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Candidate Journey

Aus Sicht der Bewerber:innen

Suchen, suchen, suchen...

= Ich suche einen Arbeitgeber, der mich versteht

« Ich finde keinen Arbeitgeber, der meine Werte und
Interessen vertritt

+ Meine Bemihungen sind wie die Nadel im Heuhaufen
finden!

- Warum finde gerade ich keinen attraktiven Arbeitgeber 7

Widerspriichliche Gefiihle

- Diese Aufgabe, dieser Arbeitgeber knnten gut zu mir passen
Widersprichliche Informationen auf den einzelnen Kandlen
triiben mein Bild - meine Begeisterung fir das Unternehmen
lasst nach

Das Recruiting Prozedere passt fiir mich nicht, ich fhle mich
dberfordert oder nicht angesprachen

+ Warum kann ich nicht einfach dort anrufen?

Hoffnung & Verunsicherung

- Ich habe eine Aufgabe und ein Arbeitgeber gefunden, wofiir
_— mein Herz brennt
’? « Ich mache mir Mihe mit meinen Bewerbungsunterlagen
- Ich mache mir Sorgen - ist meine Bewerbung gut
angekommen?
« Ich warte jetzt schon lange auf eine Rickmeldung, haben sie
mich vergessen?
- Ich habe mich in meiner Bewerbung etwas besser dargestellt,
hoffentlich kommen sie nicht draufl

Neue Aussichten & offene Fragen

—_ - Das Gesprich findet auf angemessene Weise statt
') (zielgruppengerecht Gber Video oder in Prasenz)
- Die richtigen Ansprechpersonen sind anwesend
- Ich verstehe nicht, wieso so viele Personen anwesend sind
« Darf ich so sein wie ich bin? In wie weit muss ich mich
verstellen?
Ich hoffe, ich werde auf alle meine Fragen eine Antwort
bekommen

Hohe Ungewissheit

- Wie sehen die nachsten Schritte aus?

« Wann hore ich vom Unternehmen?
£ 72 5 5 - Vielleicht schaue ich mich anderweitig um, weil sie haben
(" = 5 > sich noch nicht bei mir gemeldet

N /- Kehfuhle mich unsicher in Bezug auf mein eigenes Verhalten

\:/ . Kannich die Kolleginnen kennenlernen?

- Gibt es einen Einfahrungsplan, der mir am Anfang helfen
wird, mich zu orientieren?

+ GroRe Freude!

- Alle Erwartungen wurden bis hierher erfiilit

+ Wie sehen die weiteren Schritte nach Vertrags-
unterzeichnung aus?

+ Mein erster Arbeitstag ist erst in einigen Monaten,
hoffentlich vergessen sie nicht auf mich

+ Was brauche ich fiir den ersten Arbeitstag?

+ Wie kann ich mich fir meinen Eintritt vorbereiten?

Enttauschung & Perspektive

- Die gegenseitigen Erwartungen wurden nicht erfiilit
- Die wertschatzende Absage lasst zukiinftige Moglichkeiten
der Zusammenarbeit offen
- Die Enttauschung Ist splirbar, aber wir verabschieden uns
im gegenseitigen Respekt
« Schade, sie finden es nicht der Mihe wert, mir persanlich
bzusagen - ich habe ein erhalten - dass

find ich schon verletzend

BELIST

MORE BUSINESS JESSEY,

Phasen der

Bewerber:innen

Reise

Aufmerksamkeit

Auf das
Unternehmen
aufmerksam

werden

Interesse

Der/die Kandidatin
informiert sich
uber verschiedene

Bewerbung

Der/die Kandidat/in
bewirbt sich.

Bewerbungs-
gesprich

Der/die Kandidat/in
wird zum Gesprach
geladen,

Selektion
Der/die Kandidatin

befindet sich in der
Warteposi

Zusage

Der/die Kandidatin
erhalt eine Zusage

Absage

Der/die Kandidatin
erhalt eine Absage

Aus Sicht der Recruiter:innen

Druck und Sorge um Ergebnisse

+ Ich muss schon wieder eine Stelle besetzen, dass bereitet mir Sorge

- Ich weiss nicht, wo ich noch inserieren kann, um Bewerberinnen

anzuziehen

Welche Kanale soll ich nitzen um Talente zu finden und wie kann ich

mit Ihnen am besten in Beziehung gehen?

