerarbeiter oder eine Reinigungs-
kraft, die an und fir sich eine gute Arbeit leisten kdnnen, an den fehlenden digitalen Fahigkeiten im
Bewerbungsverfahren scheitern, kénnen sie im Wettbewerb um Arbeitsplatze nicht bestehen.

Also, die verstehen das selber nicht, warum sie da jetzt EDV-Kenntnisse brauchen,
weil ,ich bin ja eh nur im Lager oder ich bin ja eh nur eine Reinigungskraft” sozu-
sagen, aber dass sie das einfach fiir die Bewerbung brauchen und fiir einen Wer-
degang sozusagen, da ist einfach oft die Bereitschaft nicht da. (SfU)

Manche scheitern bei der Bewerbung bereits an der fehlenden Hardware, andere an den unzu-
reichenden digitalen Fertigkeiten.

Und das ist schon eine grofSe Hiirde, da bleiben einige auf der Strecke, die sich, ja,
kaum bewerben kénnen. (SfU)

Auf der Strecke bleiben vor allem jene, die digital kaum oder wenig kompetent sind und eine Bewer-
bung lber ,Zettel und Postkasten” oder Telefon vorziehen wirden. Vielfach passen die Gewohnhei-
ten digitaler Mediennutzung der Arbeitssuchenden, die erforderlichen Dokumente und Eintragungen
und die Erwartungen und Anforderungen von Firmen nicht zusammen. Weder Bewerbungsformulare
noch Lebenslaufe sind leicht am Smartphone zu erstellen, das aber fiir einfach qualifizierte und jiin-
gere Bewerber_innen das favorisierte Endgerat ist. Diese Zielgruppe hat auch oft wenig Praxis mit
dem Anlegen und Verwalten einer eigenen E-Mail-Adresse, die wiederum fiir Online-Bewerbungen
unbedingt erforderlich ist. Zudem ist das Navigieren in den Plattformen Uber das Smartphone oft
schwierig. Zwar sind neuere Plattformen fiir diese Form der Arbeitssuche ausgelegt — wie etwa Ho-
kify — die Arbeitssuche Uber diese sei allerdings oft nicht erfolgreich, weil die soziale Einbettung und
der unmittelbare Eindruck fehlen, die wie gesehen, gerade in Einfachjobs fiir beide Seiten zentral
sind. Zudem miissten sich Berater_innen ,Spezialwissen” Giber solche Apps selbst erst aneignen.

Besonders die Umstellung auf Online-Bewerbungen als ausschliel3lichen Bewerbungskanal bewerten
die AMS-Beraterlnnen als problematisch. Bei Online-Bewerbungen sind oft viele kleine Schritte not-
wendig (Profil anlegen, einloggen, navigieren im Netz, Dateien hochladen, E-mail-Konto verwalten,
usw.), die nicht-Computer-affine Arbeitssuchende Gberfordern kénnen. Das sei nicht unbedingt eine
Frage des Alters, sondern auch der tblichen Praxis der jeweiligen Branchen- und Berufskulturen und
—gepflogenheiten.

Also da hapert es schon noch bei einigen Personen. Vielleicht ist auch wegen der
Anwendung, das kann schon sein, dass manche Sachen zu kompliziert sind, zu
kompliziert anzuklicken und weiterzuleiten. Es miisste vielleicht einfacher darge-
stellt werden, damit es wirklich fiir eine grof3e breite Masse anwendbar ist. (SfA)
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Das Durchlaufen mehrerer Arbeitsschritte beim Ausfiillen eines Online-Bewerbungsformulars erfor-
dert nebst basalen Computerkenntnissen auch ein solides Textverstandnis-, Lese- und Sprachkompe-
tenzen. Zudem sind die Homepages, wie die Berater_innen des Service fiir Arbeitssuchende aus Er-
fahrung berichten, oft instabil oder fehlerhaft, was Bewerber_innen, die moglicherweise ohnehin
Schwierigkeiten haben, mit dem PC umzugehen, schnell verzweifeln ldsst. Probleme treten auch
dann auf, wenn die vorhandenen Ausbildungen nicht mit den auf der Homepage vordefinierten
Ubereinstimmen (beispielsweise, wenn eine im Ausland absolvierte Schulbildung nicht im Online-Tool
abbildbar ist). Eine zusatzliche Schwierigkeit fir Bewerber_innen kann sich ergeben, wenn die Besta-
tigungen Uber die Bewerbung, die Bewerber_innen beim AMS vorweisen miissen, nicht automatisch
elektronisch ausgestellt wird.

Eine weitere haufig genannte Hirde flr Bewerber_innen bei digitalen Bewerbungen ist die zum Teil
groRRe Verunsicherung im Umgang mit personlichen Daten im Netz. Online-Bewerbungen setzen oft
eine Registrierung voraus. Bei den Arbeitssuchenden, die darin geschult werden, mit ihren Daten
vorsichtig umzugehen, wirft bereits dies Fragen auf, was mit ihren Daten passiert. Die AMS-
Berater_innen missen hier zwar beruhigen, es fehlt ihnen, wie eine Berater_in meint, jedoch auch
das Wissen Gber das Datenmanagement der Unternehmen.

Ambivalent bewerten die Berater_innen des AMS die Implementierung von Absagemanagement-
systemen. Ein positiver Aspekt der Standardisierung des Absagemanagements sei, dass Bewer-
ber_innen jedenfalls (bei einem funktionierenden System) Riickmeldung durch die Firmen erhalten.
Flr die Bewerber_innen im Kontakt mit dem AMS ist das ein Vorteil, da sie sich nicht darum bemi-
hen miissen, vom Betrieb einen Nachweis fiir die Bewerbung einzuholen. Der negative Effekt ist je-
doch, dass die Absagen unpersonlich sind und die Bewerber_innen kein persénliches Feedback be-
kommen, was an der Bewerbung oder den Qualifikationen nicht gepasst hat.

Nach einer Bewerbung, gerade bei so online-Portalen kommen die automatischen
Antworten recht rasch, und sonst ist es eine ziemliche Blackbox. Das ist ein grofies
Problem, da schickt man seine Daten hinein, weifs aber nicht wirklich, was damit
passiert. (SfU)

Insbesondere die Reduktion der personlichen Kontaktpflege durch automatisierte Absagesystem
wird von einigen AMS-Berater_innen kritisch gesehen.

