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eHR – electronic Human Resources

Employer Branding im Netz  

Der „War for Talent” geht in eine neue Runde: Der demografische Wandel,  
die Entwicklung hin zur Wissensgesellschaft und der globale Wettbewerb  
rücken die Zielgruppe „Bewerber“ in den Fokus der Unternehmenskommuni-
kation im Internet. Employer Branding im Netz entwickelt sich zur erfolgreichen 
Strategie gegen den Fachkräftemangel.

Erfolgsfaktoren für den digitalen „War for Talent”

Was Online-Bewerber wollen

Die Inszenierung der Arbeitgebermarke im Netz

Die Steigerung der Qualität eingehender Bewerbungen 

Backend Prozesse und Bewerbermanagement
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Sind Ihre Karriereseiten im Internet bereit für eine neue Runde im 
“War for Talent”? Der demografische Wandel, die Entwicklung hin zur 
Wissensgesellschaft und der globale Wettbewerb rücken die Zielgruppe 
“Bewerber” zunehmend in den Fokus der Unternehmenskommunikation. 
Employer Branding im Netz kann eine erfolgreiche Strategie gegen den 
Fachkräftemangel sein, wenn sie folgende Erfolgsfaktoren berücksichtigt:

°  Die individuelle Ansprache der Zielgruppen, insbesondere der High 
Potentials

°  Die Inszenierung des Unternehmens als attraktive Arbeitgebermarke

°  Die Steigerung der Qualität der eingehenden Bewerbungen

°  Ein aktives und effizientes Beziehungsmanagement, das Zeit-,  
Kosten- und Wettbewerbsvorteile sichert

Online-Personalmarketing ist heute weit mehr als nur die Abwicklung von 
Bewerbungsprozessen im Netz. Es geht um einen ganzheitlichen Bezie-
hungsprozess, der potenzielle Bewerber auf die Website zieht, sie dort mit 
bedürfnisorientierten Informationen versorgt, die ggf. zu einer Bewerbung 
führen, und die High Potentials auch im Falle einer Nichtberücksichtigung 
langfristig an das Unternehmen binden.

Erfolgsfaktoren für den digitalen „War for Talent”

Wunsch und Wirklichkeit: Fast 
62 Prozent von 1000 befragten 
Top-Unternehmen in Deutschland 
würden eine starke IT Unterstüt-
zung für ihr Employer Branding im 
Netz begrüßen, aber lediglich 24 
Prozent greifen z. Zt. darauf zurück.  
(Studie Recruiting Trends 2008)

Was Online-Bewerber wollen

Wie jede andere Zielgruppe bewegen sich auch potenzielle 
Bewerber mit einem bestimmten Set an Grundbedürfnissen 
auf den Websites von Unternehmen. Diese Grundbedürfnisse 
orientieren sich nicht nur an der ergonomisch-funktionalen 
Accessibility/Usability, sondern am ästhetisch-emotionalen 

Erlebnis im Umgang mit der Website im allgemeinen bzw. den Karriere-
seiten im besonderen. Folgenden Bedürfnissen werden wir daher bei  
der inhaltlichen und visuellen Gestaltung bzw. Umsetzung von Karriere-
Websites gerecht:

Optimale Auffindbarkeit/Erreichbarkeit

°  Die Steigerung der Qualität der eingehenden Bewerbungen

°  Suchmaschinenoptimierung für Suchbegriffe aus dem HR-Bereich

°  Schnelle Ladezeiten und Optimierung der Seite für unterschiedliche 
Technologien (Browsertypen, Mobile Anwendungen etc.) 

°  Schneller Zugang von der Unternehmens-Homepage und  
eindeutige Benamung des Karrierebereichs

°  Evtl. eigene Domain oder Subdomain  
(www.unternehmensname-personal.de)

Individuelle Ansprache 

°  Zielgruppenorientierte Informationskanäle für Schüler &  
Auszubildende, Studierende, Absolventen und Berufserfahrene/ 
Professionals mit jeweils eigener inhaltlicher und visueller Tonalität 

Funktionaler Bedienkomfort 

°  Möglichkeit zur Online-Bewerbung mittels eines strukturierten  
Online-Formulars

°  Personalisierter Bewerber-Account

°  GuidedTour/Voransicht für die Bewerbungsformulare inkl. des  
weiteren Prozesses

°  Effektives Suchtool inkl. sortierter Ergebnisausgabe für den  
Karrierebereich

Inhaltlicher Mehrwert / Content Usability 

°  adäquate Informationsbreite und –tiefe, insbesondere für bewer-
bungsrelevante Themen wie Arbeitskultur, Unternehmenswerte,  
Weiterbildung, Soziale Leistungen, Führungsleitlinien etc.

°  (Internationale) Umfeld-/Standort-Informationen, wie Tipps zur  
Wohnungssuche, örtliche Infrastruktur etc. 

°  klar strukturierte und lesbare Texte, kontextrelevante Crosslinks

Emotionale Brand Experience 

°  multimediale Inszenierung der Arbeitgebermarke, z.B. durch  
Kampagnen-Specials, Podcasts etc.

°  Einsatz von Mitarbeiter-Testimonials

°  Nutzung von Dialog-Optionen (Experten-Blog, Job-Newsletter,  
Personalisierter Zugang)



Fachinformation: Employer Branding im Netz © 2010   interactive tools GmbH

Die Inszenierung der Arbeitgebermarke im Netz

Mit zunehmenden Bandbreiten entwickelt sich das Medium 
Internet zu einer Plattform, in der Botschaften durch eine 
emotionale Bildsprache oder animierte, audiovisuell aufbere-
itete Inhalte vermittelt werden können und damit nicht nur 

für konkrete Informationsmehrwerte sorgen, sondern die Zielgruppe 
Bewerber auch nachhaltig an die Website binden bzw. Peer to Peer-Effekte 
auslösen.

