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Abstract
Die zunehmende Digitalisierung der Arbeitswelt beeinflusst auch Prozesse im Human
Resource Management (HRM), darunter die Personalrekrutierung. Aus Unternehmenssicht
scheinen digitale One-Click-Bewerbungen vielversprechend, den War for Talents durch einen
schnellen, einfachen Bewerbungsprozess zu gewinnen. Weitgehend unklar ist hingegen, wie
Recruiter*innen die Nutzung von One-Click-Tools empfinden und deren Einsatz kinftig
einschatzen. Da die Recruiter Experience kaum erforscht ist, stehen Erkenntnisse zur
Bedeutung von One-Click-Bewerbungen als innovative Form digitaler Personalrekrutierung

noch aus.

Im Rahmen einer qualitativen Studie mit problemzentrierten Interviews wurden Chancen und
Risiken von One-Click-Bewerbungen aus Sicht von Recruiter*innen analysiert. Es ergaben
sich Hinweise, dass One-Click-Bewerbungen eine positive Candidate Experience fordern und
die Anzahl von Bewerbungen erhdhen konnen. Hinzu kommt die Erfillung derzeitiger
Anforderungen der Arbeitswelt durch diese Bewerbungsform, was die vorhandene Akzeptanz
und Uberwiegend positive Recruitingerfahrung unter den Befragten erklaren kénnte. Im
Gegensatz dazu sind Risiken — insbesondere infolge verringerter Bewerbungshiirden — wie
eine mangelnde Bewerbungsqualitdat und der Mehraufwand bei der Selektion zu nennen.
Neben der Notwendigkeit von Change Management, ist auch der Optimierungsbedarf der

One-Click-Tools zu betonen.

Nach Abwégung von Chancen und Risiken bemalen die meisten Befragten One-Click-
Bewerbungen im Rahmen der Personalrekrutierung eine hohe Bedeutung zu. Diese wird
durch den zunehmenden Ersatz traditioneller Bewerbungsformen kiinftig als weiter steigend
eingeschatzt. Trotz iberwiegender Chancen mussen bei One-Click-Tools erhebliche Risiken
eingegangen werden, die unter anderem mit dem Mangel an Alternativmoglichkeiten zur
Generierung vieler Bewerbungen gerechtfertigt werden. Die Studie liefert somit erste
Erkenntnisse zur Recruiter Experience mit One-Click-Verfahren und bietet Ausblicke auf den
Umgang mit zukunftigen, digitalen Rekrutierungswegen.

Keywords: One-Click-Bewerbung, One-Click-Tool, digitale Bewerbung, digitale Personalrekrutierung,
digitales Recruiting, Recruiter Experience, Digitalisierung im HRM
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1. Einleitung

Entwicklungen wie der digitale Wandel, eine immer groRere zeitlich-rdumliche
Flexibilisierung und eine zunehmend schnelllebigere Arbeitswelt beeinflussen nicht nur
Mitarbeitende in Unternehmen, sondern auch Recruiter*innen und deren Arbeitsweisen im
HRM. Insbesondere digitales Recruiting wird vermehrt als nétige Voraussetzung fir die
Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen betrachtet (Sylva & Mol 2009: 312). In diesem
Zusammenhang stellen Brickwedde et al. (2016: 154) fest, dass ,,die Zukunft des Recruitings
(...) von zwei Elementen geprigt werden [wird]': Von Technologien und von den
handelnden Menschen. Zu diesen Technologien zahlen u. a. digitale Recruiting-Software
oder Matching-Algorithmen, die die Kontaktaufnahme von Bewerber*innen zu Firmen sowie
die Bewerbungsmaglichkeiten vereinfachen (ebd.). Auch Forschungsliteratur legt nahe, dass
postalische Bewerbungen an Bedeutung verlieren und Bewerbungsunterlagen vorwiegend per
E-Mail oder iber Online-Formulare angenommen werden (Ollinger 2018: 54; Rohrlack 2019:
175).

In Einklang mit der Aussage, dass sich niemand gerne (ber komplizierte Online-Formulare
bewirbt (Wamsteker 2018: 102), weisen Forschungsergebnisse darauf hin, dass
Bewerber*innen bei digitalen Bewerbungssystemen besonderen Wert auf Effizienz und
Benutzerfreundlichkeit legen (Davis 1989: 320; Sylva & Mol 2009: 312). Bewerber*innen
begriflen somit Moglichkeiten, sich — kostenglinstig und schnell — mehrfach zu bewerben
und nur die tatsachlich notwendigen Bewerbungsinformationen tbermitteln zu miussen
(Thielsch et al. 2012: 60-64).

Mit Blick auf diese Bewerberpraferenzen und die zunehmende Digitalisierung wird — sowohl
in der Fachwelt als auch der Presse — seit einigen Jahren ein Tool diskutiert, das diesen
Anforderungen gerecht werden soll (Fedossov 2012; Jager 2016: 25-27; Allmann 2018):
Mithilfe der One-Click-Bewerbung konnen sich Bewerber*innen mit einem oder wenigen
Klicks online bewerben. Als einfache, zeitoptimierte Bewerbungsmdglichkeit scheint dies ein
vielversprechendes, digitales Instrument der Personalrekrutierung, das sich positiv auf die
Candidate Experience auswirken kann (Brickwedde et al. 2016: 154; Petschar & Zavrel 2016:
103, 105; Jager 2018: 216; Ollinger 2018: 55).

! Bei Inhalten in eckigen Klammern handelt es sich nachfolgend um Anmerkungen der Autorinnen, die zum
besseren Verstandnis eingefligt wurden.
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Welchen Einfluss One-Click-Bewerbungen auf die Recruiter Experience haben, d. h. wie
Recruiter*innen das Arbeiten mit One-Click-Bewerbungen wahrnehmen und einschétzen, ist
hingegen kaum erforscht. Eine Untersuchung der Wiinsche und Hoffnungen (nachfolgend
Chancen) sowie der Zweifel, Befiirchtungen und Angste (nachfolgend Risiken) von
Recruiter*innen gegenliber One-Click-Bewerbungen steht bisher noch aus. Eine solche
Analyse konnte Erkenntnisse dariiber liefern, welche Bedeutung One-Click-Bewerbungen als
innovative Form digitaler Personalrekrutierung aus Sicht von Recruiter*innen zukommt. Aus
welchen Griinden sie die Arbeit mit diesem Bewerbungstool unterstiitzen bzw. welche
Aspekte sie kritisch sehen, kann ebenfalls untersucht werden. In Bezug auf kinftige
Entwicklungen in der Personalarbeit besteht im Rahmen einer solchen Studie zudem die
Maoglichkeit, zu diskutieren, ob klassische Bewerbungsformen in Zukunft von One-Click-
Bewerbungen abgeldst werden kénnten. In diesem Zusammenhang kdnnte zudem abgeleitet
werden, welche Anforderungen im Rahmen digitaler Bewerbungsformen auf Recruiter*innen

zukommen und welche neuen Arbeits- und Verhaltensweisen im HRM zu erwarten sind.

Hierfir werden theoretische Grundlagen der One-Click-Bewerbung vorgestellt, bisherige
Erkenntnisse préasentiert und Forschungsliicken aufgezeigt. AnschlieRend wird die Methodik
der vorliegenden Arbeit erlautert. Nach der Darstellung und Diskussion der Ergebnisse

schlieRt das Fazit mit Limitationen und einem Ausblick fir Wissenschaft und Praxis.

2. Theoretische Aspekte des Forschungsvorhabens
2.1 Theoretische Aspekte und Forschungsstand

2.1.1 Definition und Prozess der One-Click-Bewerbung
Nach Weitzel et al. (2018: 16) ermdglichen One-Click-Bewerbungen potenziellen
Kandidat*innen ,den Lebenslauf, das eigene Bewerberprofil oder andere hinterlegte
Dokumente aus einem Karrierenetzwerk, einer App, einer Lebenslaufdatenbank oder einer
anderen Quelle’ mit nur einem Klick an den Wunscharbeitgeber zu senden®. Dabei werden
Daten, z. B. per E-Mail, an Firmen versandt oder automatisch in deren Datenbank
ubernommen (Roedenbeck Schéfer 2017: 47; Weitzel 2017: 59; Eisenreich 2019: 11).
Praxisbeispiele fir Online-Karrierenetzwerke mit derartigen Systemen sind LinkedIn
(LinkedIn Corporation 2019a) und XING (Wald & Athanas 2016: 14), wéhrend zu besagten
Job-Apps u. a. Truffls zéhlt (Truffls GmbH 2019). Zudem kann die Bewerbung auch direkt
uber die Firmenwebseite erfolgen (Wamsteker 2018: 102). Petschar und Zavrel (2016: 96)

2 Hierzu zahlen lokale Ordner und Cloud Services wie Dropbox/Google Drive (Petschar & Zavrel 2016: 99).
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fassen den Begriff der One-Click-Bewerbung etwas weiter, indem sie definieren, dass die
,Bewerbung (...) in bis zu drei Schritten (auch von unterwegs[3]) abgeschlossen werden*
kann. Wir folgen dieser Ausweitung und definieren One-Click-Bewerbungen fur diese
Forschungsarbeit nach Weitzel et al. (2018: 16) mit der Anpassung auf maximal drei Klicks.

Ein einfacher Button (,,Widget“) stellt hdufig den Ausgangspunkt fir den Bewerbungsprozess
dar, weshalb Petschar und Zavrel (2016: 99) auch von ,,Apply-with-Widgets“ sprechen.

Abbildung 1 zeigt, wie eine solche One-Click-Bewerbung aussehen kann.

Apply with

inJI(Q f
8+ *®
) **
Apply with CV
E Apply with form

Abbildung 1 Beispiel fir Widgets einer One-Click-Bewerbung (Petschar & Zavrel 2016: 99).

Alternativ kann eine One-Click-Bewerbung ber die Unternehmenswebseite per Klick auf
einen beschrifteten ,,Startknopf* begonnen werden, wie auf der Karriereseite des

Briefdienstleisters Postcon zu sehen ist (,,CV-Upload®; Abbildung 2).

postcon=

Die Post fiir Profis.

Home | Presse | FAQs | Empfanger | Kundenlogin | Sitemap

Produkte Portokosten sparen Uber Postcon m Kontakt

Postcon » Stellenangebote » (Senior) Mitarbeiter IT Field Service - Dienstsitz Frankfurt (w/m/d)

(Senior) Mitarbeiter IT Field Service - Dienstsitz Frankfurt (w/m/d)

Uber die Schaltfiiche CV-Upload kénnen Sie lhre Unterlagen (Lebenslauf etc.) hochladen. Dabei ordnet unsere automatische Erkennung lhre Stammdaten automatisch den richtigen
Formularfeldern zu, so dass |hr Eingabeaufwand reduziert wird. Bitte beachten Sie, dass die mit * markierten Felder unbedingt auszufiillen sind. Wir freuen uns auf Ihre Bewerbung!
CV-Upload

Mit XING-Profil bewerben Mit Linkedin-Profil bewerben

Abbildung 2 One-Click-Bewerbungsmdglichkeiten des Unternehmens Postcon (Postcon, 2020).

Es besteht auch die Mdéglichkeit, Karrierenetzwerke wie XING oder LinkedIn einzubinden
(,,Mit XING/LinkedIn-Profil bewerben‘; Abbildung 2 & 3).