Da geht ganz viel an Menschlichem verloren, und das kann vielleicht ein Problem
sein. Ich glaube, dass das schon ein wichtiger Faktor ist, den Menschen ein biss-
chen anders auch wahrnehmen zu kénnen, und wenn das wegfdllt, sehe ich es als
problematisch. Da sehe ich auch z.B. das Problem fiir jemanden, der sich nicht so
gut verkaufen kann, dass der einfach auf der Strecke bleibt. (BIZ)

Zusammenfassend sind die folgenden Grundkompetenzen auf Bewerber_innen-Seite aus Sicht der
Berater_innen zentral:

- Die Bereitschaft, sich mit der elektronischen Form der Bewerbung auseinander zu setzen

- Eine seriose E-Mail-Adresse anzulegen

- Ein grundlegendes Kennen der Office-Funktionen sowie Verstdndnis eines Ordnersystems
und eines Versandsystems

- Umgang mit Bewerbungsportalen

- Zuwissen, wie man auf Bewerbungsseiten zugreifen kann

- das Wissen, wie man ein Telefon-Interview fiuhrt oder eine Videokonferenz macht und, dass
auch bei Bewerbungen via Videocalls das Setting (Beleuchtung, Hintergrund, Kleidung, etc.)
gut vorbereitet sein muss.
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Damit stellen sich die folgenden Herausforderungen bei der Beratung und Schulung on Arbeitssu-
chenden zum digitalen Bewerbungsprozess:

1) die Arbeitssuchenden Uber die unterschiedlichen Portale zu informieren

2) deren Grundverstindnis der EDV zu schulen, um sie zu befdhigen, Informationen zu filtern
und zu sortieren sowie die richtigen Schlagworter einzusetzen

3) die Kompetenzen der Arbeitssuchenden beim Umgang mit Computern und der Handhabung
der bei Bewerbungsverfahren eingesetzten Software (inkl. Homepages) zu schulen

4) Uber den richtigen Umgang mit Daten und Datenschutz zu informieren

5.4. Die grofde Ungewissheit: der Einsatz von Algorithmen in der Bewer-
ber _innen-Auswahl

Sind die Bewerbungsunterlagen erstellt und hochgeladen, ist unter Bedingungen digitaler Verfahren
auch bei Berater_innen die Unsicherheit merklich groRer, wer die Vorselektion der Bewerber_innen
vornimmt und wie? Werden alle eingegangenen Bewerbungen von Personalverantwortlichen durch-
geblattert, die sich womoglich durch die Fotos oder Hobbies beeinflussen lassen, oder tGibernimmt
eine Kl die erste Vorauswahl basierend auf dem Vorhandensein bestimmter Key Words und vordefi-
nierter Filter? Einige AMS-Berater_innen, vor allem im Service fiir Arbeitssuchende, gehen davon aus,
dass die Firmen die Moglichkeiten zur Vorselektion umfassend nutzen — was wir aus unseren Daten
heraus nicht bestatigen konnen. Ein grofReres Arbeitskrafteangebot wird dabei als Treiber fir den
Einsatz computergestiitzter Verfahren bei der Vorauswahl interpretiert, ermdglichen es diese doch
mit einer Vielzahl an Bewerbungen umgehen zu kénnen:

In den letzten Jahren war es eher so, dass nicht so viele Personen am Markt oder
verfligbar waren, das heifst da haben die Unternehmen das eher nicht so eng ge-
setzt [die Suche lber key words]. Ich bin gespannt, ob das jetzt durch diese ganze
Corona-Krise (...) weil jetzt einfach wieder mehr Leute am Markt verfiigbar sind,
und sie haben jetzt weniger die Not und kénnen da wirklich die perfekte Person
suchen und haben jetzt eher wieder die Scheuklappen und schauen dann nicht
mehr rundherum so quasi, was wére denn noch da oder gibt es da auch Personen,
die vielleicht nicht alle Qualifikationen haben, aber die trotzdem zu mir pas-
sen.(SfU)

Sehr niedrig liegt die Latte, wie die Berater_innen einschatzen, zurzeit bei der Qualitdt der Bewer-
bungen bei Mangelberufen wie in der Gastronomie und im Handwerk. Hier macht es daher auch
keinen Sinn, computergestiitzte Verfahren bei der Vorauswahl einzusetzen.

Wo jetzt die Not am gréfSten ist, bei den Fachkrdéften vor allem ... die schauen sich
eh schon fast — eine jede Bewerbung wiirde ich jetzt nicht sagen - aber eine jede,
die irgendwie einen Abschluss hat, schon einmal an, weil da einfach die Fachkrdfte
fehlen. (SfU)

Die befragten AMS-Berater_innen stehen dem Einsatz computergestitzter Verfahren bei der Selekti-
on von Bewerber_innen durchaus ambivalent gegeniiber. So meinte ein_e AMS Berater_in, dass
durch den Einsatz von Algorithmen Anforderungen an den Job und Qualifikationen der Bewer-
ber_innen durch die Firmen umfassender erfasst und damit besser gematcht werden kdnnen. Das
koénnte richtig eingesetzt auch anti-diskriminierend wirken, da Faktoren wie Alter oder Geschlecht
ausgeblendet werden kdénnen. Obschon diese positive Wirkung denkbar wéare und daher von den
Berater_innen auch als Chance der Digitalisierung benannt wird, raumen sie kritisch ein, dass Filter in
der Vorselektion gleichermaRen diskriminierend wirken kénnen.
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Weil wenn ich jemanden diskriminieren méchte, kann ich das in jedem Fall ma-
chen, ob persénlich oder nicht, oder ob das im Algorithmus so programmiert ist.
(BIZ)

Zudem kritisieren sie, dass Algorithmen auch unbewusst die Hiirde fiir Bewerber_innen erhdhen
kénnen. Etwa, wenn diese so programmiert sind, dass Bewerbungen nach Muss-Kriterien oder Key
Words aussortiert werden.

Bei Online-Bewerbungen ist es halt aber schwierig, dass je nachdem wie der Algo-
rithmus gestaltet ist, dass die Leute da oft enttduscht sind, weil sie damit gerech-
net haben, dass sie zumindest zum Bewerbungsgespréich kommen, weil das Profil
wirklich passt, und dass die dann aber ausgesiebt werden. (BIZ)

Bei Firmen, die bei der Vorselektion Algorithmen einsetzen, wiirden insbesondere Arbeitssuchende
mit Licken im Lebenslauf sofort aussortiert, obwohl diese Liicken manchmal gut begriindet werden
konnten (z.B. Pflege der kranken Mutter). Im Online Formular sind diese jedoch, wie die Bera-
ter_innen kritisieren, oft nicht abbildbar.

Darin sehen Berater_innen potenziell auch fir Unternehmen einen Nachteil bei der Anwendung von
Algorithmen, da Personen, die vielleicht ein MUSS-Kriterium nicht erfillen, aber als Person sehr gut
zum Unternehmen passen wiirden, nicht bertcksichtigt werden. Das gezielte Setzen von Filtern in
der Vorselektion kann natiirlich auch ein groRer Vorteil fir Unternehmen sein, sofern sie die Filter
sehr reflektiert einsetzen und sich bewusst sind, was dadurch auch verloren geht. Denn Unterneh-
men, die per Kl Vorselektionen treffen, laufen ,,Gefahr, dass man zu sehr einschrénkt und sich wirk-
lich nur mehr auf die perfekte Qualifikation, auf die perfekte Person fokussiert”. (SfU)

Eine grofRe Ungewissheit besteht auch hinsichtlich der Qualitat und Lernfahigkeit der eingesetzten
Algorithmen. In dieser Hinsicht seien Kl-basierte Entscheidungen mit jenen Entscheidungen von Per-
sonalverantwortlichen nicht vergleichbar:

Also voll programmiertes System gegeniiber, wenn der Mensch im Mittelpunkt
steht. Ich glaube das bringt das System auch an seine Grenzen, weil im Endeffekt,
kann es nur das erheben, womit es gefiittert wird. (SfU)

Exkurs: Bemerken AMS-Berater_innen einen ,Corona-Effekt” in der Beratungsar-
beit?