- Unsere Stellenanzeigen gehoren uberarbeitet, aber ich d3
nicht

Prozesse und Verantwortung

- Die Anforderungen fir diese Stelle sind mir nicht klar

- Mit den 1, die wir in der Kommunikati
einsetzen, erreichen wir nicht die gewiinschte Personengruppe

« Ich habe Angst, dass ich meine Arbeit nicht mehr gut mache, weil sich
2u wenige Kandidaten melden.

« Wir setzen die traditionellen Kanale und MaBnahmen in der
Personalsuche ein, aber der Erfolg ldsst auf sich warten

+ Mir ist Klar, dass unsere Auenkommunikation nicht durchgehend das
gleiche Bild zeichnet, aber ich bin dafiir nicht zustandig!

zZ

-

Hoffnung & Argernis

- Endlich, es hat sich jemand gemeldet!
- Die sind nicht sehr p gestaltet
+ Dieser Kandidat hat oft gewechselt, kann ich ihn/sie trotzdem einladen? . .
- Essind nur wenige i die das ic -
erfillen
+ Ich warte noch immer auf die Freigabe von meinem internen Auftraggeber,
und kann dem Bewerber erst dann antworten
- Die mir vorgegebenen Selektionskriterien passen nicht auf die Personen,
die sich gemeldet haben
+ Frau XY wirde sicher gut zu unserem Unternehmen passen, aber ich darf
sie nicht einladen, weil sie die Formalkriterien nicht erfiilit

Ay
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Irritation, Glaube & gute Aussichten

Kurzfristige Absage, keine Rickmeldung auf Nachrichten...)

- Die Bewerberin stellt hohe Anforderungen (Work Life Balance, Gehalt,
Benefits,.... Ich weiR nicht, ob ich sie alle erfillen kann s

- Irgendwie laufen die Bewerbungsgesprache jetzt anders ab als frither

- Hoffentlich kann die Kandidatin gleich anfangen

- Geht sie auf mein Angebot ein? Sie wirkt anspruchsvoll...

- Ich verstehe das Verhalten der Bewerberin nicht (Termintreue, (

Fast geschafft - einiges offen

Hoffentlich kann ich die méglichst lange
bis ich eine Antwort von meinem Auftraggeber erhalte
+ Der Kandidat passt zwar nicht so gut, aber ich werde ihn trotzdem

einstellen, damit mein Problem geldst ist .
« Ich brauche die Zusage des Kandidatens, damit ich meine Vorgaben £ v
erreiche —d.

- Werden in der Entscheidung alle wichtigen Faktoren ber
Entscheiden die richngen Personen?
+ Wird das zukiinftige Team miteinbezogen?

tigt?

Abschluss mit offenen Fragen

Gott sel Dank, er hat unterschriebent
Meine Aufgabe als Recruiter ist erledigt
- Hoffentlich kann er sich schnell mit den Kolleg:innen anfreunden
Hoffentlich erscheint er zum ersten Arbeitstag! .
+ Sollten wir jetzt aber doch noch etwas tun, um zu gewdhrleisten,
dass die Entscheidung fur beide Seiten richtig war?
+ Braucht der Mitarbeiter noch etwas, damit er sicher in seiner
Entscheidung ist und sich fr den ersten Arbeitstag vorbereiten
kann?

Aus den Augen...

- Wir schicken ein Standard Mail damit ist die Sache erledigt

« Wir rufen den Kandidaten personlich an f \ \
~ ~

- die Sache ist erledigt ~ o0

- Wir halten den Bewerber in Evidenz '//
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Was ist die Candidate Journey?

Die veranderte Situation am Arbeitsmarkt — ausgel6st
durch demografische Entwicklungen und der
zunehmenden Digitalisierung von Bewerbungs-
prozessen nehmen viele Unternehmen zum Anlass,
sich dartber Gedanken zu machen, wie sie neue
Mitarbeiter:iinnen ins Unternehmen holen kénnen. Man
hat, ausgelost durch die Neugestaltung der
Recruitingablaufe, begonnen Kanale aufzubauen, und
bewusst zielgruppengerechte Kommunikationswege
etabliert.