® Als Teil mobilen Recruitings kénnen Smartphones oder Tablets zum Einsatz kommen (Ollinger 2018:54-55),
was eine erhdhte zeitlich-rdumliche Flexibilitdt ermdglicht.
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HR-Manager (m/w)

fur Mobile Recruiting gesucht

Wir sind ein innovatives Unternehmen im Bereich Mobile Recruiting und suchen Kandidaten mit
Weitblick, die sich von unserem neuen Tool ,Mit XING-Profil bewerben” Glberzeugen mdchten.

Sie sind
» aufgeschlossen fur moderne Wege in der Personalentwicklung, im operativen
Personalmanagement und im Recruiting,
= einschlagig erfahren im Bereich HR und
« fasziniert von den Mdglichkeiten im Social Web.

Wenn Sie sich angesprochen fuhlen, dann freuen wir uns auf Ihre ,Bewerbung mit XING”!

it XING” Profil bewerben
N

Abbildung 3 Demonstration einer One-Click-Bewerbungsmdglichkeit tiber die Unternehmenswebseite mit
Einbindung des Karrierenetzwerkes XING (Ferber Personalberatung, 2020).

Bei direkt Gber LinkedIn vertffentlichten Stellenanzeigen beginnen Bewerber*innen den
Auswahlprozess durch einen Klick auf ,Einfach bewerben* (Abbildung 4). Da die
Bewerbung direkt an das Unternehmen gesendet wird, muss die LinkedIn-Webseite nicht

verlassen werden (LinkedIn Corporation 2019b).

Verkaufer (m/w/d)
DIS AG - Kiel, Schleswig-Holstein,

Deutschland

ostet: Vor 3 Tagen - 54 Ansichten

M Einfach bewerben

Abbildung 4 Beispiel einer One-Click-Bewerbung auf LinkedIn (LinkedIn Corporation 2019c).

Ahnlich funktionieren One-Click-Bewerbungen tiber XING: Dort starten Bewerber*innen
den Prozess iiber den Klick auf ,,Bewerben (Abbildung 5), kdnnen ihre vorab ausgefillten
Lebenslaufdaten aus dem Profil importieren (Abbildung 6) und eventuell nétige Dokumente

hochladen.

Technical Product Manager (m/f/x) L sewerben
XING GmbH & Co. KG, Hamburg

* % % K ¢ 4712 | Von 588 Mitarbeitern bewertet Hynyny®

Eingestellt am 05.02.2020
Beschaftigungsart: Vollzeit
Karrierestufe: Mit Berufserfahrung
Branche: Internet und Onlinemedien

Abbildung 5 Beispiel einer One-Click-Bewerbung auf XING (New Work SE 2020a).
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Technical Product Manager (m/f/x)

WILLKOMMEN!

Neues Benutzerkonto sestehendes konto? jetzt einloggen.

Importieren aus XING

Abbildung 6 Import von XING-Profildaten im Rahmen einer One-Click-Bewerbung auf XING
(New Work SE 2020b).

Das auf dem Lebenslauf basierende Profil bildet meist die Grundlage der Personalauswabhl,
weshalb bei One-Click-Bewerbungen héaufig kein Anschreiben gefordert wird (Roedenbeck
Schafer 2017: 47; Eisenreich 2019: 11). Bei vielen One-Click-Bewerbungen wird im
nachsten Schritt eine Parsing-Technologie* angewandt, um Daten zu analysieren, zu
strukturieren und in das Bewerbermanagementsystem der Firmen zu Ubertragen. Die
Datenfelder werden dabei automatisch mit den Profilinhalten ausgefillt (Petschar & Zavrel
2016: 99-102; Mader 2017: 166). Zu beachten ist, dass unterschiedliche Parsing-
Technologien existieren (Petschar & Zavrel 2016: 101) und diese nicht in allen One-Click-
Bewerbungen zum Einsatz kommen (Verhoeven & Goldmann 2020: 13). Auch Jager (2018:
216) weist darauf hin, dass verschiedene One-Click-Verfahren denkbar sind — je nachdem,
welche Form der Dateniibermittlung (z. B. gespeicherte Daten® aus Karrierenetzwerken,
direktes Hochladen von Unterlagen Uber die Webseite) gewahlt wird. Nach einer positiven
Bewertung der One-Click-Bewerbung durch das Unternehmen, kdnnen zusatzliche
Unterlagen eingeholt (Mader 2017: 166) und weitere Auswahlschritte, wie Interviews,
eingeleitet werden. Aufgrund der nétigen, auf die One-Click-Bewerbung folgenden Schritte
weist Schahinian (2018: 16) darauf hin, dass es ,,mit einem Klick (...) nicht getan [ist],
wenngleich die Kontaktaufnahme (...) denkbar einfach ist*.

Zusammenfassend gelten One-Click-Bewerbungen als eine standardisierte, beschleunigte
Bewerbungsform, die sowohl fiir Bewerber*innen als auch Recruiter*innen simple und mobil
handzuhabende Prozesse ermdglichen soll (Weitzel et al. 2017: 13; J&ger 2018: 216; Ollinger
2018: 55).

* Fur eine ausfiihrliche Beschreibung der auf Sprachtechnologie und Dokumentenverstandnis basierenden
Methode, in deren Rahmen mithilfe statistischer, regelbasierter Sprachverarbeitungstechniken ein Text in eine
neue Struktur ,,libersetzt™ wird, sei auf Petschar und Zavrel (2016: 99-102) verwiesen.

® Mithilfe gespeicherter Antworten kénnen Lebenslauf- und andere Anwendungsinformationen fiir kiinftige
Bewerbungen wieder verwendet werden (LinkedIn Corporation 2019b).
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2.1.2 Verbreitung und Praxisbeispiele der One-Click-Bewerbung in Deutschland
Da One-Click-Bewerbungen vergleichsweise neu sind, werden diese in Deutschland bisher
nur begrenzt angeboten: So gaben in einer Studie nur knapp 10 % der befragten Top-1.000-
Unternehmen an, One-Click-Bewerbungen zum Zeitpunkt der Befragung anzubieten und nur
knapp 18 % hatten vor, diese zukinftig einzusetzen. In mittelstandischen Unternehmen waren
die Zahlen mit 2.6 % bzw. 10 % sogar noch geringer. Mdgliche Griinde fir die niedrigen
Zahlen konnten die reduzierte Individualitdt von One-Click-Bewerbungen und die dadurch
erschwerte Bewerberselektion sein (Weitzel et al. 2017: 14). Ob diese Risiken tatsachlich

bestehen, kann eine Befragung von Recruiter*innen klaren.

Petschar und Zavrel (2016: 94, 96) berichten, dass von 47 befragten, deutschen Unternehmen
— darunter 19 der DAX-30 Unternehmen — immerhin 23 % One-Click-Bewerbungen
anbieten. One-Click-Bewerbungen, bei denen Daten aus sozialen Netzwerken tbernommen
werden, bieten nach Furkel (2017: 65) weniger als ein Finftel der Unternehmen an.
Dannhduser (2017: 29) fuhrt als Erklarung fur das geringe Angebot die zuvor notwendige,
bewusste Entscheidung von Firmen an, ,,dass fiir die erste Sichtung des Bewerbers reduzierte
Informationen ausreichend sind. In einer Studie von Weitzel et al. (2017: 12) gaben jedoch
nur 12.9 % der befragten Unternehmen an, auf das Anschreiben — das in One-Click-
Bewerbungen haufig kein Bestandteil ist (Roedenbeck Schafer 2017: 47; Eisenreich 2019:

11) — verzichten zu kénnen.

Trotz eher niedriger Verbreitungszahlen von One-Click-Bewerbungen in Deutschland zeigen
Praxisbeispiele deren Nutzungsmdoglichkeiten auf: Accenture bietet eine One-Click-
Bewerbung an, bei der sich Bewerber*innen mit Namen sowie Handynummer durch nur
einen Klick online bewerben. Innerhalb von 48 Stunden nehmen Recruiter*innen Kontakt
auf, besprechen die Einstiegsposition und geben Ratschldge fir den Bewerbungsablauf
(Wamsteker 2018: 102).

Auch beim Wettbewerb um Klinikpersonal kommen One-Click-Bewerbungen zum Einsatz,
wie eine unkonventionelle Kampagne der Rems-Murr-Kliniken zeigt: Interessierte kénnen
sich mit einem Selfie als Bewerbungsfoto, Name und Handynummer bewerben. Sie erhalten
automatisch eine Eingangsbestatigung sowie eine digitale Personalbroschire der Kliniken.
Nach einem Telefonat folgt ein personliches Bewerbungsgesprach — erst dort werden
Lebenslauf und Zeugnisse vorgelegt (Rems-Murr-Kliniken gGmbH 2019). Als Folge wurde

von mehr Bewerbungseingangen sowie Einstellungsverfahren berichtet (Heeser 2019: 38-39).
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Zu betonen ist, dass eine Bewerbung auch ohne Foto méglich ist und sich nicht nachteilig
auswirkt (Rems-Murr-Kliniken gGmbH 2019). Dennoch stellt sich die Frage, ob
Chancengleichheit mit One-Click Bewerbungen vereinbar ist.

Die Scheer GmbH (2019) setzt One-Click-Tools gezielt auf Messen ein: Kandidat*innen
kénnen sich ,,mit ihren Smartphones oder Tablets direkt am Messestand bewerben® (Schaus
& Klingelhofer 2018: 145).

Auch Fresenius, die Deutsche Telekom (Jager 2018: 216) und der Personaldienstleister DIS
AG (siehe Abbildung 4) nutzen externe Karriereplattformen, um One-Click-Bewerbungen
anzubieten und anzunehmen. Beliebt scheint dabei die Nutzung von LinkedIn zur direkten
Bewerbung auf eine ausgeschriebene Stelle (LinkedIn Corporation 2019b).

2.1.3 Befunde zu digitalem Recruiting und One-Click-Bewerbungen

Préferenzen von Bewerber*innen im Rahmen des digitalen Recruitings wurden bereits
ausgiebig untersucht (Parry & Wilson 2009: 656; Anderson et al. 2010: 292; Furtmueller et
al. 2011: 244). Aspekte wie Effizienz und Benutzerfreundlichkeit (siehe Abschnitt 1) kénnen
dabei unter dem Begriff der Candidate Experience zusammengefasst werden, die sich ,,aus
der Summe der Erfahrungen mit (...) Unternehmen [bildet]* (Rode & Brickwedde 2016: 56-
57) und weitere Faktoren, wie Transparenz und Beziehungsorientierung, beinhaltet (ebd.).
Bezogen auf die Personalauswahl ziehen Bewerber*innen aus den Erfahrungen im
Recruitingprozess Ruckschlisse auf die Arbeitsbedingungen (Biemann & Weckmdiller 2017:
55). Die Nutzung digitaler Bewerbungsformen kann somit die Annahme eines vorliegenden
Jobangebots durch die Bewerber*innen, das Unternehmensimage (Anderson et al. 2010: 291)
und damit auch die Arbeitgeberattraktivitdt (Anderson et al. 2004: 494) beeinflussen. Ob
One-Click-Bewerbungen diese Wirkungen aufgrund einer mdglicherweise positiven
Candidate Experience mit sich bringen, soll ebenfalls untersucht werden.