Die Unternehmen haben in der Wahrnehmung der Berater_innen recht unterschiedlich auf den
Corona-Lockdown im Friihjahr 2020 reagiert. Einige Unternehmen mussten die Bewerbungsprozesse
stoppen (sei es aus Mangel der technischen oder personellen Ressourcen, oder aus Griinden der
wirtschaftlichen Lage). Jene Unternehmen, die ihre Bewerbungsprozesse bereits solide ins Web ver-
lagert hatten, und auch weiterhin Mitarbeiter_innen werben konnten, lieRen die Prozesse weiterlau-
fen. In dieser Zeit wurden Vorstellungsgespriache online gefiihrt, was fiir die Bewerber_innen, die
darauf nicht vorbereitet waren, oft schwierig war (aufgrund fehlender technischer Ausstattung oder
fehlender Erfahrung). Videobewerbungen sind eine Trendaussicht, die durch Corona starker ins Blick-
feld geraten sind, und es bleibt abzuwarten, wo und wie sehr Vorstellungsgesprache per Videokonfe-
renz beibehalten werden.

Auch die Kund_innen-Arbeit des AMS musste unter erschwerten Bedingungen stattfinden.
Kund_innen waren per Telefon oder E-Mail oft schwer erreichbar. Fragebdgen zu Kompetenzen und
beruflichen Erfahrungen der Arbeitssuchenden, die vom AMS verteilt wurden, wurden oft nur spér-
lich ausgefillt und retourniert. Gleichzeitig gab es bei AMS-Kund_innen und Berater_innen Lernfort-
schritte beim Umgang mit digitalen Kommunikationsmitteln, und Testballons, die sich bewéahrt ha-
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ben. Hybride Beratung, die sowohl die Vorteile moderner Kommunikationsmittel nutzt und, wo ge-
braucht, den personlichen Kontakt pflegt, hat sich ein Stiick weit weiterentwickelt.

Die von der Digitalisierung und Corona losgetretenen Veranderungen in der Arbeitswelt werden das
Tun des AMS sicher nachhaltig verdndern. Ein gewisser Teil der Vermittlungsauftrdge der Betriebe an
das AMS wird kiinftig sehr viel schneller und effizienter abgewickelt werden kénnen. Jedoch werden
Personen mit Vermittlungsschwierigkeiten nach wie vor, oder umso mehr, die Unterstiitzung des
AMS brauchen. Und Verdnderungen am Arbeitsmarkt werden mit beruflichen Umorientierungen
einhergehen, wo es die Erfahrungen der AMS Berater_innen braucht. Das AMS koénnte verstarkt eine
Stiitze flr jene arbeitssuchenden Personen sein, die mit der Digitalisierung nicht Schritt halten kon-
nen.

5.5.  Veranderte Anforderungen an AMS-Berater_innen

Durch die Diversifizierung von Bewerbungskanalen und —tools und die zusatzlichen Fragen, die sich
rund um Themen wie Datenschutz oder die Pflege von Social Media Kanalen auftun, haben sich auch
die Anforderungen an die AMS-Mitarbeiter_innen und die Rolle des AMS verédndert.

Veranderungen des Bewerbungsprozesses selbst

Ein_e Berater_in meinte, dass es bereits Standard in ihrer Beratung sei, Kund_innen (ber do’s und
dont’s beim Veroffentlichen von Social Media Profilen hinzuweisen. Es ist allerdings fiir die AMS-
Berater_innen nicht immer leicht zu wissen, worauf Arbeitgeber bei Social Media-Auftritten achten.
Trends verandern sich hier rasch, wie das Zitat einer Berater_in zeigt:

Obwohl ich bei einem Seminar jetzt gehért habe, dass es mittlerweile auch schon
komisch ist, wenn digital von jemandem nichts gefunden wird. Auch das ist offen-
sichtlich schon suspekt. Das ist mir neu. Vor allem von jiingeren Kund_innen wer-
den AMS-Berater_innen um Tipps bei der Gestaltung des eigenen Social Media
Profils gebeten. Die richtige Beratung, in welchem Ausmafs persénliche Informati-
on addquat oder vielleicht sogar erwiinscht ist, bzw. welche Social Media-Kandle
gegeniiber anderen Vorteile oder Tiicken haben, fdllt nicht immer leicht und ist
zudem Zielgruppen-spezifisch. (...) Wir geben auch éfters den Tipp, aber eher bei
dlteren jungen Leuten wie Studenten, dass sie eine eigene Bewerber-Seite erstel-
len auf Instagram, das ist oft sehr wirkungsvoll. (BIZ)

Wenn sich der Befund, dass Betriebe (s. Kap. 3.5. Social Media Auftritte der Bewerber_innen) eher
nach Ausschlusskriterien auf Social Media suchen, generalisieren lasst, wird die Beratung einfacher.
Dann ginge es eher um das Weglassen von kritischer Information als um die positive Selbstdarstel-
lung im Social Media Profil.

Dariiber hinaus sehen die AMS-Berater_innen auch grundsétzlichen Bedarf zur Schulung zu neuen
digitalen Tools in Bewerbungsprozessen. Eine Mitarbeiterin des Service fir Arbeitssuchende betont,
dass sie verstehen will, wie die Prozesse, die im Hintergrund in digitalen Bewerbungssystemen lau-
fen, wie die Verknipfung, Weiterleitung, Bearbeitung von Daten der Bewerber_innen oder auch die
Vorselektion durch Kl genutzt wird. Um ihre Beratungsarbeit qualitdtsvoll erbringen zu kénnen, be-
notigen die Berater_innen auRerdem Fortbildungen zu neu entstehenden Jobprofilen im IT-Bereich.

Stellenvermittlung und Beratungsprozess

Die Zeitersparnis, die Unternehmen durch die Digitalisierung erfahren, konnte auch durch das AMS
genutzt werden, wie einige Berater_innen betonen. Vor allem Mitarbeiter_innen des Service fiir Un-
ternehmen sehen hier einen Modernisierungsbedarf. Bisher hat das AMS keine digitale Schnittstelle
zu anderen Jobplattformen. Wahrend Firmen bei anderen Personalvermittlungen offene Stellen di-
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rekt in die Online-Plattform einspeisen konnen, ist das beim AMS nicht der Fall: ,,Das heifst, da hinken
wir einfach. (SfU)

Ja also im Idealfall, wenn man trdumen darf, ahm wdrs natiirlich Spitze, wenn es
vielleicht ein System gdbe, das sowohl die Stellen bei uns automatisch transpor-
tiert ja ahm wenn sie auf der Firmenseite geschalten werden und die sind bei uns
sofort im System. Es gibt eine automatische Abfrage und die Personen, die Ar-
beitssuchenden werden kontaktiert, wenn das natiirlich alles fliissig wdre, dann
wdr das sehr schén, hdtt ma aber wahrscheinlich nicht mehr so viel Arbeit hier....
Dann wdr das glaub ich so, dass man das AMS ein biss| moderner betrachten wiir-
de. (5fU)

Es gdbe zwar das eAMS, aber das erfordere, dass der Betrieb dort extra einsteigt. Die direkte Integra-
tion Uber die jeweilige Karriereplattform ist jedoch nicht moglich. Solche Schnittstellen wiirden die
Kooperation mit dem AMS erleichtern, wie ein_e Mitarbeiter_in des Service fiir Unternehmen angibt.