Neben der Qualität des visuellen Look & Feel entsprechend der Vorgaben 
des Corporate Designs kann die punktuelle multimediale Aufbereitung von 
Informationen eine Arbeitgebermarke im Netz positiv aufladen, beispiels-
weise durch:

°  Microsites oder Unterseiten, die bestimmte Unternehmensthemen 
präsentieren (virtueller Rundgang durch Bereiche, Abteilungen etc.)

°  Specials (zu Personalmessen, Kampagnen etc.)

°  Podcasts / Video-/TV-Beiträge

°  Angebote zum spielerischen Kennenlernen der Lebens- und Arbeits-
welt des Unternehmens (zielgruppenspezifische Planspiele, Online-
Fragebögen, Online-Games etc.)   

Darüber hinaus hängt die Akzeptanz einer Arbeitgeber-Marke in Zeiten 
des Web 2.0 zunehmend von ihrer Dialogfähigkeit ab. Insofern ist zu 
prüfen, welche interaktiven Web 2.0 Features (z.B. Mitarbeiter-Podcasts, 
Unternehmens-WIKI, Karriere/Bewerber-Foren etc.) das digitale Employer 
Branding unterstützen können. Die ersten Erfahrungen mit “Personalmar-
keting 2.0” im Netz zeigen jedenfalls – es lohnt sich.

Die Steigerung der Qualität eingehender 
Bewerbungen

Neben dem gezielten Abbau von Informationsassymmetrien durch eine 
zielgruppenadäquate Breite und Tiefe der auf den Karriereseiten kom-
munizierten Inhalte lässt sich die Qualität der eingehenden Bewerbungen 
bzw. die Passgenauigkeit der Kandidaten durch drei weitere Instrumente 
steuern:

Die Entwicklung eines Online-Bewerbungsformulars, das dem Bew-
erber eine inhaltliche Struktur vorgibt und so effiziente unterneh-

mensinterne Bearbeitungsprozesse unterstützt. Zugleich kann die Struktur 
des Bewerbungsformulars mit dem Aufbau von Stellenbeschreibungen 
so abgeglichen werden, dass bestimmte Matching-Logarithmen definiert 
werden können. Auf Basis dieses Abgleichs von Bewerber- und Stellenprofil 
kann die Kommunikation mit dem Kandidaten ggf. erneut initiiert werden.

Die Ansprache über selektive Dialog-/Kontaktoptionen insbeson-
dere für High Potentials beispielsweise im Managementbereich. 

Wie entsprechende Studien zeigen, erweist sich das Web für Kandidaten in 
höheren Hierarchie-Ebenen vor allem als effektives Mittel der Kontaktan-
bahnung.

Die Integration von strukturierten Online-Assessments als Instru-
mente zur Bewerberselektion. Mit dem Einsatz software-basierter  

Auswahlverfahren wie Eignungs- und Intelligenztests können bereits früh 
im Selektionsprozess, d.h. vor dem Bewerbungseingang, die so genannten 
»Softskills« der Bewerber erfasst und beurteilt werden. 

Allen genannten Instrumente sind drei entscheidende Mehrwerte imma-
nent: die Qualität der Bewerberauswahl wird erhöht, mit der gesteigerten 
Passgenauigkeit erhöht sich die Chance auf eine langfristige Stellenbeset-
zung, effizientere Prozesse führen zu einer Senkung von Personalmarket-
ing-/Recruitingkosten. 
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Backend-Prozesse und Bewerber-Management

Im Hinblick auf eine optimale Verknüpfung von Informationen und 
Funktionalitäten für den Bewerber und  Verwaltungsfunktionen für die 
Unternehmenspersonalabteilung steht die zentral organisierte Bere-
itstellung und Verwaltung der Stellenangebote und Bewerberprofile 
im Fokus.  Diesem Aspekt tragen webbasierte Bewerbermanagement-
Softwareprodukte Rechnung, die sich in den vergangenen Jahren auf dem 
Markt etabliert haben. (z.B. Openhire, Umantis, Online-Schnittstelle des 
SAP-HR-Moduls)

Neben diesem Aspekt der zentralen Bereitstellung und Verwaltung spielen 
auch folgende Funktionalitäten eine wichtige Rolle im „War for Talent“:

°  Talentpool (Kandidaten-Datenbank) mit Matching-Funktionen 

°  Webbasierte Stellenprofil - Anwendungen mit Funktionalitäten wie 
Frei-textsuche in Profilen, personalisierte Benachrichtigung per E-Mail 
oder RSS-Feeds 

°  Automatisierte Bereitstellung der Stellenangebote für die ver-
schiedenen Jobportale
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Ihr Ansprechpartner ist 
Klaus Cloppenburg    
   

Quick Infos 

°  seit 1997

°  Standort Berlin

°  inhabergeführte Agentur

°  50 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

°  Full-Service für Online-Medien

°  Tools zur Kundenbindung und Gewinnung

°  branchenübergreifende Etatbetreuung

interactive tools GmbH 
 
interactive tools ist eine Full-Service-Agentur für digitale Medien mit Fokus auf 
nutzerzentrierte Online-Lösungen. Unsere Expertinnen und Experten aus Strategie, 
Beratung, Redaktion, Gestaltung und Technik sorgen für nachhaltig erfolgreiche 
Unternehmensauftritte in digitalen Medien.
 
interactive tools GmbH 
Agentur für digitale Medien 
Schönhauser Allee 12 
10119 Berlin 
 
Fon 030 72 62 77 – 900 
Fax  030 72 62 77 – 901 

info@interactive-tools.de 
interactive-tools.de 