Auch auf Unternehmensseite existieren Faktoren, die den Einsatz digitaler Recruiting-
Systeme bestimmen. Forschende gehen bspw. davon aus, dass die Nutzung von Daten aus
Karrierenetzwerken Vorteile fir Recruiter*innen bereithdlt: Demnach kénnten Online-Profile
mehr Informationen bereitstellen und weniger anfallig fur Manipulationen sein, da soziale
Netzwerke eine Kontrollfunktion austiben (Hartwell & Campion 2019: 4-6). Im Gegensatz
dazu konnte es jedoch auch zu vermehrtem Impression Management kommen. Besonders die
Impression Management Theories leisten hierzu einen Erklarungsbeitrag: Als Impression

Management wird die Anstrengung einer Person bezeichnet, ein bestimmtes Fremdbild zu
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kreieren, aufrechtzuerhalten und zu kontrollieren (Bolino et al. 2008: 1080). Profile in
sozialen Karrierenetzwerken erzeugen mit ausgewahlten Lebenslaufdaten, Angaben zu
personlichen Eigenschaften und Fotos ein spezifisches Fremdbild und kdnnen dadurch die
Personalauswahl beeinflussen (Stock-Homburg et al. 2012: 38, 40). Nachfolgend soll daher
auch untersucht werden, ob Recruiter*innen von reduziertem oder vermehrtem Impression

Management bei One-Click-Bewerbungen berichten.

Eine Studie zum Design digitaler Bewerbungen legt nahe, dass fiir Recruiter*innen v. a.
ubersichtliche Darstellungen sowie die Begrenzung auf relevante Informationen wichtig sind
(Furtmueller et al. 2011: 249). Standardisierte Online-Lebensldufe kénnen Recruiter*innen
demnach viel Zeitaufwand ersparen (ebd.: 255) und es somit ermdglichen, mehr Zeit in
Personalmarketing oder Kundenservice zu investieren (Holm 2012: 254). Ferner kann
digitales Recruiting zu Kosteneinsparungen fihren (Lee 2006: 24) und die Ansprache von
Zielgruppen effektiver gestalten (Kim & Scott 2018: 97). Inwiefern One-Click-Tools den
Zeiteinsatz, die Kosten sowie die gezielte Ansprache von Personen beeinflussen, ist bisher

noch unklar.

Digitales Recruiting birgt jedoch auch Herausforderungen fiir Recruiter*innen: Eine héhere
Bewerbungsanzahl kann Recruiter*innen zusatzlich belasten und dazu fihren, dass
vorhandene Ressourcen nicht ausreichen, um alle Unterlagen zu bearbeiten (Singh & Finn
2003: 404). Da die Bewerbungskommunikation beim digitalen Recruiting stark an Bedeutung
gewinnt, sollten sich Recruiter*innen vermehrt Kompetenzen in diesem Bereich aneignen
(Holm 2012: 256). Um die Vorteile der Digitalisierung zu nutzen, missen alle
Personalprozesse darauf ausgerichtet werden, wobei Diversitatseffekte nicht unterschéatzt
werden sollten (Lee 2006: 24-25). Eine Studie von Schleife (2010: 179) ergab bspw., dass
Internetnutzende eher jlinger, gebildeter und wohlhabender sind als Personen, die kein
Internet nutzen. Dies konnte die Diversitat von Bewerber*innen im digitalen Recruiting
beschréanken. Im Gegensatz dazu zeigte sich bei Accenture nach Einfuhrung der One-Click-
Bewerbung (siehe Abschnitt 2.1.2) eine vom Unternehmen als positiv bewertete Anderung
bzgl. der Geschlechterverteilung: Nach Einfiihrung der One-Click-Bewerbung bewarben sich

nicht mehr 75 % mannliche, sondern 75 % weibliche Personen (Wamsteker 2018: 102).

Unter Diversitat als mehrdimensionales Konstrukt versteht man die Vielfalt von Personen
bzgl. unterschiedlicher Dimensionen, wie Alter oder Geschlecht (Vgl. ,,Big 8 Plummer

2003: 25-27; Krell et al. 2007: 9). Diversity Management ist ein Steuerungsinstrument von
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Personalvielfalt in Firmen (Krell 2010: 3) mit dem Ziel, ,,Unterschiede und Gemeinsamkeiten
bestmdglich fir das Unternehmen zu nutzen® (SUR & Kleiner 2006: 58). Die Bewertung von
Profilen durch Recruiter*innen kann jedoch Wahrnehmungsfehlern und -verzerrungen, wie
dem Halo- oder Primacy-Effekt, unterliegen und zu einer fehlerhaften Personalauswahl
fihren (VoR 2010: 36-38). Derzeit ist noch unklar, inwiefern Recruiter*innen die One-Click-
Verfahren bzgl. der Diversitat von Bewerber*innen sowie als konkrete Mallnahme des

Diversity Managements einschéatzen.

Viele der Befunde uber digitales Recruiting, wie Standardisierung, Ubersichtlichkeit und
Zeitersparnis, scheinen sich mit den Vorteilen der One-Click-Bewerbung zu decken. Da
dieses Tool ein vergleichsweise neues Phanomen der digitalen Personalrekrutierung ist,
liegen empirische Erkenntnisse und Erfahrungswerte aus der Praxis bisher nur in begrenztem
Umfang vor. Die Relevanz von One-Click-Bewerbungen und die Notwendigkeit diese — auch
aus Unternehmenssicht — zu erforschen, zeigen jedoch Ergebnisse der Recruiting Trends
2018° und der Bewerbungspraxis 2018’, nach denen knapp 44 % der befragten Top-1.000-
Unternehmen und ca. 30 % der befragten Kandidat*innen One-Click-Bewerbungen zum
Zeitpunkt der Befragung als wichtige Bewerbungsmaglichkeit ansahen (Weitzel et al. 2018:
16-17). Fur die Zukunft schatzten sogar 74 % der befragten Top-1.000-Unternehmen und
46 % der befragten Kandidat*innen diese als wichtig ein (ebd.). Die Zahlen werfen die Frage
auf, ob One-Click-Bewerbungen — insbesondere vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels (Klauk 2012: 41-42) und des Fachkraftemangels (Stippler et al. 2019: 6, 9) — einen

Beitrag zur Existenzsicherung von Unternehmen liefern kénnen.

Obwohl Uber 67 % der befragten Top-1.000-Unternehmen angaben, erst eigene Prozesse
verbessern zu massen, realisierte dies nicht einmal jede flinfte Firma. Zudem wirden fast
19 % der befragten Top-1.000-Unternehmen, 31 % der befragten IT-Unternehmen und fast
21 % der Kandidat*innen — darunter mehr Personen der Generationen X und Y als aus der
Baby-Boomer-Generation — die One-Click-Bewerbung einer klassischen Bewerbung
vorziehen (Weitzel et al. 2018: 16-17). Weshalb One-Click-Tools von manchen Firmen
gegentber klassischen Bewerbungsformen bevorzugt werden und warum hierfiir nétige,

organisationale Prozesse dennoch meist nicht umgesetzt werden, ist bisher unklar.

® Hierbei handelt es sich um eine empirische ,,Unternehmens-Studie mit den Top-1.000-Unternehmen aus
Deutschland sowie den Top-300-Unternehmen aus der Branche IT* (Weitzel et al. 2018: 1).
" Dies war eine empirische Studie mit mehr als 2.800 Kandidat*innen (Weitzel et al. 2018: 1).
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Forschung bzgl. One-Click-Bewerbungen aus Sicht von Bewerber*innen wurde bereits
umfassend betrieben: So wurden bspw. Attraktivitat/Akzeptanz von One-Click-Bewerbungen
seitens der Kandidat*innen untersucht (z. B. Wald & Athanas 2016: 14, 17; Jager 2018: 216).
Zudem wurden Studien zur Nutzung dieser Bewerbungsform durchgefuhrt (z. B. StepStone
Deutschland GmbH 2017: 14; Weitzel et al. 2017: 14-15). Auch zur Datensicherheit im
Rahmen des Mobile Recruitings liegen Forschungserkenntnisse vor (Weitzel et al. 2016b:
15). Weitere Untersuchungen hatten die Erfolgseinschatzung bzgl. One-Click-Bewerbungen
(z. B. Weitzel et al. 2018: 18) und die Zeitersparnis seitens der Kandidat*innen
(z. B. Petschar & Zavrel 2016: 105) zum Forschungsgegenstand. Die Forschungslage zu One-
Click-Bewerbungen aus Sicht von Recruiter*innen ist hingegen begrenzt. Dies ist besonders
verwunderlich, da v. a. Recruiter*innen die Entscheidungstrager*innen bei der Nutzung von
Online-Services sind (Furtmueller et al. 2011: 244). Daher thematisiert diese
Forschungsarbeit die Perspektive von Recruiter*innen in Unternehmen. Die folgenden —
ausschlieBlich quantitativen — Erkenntnisse liegen aus bisherigen Studien vor und bieten

Anknipfungspunkte fiir die vorliegende Arbeit.

In den Recruiting Trends 2018 und der Bewerbungspraxis 2018 gab etwa ,,ein Drittel der
Top-1.000-Unternehmen an, durch die One-Click-Bewerbung mehr Bewerbungen als friher
zu erhalten® (Weitzel et al. 2018: 18). Zugleich waren mehr als 60 % der Firmen der
Auffassung, ,,dass ihnen durch die One-Click-Bewerbung weniger Daten (iber die Kandidaten
zur Verfligung stehen und (...) die Bewerberselektion erschwert [wird]“ (ebd.). Unklar bleibt,
ob Recruiter*innen die erhdhte Bewerbungsanzahl mit geringerer Datenmenge begrufRen oder
kritisch sehen: Die reduzierte Datenmenge kénnte mit einer Zeitersparnis bei der Bearbeitung
einhergehen, zugleich jedoch die Selektion erschweren. Insbesondere vor dem Hintergrund
des Fachkraftemangels (Stippler et al. 2019: 6, 9) bleibt zu klaren, ob mehr
Bewerbungseingange im aktuellen War for Talents (Beechler & Woodward 2009: 273-274)
forderlich sind oder vorhandene Kapazitaten ibersteigen.

Im Vergleich zu den Unternehmen ist auffallend, dass nur rund ein Viertel der
Bewerber*innen angab, sich aufgrund von One-Click-Bewerbungen haufiger zu bewerben
(Weitzel et al. 2018: 18). Es besteht daher eine Diskrepanz zwischen der Wahrnehmung von
Recruiter*innen auf der Unternehmensseite und der Aussage von Bewerber*innen bzgl. der
Bewerbungsh&ufigkeit mit One-Click-Bewerbungen. Weitzel et al. (2017: 15) nehmen an,
dass die Sorge von Firmen vor zu vielen Bewerbungen aufgrund von One-Click-

Bewerbungen eher unberechtigt ist. Dennoch gingen 2016 durchschnittlich mehr als 60 % der
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befragten Unternehmen davon aus, dass One-Click-Bewerbungen eine Bewerbungsflut
auslosen konnten (Weitzel et al. 2016a: 13-14). Dies ist auch deshalb problematisch, da es
h&ufig nicht an der Quantitat, sondern an der Qualitat von Bewerbungen mangelt (Petschar &
Zavrel 2016: 99-100). Unklar ist, wie Recruiter*innen diese Beflirchtungen aktuell sowie

zukinftig einschéatzen.

Bei der Bewerbungsqualitat scheinen u. a. Aspekte wie der Person-Organization-Fit (Kristof
1996: 2-5; Kristof-Brown et al. 2005: 285-286) und Person-Job-Fit (Kristof-Brown et al.
2005: 284-285) relevant, da bei diesen Konstrukten positive Zusammenhdnge mit
Arbeitszufriedenheit und  Commitment  sowie  negative  Korrelationen — mit
Kindigungsabsichten erhoben wurden (ebd.: 299, 310-311). Diese Fitauspragungen kdnnten
daher auch bei One-Click-Bewerbungen von Bedeutung sein. Fir die Analyse der Qualitat
von One-Click-Bewerbungen koénnten zudem Konzepte wie organisationales Commitment
(Meyer & Allen 1991: 61-89) oder Arbeitsmotivation (Kauffeld & Schermuly 2011: 180), die
u. a. mit Gesundheit und Leistung korrelieren (ebd.: 185-186), betrachtet werden und sich als

aufschlussreich erweisen.