In der Verbesserung von Schnittstellen sehen auch die Berater_innen des Service fiir Arbeitssuchen-
de grolRes Potenzial. Anstatt Informationen der Kund_innen per Telefon oder E-Mail einzuholen, wa-
re es zeitsparend, wenn Kund_innen alle ihre Informationen (ber eine interaktive Website selbst ins
System eingeben kénnten. Wie sich wahrend Corona gezeigt hat, kénnte auch die Kommunikation
zwischen AMS-Berater_innen und Unternehmen mehr in den digitalen Raum verlagert werden. Das
gleiche gilt auch fir den Beratungsprozess fir Arbeitssuchende. Fir Mitarbeiter_innen des Service
fir Arbeitssuchende ist ein Hybrid aus personlichen und Online-Beratungen in Zukunft denkbar. Die-
ser Wechsel bedarf einer verstarkten Schulung in digitalen Kompetenzen. Mit Hinblick auf Informati-
onsveranstaltungen des AMS wurde auch der Wunsch gedulRert, im Abhalten von Webinaren ge-
schult zu werden (die kiinftig zumindest teilweise den direkten Vortrag ersetzen konnten).

Online-Auftritt des AMS

Vorgeschlagen wird auch, den Online-Auftritt des AMS interaktiver zu gestalten. Corona kdnnte in
diesem Zusammenhang einen Anstol liefern, um den digitalen Auftritt des AMS weiter zu verbessern
und zu professionalisieren, wie die Mitarbeiter_innen betonen. Flir PR-Zwecke kénnte das AMS kiinf-
tig an professionelleren Social Media Auftritten feilen und etwa auch altbackene Berufsbild-Videos
durch Virtual Reality ersetzen.

Berater_innen sind davon Uberzeugt, dass das AMS-Informationsmaterial und die Hilfestellungen im
Prinzip sehr gut und umfassend sind, wobei ein Nachscharfen und Nachbessern immer moglich ist.
Information konnte da und dort Ubersichtlicher und kompakter gestaltet sein. Ein_e Inter-
viewpartner_in erwahnt das eAMS als positives Beispiel, das von Kund_innen gern genutzt wird. Die-
se Form der interaktiven digitalen Kommunikation kénne ausgebaut werden. Hier kénnte man auch,
so ihre ldee, eine intuitive step-by-step Anleitung zum Erstellen der Bewerbungsunterlagen integrie-
ren, die die Kund_innen durchlaufen und am Ende ein fertiges Produkt haben, das sich die AMS-
Berater_innen durchsehen kdénnen.

5.6. Anpassungsbedarf der Informationsmaterialien fiir Arbeitssuchende?

Wir haben nun ausfihrlich die verdanderten Anspriiche an Arbeitssuchende und Arbeitskraftesuchen-
de Unternehmen aus Perspektive der Unternehmen und der AMS-Mitarbeiter-innen dargestellt. Wie
aber bilden sich diese veranderten Anforderungen in den Informationsmaterialien des AMS oder bei
den wichtigsten deutschsprachigen Jobplattformen ab? Um diese Frage zu beantworten, haben wir
aktuelles Informationsmaterial fiir Arbeitssuchende des AMS analysiert. Ziel ist es durch die Kontras-
tierung dieser Ergebnisse herauszuarbeiten, ob und inwieweit Trainingsmaterialien und Empfehlun-
gen entsprechend der Situation in Niederdsterreich angepasst werden kénnen.
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Analyse von AMS Broschiiren und online Materialien

Folgende AMS Broschiiren fiir Kund_innen und Berater_innen des AMS wurden dahingehend unter-
sucht, ob Trends der Digitalisierung von Bewerbungsverfahren darin abgebildet sind bzw. ob die Bro-
schiiren den damit verbundenen neuen Anforderungen an die Bewerber_innen gerecht werden:

e Deine Bewerbung — der 1. Schritt zur erfolgreichen Arbeitsuche, AMS, Stand 01/2020
e |hre Bewerbung — Wie sie mit den ersten Zeilen Uberzeugen, AMS, Stand 09/2017

e Tipps fiir die Durchsicht von Bewerbungsunterlagen, AMS, Juli 2016

e Tipps fur ihre eigene Arbeitssuche, AMS, Stand 01/2017

e Erfolgreich beim Bewerbungsgesprach, AMS, Stand 01/2017

e So gestalten sie ihren Lebenslauf, AMS, Stand 01/2017

Generell zeigt sich, dass die angefiihrten Broschiiren kaum Bezug auf Trends der Digitalisierung neh-
men, vielmehr vermitteln sie ein sehr klassisches Bild von Bewerbungsprozessen. Das Augenmerk der
Broschiiren liegt auf einer professionellen Gestaltung des Lebenslaufes und Motivationsschreibens
und einem seridsen Auftritt beim Bewerbungsgesprach. Da Zielgruppe der Broschiiren Personen mit
geringer Erfahrung in Bewerbungsprozessen sind, scheint dieser Fokus stimmig. Sie werden vor allem
dazu ermutigt, grofRziigig und glaubhaft ihre Starken hervorzuheben.

Der Lebenslauf hat unangefochten — so die Broschiiren - einen hohen Stellenwert bei Bewerbungs-
prozessen in Osterreich. In diesem Zusammenhang gibt es Referenzen (AMS 2016) zu Neuerungen im
Umgang mit personlichen Daten, da im Lichte der Debatten um Datenschutz, Gleichbehandlung und
Antidiskriminierung, der oder die Bewerbende nicht zwingend persénliche Daten im Lebenslauf an-
geben muss. In der Broschiire ,Tipps fir die Durchsicht von Bewerbungsunterlagen” (2016) beinhal-
tet der Punkt ,,Besonderheiten der Online-Bewerbung®, was bei einer E-Mail-Bewerbung zu beachten
ist. Hierbei handelt es sich aber in erster Linie um Formalitaten (in welcher Form schickt man Bewer-
bungsunterlagen per E-Mail).

Als Beispiel dafiir, dass die Broschiiren neuere Entwicklungen zum Teil ausblenden, ldsst sich der
Punkt ,Welche Arten von selbstandigen Bewerbungen gibt es” in der Broschire , Tipps fiir lhre eige-
ne Arbeitssuche” (2017) anflihren. Die Liste der Bewerbungskandle umfasst Zeitungsinserate, Mund-
propaganda / schwarzes Brett, Initiativbewerbung, Homepages von Unternehmen und den eJob-
Room des AMS. Die zurzeit laut Literatur wichtigste Jobressource, Online-Karriereportale, wird hier
nicht erwahnt.