Daraus entstand der Begriff der ,Candidate Journey”,
ein Prozess, der die Reise eines potenziellen
Mitarbeiters im Bewerbungsgeschehen beschreibt,

und der fur Unternehmen heute immer wichtiger wird.

In diesem Artikel wollen wir uns mit den
Unterschieden in der Wahrnehmung der einzelnen
Aktivitaten aus Perspektive eines Bewerbers und aus
Sicht einer Recruiterin beschaftigen. Daraus ist unsere
Grafik ,Candidate Journey aus zwei Perspektiven”
entstanden.

Wir, Christine Moore (Digital, HR-Expertin und
systemische Organisationsentwicklerin) und Cristoph
Fabikan, Employer Branding Experte und Berater fur
digitale Unternehmensfuhrung, haben jeden Schritt
der Candidate Journey aus beiden Blickwinkel
analysiert, indem wir uns in die emotionale
Lebenswelten der jeweiligen Protagonistén Gruppen
versetzt haben.

Zur Darstellung fanden wir die Emoticons sehr
hilfreich, da sie unmissverstandlich und sofort
erfassbar die Geschichte der Reise aus beiden
Blickwinkeln erzahlen.
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Die Candidate
Journey kann als die
Erfahrungen
definiert werden,
die Arbeitssuchende
wahrend des
Jobsuchprozesses
durchmachen. Es
beginnt, bevor sich
ein Kandidat fur
eine Stelle bewirbt,
und es geht weiter,
auch nachdem die
Kandidatin
eingestellt wurde.


http://red-ma.eu/

Als wir die Infografik fertiggestellt hatten, wollten wir
wissen, ob eine HR-Expertin und erfahrene Recruiterin

eine dhnliche Sichtweise auf die Candidate Journey
mitbringt.

Wir konnten dafur Nicole Derflinger, damals HR-
Manager bei der Fa. Reisswolf gewinnen und sie hat
uns freundlicherweise im Rahmen von einem Online-
Interview ihr Feedback gegeben. Aus diesem
Interview sind 4 Videos entstanden.

Eine Bewerber:iinnen Reise wird Ublicherweise als
Prozess, der sechs vordefinierte Schritte beinhaltet,
beschrieben. Diese Schritte sind fur beide
Protagonisten im Prozess ident, nur dass sie sich
spiegelverkehrt und zeitverzogert abspielen.

Die Reise der Bewerberin lasst sich so

1) aufmerksam werden,

2) informieren,

3) Bewerben,

4) Bewerbungsgesprach fuhren,
5) Selektion,

6) Zusage oder

7) Absage,

aufteilen.

red-ma.eu

Eine
Bewerber:innen
Reise wird
ublicherweise als
Prozess, der sechs
vordefinierte
Schritte beinhaltet,
beschrieben.

Bewerber:innen
verhalten sich
ahnlich wie
Konsument:innen:
Geschwindigkeit ist
wichtig und
negative Erlebnisse
werden ofters
weitererzahlt.

Das kann den Ruf
des Untemmehmefis
als Arbeitgeber
heeintrachtigen.


https://red-ma.eu/candidate-journey/?preview_id=7302&preview_nonce=503dda8f11&_thumbnail_id=7303&preview=true
http://red-ma.eu/

In der ersten Phase sind die Kandidatiinnen proaktiv
und das Unternehmen hat Vorarbeit geleistet, um auf
sich aufmerksam zu machen:

e Zunachst wird der Kandidat auf ein Unternehmen
aufmerksam, weil er sich in sozialen Medien
bewegt.

® Im nachsten Schritt informiert sich die Kandidatin
Uber verschiedene Kanale Uber die Organisation
(Achtung: Kanal-Konflikte!), und wenn ihr guter
Eindruck bestatigt wird, kommt es zu einer
Bewerbung.

Nun werden beide Seiten aktiv und die Emotionen
kommen starker ins Spiel.