In einer Umfrage von Weitzel et al. (2017: 11) gab die Halfte der befragten Top-1.000-
Unternehmen an, bei der Personalauswahl das Anschreiben als wichtiges Kriterium zu
werten. Auch Bauer (2020: 146) zitiert eine Studie der StepStone Deutschland GmbH (2017),
nach der 67 % der Firmen eine ausfuhrliche, vollstandige Bewerbung inklusive Anschreiben
verlangen. Da bei One-Click-Bewerbungen jedoch héaufig auf Anschreiben verzichtet wird
(Roedenbeck Schafer 2017: 47; Eisenreich 2019: 11), bleibt unklar, inwieweit es
Recruiter*innen unterstutzen, im Rahmen von One-Click-Bewerbungen auf das Anschreiben
zu verzichten, anhand dessen sie die Bewerber*innen meist gut differenzieren konnen
(Weitzel et al. 2017: 11).

Méder (2017: 166) vermutet, dass One-Click-Bewerbungen nicht bei allen Positionen genutzt
werden, ,,da es (...) Bewerber[*innen] sehr einfach gemacht wird und (...) Recruiter[*innen]
tendenziell mehr Bewerbungen® erhalten als erwinscht. Bauer (2020: 146) legt nahe, dass
One-Click-Bewerbungen v. a. bei schwierig zu besetzenden Stellen sinnvoll sind, wenn intern

keine passenden Profile existieren.

Der Schritt vom klassischen Bewerbungsformular zur One-Click-Bewerbung ist laut Mdller
(2017: 273) mehr ,,als nur eine technologische Anpassung*. Der Forscher stellt fest, dass ,,vor

allem der Prozess und die dahintersteckende Denkhaltung (...) erneuert werden muss* (ebd.).
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Auch Bauer (2020: 146) weist darauf hin, dass ,,die technischen Mdoglichkeiten (...) langst
gegeben [sind], allerdings (...) oft noch die Akzeptanz seitens der Unternehmen® bzgl. One-
Click-Bewerbungen fehlt. Recruiter*innen missen alte Muster ablegen, ,,wenn sie kunftig im
Wettbewerb um die besten Mitarbeiter bestehen wollen™ (ebd.: 147). Welche positiven und
negativen Erwartungen Recruiter*innen an diesen Veranderungsprozess haben und wie sie

die bisherige Nutzung einschatzen, ist derzeit noch unklar.

Zusammenfassend zeigt der vorgestellte Literaturliberblick, dass quantitative Befunde aus
dem Bereich des digitalen Recruitings und der One-Click-Bewerbung in begrenztem Umfang
vorliegen. V. a. auf Unternehmensseite bleiben in den Studien jedoch einige Fragen
unbeantwortet, wie die aufgezeigten Unklarheiten bzgl. Chancen und Risiken von One-Click-

Bewerbungen aus Sicht von Recruiter*innen nahelegen.

2.2 Forschungsfrage und Forschungsziel

Derzeit ist weitgehend unklar, inwieweit One-Click-Bewerbungen Einfluss auf die Recruiter
Experience nehmen, d. h. wie Recruiter*innen die Arbeit mit One-Click-Tools wahrnehmen
und bewerten. Eine Analyse der Wiinsche und Hoffnungen sowie der Befirchtungen und
Angste von Recruiter*innen gegeniiber One-Click-Bewerbungen steht noch aus. Dies ist
erstaunlich, da Recruiter*innen von der Digitalisierung im HRM direkt betroffen sind und
mit den einhergehenden Veranderungsprozessen und neuen Anforderungen umgehen missen.
Aus diesem Grund ist eine Befragung dieser Betroffenengruppe notwendig und

praxisrelevant.

Zudem mangelt es im Forschungsbereich von One-Click-Bewerbungen an qualitativen
Studien, da der bisherige Fokus auf quantitativer Forschung® lag. Den personlichen
Erfahrungen, Einschatzungen und Sichtweisen von Recruiter*innen, die die Bearbeitung von
One-Click-Bewerbungen betrifft, wurde bisher kaum Aufmerksamkeit geschenkt. Vor dem
Hintergrund der Recruiter Experience und der damit zusammenhangenden, fiir eine
erfolgreiche Implementierung und Nutzung notwendigen Akzeptanz digitaler Recruiting-
Tools, scheint das Einholen subjektiver Empfindungen und Erlebnisse der Betroffenen
vielversprechend. Hierfir bietet sich qualitative Forschung an, da sie — anders als quantitative
Forschung — eine besonders detaillierte Erhebung von Erfahrungen, Einstellungen und
subjektiven Deutungen ermdglicht (Helsper et al. 2001: 256; Przyborski & Wohlrab-Sahr
2014: 18-19).

® Diese bezieht sich v. a. auf quantitative Kennzahlen zur Verbreitung und Nutzung von One-Click-Verfahren.



ONE-CLICK-BEWERBUNG AUS SICHT VON RECRUITER*INNEN 14

Um die aufgezeigten Forschungsliicken (Abschnitt 2.1.3) zu verkleinern, wird unter dem
Uberthema ,Bedeutung von One-Click-Bewerbungen als innovative Form digitaler

Personalrekrutierung* folgende Forschungsfrage bearbeitet:

Welche Chancen und Risiken stellen One-Click-Bewerbungen

aus Sicht von Recruiter*innen dar?

Durch die Analyse erlebter Chancen und Risiken dieser Bewerbungsform soll
herausgefunden werden, ob und aus welchen Griinden Recruiter*innen deren Nutzung
unterstiitzen oder kritisch sehen. Dies ist relevant, um den Einfluss von One-Click-
Bewerbungen auf die Recruiter Experience einzuschatzen, deren Rolle im digitalen Wandel
des Personalbereichs zu klaren und kunftig notwendige Anpassungsprozesse im Recruiting

abzuleiten.

2.3 Anwendung und Praxisrelevanz

Anhand der  Forschungsfrage wird die  zunehmende  Digitalisierung  von
Bewerbungsprozessen — am Beispiel der One-Click-Bewerbung — untersucht, die das
Arbeiten im HRM verédndert. So kdnnten sich neue Anforderungen und veranderte Arbeits-
und Verhaltensweisen flr Recruiter*innen ergeben, die identifiziert und umgesetzt werden
missen (z. B. Nutzung bestimmter Online-Kanéle, Einfuhrung verschiedener One-Click-
Verfahren). Dies scheint notwendig, um wettbewerbsfahig zu bleiben und ausreichend viele
Bewerber*innen zu erreichen. Hierfiir kdnnten praktische Handlungsempfehlungen abgeleitet

werden.

Je nach Erfahrung und Einschdtzung der Recruiter*innen koénnten die Ergebnisse auch
Hinweise geben, ob die One-Click-Bewerbung ,,analoge* Papierbewerbungen ergénzen oder
vollstdndig ersetzen kann. Dies ist bedeutsam fur die Praxis, da die zuklnftige Gestaltung
von Bewerbungsprozessen von der Art der Bewerbungsform abhéngt. Sollten in Zukunft
bspw. nur noch digitale Bewerbungen angenommen werden, ware ein verdndertes
Ausschreibungs- und Bearbeitungsverhalten der Recruiter*innen (z. B. verstarkte Nutzung
externer Karriereplattformen, Entscheidung auf Basis geringerer Bewerbungsinformationen)

notwendig. Die Forschungsarbeit kdnnte auch hierzu praktische Implikationen hervorbringen.

Da Recruiter*innen direkt von der Digitalisierung in Unternehmen betroffen und fir die
erfolgreiche Implementierung und Nutzung der One-Click-Bewerbung mitverantwortlich
sind, ist die Analyse von Erfahrungen, Einschéatzungen und Sichtweisen der Betroffenen
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notwendig und praxisrelevant. Denn die Sicherstellung von Akzeptanz und einer
erfolgreichen Nutzung der verwendeten Verfahren durch Recruiter*innen ist — ohne die

Perspektive der Betroffenen zu kennen und miteinzubeziehen — zumindest fraglich.

Die Analyse der Sichtweisen von Recruiter*innen liefert zusatzlichen Nutzen, da sie den
digitalen Wandel im HRM aktiv mitgestalten. Anhand der Erkenntnisse beteiligter
Recruiter*innen kann ein Beitrag zur Sicherung der organisationalen Wettbewerbsfahigkeit
geleistet und notwendige Anderungsmafnahmen aufgezeigt werden. Zudem kann die
Notwendigkeit von Personalentwicklung und Change Management zur erfolgreichen
Einfihrung und Nutzung von One-Click-Tools sowie dem Abbau mdglicher Widerstande
thematisiert werden. Nach Lieske (2020: 157) sind bspw. hdufig Personalschulungen im
Umgang mit neuen Technologien nétig, um die Industrie 4.0 bestmdglich zu nutzen. Eine
Befragung von Recruiter*innen konnte zusétzlich klaren, ob existierende One-Click-Tools
angemessen aufgesetzt sind oder ob (technische) Verbesserungspotenziale bestehen.

Der Mehrwert der Studie liegt insbesondere in der qualitativen Perspektive, die nicht nur die
bisherige, quantitativ geprdgte Studienlage ergéanzt, sondern auch Erkenntnisse uber
subjektive Aspekte, wie Erfahrungen, Einstellungen und Deutungen (Helsper et al. 2001:
256; Przyborski & Wohlrab-Sahr 2014: 18-19), liefern kann. Die durch den qualitativen,
explorativen Ansatz gewonnenen Erkenntnisse Uber den Umgang mit One-Click-
Bewerbungen im Recruiting kénnen in nachfolgenden Studien vertieft und — auch in

Kombination mit geeigneten quantitativen VVerfahren — weiterfuhrend untersucht werden.

3. Methode
3.1 Forschungsfeld, Sampling, Feldzugang

Um die Forschungslicken im Bereich der One-Click-Bewerbungen (Abschnitt 2.1.3) zu
untersuchen, werden leitfadengestutzte, problemzentrierte Betroffenen-Interviews gefiihrt.
Mithilfe dieser Erhebungsmethode werden positive und negative Erwartungen vor der
Implementierung von One-Click-Bewerbungen, Erfahrungen und Empfindungen wahrend
des Einfiihrungs- und Nutzungsprozesses sowie Einschatzungen zur zukinftigen Relevanz
von One-Click-Bewerbungen anonymisiert erfragt. Das Forschungsfeld umfasst die

Gesamtheit der Ansprechpartner*innen, die One-Click-Bewerbungen anbieten.

Im Rahmen eines kriteriengeleiteten Stichprobensamplings gelten als Voraussetzungen fir

die Auswahl der Interviewpartner*innen zum Zeitpunkt der Befragung das Arbeiten als
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Recruiter*in in einer Personalabteilung und ausreichend Erfahrung mit One-Click-
Bewerbungen durch eine aktive Nutzung seit mindestens sechs Monaten. Dies soll
sicherstellen, dass die Befragten One-Click-Bewerbungen aktiv nutzen und uber ein
Mindestmal} an Erfahrung mit diesem Tool verfiigen, um angemessen Auskunft geben zu
konnen. Daruber hinaus werden keine weiteren Einschrdnkungen vorgenommen, um

maoglichst viele, unterschiedliche Interviewpartner*innen ansprechen zu kénnen.