Das Online-Bewerbungsportal des AMS ist natiirlich wesentlich umfassender gestaltet, auch in Bezug
auf die digitalen Kanale im Bewerbungsprozess. Dieses Portal gliedert sich in unterschiedliche Modu-
le zum Wissenserwerb. Im Modul Bewerbungswege gibt es Informationen zu folgenden Unterpunk-
ten: Internet, Printmedien, AMS, Personliches Networking, Online Netzwerke, Personalberatung,
Blind- und Initiativbewerbungen, Systematische Jobjagd, Schulabschluss, Spontanes Vorstellen, Prak-
tikum und Altere Arbeitssuchende.

Unter dem Punkt Internet finden sich Informationen zu Online-Jobbérsen, Job-Portalen (Stichwort e-
Recruiting von Unternehmen) und Online-Bewerbungsformularen. Hier gibt es z.B. den ,Tipp“, eine
eigene Homepage oder eine digitale Visitenkarte zu erstellen, die ,vor allem bei Personen, die sich im
Computer- und Multimediabereich sowie in der Medien- und Kommunikationsbranche bewerben“?!,
von Vorteil sein kann. Des Weiteren werden der Einsatz von einem Webblog oder Videobewerbun-

gen in Eigeninitiative als Option angezeigt.

Zhttps://bewerbungsportal.ams.or.at/bewerbungsportal/#!/content/demd/bewerbungstraining-
8/bewerbungswege/internet/tipp-auftritt-im-netz/

81

s

Arbeitsmarktservice



Weiter wird darauf hingewiesen, dass Unternehmen zunehmend auch Social Networks (Facebook,
Twitter, LinkedIn oder XING) heranziehen, um Informationen lber Bewerber_innen einzuholen. In
diesem Zusammenhang wird Vorsicht empfohlen, was das eigene Auftreten im Netz betrifft (Stich-
wort verhdngnisvolle Informationen). Professionelle und seriose Profile seien hingegen eine Chance
bei der Jobsuche. Dieser Befund verweist auf die Herausforderung, die insbesondere solche Social
Media darstellen, auf denen Privatleben und berufliches Leben aufeinandertreffen (Facebook).

Das Thema referenziert auch auf die Moglichkeit, Business Communities (XING oder LinkedIn) flr die
Bewerbung zu nutzen. Die Empfehlungen legen Ubersichtlichkeit und Pridgnanz der Eintrige nahe,
das Hervorheben von Kompetenzen und Starken, das Einbinden von Referenzen, sowie den Beitritt
zu Gruppen und Diskussionsforen, die beruflich interessant sind.

Mit Bezug auf Personalberatung wird auf der Beratungsseite die Methode der Potentialanalyse her-
vorgehoben. Zusatzlich wird die Moglichkeit aufgezeigt, proaktiv mit einer Personalberatung Kontakt
aufzunehmen, um so in deren Bewerber_innenkartei aufgenommen zu werden. Hierbei wird emp-
fohlen, die Bewerbung mit zahlreichen Schlagwdortern zu versehen, um in der Datenbank wieder ge-
funden zu werden.

Zudem wird Uber Testverfahren und Assessment Center informiert. Hier wird man Gber Sinn und
Funktionsweise von psychologischen Fragebdgen und Tests in der Bewerbungsphase, sowie eine
kurze Erklarung dazu, was ein Online-Assessment ist. Das Kapitel enthélt einige praktische Ubungs-
bausteine, die helfen sollen, sich auf ein Assessment Center vorzubereiten. Als Tipp wird empfohlen,
glaubwiirdig und authentisch zu bleiben.

Die AMS Praxismappe?? fiihrt mit Tipps und Ideen schrittweise durch die Kernelemente einer erfolg-
reichen Bewerbung. Den Beginn macht das Erkennen und Vermitteln der eigenen Kernwerte, auf
deren Basis eine Verkaufsstrategie/ Angebots-ldee entwickelt werden muss. Im Punkt ,Anschreiben”
wird von dem klassischen Fall ausgegangen, dass Personalverantwortliche des Unternehmens die
Bewerbungen sichten. Es folgen desgleichen klassische Tipps zum Verfassen von Lebenslauf und Mo-
tivationsschreiben sowie zum Vorstellungsgesprach. Wie man damit umgeht, wenn man eine atypi-
sche Anstellung angeboten bekommt (Teilzeit, Befristung, Geringfligig, Leasing, Werkvertrag, freier
Dienstnehmer), wird danach kurz erlautert. Es folgen Ubungsblatter zu den einzelnen beschriebenen
Punkten. Damit orientiert sich die Praxismappe an einem spezifischen, jedoch laut Literatur in Oster-
reich in den meisten Branchen weiterhin am haufigsten angewendeten Verfahren. Die Praxismappe
enthalt keine Hinweise zu neuen Trends der Digitalisierung in der Bewerbungsphase.

Die vermittelten Bewerber_innenqualitdten des AMS sind wiederum eher klassisch (Authentizitat,
Professionalitat, etc.), wahrend Karrierecoaches im Zeitalter Karriereplanung 4.0 ,neue” Qualitdten
wie constant learning, Innovationskraft, Flexibilitat, Netzwerke, usw. vermehrt ins Licht rlicken. Die-
ser Trend ist in den AMS Unterlagen noch nicht reflektiert.

Tipps der Plattformen

Ahnlich wie die Broschiiren des AMS beziehen sich die Tipps der Plattformen fiir Jobsuchende vor
allem auf die Gestaltung von Lebenslauf, Motivationsschreiben, usw. auf Bewerbungsgesprach und
Assessment Center. Unter dem Reiter ,Jobsuche” wird etwa bei karriere.at neben klassischen Kana-
len (via AMS oder Stellenbérsen) vor allem auf Online-Jobsuche, die Jobsuche in Social Networks und
das Online-Networking via Business-Netzwerke eingegangen.

22 http://www.ams.at/ docs/001 Praxismappe Gesamt.pdf
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Im Bericht ,Online Jobsuche: In zehn Schritten zum Erfolg?“ werden diese Schritte wie folgt be-

schrieben: gewtlinschte Position definieren — top down Suche in Online-Karriereportalen (vom GroR-
ten zum Spezialisiertesten) — Online-Stelleninserate als Ausgangspunkt fir detaillierte Recherche zum
potentiellen Arbeitgeber nutzen — sich (iber das eigene Profil in Online-Karriereportalen selbst finden
lassen — alle Mdoglichkeiten nutzen, die Jobportale bieten (Alerts, Apps, etc.), um aus der Summe der
Online-Aktivitdaten potenzieller Arbeitgeber_innen Riickschlisse auf die Bewerbungsstrategie zu zie-
hen. Sie zeigen damit Trends auf, die flr die Zielgruppe des AMS oft weniger relevant sind. Beziehen
sich die erwdhnten Tipps und Trends allerdings auf Jobplattformen, so gewinnen sie durchaus an
Relevanz fiir die AMS-Kund_innen.