* Die Bewerbungsphase ist fur beide Parteien der
wichtigste Kontaktpunkt und gemeinsamer Grund
zur Freude!

* Der zukuUnftige Arbeitgeber hat an diesem Punkt
die Chance, vieles richtig zu machen
(zielgruppenagerechte Bewerbungssysteme,
Kontaktmoglichkeit, keine unnétigen Hindernisse).

Tut er das nicht, wird das Erlebnis noch lange im
Gedachtnis des Kandidaten bleiben, und sein
weiterfuhrendes Verhalten entsprechend beeinflussen
— er kann beispielsweise die Bewerbung zuruckziehen,
innerlich aufgeben, negative Erlebnisse weitererzahlen
oder sein Erfahrungen auf Social Media posten...

Nach Einlangen der Bewerbung werden die
Recruiteriinnen aktiv und die Selektionsphase lauft an.
Jetzt ist die Gefahr gegeben, dass die menschlichen
Bedurfnisse der Kandidatin (z.B. wertschatzend tber
den Status des Prozesses informiert zu werden)
kurzfristig den Vorgaben des Anforderungsprofils
untergeordnet werden. Die Verunsicherung ist grof3.

red-ma.eu

Jetzt ist die Gefahr
gegeben, dass die
menschlichen
Bedurfnisse der
Kandidatin (z.B.
wertschdtzend Uber
den Status des
Prozesses
informiert zu
werden) kurzfristig
den Vorgaben des
Anforderungsprofils
untergeordnet
werden.
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Die abschlieBende Phase gestaltet sich unterschiedlich
— je nachdem welche Entscheidung zuvor getroffen
wurde.

Im Falle einer Zusage, sind Kandidat und Recruiter
gleichermal3en zufriedengestellt. Lediglich auf Seiten
des Bewerbers kénnen offene Fragen und
Unsicherheiten auftauchen, wenn das Unternehmen
diese nicht vorweg aus dem Weg raumt.

Muss der Kandidatin abgesagt werden, ist die
Enttauschung auf ihrer Seite mit Sicherheit
nachvollziehbar. Aber auch Recruiteriinnen erleben
Enttauschungen, wenn die Bewerberin beispielsweise
vom Charakter und Typ zum Unternehmen gut
gepasst hatte, sie aber den formellen Anforderungen
nicht entsprechen konnte. Gleiche Emotion, aus ganz
unterschiedlichen Grunden!

Obwohl fur den Kandidaten die Absage das Ende des
Prozesses bedeutet, kann das Unternehmen zu diesem
Zeitpunkt nochmals beim Bewerber punkten. Erfolgt
die Absage zeitnah, personlich und mit ehrlich
gemeintem Angebot, die Bewerbungsunterlagen in
Evidenz zu halten, kann sich die Recruiterin bei einer
erneuten Vakanz viel Muhe ersparen.

Kommt es zum, von beiden Seiten ersehnten,
positiven Ereignis des Bewerbungsgesprachs, findet
auf beiden Seiten ein sogenannter ,Reality Check”
statt.

Beim Bewerbungsprozess sind beide Seiten bemuht,
sich von ihrer besten Seite zu zeigen. Kandidat:iinnen
wollen mit der Beschreibung ihrer Erfahrungen und
Quialifikationen maximal beeindrucken und
Arbeitgeber beschreiben ihre Angebote und
Karriereperspektiven in rosigen Tonen.

red-ma.eu

Ware es sinnvoller,
die Kompetenzen
und Potenziale
einzelner
Bewerber:innen
hoher als die
Erfullung formeller
Anforderungsprofile
ZU bewerten?
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Nun sitzen sich beide Partien gegentber. Aufgrund des

derzeitigen Fachkraftemangels, hat sich das Aufgrund des

Krafteverhaltnis in Richtung Bewerberin verlagert. derzeitigen
Fachkraftemangels,

Passt die Kandidatin in Bezug auf die Formalkriterien hat sich das

und es kommt zu einer Zusage, muss die Recruiterin Krafteverhaltnis in

hoffen, dass ihr Angebot attraktiv genug ist und sich Richtung

die mitunter unerwarteten Anliegen oder Wiinsche der = Bewerberin

Bewerberin (in Bezug auf Teilzeit, Fortbildung, Home- verlagert.