Hierzu werden verschiedene Zugangswege genutzt: Zum einen wird der personliche Zugang
iiber sogenannte ,,Gatekeeper (Helfferich 2011: 175) gewahlt, zum anderen werden
»Selbstmelder” (ebd.: 176) tber Anzeigen in HRM-Gruppen sozialer Netzwerke erreicht.
Zudem erfolgt der Feldzugang mittels personlicher Nachricht tGber LinkedIn und XING sowie
Uber das Schneeballverfahren (ebd.: 174-177). Bei letzterem werden Befragte gebeten, die
Kontaktdaten der Forschenden an mdgliche Interviewpartner*innen weiterzugeben (in
Einklang mit Artikel 6 Datenschutz-Grundverordnung 2018). Durch die Ansprache weiterer
Interviewpartner*innen wird die Stichprobe zirkulédr vervolistandigt (Merkens 2000: 291-
292), sodass der vorschnellen Bildung von Annahmen wéhrend der Interviews vorgebeugt
(Gléser & Laudel 2009: 118) und neue sowie umfassendere Informationen eingeholt werden

kdnnen.

Fur die Kontaktaufnahme wird ein Anschreiben (Anhang A mit zusatzlichen Erlauterungen)

genutzt, das dem jeweiligen Zugangsweg angepasst wird.

3.2 Interviewdurchfiihrung und -transkription

Fur die Interviewfuhrung wird ein Interviewleitfaden (Anhang B) erstellt, um gleichartige
Informationen zu erhalten, in jedem Interview alle wichtigen Informationen zu erheben
(Przyborski & Wohlrab-Sahr 2014: 126-127) und der subjektiven Theoriebildung der
Interviewerinnen  (ebd.:  75-78), Gewohnungsprozessen und Verdnderungen im
Erkenntnisinteresse vorzubeugen (Glaser & Laudel 2009: 142-143). Die Einschatzungen der
Befragten werden durch offene, neutrale und klare Fragen erhoben (Patton 1990: 295), die im
Leitfaden chronologisch geordnet sind. Die Reihenfolge der Fragen im Interview wird dem
Gesprachsverlauf angepasst und kann variieren (Glaser & Laudel 2009: 69-70). Zudem
werden quantitative Kerndaten, wie die Berufserfahrung, sowie Informationen zu den Firmen

erhoben®.

® Zusétzliche Erlauterungen zum Aufbau des Leitfadens sind Anhang B zu entnehmen.
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An jedem Interview nehmen jeweils eine Interviewerin und ein/e Interviewpartner*in teil, um
die Aufmerksamkeit auf die Befragung zu erhéhen und Stérungen zu vermeiden (Helfferich
2011: 177). Um das Risiko fehlerhafter Erhebungen und Auswertungen zu minimieren, wird
der Leitfaden vorab mittels zweier Probeinterviews auf Verstdndlichkeit und Vollstandigkeit

gepruft, um ggfs. zirkuldre Anpassungen vorzunehmen (Bogner et al. 2014: 34).

Personliche Interviews werden aufgrund des hohen Informationsgehalts angestrebt, da eine
vertraute Situation Erzéhlungen seitens der Befragten fordern kann (Gléser & Laudel 2009:
153-154). Aufgrund der Corona-Pandemie finden auch telefonische Gespréche statt, die den
Befragten aufgrund begrenzter zeitlicher Verfugbarkeiten entgegenkommen.

Die Interviews werden aufgezeichnet und nach festen Transkriptionsregeln (Anhang C)
angelehnt an Kuckartz (2016: 166-168; FuR & Karbach 2019: 13) verschriftlicht. Diese

finden sich im beigefuigten Dokument ,, Transkripte zum Studienbericht®.

3.3 Untersuchungsgruppe

Von den mehr als 100 kontaktierten Personen haben 15 Recruiter*innen an einem Interview
im Zeitraum von Februar bis April 2020 teilgenommen. Die statistische Auswertung der
quantitativen Kerndaten erfolgt mithilfe des Programms SPSS. Das Geschlechterverhéltnis ist
mit acht Frauen und sieben Mannern ausgeglichen, wobei die Befragten im Durchschnitt tGber
knapp acht Jahre Berufserfahrung im Personalbereich verfiigen (M = 7.90, SD = 7.60). Die
Firmen der Befragten sind vielseitig aufgestellt, da unterschiedliche Branchen, wie Beratung
oder Chemie, vertreten sind. Die UnternehmensgréfRen variieren mit acht bis 500.000
Mitarbeitenden (M = 45 053.46, SD = 127 857.75) stark, daher lohnt sich die Angabe des
Medians von 700. Die durchschnittliche Zeit seit Einfhrung der One-Click-Bewerbung
betragt ca. 4 Jahre (M = 4.18, SD = 4.49). Tabelle 1 ist eine detaillierte Ubersicht der

Untersuchungsgruppe zu entnehmen.
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Interview Geschlecht Branche Unternehmens- Berufs- Tooleinfihrung
grofie erfahrung (vor/seit)
1 w Chemie 1.000 MA 15 Jahre 1.5 Jahren
2 m Beratung 9 MA 5 Jahre 6 Monaten
3 w Beratung 22 MA 16 Jahre 2008/2009
4 m Internet 1.700 MA 3 Jahre ca. 18 Jahren
5 w Elektronik 5.500 MA 6 Jahre 3 Jahren
6 m Energie 20 MA 5 Jahre 1.25 Jahren
7 w Beratung 1.600 MA 1 Jahr 1.5 Jahren
8 m Software- 25 MA 10 Jahre 2 Jahren
Entwicklung
9 m Online- 8 MA 2 Jahre 2 Jahren
Marketing/
Beratung
10 m Software/ 18 MA 10 Jahre 3 Jahren
Knstliche
Intelligenz
11 w Anlagenbau 160.000 MA 31 Jahre ca. 1.5 Jahren
12 w Personal- 300 MA 5 Jahre 2015
dienstleistung
13 w E-Commerce 700 MA 4 Jahre 4.5 Jahren
14 w E-Commerce 4.900 MA 1 Jahre ca. 3.5 Jahren
15 m Beratung 500.000 MA | 4.5 Jahre 4 Jahren

18

Tabelle 1 Detaillierte Ubersicht der Untersuchungsgruppe (w = weiblich, m = mannlich, MA = Mitarbeitende).

3.4 Auswertung

Als Auswertungsmethode wird auf die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2015)

zuriickgegriffen, da diese ein systematisches, regelgeleitetes VVorgehen (ebd.: 50-51) und die

Bearbeitung groRer Materialmengen (ebd.: 131) zuldsst. Auf Basis einer induktiven

Kategorienbildung werden Kategorien aus dem Material abgeleitet, um explorativ und

moglichst unvoreingenommen eine ,,gegenstandsnahe Abbildung des Materials ohne

Verzerrungen durch Vorannahmen des Forschers® (ebd.: 86) zu ermoglichen. Ein rein

deduktives VVorgehen erscheint aufgrund der begrenzten Forschungslage und des Mangels an

Theorien nicht erstrebenswert.

Das Kategoriensystem als zentrales Instrument der Analyse soll die Vergleichbarkeit und

Reliabilitat der Auswertung sicherstellen (Mayring 2015: 51-52). Vor der Durchfiihrung der
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finalen Auswertung werden vorab drei Interviews durch die Forschenden — voneinander
unabhéngig — in Excel probekodiert und die Ergebnisse vor dem Hintergrund der
Intercoderreliabilitat (ebd.: 53) miteinander verglichen und diskutiert. Dies soll ein moglichst
einheitliches Verstandnis fordern. Anschlielend werden alle Interviews gemeinsam
diskutiert, kodiert und ausgewertet, um die Intersubjektivitdt des Vorgehens und die

Nachvollziehbarkeit der Analyse zu ermdéglichen (ebd.: 51).

Die Auswertung aller Interviews wird mithilfe der Software MAXQDA durchgefihrt, da
diese umfassende Auswertungsleistungen bietet (Mayring 2015: 118), die Analyse
theoriegenerierender, informatorischer Interviews unterstitzt und im deutschsprachigen
Raum als geldufiges Programm gilt (Bogner et al. 2014: 85-86). Anhang D erlaubt einen

beispielhaften Einblick in die Kodierung eines Transkriptausschnittes.

Als Selektionskriterium werden die Chancen und Risiken der One-Click-Bewerbung
bestimmt. Bei der ersten Erfillung des Kriteriums wird ,unter Beachtung des
Abstraktionsniveaus die erste Kategorie als Begriff oder Kurzsatz formuliert” (Mayring 2015:
87) und bei der nachsten Textstelle geprift, ob diese unter die bereits formulierte Kategorie
subsummiert oder eine Neue gebildet wird. Zwischenzeitlich werden zirkular die Kongruenz
mit dem Analyseziel und die Sinnhaftigkeit des Selektionskriteriums sowie des
Abstraktionsniveaus Uberpruft (ebd.: 87). Nach Bearbeitung des gesamten Materials werden
die Kategorien zusammengefasst, dimensionalisiert und ausdifferenziert (Kuckartz 2010: 60).

Hieraus resultiert ein Kategoriensystem mit Haupt- und Unterkategorien (Anhang E).

4. Darstellung und Diskussion der Ergebnisse

4.1 Darstellung der Ergebnisse
Nachfolgend werden ausgewahlte Ergebnisse der Studie prasentiert. Die Auswahl basiert auf

der praktischen Relevanz sowie einer Frequenzanalyse (Mayring 2015: 13-15).

4.1.1 unzureichende Bewerbungshtirden vs. Gewinn des War for Talents
Als Einfuhrungsgrund fir One-Click-Verfahren wird hdufig der demografische Wandel
(Klauk 2012: 41-42) und damit einhergehend der bestehende Fachkraftemangel (Stippler et
al. 2019: 6, 9) angefihrt:
,,Dann das Thema Generation Y, wo man gesagt hat, dass der Fachkrdftemangel und
die wenigen Bewerbungen oder Kandidaten, die es noch geben wird, die muss man

relativ einfach dazu gewinnen, um sich zu bewerben, um einfach einen effizienten
Prozess fiir die Leute zu haben. * (Interview 11)
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Dennoch bietet die Nutzung von One-Click-Tools sowohl Chancen als auch Risiken, die

nachfolgend gegeniibergestellt werden.