Zu Social Networks schreibt karriere.at, dass diese perfekt fiir die Jobsuche geeignet seien®*: ,Immer
mehr Unternehmen prdsentieren sich mit eigenen Firmen- bzw. Karrierepages auf Facebook, Google+,
Pinterest, mit Corporate Blogs oder mit einem Profil im Microblogging-Dienst Twitter. Warum? Weil
sie erkannt haben, dass sie sich damit authentisch und auf Augenhéhe présentieren kénnen — und
Interesse der erste Schritt fiir eine Bewerbung ist.>>“

Laut Karriere.at werde auch Facebook fiir sterreichische Unternehmen immer haufiger in der Per-
sonalarbeit eingesetzt. Die dortigen Karrierepages einzelner Unternehmen seien eine gute Fundgru-
be fiir Job-Suchende, die so niederschwellig mit Firmen in Kontakt treten kénnen. Twitter sei in Os-
terreich zwar im Vergleich noch klein, aber trotzdem ideal fiir die Jobsuche, weil man schnellen Zu-
gang zu Branchennews bekomme. Auferdem ermdoglicht Twitter raschen Kontakt zu vielen Ex-
pert_innen — vermutlich insbesondere in jenen kommunikationsintensiven Hochqualifizierten-
Branchen, die Twitter auch sonst fiir Kommunikation und Selbstdarstellung nutzen. Xing und LinkedIn
seien als Klassiker der Jobsuche im Web nach wie vor vielversprechend, sofern man sein eigenes
Profil entsprechend pflegt und mit aktuellen Informationen befillt. Dies wird natirlich generell emp-
fohlen.

Abbildung 5: Tipps der Initiative 10.000 Jobs im Mai 2020

v Laptop/Tablet/Smartphone HINTERGRUND BEWERBUNGSUNTERLAGE - PDF
v Internet, Webcam, Mikrophone, Headset DES KAMERABILDES é\ \ ) ;?gwileﬁ"rgRge;CthfLebT ” e
¢ ruhige Umgebung ¢ wenig sichtbare Gegenstinde § é' ippfehler Rechtschreibprifung machen!

AUSRUSTUNG UBERPRUFEN gé

KONZENTRATION

) “"”z“'15'65@?5;;?:;:““ (G KORPERHALTUNG
HOZUE S L : : v komfortable Sitzposition

v aufrecht sitzen
ﬁ AUSREICHEND FLUSSIGKEITSZUFUHR

v grosses Glas Wasser ausserhalb des Kamerabildwinkels stellen

ERSCHEINUNGSBILD

v gepflegt erscheinen!

v anlasspezifischen Dress Code
(keine gemusterte Kleidung, nicht ganz
schwarz oder grellweiss anziehen)

23 https://www.karriere.at/c/online-jobsuche (31.03.2020)

24 https://www.karriere.at/c/jobsuche-in-social-networks (31.03.2020)

25 https://www.karriere.at/c/jobsuche-in-social-networks
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Ahnlich naheliegende Tipps fiir Video-Interviews liefert zuletzt die dsterreichische Initiative ,10.000
Chancen” fir einen digitalen Jobday am 19. Mai 2020 (Abbildung 5). Sie rat zu angemessener, nicht
gemusterter Kleidung (vermutlich, weil bei Bandbreitenproblemen Muster verpixelt werden), kon-
zentriertem Blick in die Webcam, neutralem Hintergrund (was in manchen Homeoffices nicht so ein-
fach sein diirfte) sowie einem Glas Wasser in Reichweite — aber aulRerhalb des Kamera-Blickwinkels.
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6. Fazit: Digitale Bewerbungen im Dreieck — was folgt daraus fiir
Arbeitsuchende, das AMS und die Betriebe?

Insgesamt bleibt, wie wir sehen, tatsachlich eine Liicke zwischen den in der Literatur beschriebenen
technischen Moglichkeiten und der betrieblichen Praxis. Auf disruptive Weise werden digitale Ver-
fahren in den Betrieben jedenfalls nicht eingesetzt. Meist werden sie in etablierte Routinen der Aus-
schreibung, Suche, Auswahl und Abwicklung eingepasst.

Wir haben gesehen, dass einige Entwicklungen durchaus vom Mangel an Kandidat_innen in be-
stimmten Arbeitsmarkten wie Technologie, Gastgewebe und Pflege beeinflusst sind. Wo Kandi-
dat_innen knapp sind, will man die Hiirden fir Bewerbungen nicht zu hoch legen. Gleichzeitig aber
suchen Personaler_innen weiterhin nach maglichst reichhaltigen Informationen und Signalen, um die
wechselseitige Unsicherheit beim Eingehen eines neuen Arbeitsvertrags zu reduzieren.

Zu bedenken ist weiters (auch im Lichte der Studie von Eichmann und Eibl 2018), dass viele, gerade
regionale Unternehmen weiterhin informelle Rekrutierungspfade wahlen. Personliche Empfehlungen
und Kontakte gelten somit weiterhin als erfolgsversprechend. Im Unterschied zu der zitierten Unter-
suchung beobachten wir, dass informelle und digitale Verfahren auch parallel und Gberlappend ein-
gesetzt werden, wenn etwa Handel2 fiir vorbeikommende Bewerber_innen und auch fiir Jobmessen
personlich abgegebene Bewerbungen per App einscannt.

Wie die Covid-19-Krise diese Verdanderungen beeinflusst, ist noch nicht abzusehen. Wenn sich Ar-
beitsméarkte durch erhdéhte Arbeitslosigkeit dauerhaft wieder zu ,Kaufermarkten” fir Arbeitskraft
zuriickentwickeln, wird bei der Rekrutierung die Auswahl gegeniiber der Suche wieder an Bedeutung
gewinnen. Dann kdnnten die Hirden fiir weniger Qualifizierte und Vermittelbare ohne schmerzhafte
Folgen fiir Betriebe (weiter) steigen und Exklusionstendenzen am Arbeitsmarkt und in der Gesell-
schaft weiter verscharfen.

Nach Einschatzung einiger Personaler_innen, hat sich damit auch die Notwenigkeit fiir Arbeitge-
ber_innen sich als ,,gute Arbeitgeber_in“ (Kultur) zu prasentieren gedndert. Die derzeitige Krise, in-
klusive ricklaufiger Rekrutierungstatigkeiten von Unternehmen, kénnten daher den weiteren Einsatz
von Social Media verlangsamt haben. Andererseits haben bestimmte Verfahren, die in der Krise
erstmals zum Einsatz gekommen sind, an Bedeutung gewonnen, wie etwa Bewerbungsgesprache per
Videokonferenz. Dies ist gerade im qualifizierten, bereits digitalisierten Bereich von Biro- und Wis-
sensarbeiter_innen leichter zu organisieren und erlaubt zudem eine Delokalisierung der Rekrutie-
rung.

Stellen und Jobs suchen

Verbreitet sind Stellenausschreibungen mittels unterschiedlicher Plattformen, die je nach zu beset-
zender Position ausgewahlt werden. Fir Lehrlinge und junge Zielgruppen denkt man neben Facebook
auch Uber Instagram, Tiktok usw. nach. Neue Plattformen, die versprechen, den Bewerbungsprozess
zu vereinfachen, werden eher zusatzlich und bislang eher testweise genutzt. Als durchaus wichtig fur
den Einfach- bis Mittelqualifizierten-Bereich haben sich die regionalen Jobplattformen erwiesen. Teils
sind auch berufsspezifische Plattformen von Bedeutung (etwa LKW-Fahrer_innen oder im Sozialsek-
tor). Fiir lokale Jobs im Einfachqualifiziertenbereich sind Aushange vor Ort und Printanzeigen in der
lokalen und regionalen Presse weiterhin gangig.

