Alexander Popp

In den letzten Jahren ist die Bank fiir So-
zialwirtschaft (BFS) entgegen dem Trend in
der Bankenbranche stark gewachsen. Die-
ses Wachstum zeigt sich auch beim Perso-
nalbestand: Hatte die BFS im Jahr 2002
noch 244 Angestellte, so waren es Ende
2013 bereits 381 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Der Personalaufbau bringt es
mit sich, dass jedes Jahr knapp 2000 Inte-
ressenten um zahlreiche Jobs konkurrieren.
Dabei wurde in der Bank immer deutlicher,
dass die bisherige Form des Bewerberma-
nagements der hohen Zahl an eingehenden
Bewerbungen nicht mehr gewachsen war.

Um den administrativen Aufwand zu redu-
zieren und eine optisch ansprechende Kar-
riereplattform fiir die Bewerber zu schaf-
fen, suchte die Bank fiir Sozialwirtschaft
eine neue technische Lésung fiir das Be-
werbermanagement. Diese sollte zum ei-
nen die Prozesse im Bewerbungsverfahren
optimieren und beschleunigen. Zum ande-
ren sollte sie potenziellen Mitarbeitern die
Bank als attraktiven Arbeitgeber préasen-
tieren und die Kommunikation mit den Be-
werbern intensivieren. Nach umfassender
Analyse der Bewerbersituation und der De-
finition von exakten Anforderungen an
eine neue Losung entschied sich die Bank
fir die Einflihrung der Recruiting-Soft-
ware der Firma Rexx-Systems.

Entscheidungsprozess

Die Auswahl eines passenden Anbieters fiel
nicht leicht. Das neue System sollte die
breite Akzeptanz der am Rekrutierungs-
prozess beteiligten Anwender innerhalb
der Bank finden und die Arbeit erleichtern,
sodass nur ein klar strukturiertes Vorgehen
schlieBlich zum Ziel fiihrte. Zundchst wur-
de eine Investitionsbetrachtung mit Para-
metern wie Anzahl der Stellenangebote,
Anzahl der Bewerbungen, bisherige Ver-
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waltung der Bewerbungen, gesetzliche Be-
stimmungen und damit verbundene Doku-
mentations- und Aufbewahrungspflichten
durchgefiihrt. AnschlieBend wurden die in
der Bank etablierten Prozesse zur Rekru-
tierung neuer Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter analysiert. Hieraus ergaben sich die
bendtigten Kernfunktionen wie beispiels-
weise das Management von Initativbe-
werbungen, Massenaktionen, automati-
sche Rankingfunktionen, Korrespondenz,
Verwaltung von Talentpools, Terminpla-
nung und Archivierung.

Nach Erstellung des Anforderungskatalogs
wurde der Markt hinsichtlich der ange-
botenen Recruitingsysteme betrachtet. Auf
den ersten Blick stellten die meisten Sys-
teme die notwendigen Anforderungen
bereit, dies jedoch in unterschiedlicher
Auspragung der Ubersichtlichkeit und An-
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Die Bank fiir Sozialwirtschaft AG hat sich
auf die Branchen der Sozial- und Gesund-
heitswirtschaft spezialisiert. Sie betreibt
mit rund 380 Mitarbeitern 16 Standorte in
Deutschland und ein Biiro in Briissel. Das
Kreditinstitut, das mit einer Bilanzsumme
von rund 8,6 Milliarden Euro unter den zehn
gréBten deutschen Genossenschaftsban-
ken rangiert, hat in den vergangenen Jah-
ren sein Personal kontinuerlich aufgestockt.
Im November 2013 hat die Bank ein neues
Karriereportal online gestellt, um ihr Be-
werbermanagement zu verbessern und den
Bekanntsheitgrad des Institutes bei poten-
ziellen Mitarbeitern zu erhéhen. Durch die
Vereinfachung auf der organisatorischen
Seite des Auswahlprozesses, so die positive
Bilanz des Autors, ist der Zeitaufwand der
Personalabteilung fiir Neueinstellungen
deutlich zuriickgegangen. (Red.)

wendbarkeit. So bedeutete die Mdglichkeit
des Anlegens einer Stelle innerhalb des
Systems nicht gleich, dass diese auch auto-
matisch tber die genutzten Kandle verbrei-
tet werden konnte. Und Bewerbungen per
E-Mail zu akzeptieren hieB noch nicht, sie
automatisch in das System zu bekommen.

Auch die Designvorgaben des Hauses soll-
ten sich auf der Karriereseite wiederfinden.
Nur das Einbinden des Logos oder die An-
passung der Tabellenfarbe reichte daher
bei der Selektion passender Anbieter nicht
aus. Vor allem aufgrund des niedrigen Be-
kanntheitsgrades der BFS in der relevanten
Zielgruppe der Bewerber stellte das ,look
and feel" ein unabdingbares Kriterium hin-
sichtlich der AuBenwirkung dar. Das zu-
kiinftige System sollte in der Lage sein, das
Image der Bank in die entsprechende Ziel-
gruppe zu transportieren.