Office, Ausstattung ..) auch erfullen lassen.

In unserer Grafik haben wir dieses neue Krafteverhaltnis
mit der ,die Welt steht Kopf”, @ dargestellt. Es wird
noch etwas Zeit brauchen, bis sich alle an das ,new
normal” gewohnt haben!

Der Moment der Zusage lasst Bewerber und Recruiter
die Herzchen in die Augen steigen. Die Freude ist grof3
und besonders der Kandidat empfindet Grund zum
Feiern. Seine Hoffnungen wurden erfullt und seine
Bemuhungen wurden belohnt. Dennoch kénnen offene
Fragen auf beiden Seiten die gemeinsame Freude
traben.

Im Wesentlichen geht es zu diesem Zeitpunkt um
Sicherheit: Obwohl diese beide Seiten jetzt brauchen,
wird geschwiegen statt aktiv kommuniziert. Und so
finden sich zwei ,Thinking faces” gegenutber, die Uber
die nicht gestellten Fragen nachdenken und vom
jeweiligen anderen hoffen, dass er sich
erwartungsgemal3 verhalten wird.

red-ma.eu
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Betrachtet man die einzelnen Phasen unserer Grafik,
erkenne man, dass auf beiden Seiten viel auf dem
Spiel steht. Von Euphorie bis Enttdauschung — und
alles dazwischen wird durchlebt. Nur selten kommt es
vor, dass beide Parteien zum gleichen Zeitpunkt
,Herzchen” © in den Augen haben - lediglich bei
der Abgabe der Bewerbung und im Falle einer
Zusage sind beide Seiten gleichermal3en zufrieden.

Weiteres fallt auf, dass auf Seiten der Kandidat:iinnen
immer wieder mit viel Hoffnung und Optimismus
starten (ganz linke Spalte mit den Herzchen-Smileys).
Diese optimistische Haltung verwandelt sich im Laufe
der Journey dann aber zunehmend in Verunsicherung
und sogar Argernis.

Auf Recruiteriinnen-Seite findet sich vermehrt das
Emoiji fur ,Thinking Face” - das nachdenkliche
Gesicht. Es gilt, sich an die neue Realitat bezuglich
Bewerberverhalten, demografische Unterschiede und
die Auswirkungen eines Arbeitnehmermarktes,
gekoppelt mit der Notwendigkeit, das eigene Mindset
als Recruiter zu Uberdenken, anzupassen.

Was beide Seiten verbindet, ist der Druck zu
entsprechen:

¢ der Kandidat, an die Anforderungen des
Stellenprofils,
® der Recruiter, an die Anforderungen des

Auftraggebers.

red-ma.eu
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Es scheint wenig Spielraum zu geben und
Graubereiche sind offenbar nicht vorgesehen (was
aber nicht bedeutet, dass es sie nicht gibt). Ganz auf
die Spitze betrachtet steht fur beide Seiten das
Uberleben am Spiel.

Die Kandidatin braucht Arbeit, die Recruiterin mochte
ihre behalten...

red-ma.eu
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Was sagt eine HR-Expertin dazu?

Wir haben uns sehr daruber gefreut, dass Frau Nicole
Derflinger, HR Manager’ bei der Firma Reisswolf sich
fur einOnlinezlnterview zur Verfugung gestellt hat.
Aus dem Online3nterview sind 4 Videos, in denen wir
die einzelnen Phasen besprechen, entstanden.

Frau Derflinger hat wahrend des Gesprachs auf
beeindruckénde Weise gezeigt, dass es beim
Recruitimg ganz stark um die Unternehmenskultur
geht: Prozesse, Ablaufe und standardisierte
KKommunikationsschleifen bilden zwar das formalisierte
Ruckgrat des Geschehens, aber als Schlussel zum
Erfolg hat sie die Bereitschaft zum Beziehungsaufbau
mit den interessierten Bewerber:iinnen eingebracht.