Als Risiko wird die Herabsenkung der Bewerbungshirden — u. a. durch die reduzierte
Datenabfrage — genannt. Dies kann mit einer geringen Qualitdt von Bewerbungen
einhergehen und steht damit in Einklang mit dem von Petschar und Zavrel (2016: 99-100)

kritisierten Mangel an Bewerbungsqualitat:

,,dass der Prozess so stark vereinfacht und (...) die Hirde so heruntergesetzt wird, dass
man viele Leute oder viele Anfragen reinholt, die nicht hochwertig oder relevant sind. “
(Interview 9)

,dass die Qualitdt der Bewerbungen nachldsst, je weniger Daten du abfragst.”
(Interview 12)

Mit Skepsis wird unter dem Mangel der Bewerbungsqualitat auch der Aspekt des Person-
Organization-Fits betrachtet, der nicht bei jeder One-Click-Bewerbung hoch ausgeprégt zu

sein scheint:

., Natiirlich ist nicht jede Anfrage qualitativ hochwertig oder passt zum Unternehmen
und zur Stelle* (Interview 9)

In diesem Zitat wird zugleich ein mangelnder Person-Job-Fit als Risiko erkennbar, den die

Befragten haufig auch separat ansprechen:

., Ganz klarer Nachteil (...) ist natiirlich, dass sehr viele Bewerbungen reinkommen, die
gar nicht passen oder den Anforderungen nicht entsprechen, weil man sich so schnell
bewerben kann.“ (Interview 12)

,dass ein Bewerber einfach durch sdmtliche Stellenanzeigen durchgeht und iiberall
mal auf , Jetzt bewerben ‘ klickt, ohne sich den Text durchzulesen, sondern lediglich den
Titel. Der Titel klingt vielleicht passend, aber das hei8t nicht, dass der Rest auch
passend ist. * (Interview 5)

Zudem wird die Problematik der mangelnden Motivation und des mangelnden Interesses der

Bewerber*innen in den Interviews deutlich:

,,was noch dagegenspricht, ist, die bewerben sich mit einem Klick — das heif3t nicht, die
haben sich im Vorfeld viele Gedanken gemacht oder sich super viel erkundet (...) sie
haben vielleicht 20 One-Click-Bewerbungen rausgeschickt, innerhalb von einer halben
Stunde. (...) sich dann aber herausstellt, dass die gar nicht so motiviert sind und sich
gar nicht so informiert haben, tber das Unternehmen, weil sie sich einfach nur per
One-Click-Bewerbung beworben haben* (Interview 7)
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., Aber wenn ich eine Riickfrage habe, ist es manchmal der Fall, dass — weil eben die
Bewerbung nicht so ernst genommen wurde, weil es so einfach ging — gar keine
Riickmeldung auf die Riickfrage mehr kommt. " (Interview 5)

,, Viele klopfen ja auch nur mal an, um zu gucken, was ihr Marktwert ist. *“ (Interview 6)

Auch im Vergleich zu friher scheint das Commitment von Bewerber*innen von geringerem

Ausmal zu sein:

,,die committen sich gar nicht mehr so sehr mit der Firma, bei der sie sich beworben
haben. Friiher lief das anders ab.  (Interview 5)

In Bezug auf den Fachkraftemangel sind One-Click-Bewerbungen dennoch eine schnelle und

daher besonders wichtige Mdglichkeit zum Gewinn des War for Talents:

,,Die Chance liegt darin, dass der Bewerber sich sehr unkompliziert bewerben kann
und man als Unternehmen den War of Talents, also den Kampf um die besten
Mitarbeiter, leichter gestalten und besser gewinnen kann. Am Ende muss es vor allem
schnell gehen flr den Bewerber. Der Bewerber hat keine Lust mehr, sich lange mit
irgendwelchen Bewerbungsprozessen zu befassen‘ (Interview 4)

Dabei werden Uber One-Click-Tools durchaus auch geeignete, d. h. qualitativ gute
Kandidat*innen rekrutiert:

,,Ich muss echt sagen, wir haben darlber richtig gute Kandidaten gefunden. Also
durchaus Kandidaten, die sich auf normalem, konventionellem Wege nicht beworben
hditten. * (Interview 1)

Aussagen wie diese scheinen auf den ersten Blick im Widerspruch zu der zuvor Kritisierten
fehlenden Eignung von Bewerber*innen zu stehen. Diese Diskrepanz konnte durch den
Einsatz verschiedener One-Click-Tools oder -Anbieter mit unterschiedlicher Eignung erklart

werden:

,, Facebook bietet ja auch solche One-Click-Losungen an. Wir haben da aber leider
keine guten Ergebnisse erzielt, weil die Qualitat nicht zufriedenstellend war. LinkedIn
war quasi das perfekte Gleichgewicht von qualitativ hochwertigen Anfragen (...) plus
einem sehr angenehmen Prozess.* (Interview 9)

Bestimmte Tools (wie LinkedIn) scheinen laut vieler Befragter geeigneter in Bezug auf eine
hohere  Bewerbungsqualitdt, = wé&hrend andere  Tools (wie Facebook) eher

Bewerbungseingénge mit niedrigerer Qualitat produzieren.

Abgesehen von der Bewerbungsqualitat wird auch die héhere Anzahl an Bewerbungen durch
One-Click-Tools von einigen Recruiter*innen als positiv gewertet. Eine befragte Person

begrindet die Einfihrung der One-Click Bewerbung wie folgt:
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,,Bei uns waren es eigentlich ganz einfache Griinde: Wir wollten natlrlich mdglichst
viele Bewerbungen haben. “ (Interview 15)

Im Quantitatsvergleich mit anderen Bewerbungsformen scheinen One-Click-Tools besonders
gut abzuschneiden:
,,Da habe ich auf jeden Fall immer festgestellt, dass die Jobs mit Schnellbewerbungen

einfach auch mehr Bewerber hatten (...) Und der andere Job mit der gréfReren Hurde
wurde naturlich mit viel weniger Bewerbern bespielt.  (Interview 12)

Vorteile von One-Click-Tools liegen somit darin begriindet, dass durch die schnelle und
einfache Bewerbungsform mehr Personen angesprochen werden. Fir die Befragten stellen
auch latent Suchende eine wichtige zusatzliche Zielgruppe dar:

,wenn man einen Arbeitnehmermarkt mit tiber 70 % latent Suchenden hat, die erste
Hirde eben nicht sein kann: ,Gehen Sie bitte auf unser Stellenportal *. *“ (Interview 6)

Da latent Suchende keine aktiven Bewerber*innen sind, bietet sich die One-Click-Bewerbung
besonders an, um jene anzusprechen, die ,,sich mit mehr Zeitaufwand nicht beworben
hdtte[n] © (Interview 8). Zudem konnen Abspriinge von Personen im Bewerbungsprozess
durch One-Click-Verfahren reduziert werden, was laut den Befragten insbesondere auf die
Zeitersparnis der Bewerber*innen zuriickzufuhren ist:
,, Bei Bewerbungsformularen ist es statistisch zumindest so, dass Sie fiir jede Seite eines
Bewerbungsformulars zehn Prozent der Bewerber verlieren. Die springen ab, weil die

das einfach nicht ausfiillen. Bei einem 16-Seiten-Bewerbungsformular wundern sich
Recruiter dann, dass sie keine Bewerber kriegen. * (Interview 10)

Auch die erhohte Reichweite von One-Click-Bewerbungen wird als positiv bewertet. Die
Befragten berichten von einer besseren Sichtbarkeit auf dem Arbeitsmarkt — ,, Dadurch, dass
wir eine sehr coole und andere Art der One-Click-Bewerbung haben, sind wir zumindest
auffdllig* (Interview 10) — sowie einer besseren internationalen Aufstellung:

,,Du kannst auch spannende Bewerber erreichen, die sich aus Spanien, Frankreich und

so weiter bewerben, und sie darauf aufmerksam machen. Die Reichweite ist um einiges
hoher. (Interview 7)

Fir einige Unternehmen stellen One-Click-Tools erstmals die Mdglichkeit dar, auch
international zu rekrutieren:
,, Wir konnten europaweit vorher auch gar nicht rekrutieren.* (Interview 1)

Die Befragten sind sich einig, dass die niedrigeren Bewerbungshirden der One-Click-

Bewerbung Grund fr den Anstieg der Bewerbungszahlen sind:
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., Die Quantitdt steigt, weil die Hurde so gering ist und man einfach deutlich mehr
Anfragen kriegt — was ja prinzipiell schon einmal positiv ist. “ (Interview 9)

Jedoch bergen die hoheren Bewerbungszahlen auch Risiken. So berichten einige
Recruiter*innen von einer zu hohen Anzahl an Bewerbungen:

., Wir haben letztendlich hunderte von Bewerbungen auf dem Tisch und sind natiirlich
mit der Masse total Uberfordert. (Interview 5)

, wir haben eine Bewerberflut an Kandidaten, die wir iiberhaupt nicht benotigen.
(Interview 3)

Die Uberforderung ist daher groB, wenn sich bis zu 1 200 Kandidat*innen pro Tag bewerben
(Interview 15).

Die wohl groRte Beflirchtung der Befragten ist, dass als Konsequenz die Arbeitsqualitat
leidet. Dies &ufert sich u. a. darin, dass die Kandidat*innen nicht oder unzureichend

informiert und betreut werden:

., Es ist schnelllebiger und man vergisst vielleicht auch mal eine Riickmeldung (...) da
passiert es auch mal, dass einem etwas durchrutscht.* (Interview 1)

4.1.2 negative Candidate Experience vs. positive Candidate Experience
Die beschriebene Uberforderung durch die vielen Bewerbungen kann dazu fiihren, dass
Prozesse — im Anschluss an die Bewerbung — deutlich langer dauern, woraus eine negative
Candidate Experience resultiert:
,,ES ist dann auch mal vorgekommen, dass es dann vielleicht eine Woche gedauert hat.

Das hat dann natiirlich zu negativen Erlebnissen gefiihrt, weil wir (...) versprochen
haben, dass wir uns innerhalb von 48 Stunden melden. “ (Interview 15)

Eine weitere Aussage verdeutlicht die weitreichenden Konsequenzen:

,dann fiel es natiirlich schwer zu argumentieren, dass es einfach mal ein bisschen
langer gedauert hat. Das hat dann eher einen negativen Effekt fir uns, negative
Candidate Experience oder negatives Image der Firma, weil wir uns an unsere eigenen
Prozesse nicht halten konnten. ““ (Interview 15)

Dem gegenlber steht die positive Candidate Experience wéhrend der Online-Bewerbung als
wichtiger, strategischer Aspekt bei der Entscheidung ftir One-Click-Tools:

,Das Wichtigste ist aber, dass es die Candidate Experience fur den Bewerber
verbessern muss. * (Interview 10)

,,damit man diese Candidate Journey so kurz und so schmal wie es nur irgendwie geht
und so einfach fur den Kandidaten halt“ (Interview 2)
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Es wird deutlich, dass der Fokus der Recruiter*innen auf den Bewerber*innen und dem
maoglichst schnellen Bewerbungsprozess fir diese liegt:

,,da sind eher wir in der Position, dass wir uns darum bemihen missen, es den
Bewerberinnen recht zu machen. “ (Interview 14)

,,Am Ende muss es vor allem schnell gehen fiir den Bewerber. Der Bewerber hat keine
Lust mehr, sich lange mit irgendwelchen Bewerbungsprozessen zu befassen — sondern
dass er sich innerhalb von fiinf Minuten bewerben kann. “ (Interview 4)

Wichtig ist hierbei nicht nur die zeitliche, sondern auch die raumliche Flexibilitat:

,,Du sitzt in der Bahn, du bist unterwegs. Das ist halt cool, du kannst das easy nebenbei
machen. (...) Dann kannst du die Stellenanzeige direkt einfach mal runterscrollen und
durchlesen (...) und dann hast du dich mit einem Klick beworben und dann bist du ja
schon im Prozess “ (Interview 7)

,,Dann muss ich nicht die ganzen Unterlagen bei mir haben. Ich muss nicht immer was
Neues schreiben. Es ist einfach vom Zeitaufwand, vom Ort, viel viel flexibler.*
(Interview 11)

Neben der schnellen, flexiblen Datentbermittlung scheint auch der Aspekt, dass ,,man sich
nicht hinsetzen und da irgendwie lange an Formulierungen arbeiten muss oder diese
Floskeln raussucht* (Interview 14) fur One-Click-Bewerbungen zu sprechen. Viele Befragte
sind zudem der Meinung, dass die Formfreiheit von One-Click-Verfahren (z. B. kein
Anschreiben) relevant fiir Bewerber*innen ist:

,,es gibt ein ganz wichtiges Paradigma, dass moderne Bewerbungsmaglichkeiten — eine

komplette Formfreiheit — flr einen Menschen, der einen Job annehmen soll, bieten
mussen. Die Formfreiheit halte ich fiir super wichtig.* (Interview 10)

Eine positive Candidate Experience kann demnach durch das Vereinfachen des
Bewerbungsprozesses erreicht werden, wobei auch die Zielgruppe bzw. Position eine
wichtige Rolle spielen:

,,Je komplizierter das Anforderungsprofil, umso schwieriger wird es, Leute dafiir zu

finden. Und gerade denen muss ich die Hirde nehmen und darf ihnen keine Steine in
den Weg legen. “ (Interview 6)

Doch nicht nur die Hirden auf Bewerber- sondern auch auf Unternehmensseite werden
gemindert, insbesondere im Rahmen der meist zeitaufwéndigen Kandidatenkommunikation,
um die Candidate Experience zu verbessern:

., der grofite Vorteil der ganzen One-Click-Geschichte ist, dass nicht nur der Prozess

fir die potenziellen Mitarbeiter beschleunigt wird, sondern eben auch fir uns als
Unternehmen. Im Endeffekt ist das eine Win-Win-Situation flr alle, weil gerade
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kommunikative Engpasse, die bei konservativen Methoden entstehen, gelost werden.
Und nichts ist wichtiger* (Interview 9)

4.1.3 Widerstand im HR vs. Akzeptanz im HR
Aus den Interviews wird ersichtlich, dass die Nutzung von One-Click-Bewerbungen sowohl

mit Widerstand als auch Akzeptanz auf Seiten der Recruiter*innen einhergeht.

Dem notigen Change-Prozess steht bspw. Widerstand aufgrund mangelnder Offenheit und
geringer Veranderungsbereitschaft von Recruiter*innen gegeniiber — u. a. aufgrund
traditioneller Denkmuster oder mangelndem Bezug zur Digitalisierung:
,, Viele  HR-Ansprechpartner sind einfach etwas konservativer eingestellt
beziehungsweise kennen nur das, was sie irgendwie schon seit 20 Jahren kennen.

Dementsprechend muss da auf jeden Fall auch eine Offnung stattfinden, auch
sicherlich im digitalen Bereich. “ (Interview 12)

,,das Risiko fiir die One-Click-Bewerbung ist der Recruiter — dass der es nicht schafft
umzudenken, sich zu verdndern und am Ende verlangt, dass doch wieder der
Lebenslauf, ein Formular und und und ausgefiillt wird. © (Interview 10)

Diese Aussagen stehen in Einklang mit der in der Theorie beleuchteten Notwendigkeit,
veraltete Denk- und Verhaltensmuster abzulegen bzw. zu verandern (Mdiller 2017: 273;
Bauer 2020: 146-147). Dabei kann Change Management (Vgl. Personalentwicklung, Lieske
2020: 157) Widerstande von Recruiter*innen verringern:

,,das muss man natiirlich iiber ein verniinftiges Change Management intern auch den

Mitarbeitern verstandlich machen und riberbringen, dass das nicht wehtut und nichts
Boses ist, sondern eher unterstiitzt. *“ (Interview 2)

In Bezug auf die Erfahrungen mit und Akzeptanz von One-Click-Bewerbungen geben viele
Befragte positive Riickmeldungen:

,,Meine Erfahrungswerte sind sehr gut. Das ist so ziemlich das Einfachste, was man
machen kann. “ (Interview 1)

Zugleich kann die Uberwiegend positiv berichtete Recruiting-Erfahrung die Akzeptanz unter
Recruiter*innen weiter steigern:
,Ich glaube, das zeigt der Erfolg nachher. Wenn die unerfahreneren Recruiter

erfolgreich dariiber rekrutieren, dass dann die Erfahreneren kommen und sagen:
,Okay, offensichtlich funktioniert das schon ‘. (Interview 11)

Aus &hnlichen Zitaten wird ersichtlich, dass haufig der aus One-Click-Tools resultierende
Erfolg in der Praxis zu Akzeptanz im Unternehmen fiihren kann und auch Skeptiker im

Nutzungsverlauf umgestimmt werden. Nicht nur die theoretischen Vorteile dieser
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Bewerbungsform, sondern auch der konkrete praktische Nutzen scheint fur Recruiter*innen

ausschlaggebend.

Im Rahmen der Digitalisierung bewerten die meisten Befragten One-Click-Bewerbungen
insgesamt vergleichsweise positiv und nehmen diese — auch durch den Vergleich zu
klassischen Bewerbungswegen — als Unterstutzung statt Bedrohung wahr (Vgl. Jansen et al.
2020: 233):

,Das ist ja eher eine Unterstiitzung. Das ist nichts, was unsere Jobs hier in Gefahr
bringt. Uberhaupt nicht! Das interessiert uns ja und unterstiitzt uns. * (Interview 2)

,,Sodass du erst einmal sagst: ,Vielleicht sind doch die konservativen Methoden klliger
oder richtiger”. In der Praxis hat sich sofort herausgestellt, dass das ist nicht der Fall
ist. (...) Von daher wurde ich einfach von dem Teil [One-Click-Tool] Uberzeugt und zur
Nutzung motiviert. * (Interview 9)

Die positiven Erfahrungen mit und Akzeptanz von One-Click-Tools fihren haufig zu

vielversprechenden Einschétzungen fir die kiinftige Nutzung:

,, Wir werden das [One-Click-Tool] bestimmt noch weiter nutzen. * (Interview 1)

., Im Endeffekt entspricht das einfach dem Zukunftsideal. * (Interview 9)

4.1.4 erhohter Aufwand vs. geringerer Aufwand
In Bezug auf die Nutzung von One-Click-Bewerbungen zeigen sich sowohl Chancen als auch

Risiken, die sich v. a. auf Kosten und den Personal- sowie Zeitaufwand beziehen.

Mehrfach wird das Risiko des hohen Kostenaufwands beim Einsatz externer One-Click-Tools
genannt:
,,Das kostet richtig Geld diesen ,Recruiter* [LinkedIn-Tool] zu kaufen. Das kostet

tausende von Euro pro Nutzer pro Jahr. (...) Das kostet wirklich sehr sehr viel Geld*
(Interview 5)

Auch das Verhéltnis von Angebot und Nachfrage auf dem Markt ist bedeutsam, da der Preis
vom zunehmenden Interesse an One-Click-Tools bestimmt wird. Derzeit scheint die
Nachfrage nach diesen Tools hoch, was sich in den Kosten widerspiegelt:

., Ich kann mir auch vorstellen, dass das gerade auch eine Kostenfrage ist. Ich glaube,

dass die Bewerberportale oder Softwarefirmen das zu einem entsprechenden Preis
anbieten, weil sie wissen, dass da jeder gerade scharf draufist. “ (Interview 11)



ONE-CLICK-BEWERBUNG AUS SICHT VON RECRUITER*INNEN 27

Aussagen wie diese unterstreichen, dass die Nachfrage innerhalb der letzten Jahre gestiegen
ist, da wenige Jahre zuvor noch von vergleichsweise geringer Nutzung der One-Click-Tools
berichtet wurde (Petschar & Zavrel 2016: 94, 96; Weitzel et al. 2017: 14).

Im Gegensatz zum Kostenaufwand werden durch die Befragten auch Kostenersparnisse und
positive Erfahrungen in Bezug auf Kosten-Nutzen-Verhaltnisse aufgezeigt. Erstaunlich ist,
dass die Ausgaben fir One-Click-Tools — trotz hoher Kosten — dennoch als preiswerter
eingeschatzt werden als die Kosten traditioneller Recruitingwege:

,, Die Preise sind absolut deutlich giinstiger als bei den Alternativmoglichkeiten
beziehungsweise im Vergleich zu den konservativen Methoden. * (Interview 9)

Das Kosten-Nutzen-Verhéltnis von One-Click-Tools wird von den meisten Befragten
tendenziell positiv betrachtet:

,,Das [One-Click-Tool] finde ich auch vom Nutzen-Leistungs-Charakter richtig gut*
(Interview 6)

Somit werden die theoretischen Annahmen, dass die Digitalisierung von Recruitingprozessen
zu Kosteneinsparungen fuhren (Lee 2006: 24) und eine effektivere Zielgruppenansprache

ermdglichen kann (Kim & Scott 2018: 97), von den meisten Befragten gestitzt.

In Bezug auf einen erhohten Zeit- und Personalaufwand scheint besonders die erschwerte
Selektion von One-Click-Bewerbungen — aufgrund mangelnder Aussagekraft und Aktualitat
der Bewerbungen, Impression Management seitens der Bewerber*innen sowie des

veranderten Selektionsverhaltens der Recruiter*innen — ein grofRes Risiko darzustellen.

Die erschwerte Selektion liegt zum einen an der mangelnden Aussagekraft der Bewerbungen,

da weniger Informationen verpflichtend abgefragt werden:

,, Die Infos, die ich habe, reichen nicht aus. " (Interview 12)

,,Diese Vereinfachung fiir alle ist natiirlich ein Nachteil, die richtig Qualifizierten zu
filtern. * (Interview 3)

Demnach scheinen die reduzierten Informationen aufgrund der geringeren Individualitét
tatsachlich nicht immer ausreichend fir die Personalauswahl, wie bereits Weitzel et al. (2017:
12, 14) annahm.

Zum anderen ist ein nicht aktuelles, unvollstandiges Profil auf Karrierenetzwerken bei One-

Click-Bewerbungen problematisch, da veraltete Daten die Selektion erschweren. Aktuelle
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Bewerbungsdaten sind daher ein Pflichtelement seitens der Bewerber*innen beim Nutzen von

One-Click-Bewerbungen:

., Voraussetzung ist, dass dieses Profil gepflegt ist.** (Interview 11)

Die Aktualitat von Unterlagen ist von besonderer Relevanz, da auch in der Praxis — wie in der
Literatur berichtet (Roedenbeck Schéfer 2017: 47; Eisenreich 2019: 11) — der Lebenslauf

héufig die Entscheidungsgrundlage in der Personalauswahl darstellt.