SchlieBlich wurden sechs Anbieter eingela-
den, ihre Losungen zu prasentieren. Einige
Firmen gaben die M&glichkeit, ihr System
flir einen bestimmten Zeitraum zu testen,
um ein Gefiihl fiir die Brauchbarkeit und
die Bedienung (usability) des Recruiting-
tools zu bekommen. Dadurch konnten
diese wichtigen Kriterien ebenfalls mit in
die Auswahl einbezogen werden. Nach
abschlieBender Betrachtung aller Anbieter
fiel im Herbst 2012 letztlich die Entschei-
dung fiir das Bewerbermanagementsystem
der Firma Rexx-Systems.

Implementierungsphase

Fiir die Implementierung wurde bewusst
ein Zeitpuffer eingeplant, um ein bestmdg-
liches Ergebnis zu erhalten und gegebe-
nenfalls Unvorhergesehenes wie beispiels-
weise neue Anforderungen, die noch mit
umgesetzt werden miissten, berlicksichti-
gen zu konnen. Nach der Erstellung des



Pflichtenheftes im Rahmen eines Work-
shops, der Programmierung und der Schu-
lung der beteiligten Mitarbeiter wurde das
System im November 2013 live geschaltet.
Parallel hierzu wurde innerhalb der Imple-
mentierungsphase des Bewerbermanage-
mentsystems die Neugestaltung des Layouts
der Stellenausschreibungen vorgenommen.
Zielsetzung hierbei war es, das Alleinstel-
lungsmerkmal der Bank fiir Sozialwirtschaft
herauszustellen und zielgruppengerecht zu
adressieren. Um einen einheitlichen Auftritt
auf dem Bewerbermarkt zu gewdhrleisten,
konzentrierte sich die Bank bei der Gestal-
tung auf drei Teilbereiche des Hauses (In-

formationstechnologie, Kundenbetreuung,
kaufmannischer Bereich).
Das Grundgeriist der aktuellen Aus-

schreibungen besteht nun aus einem Bild,
welches im Kontext zum beworbenen Be-
rufsbild steht und einen oder mehrere An-
gestellte in einer fiir sie typischen Situation
zeigt (Kundengesprich, Teammeeting, War-
tung eines Servers), einer Einflihrung zum
Unternehmen sowie der Stellentitel, der
Standort, die Anforderungen und der Hin-
weis auf das Karriereportal der Bank fiir
Sozialwirtschaft. Somit fiigen sich die neu-
gestalteten Stellenanzeigen harmonisch in
den gesamten Internetauftritt ein. Das De-
sign entspricht dem Corporate Design und
gewdhrleistet so eine einheitliche Wahr-
nehmung der Bank fiir Sozialwirtschaft bis
in den Bewerbungsprozess hinein.

Positive Erfahrungen beim
Bewerbermanagement

Schon wenige Wochen nach der Liveschal-
tung waren die positiven Auswirkungen des
Recruitingsystems erkennbar. Der Prozess
wurde von Beginn an von allen internen
Anwendern unterstlitzt und angenommen.
Durch den automatischen Versand von Ein-
gangsbestatigungen und die Madglichkeit
der Massenaktivitditen wie etwa die gleich-
zeitige systemseitige Weitergabe mehrerer
Bewerbungen an den entsprechenden Fach-
vorgesetzten wurde der Zeitaufwand pro
Bewerbung merklich reduziert, sodass die
Personalabteilung  konzeptionellen  und
strategischen Themen mehr Zeit widmen
konnte. Binnen weniger Monate erhohte
sich der Anteil an Bewerbungen, die direkt
uber das Karriereportal eingingen sukzessi-
ve. Gleichzeitig reduzierte sich der Anteil
der Post- und E-Mail-Bewerbungen, die eine
manuelle Nachbearbeitung durch die Uber-
flihrung in das System notwendig machen.

Sobald eine neue Bewerbung eingegangen
ist, versendet das Recruitingsystem eine
Information an den zustdndigen Persona-
ler und zeigt die Eingdnge auf dessen per-
sonlicher Ubersicht (Dashboard) an. Nach
einer Analyse und Einordnung der Bewer-
bung in ein A-, B- und C-Schema leitet die
Software infrage kommende Bewerbungen
an die jeweilige Fiihrungskraft in der
Fachabteilung weiter. Diese wird gebeten,
innerhalb einer Woche ein Feedback zu
geben.