Da sich die Plattformen ein Stliick vom AMS-eJob-Room unterscheiden, wird es sinnvoll sein, mit Ar-
beitsuchenden auch deren Nutzung zu trainieren. Grundlegende Suchstrategien, die Logik von
Schlagworten und Suchbegriffen usw. muss man erlernen und tben. ,Herumspielen” damit und Er-
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fahrungsaustausch kann fiir Berater_innen wie Arbeitssuchende eine durchaus brauchbare Form der
Wissensbeschaffung sein. Hingegen haben wir gesehen, dass die , Tipps“ zur Bewerbung, die man auf
beruflichen Plattformen findet, nicht immer und nicht fiir jede_n hilfreich sind, weil sie wenig mit der
realen Situation der AMS-Kund_innen zu tun haben.

Social Media

Auch aus den oben genannten Griinden sind Facebook und Co. bzw. digitale Netzwerke, die nicht
ausschlieBlich beruflich genutzt werden, als Werkzeuge der Jobsuche nicht zu unterschatzen. Ganz
unterschiedliche Stellen werden hier ausgeschrieben. Betriebe kdnnen dort, wo sie direkt Anzeigen
schalten, die Zielgruppe etwaiger Kandidat_innen mit den Instrumenten des Marketings gut eingren-
zen — allerdings gibt es hier ein Diskriminierungsrisiko, wenn man etwa Stellenangebote nur Frauen
oder Mannern anzeigen lasst (s. Kap. 3.4). Per Zielgruppendefinition auf Social Media rechtliche
Gleichstellungs-Regelungen zu umgehen, wird also fiir Betriebe keine gute Idee sein. Jedoch ist die
gezielte Streuung von Stellenangeboten vorerst eine Sache grofRer Unternehmen.

Alternativ oder komplementar dazu nutzen kleine wie groRe Unternehmen die sozialen Netzwerke
ihrer eigenen Belegschaften. Sich im Bekanntenkreis gerade auch iber den engeren Freundeskreis
hinaus umzuhoren, ist also eine altehrwirdige, aber auch im digitalen Sozialleben aussichtsreiche
Form der Jobsuche. Bei der Arbeitssuche auf Social Media ist es ratsam, die Suche und Orientierung
zu Uben und zu trainieren. Mit Privatsphare-Einstellungen umsichtig umzugehen, sollte man desglei-
chen lernen.

Social Media werden namlich als Informationsquelle Giber Bewerber_innen durchaus genutzt. In den
Personaler_innen-Interviews ist jedoch deutlich geworden, dass man dort eher nach Ausschlusskrite-
rien vorgeht. ,Extreme Dinge”, Hassposts, Waffenbilder oder ,esoterisch schwingende Bilder” wer-
den als mogliche Ausschlusskriterien genannt. Auch Indiskretionen gegeniiber ehemaligen oder der-
zeitigen Arbeitgeber_innen kénnen einen Ablehnungsgrund darstellen, etwa, wenn der private Ac-
count von Bewerbenden sicherheitsbedenkliche Informationen zum Betrieb wiedergibt. Das bedeu-
tet, dass Arbeitssuchende gut beraten sind, ihre Social Media Auftritte eher so anzupassen, dass ein
Risiko eines Ausschlusses vermieden wird und weniger auf positive Optimierung zu setzen. Verweise
auf positiv bewertete Interessen und Aktivitdten sind im Lebenslauf besser aufgehoben und leichter
auffindbar. Dazu gehort eine sinnvolle Einstellung der Privatsphare. Wenn ungewdhnliche Hobbies
und Interessen aus bestimmten Griinden o6ffentlich sichtbar und im Internet auffindbar sind, sollte
man darauf gefasst sein, danach im Bewerbungsgesprach gefragt zu werden und anschlussfihige
Antworten geben kdnnen. Die Angst, mit einem unvorteilhaften Partyfoto in Social Media dauerhaft
die Karriere zu gefdhrden, diirfte hingegen Gbertrieben sein.

Bewerbungsformulare

Auch in Niederosterreich findet sich der Trend zur Bewerbung per Formular direkt auf der Homepa-
ge. Das spart den Betrieben Verwaltungsaufwand und erleichtert die Einhaltung der DSGVO. Wie
insbesondere die AMS-Berater_innen bemerken, kann das fiir Bewerber_innen eine Hirde sein. Wer
wenig gebildet ist, schlecht (Schrift-)Deutsch kann, sich auf Webseiten oder auch in Papier-
Formularen nicht gut zurechtfindet und mit Anforderungen von Birokratien schlecht umgehen kann,
wird hier auf Schwierigkeiten stoRen. Das kann auch Menschen betreffen, die in analogen, auf per-
sonlichen Kontakten und Empfehlungen basierenden Arbeitsmérkten gut zurechtkommen, aber we-
gen Umziligen, gesundheitlichen Problemen, personlichen Krisen oder dergleichen ihre bewahrten
Suchstrategien nicht weiterverfolgen kénnen. In der Tat werden Betriebe abgebrochene Bewer-
bungsversuche nicht schnell bemerken, solange es eine hinreichende Zahl von Bewerber_innen gibt,
die die Hirden bewadltigen. Wie gesehen bieten aber einige Betriebe auch alternative, , analoge”
Formen der Bewerbung mit personlicher Kontaktaufnahme. Auch Kooperationen mit Betrieben, Ar-
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beitserprobungen oder dergleichen wirken hier bereits komplementér (s. den Fall des Sicherheits-
dienstleisters) und kénnen formale Hirden umgehen.

Uber die Grundkenntnisse hinaus, wie man Dateien erstellt, Daten eingibt und Dateien hochlidt,
brauchen Arbeitssuchende eine gewisse Navigationskompetenz, ein Verstandnis dafiir, was aus wel-
chen Griinden wo gefragt oder wo zu suchen ist. Auch an Stichwdrter wie variierende Berufsbezeich-
nungen und Bezeichnungen von Bildungsabschliissen ist zu denken. Sie miissen die Bedeutung von
Datenschutz und Privatsphare so verstehen, dass sie an den richtigen Stellen vorsichtig sind und auch
wissen, dass eine Bewerbung es per Definition erfordert, bestimmte Daten zur Verfligung zu stellen.
Hier gibt es sicherlich wachsenden Trainings- und Unterstitzungsbedarf, der Zeit und personlicher
Betreuung erfordert.

Ein Teil dieser Anforderungen ist freilich genau so an die Gestaltung von Bewerbungsplattformen und
Formularen zu stellen, die, auch wenn sie Arbeitssuchende duzen und versuchen, das ,,Menschliche”
in den Vordergrund zu riicken, keineswegs immer benutzungsfreundlich und transparent gestaltet
sind.