Ein weiterer Gelingensfaktor ist die Bereitschaft, die
Veranderungen am Markt anzunehmen und die eigene
Haltung als Recruiter zu reflektieren. Es war ihr auch
wichtig zu betonen, dass wir — bei aller Begeisterung
fur Digitalisierung — nicht jene Gruppen auBer Acht
lassen durfen, die technisch noch nicht so versiert
sind, aber wertvolle und loyale Mitarbeiteriinnen fur
das Unternehmen sein kénnen. Individualisieren so viel
wie moglich und die verschiedenen Bewerberinnen-
Gruppen nicht Uber einen Kamm scheren, — lautet die
Devisel

Unser Fazit als Berateriinnen: gelingende Candidate
Journeys brauchen Menschlichkeit, Sensibilitat und
Achtsamkeit damit alle ihr Reiseziel wohlauf und
zufrieden erreichen.

red-ma.eu

HR kann jetzt als
Vorreiter und
Treiber fur
Veranderung
herausstechen, als
Business Partner
darstellen und
einen wertvollen
Beitrag zur
Etablierung einer
neuen Arbeitskultur
leisten.

Nicole Derflinger:
"Als zukunftiger
Beitrag zu agilen
Unternehmens-
entwicklung sollte
man langsam damit
beginnen ,die
Stellen an die
Bewerber:innen zu
bringen” anstatt,
umgekenrt,
Menschen fur
vorgegebene Rollen
und Aufgaben zu
suchen".
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Veranstaltungshinweis

@ HR Open

209272 16.30 I

Creating Candidate Journeys - neue
Wege in der Personalgewinnung

Die Zukunft aktiv gestalten.
WIir €eenen voran.

10 Geheimnisse fur erfolgreiches Social
Recruitng

Alexander Kaulich (Co-Founder AdOnly GmbH)
hat es gemeinsam mit seinem Team geschafft,
Uber 450 Stellen innerhalb von 6 Monaten
durch Social Recruiting zu besetzen.

Employer Branding: Die 5 Tipps fur
Unternehmen

Cristoph Fabikan: (CEO Agentur fur digitale
Unternehmensentwicklung) brennt fur das

Thema Employer Branding

Infos und Anmeldung
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Uber die Autoren von diesem Beitrag

Christine Moore

Expertin fur agile Unternehmensentwicklung, Generationen
Management und Digital HR

Ich bin immer auf dem neuesten Stand wenn es um Methoc =n und
Technologien, welche Organisationen in ihrer Entwicklung
unterstttzen, geht. Ob online oder onsite, ob in der Rolle der
Trainerin, des Coaches oder der Beraterin: mir gelingt es stets die
Anliegen und Potentiale meiner Kunden:innen zu verstehen [ind
zukunftsorientierte Losungen mit ihnen zu entwickeln.

Berater-Profil

e Systemische Organisationsberaterin, Trainerin und Beraterin fur
Digital OE und neues Lernen

Digital Excellence Practitioner

Schulentwicklungsberaterin

Demografieberaterin

Systemischer Team Coach

Beraterin von Netzwerken nach dem Community of Practice
Ansatz

Cristoph Fabikan

Experte fur Employer Branding, digitales Recruiting und digitale
Transformation

Uberzeugungskraft, analytisches & kreatives Denken und der
unbedingte Wille etwas zu bewegen, pragen seit jeher meine
Personlichkeit. Als Geschéaftsfuhrer eines Handwerksunternehmens
sammelte ich Erfahrungen in der Unternehmensfuhrung. Dieses
Know-how ergénzte ich mit einem Betriebswirtschaftsstudium mit
den Schwerpunkten Unternehmensftihrung, und digitale
Kommunikation und Employer Branding.

Wéhrend dieser Tatigkeit als Geschéaftsfuhrer, haben mich folgende
Themen permanent begleitet:

e Der am Markt herrschende Personal- bzw. Fachkraftemange
Kombination mit der Herausforderung der Mitarbeitersuche &
gewinnung.

e Die allseits prasente Digitalisierung und dessen Auswirkungen in
der Kommunikation

Red-ma Web Events KG
Neussergasse, 7, 2721, Bad Fischau
info@red-ma.eu
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