Die Fihrungskrdfte in den Fachabteilun-
gen haben einen eigenen Zugang in das
System und konnen hieriiber auf ihre
Vakanzen sowie auf alle weitergeleiteten
Bewerbungen zugreifen. Ein Ampelsystem
macht den Fachentscheider gleichzeitig
auf offene Bearbeitungen aufmerksam.
Um den Bewerbungsprozess nicht unnotig
zu verzogern, gibt es nur drei Méglichkei-
ten, ein Feedback auf eine Bewerbung
iber das System abzusetzen (Einladung,
parken, uninteressant). Auch hierbei unter-
stlitzt das System den Anwender: Wird der
Status ,uninteressant” gesetzt, so entfernt
das System die Bewerbung aus dem Dash-
board des Fachentscheiders und bereitet
eine Absage vor.

Soll ein Kandidat zu einem personlichen
Gesprach eingeladen werden, setzt der
Fachentscheider den Status ,Einladung”
und der zusténdige Personaler erhdlt eine
entsprechende Information durch das Re-
cruitingsystem. Zur Terminplanung fiir das
Bewerbungsgesprach ist das System mit
den Kalenderfunktionen von Outlook ver-
knlipft. Steht der Zeitpunkt fest, wird der
Bewerber automatisch tiber den geplanten
Gesprachstermin informiert. Im Nachgang
des Gesprachs ist es moglich, zusatzliche
Informationen und Notizen in der Bewer-
berakte zu hinterlegen.

Die Einflihrung des elektronischen Bewer-
bermanagementsystems vereinfachte auch
das Verfahren zur Anhorung des Betriebs-
rates bei Neueinstellungen. Wegen der
dezentralen Organisation der Bank fiir
Sozialwirtschaft und seines Betriebsrates
erfolgte dieses bislang schriftlich und war
daher verhaltnismaBig umstandlich und
zeitaufwendig. Kommt nun ein Bewerber
nach einem Bewerbungsgesprach als Mit-
arbeiter in Betracht, so benachrichtigt das
System alle Mitglieder des relevanten Gre-
miums Uber die Anhdrung. Gleichzeitig er-
halten alle beteiligten Personen Zugriff

auf die Jobakte und damit auf alle bislang
eingegangenen Bewerbungen. Dies ermdg-
licht es dem jeweiligen Gremium, sich alle
Unterlagen anzusehen und sich eine fun-
dierte Meinung fiir die Anhorung zu
bilden. AbschlieBend wird das Votum des
Betriebsrates tiber das System an die Per-
sonalabteilung zuriickgemeldet. Auf diese
Weise konnte insgesamt ein transparenter
und effektiver Prozess flir das Recruiting
etabliert werden.

Erfolgskontrolle

Zur Erfolgskontrolle des Bewerbungs-
prozesses hat die BFS ein System von Key-
Performance-Indikatoren entwickelt. Dazu
gehodren unter anderem die Anzahl der Be-
werbungen pro Kanal, die Kosten pro Kanal
und Bewerbung, der Quotient aus der An-
zahl der Interviews pro Stelle zur Anzahl
der Bewerber und der Quotient der Anzahl
der Pageviews des Karrierebereichs zur
einzelnen Stellenanzeige (click-through
rate). Gut ein Jahr nach Einfiihrung des
Recruitingsystems kann die Bank eine po-
sitive Bilanz ziehen.

Das Karriereportal ist seit seinem Start vor
etwa einem Jahr zu einem Aushédngeschild
geworden, das die Bank bei der relevanten
Bewerberzielgruppe bekannter macht. Es
tragt dazu bei, dass sich die Bank als at-
traktiver Arbeitgeber prasentieren kann.
Innerhalb der Vorstellungsgesprache ha-
ben Bewerber durchwegs ein positives
Feedback hinsichtlich des neuen Auftritts
vermittelt.

Das Karriereportal ist mittlerweile die
.Zentrale" der Aktivitaten im Bereich Per-
sonalmarketing und Recruiting geworden.
Damit ist die Bank aber noch lange nicht
am Ziel. Der Auftritt wird sukzessive weiter
ausgebaut. Eine weitere Rubrik mit dem
Titel ,Mitarbeiter berichten" ist vorgese-
hen, um die Authentizitat als Kernwert der
Arbeitgebermarke BFS zu unterstreichen.
In regelmaBigen Abstdnden sollen hier
einzelne Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sowie Auszubildende Uber ihre Tatigkeiten,
ihren Werdegang und die Bank als
Arbeitgeberin berichten. Darliber hinaus
ist geplant, aktuelle Informationen Gber
die Personalmarketingaktivitaten (Auftrit-
te auf Jobmessen, Tag der offenen Tiir und
so weiter) in dem Portal zu veroffent-
lichen. Das Karriereportal ist unter https://
karriere.sozialbank.de/stellenangebote.
html zu finden.
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