Bewerbungsunterlagen allgemein

Vorerst wird bei Bewerbungsunterlagen allgemein nichts grundlegend Neues verlangt. Gegebenen-
falls werden die Unterlagen, wie eben geschildert, auf Homepages hochgeladen, statt per Mail ge-
schickt. Motivationsschreiben verlieren am ehesten bei einfach qualifizierten Jobs an Bedeutung,
allenfalls auch bei sehr gesuchten Fachkraften. Es ist sogar moglich, dass je nach Arbeitsmarktsituati-
on paradoxerweise die Anforderungen an Motivationsschreiben und Lebenslaufe steigen. Viele Per-
sonaler_innen wollen darin signalisiert bekommen, dass man sich mit dem je konkreten Stellenange-
bot auseinandergesetzt habe. Hier kdnnte auch ein Hindernis fiir die Verbreitung von One-Klick- und
Smartphone-Bewerbungen liegen. Selbst wenn man einen Lebenslauf und ein Motivationsschreiben
oder ein paar Textbausteine daflir auf einer Plattform hinterlegt hat, entsteht bei jeder neuen Be-
werbung der Aufwand, diese anzupassen.

Nicht wenige Personaler_innen schitzen Informationen {iber Hobbies, Freiwilligenarbeit und Ahnli-
ches ebenso wie Fotos auch aus allgemeinem Interesse, gut gemeinter zwischenmenschlicher Neu-
gier und als Anknipfungspunkt im Gesprach. Bei der Nennung von Soft Skills im Lebenslauf wird
empfohlen, diese nicht einfach zu behaupten, sondern moglichst konkret (aber knapp) darzustellen,
warum eine Bewerberin/ ein Bewerber diese mitbringt. Bestimmte Hobbies und freiwilliges Engage-
ment konnen diese Funktion erfiillen. Fotos sind weiterhin gern gesehen, aber sollten ebenso ange-
messen und qualitativ gut sein. Nicht Gberall werden sie verbindlich erwartet.

Es ist freilich nicht ausgeschlossen, dass diese Informationen (auch unbeabsichtigt) diskriminierende
Nebenwirkungen haben, indem sie soziale Ahnlichkeit oder Nihe signalisieren. Seit langerem Ein-
heimische die bei der Freiwilligem Feuerwehr- oder der Blasmusik mitwirken, kénnen gegebenenfalls
anschlussfahigere Signale setzen als zum Beispiel engagierte Migrant_innen, die ihre Soft Skills un-
sichtbar, etwa bei der Unterstiitzung von Familienangehdrigen unter Beweis stellen (Erkurt 2020).
Andererseits geht es haufig nicht um fixe Kriterien, sondern um die Abstimmung von Erwartungen.
Nicht so vertraute Signale kénnen durchaus im Gesprach interpretiert werden. Man denke an den
Rat der Sicherheits-Recruiterin, auch als Mann Eltern- oder Betreuungszeiten zur Geltung zu bringen.
Arbeitssuchende tun also gut daran, auf Nachfragen vorbereitet zu sein und Beispiele und Erfahrun-
gen in petto zu haben, die ihre sozialen Kompetenzen belegen.

Die berichtigten , Licken im Lebenslauf” oder auch eine Folge kurzer Beschaftigungsverhaltnisse sind
weiterhin ein Problem, insbesondere dann, wenn Kandidat_innen mit diskontinuierlichen Berufsver-
laufen schon bei der Vorauswahl aussortiert werden. Das ist in der Tat gdngige Praxis, auch ohne
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algorithmische Unterstiitzung der Vorauswahl, und damit entfallt auch die Chance, ungtinstige Deu-
tungen kommunikativ zurechtzuriicken.

Mit Videobewerbungen gibt es zurzeit erste Experimente in ,jingeren” Berufsfeldern, sie werden
aber keineswegs flachendeckend eingesetzt. Ob sie zum Trend werden, ist ungewiss. Wichtiger dirf-
te es sein, die zunachst coronabedingte Verbreitung von Vorstellungsgesprachen per Video aufzu-
greifen und Arbeitssuchenden, die darin weniger gelibt sind, Sicherheit zu vermitteln. Das geht mit-
unter auch mit der Anforderung einher, geeignete Hardware und Internet-Zugange mit adaquater
Bandbreite beim AMS zur Verfligung zu stellen. Unterbrochene Verbindungen, verpixelte Bilder usw.
sind zwar fir gelbte Nutzer_innen kein Problem, weil sie im virtuellen Arbeitsalltag immer wieder
vorkommen. Bei einem Vorstellungsgesprach will man so etwas dennoch vermeiden. Die Betriebsbe-
fragung legt jedoch nahe, dass die Anforderungen und Erwartungen an das digitale Auftreten und
auch die Beurteilungs- und Auswahlverfahren sich bislang nicht allzu weit von denen der analogen
Welt entfernt haben.

Algorithmen in der Personalauswahl

Der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz oder Matching- und Auswahlalgorithmen in der Personalaus-
wahl ist in den befragten Betrieben noch duRerst begrenzt. Die Annahme der AMS-Berater_innen,
dass dies quasi Ublich sei, kdnnen wir nicht bestatigen. Lediglich das Bauunternehmen setzt diese bei
Uberwiegend internationalen Stellenbesetzungen ein. Personalberatungen und das eine oder andere
Infrastrukturunternehmen testen und beobachten den Markt. Am wahrscheinlichsten und lohnends-
ten wird ihr Einsatz zur Unterstiitzung der Auswahl bei groRen Bewerbungszahlen sein. Die in Kap.
3.5 beschriebenen Risiken statistischer Diskriminierung durch Algorithmen, die vergangene Personal-
entscheidungen oder bestehende Belegschaftsprofile als Ausganspunkt nehmen, sollen hier keines-
falls bestritten werden. Jedoch diirfte diese Facette der Digitalisierung von Bewerbungsverfahren
zurzeit keine sehr eigenstdndigen Effekte haben. Unternehmen und Personaler_innen selbst behal-
ten sich Entscheidungen lber die Auswahl weitgehend vor. Der gegenwartige, inkrementelle Einsatz
digitaler Unterstiitzung wird sich absehbar auch in die ndhere Zukunft fortsetzen.

Auch Tests und berufliche Eignungsdiagnostik bleiben auf den bisherigen Pfaden. Sie werden ledig-
lich online durchgefiihrt und ausgewertet — und auch Bewerber_innen kdnnen sich online Uber Tests
und Bewertungskriterien informieren. Da diese Arbeitsstile und Personlichkeits-Merkmale ver-
gleichsweise grobkdrnig erfassen, ist allerdings der Erkenntnisgewinn fiir die Unternehmen gering
und wird bisher auch eher als Zusatzinformation gehandhabt. Auf Kl-unterstiitzten Sprachanalysen
basierende Verfahren werden zwar von Personalberatungen getestet, aber sind einstweilen wenig
relevant.

Zurzeit kann man wohl sagen, dass die Auswirkungen digitaler Bewerbungsverfahren, wie sie sich in
dieser Untersuchung darstellen, sich nicht sehr von denen formalisierter und verschriftlichter Verfah-
ren unterscheiden. Wer sich mit dem Schriftlichen schwertut, braucht Unterstiitzung, und wer in der
Computer- und Internet-Nutzung ungeibt ist, braucht nicht nur Grundkenntnisse, sondern auch Na-
vigationskompetenzen und die Fahigkeit, die Perspektiven eines Unternehmens ein Stlick weit zu
Ubernehmen.
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