Die Masse an eingehenden Bewerbungen sowie die beschriebenen, erschwerten
Selektionsbedingungen scheinen zu einer Veranderung des Selektionsverhaltens seitens der
Befragten zu fuhren:
,Du musst im ersten Schritt gucken, dass die Lebensliufe, die Profile und die
Nachrichten relativ schnell und aus dem Bauch heraus abwagt werden. Und relativ

schnell sagen: ,Lassen wir die Person zum nachsten Schritt durch oder pausieren wir
das jetzt hier? “*“ (Interview 9)

,,Da musst du einfach im ersten Schritt ein Auge entwickeln und sehen, welche Anfrage
ist gut, welche passt und welche passt nicht. ** (Interview 9)

Wie von Singh und Finn (2003: 404) angenommen und von den Befragten gestutzt, fihren
die hoheren Bewerbungszahlen zu einer Mehrbelastung von Recruiter*innen. Aufgrund der
oft nicht ausreichenden Personalressourcen und des verénderten Selektionsverhaltens wird
von einem erhohten Personal- und Zeitaufwand berichtet:

,,im ersten Schritt hat man erst einmal mehr zu tun. (...) Da muss man erst einmal mehr
sondieren. “ (Interview 6)

., Viel viel mehr Bewerbungen sind eine groffe Umstellung. Viel viel mehr
Bewerbungen, die ich sichten muss “ (Interview 5)

Daher scheint der Fokus einiger Befragter auf der Schnelligkeit der ersten Selektion anstatt
einer detaillierten Bewertung der Bewerbungen zu liegen. In Zusammenhang damit steigt
auch das Risiko, dass die Selektion durch gezieltes Impression Management der
Bewerber*innen beeinflusst werden kann:

,es wird nicht mehr viel Aufmerksamkeit dem Gesamteindruck gewidmet werden,

sondern es wird nur die Aufmerksamkeit dem gewidmet, der sich richtig darstellt.
(Interview 3)

,,Die Vergleichbarkeit der Bewerber (...) wird durch One-Click vielleicht nicht
gegeben, weil One-Click heift ja immer: Der Bewerber gibt das, was er gerne geben
will. *“ (Interview 10)
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Im Gegensatz dazu wird jedoch auch die Chance eines geringeren Personal- und
Zeitaufwands genannt: Dieser bezieht sich auf die einfache Handhabung von One-Click-
Tools und das schnellere, einfachere Arbeiten, was auch von Forschenden angenommen
wurde (Weitzel et al. 2017: 13; Jager 2018: 216; Ollinger 2018: 55). Im Rahmen der
einfachen Handhabung stellen die Befragten einen geringeren administrativen Aufwand nach
der Implementierung (siehe auch Petschar & Zavrel 2016: 99-102; Méader 2017: 166) und die
Vereinfachung des ersten Recruitingschrittes fest:

,,fir die HR-Kollegen ist das eine sehr viel einfachere Losung. Es ist sehr viel weniger
Administration. “ (Interview 1)

,, Wenn ich den Prozess vergleiche, ist es mit One-Click definitiv schlanker und
einfacher.* (Interview 14)

Dies steht in Einklang mit der im Rahmen des theoretischen Hintergrunds beschriebenen
Verwendung von Parsing, das durch die automatische Dateneinspeisung Zeit- und
Personalaufwand einspart:

., Es ist definitiv sinnvoll, ein gutes Parsing Tool zu haben. Das hilft auf jeden Fall
schon einmal. *“ (Interview 13)

,, [die Bewerber*innen] klicken einfach einmal auf , Bewerben ‘ und dann sind sie schon
bei uns im System“ (Interview 12)

Das Fehlen von Parsing wird von den Befragten hingegen als problematisch betrachtet und
sogar als Uberforderung in der Prozessgestaltung empfunden, weshalb eine Einfiihrung

wiinschenswert erscheint:

,,Der Lebenslauf wird nicht direkt in unser System eingespielt. “ (Interview 5)

,,Das Problem bei Unternehmen ist, dass sie komplett Uberfordert sind, die Menschen,
die sich bewerben, iiberhaupt in ein System zu bekommen. *“ (Interview 3)

Unter die Chance des schnelleren, einfacheren Arbeitens, das im Gegensatz zur erschwerten
Selektion steht, féllt u. a. die einfachere und — von einigen berichtete — objektivere
Bewertung der Bewerbungen. Eine einfachere Bewertung basiert besonders auf der
Abschaffung des Anschreibens und der Konzentration auf relevante Informationen, v. a. dem
Lebenslauf:

., Wir empfehlen jedem Kandidaten mittlerweile: , Verzichtet bitte auf ein Anschreiben.’

Das brauchen wir nicht. Das ist nicht zeitgemal3. Das passt einfach nicht mehr. Was flr
uns eher wichtig ist, ist der Lebenslauf™ (Interview 15)
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Zudem vereinfacht die standardisierte, auf relevante Informationen konzentrierte One-Click-
Bewerbung das Arbeiten der Befragten, was mit einer Zeitersparnis der Recruiter*innen
einhergeht (siehe auch Furtmueller et al. 2011: 255):

,ich finde es super, wenn man direkt eine Ubersicht hat und sich das alles direkt
angucken kann. * (Interview 13)

. da ist alles gleich strukturiert aufgebaut, das macht es einfacher. “ (Interview 11)

,Ich habe ja auf LinkedIn pro Stelle ein Profil, wo die Bewerber reinlaufen — da kann
man das relativ schnell automatisieren, aussondieren, absagen. Dann hat man nur
noch eine erlesene Auswahl* (Interview 6)

Eine von manchen Befragten berichtete objektivere Bewertung wird durch die Mdglichkeit
anonymisierter One-Click-Verfahren und einer damit einhergehenden, verbesserten
Chancengleichheit begrindet. Wie bereits Krell et al. (2007: 3) aufzeigten, kann Diversity
Management zur Steuerung von Personalvielfalt in Unternehmen eingesetzt werden:
,,auch gerade im Hinblick auf Vielfalt und Diversitatsprojekte (...) kein Geschlecht,
keine Religion, kein Foto — dass man all diese Sachen anonymisiert und dass es

wirklich nur um Qualifikationen geht: Passe ich von meiner Qualifikation zu der Stelle
oder nicht? *“ (Interview 6)

,,das fallt bei einer guten One-Click-Bewerbung, wo es diese ganzen Informationen
eben nicht mehr gibt, komplett weg — die Beurteilungsfehler sind weg. ““ (Interview 10)

,,demensprechend sehe ich von der Chancengestaltung her da das langfristige
Potenzial “ (Interview 9)

Die bei Accenture aufgetretenen Diversitatseffekte durch die Nutzung von One-Click-
Bewerbungen (veranderte Geschlechterverteilung, Abschnitt 2.1.3) werden somit auch von

einigen Befragten als Potenzial einer verbesserten Chancengestaltung angegeben.

Des Weiteren wird die Chance einer objektiveren Bewertung durch die Verkniipfung mit
sozialen Medien, die als Kontrollinstanz fungieren und dadurch den Einsatz von Impression
Management begrenzen kénnen, angefuhrt:
,, One-Click heif3t: Es gibt Informationen ber mich, die sind im Internet verfligbar. Die
sind, wie sie sind. Die kann ich nicht tunen. (...) Ich kann das nicht mehr optimieren.

Deswegen glauben wir schon, dass die Qualitat insgesamt besser wird, weil Bewerber
sich weniger verkaufen.  (Interview 10)

Die Annahme von Hartwell und Campion (2019: 4-6) zu sozialen Medien als
Kontrollfunktion und der damit einhergehend geringeren Manipulationsmdglichkeit von

Informationen wird somit von einigen Befragten gestiitzt. Bemerkenswert ist, dass die
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scheinbar objektivere Bewertung durch Recruiter*innen dem bereits genannten Risiko des

vermehrten Impression Managements entgegensteht.

Insgesamt scheinen die Chancen bzgl. Kosten sowie dem Personal- und Zeitaufwand
gegeniiber den Risiken aus Sicht der Befragten zu U(berwiegen. Es werden jedoch
Optimierungsmaoglichkeiten der One-Click-Tools fir ein noch schnelleres, einfacheres

Arbeiten und einen noch kostengiinstigeren Arbeitsprozess der Recruiter*innen aufgezeigt.

4.1.5 Optimierungsbedarf vs. Erflllung derzeitiger Anforderungen der Arbeitswelt
Im Rahmen des Zukunftsausblicks werden der bestehende Optimierungsbedarf und die
Erfallung derzeitiger Anforderungen der Arbeitswelt durch die Nutzung von One-Click-

Bewerbungen gegeniibergestellt.

Viele Befragte sehen generellen Optimierungsbedarf von One-Click-Tools:
,,man miisste sicherlich die One-Click-Bewerbung ein wenig verbessern. *“ (Interview 5)

,,das ist erst der Anfang. Es ist noch nicht wirklich ausgereift (Interview 11)

Aber auch die Anpassung des gesamten Bewerbungsprozesses auf das One-Click-Verfahren
scheint bisher nicht erfolgt, da sich die Prozessverschlankung durch One-Click-Tools auf den
ersten Bewerbungsschritt beschréankt und nachfolgende Schritte vernachlassigt werden. Da es
,,mit einem Klick (...) nicht getan [ist]“ (Schahinian 2018: 16) und weitere Schritte ebenfalls
relevant sind, misste die Vereinfachung des One-Click-Verfahrens auf den gesamten
Recruitingablauf ausgeweitet werden:

,,der ganze Prozess, der dahinterkommt, der ganze Auswahlprozess, Bewertungen und
die Einschdtzung, das ist nach wie vor da.* (Interview 2)

Dass alle, mit digitalisiertem Recruiting verbundenen Personalprozesse aufeinander
abzustimmen sind (Lee 2006: 24-25), trifft demnach auch auf One-Click-Prozesse zu. Die
Aussage der Person zeigt jedoch auch, dass die vorab notwendige Anpassung von
Unternehmensprozessen oftmals nicht stattfindet (siehe Weitzel et al. 2018: 16-17). Zudem
werden technische Probleme als Risiken angefihrt:
,Am Ende bedeutet eine One-Click-Bewerbung immer eine technische
Programmierung vom Back-End. Das darf man naturlich nicht vergessen, dass das

sauber und gut gemacht werden muss (...) das funktioniert nicht, wenn das technisch
nicht gut umgesetzt ist. “ (Interview 4)

,dass es ab und zu auch technische Probleme mit One-Click-Bewerbungen gibt.*
(Interview 4)
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Als Gegenpart zu diesen notigen Optimierungsaspekten werden die kontinuierlichen
Weiterentwicklungen von One-Click-Tools als positiv bewertet, um Verbesserungspotenziale

auszuschopfen:

., Es gibt immer wieder Aktualisierungen, Anderungen* (Interview 1)

., Was die schon geldst haben, ist (...), dass der Lebenslauf direkt angehdngt wird. Das
ist so eins der besten Features aus meiner Sicht* (Interview 9)

Zudem konnen Firmen mithilfe von One-Click-Tools den eigenen technischen Fortschritt

vorantreiben und den Anforderungen der derzeitigen Arbeitswelt besser entsprechen:

,,das wird innerhalb kiirzester Zeit alles nur noch digital laufen. * (Interview 3)

,,dann haben wir (...) dieses Online-Recruiting-Tool eingefiihrt und das war schon ein
riesen Schritt in die neue Zeit. Und jetzt sind wir in die modernste Zeit vorgedrungen.
(Interview 1)

Insgesamt wird das Angebot von One-Click-Bewerbungen aus Sicht von Recruiter*innen als
existenzsichernd angesehen, um einer drohenden Marktbereinigung durch den fehlenden
Einsatz digitaler Tools vorzubeugen:

., Es konnte sein, dass dadurch eine gewisse Marktbereinigung durchgefiihrt wird. (...)

Dann wird es ein Wegsterben geben — von den ganz kleinen Firmen oder denjenigen,
die das nicht konnen oder dazu nicht bereit sind. * (Interview 2)

Zudem existieren aktuell kaum alternative Rekrutierungsmdoglichkeiten, die die
Anforderungen eines unkomplizierten Prozesses erfullen:
,Ich sehe da langfristiges Potenzial, weil mir gerade kein alternatives Modell

vorschwebt, das sowohl fiir die Unternehmen als auch fiir die Bewerber den Prozess so
vereinfacht und angenehm gestaltet (Interview 9)

4.1.6 Zusammenfassung: Trade-Off und Verhaltnis zu anderen Bewerbungsformen
Zusammenfassend lassen sich One-Click-Bewerbungen als zweischneidiges Schwert
beurteilen: Der GroRteil der Befragten erdrtert Chancen und Risiken abwéagend und kommt —
bis auf eine Person — zum Schluss, dass One-Click-Bewerbungen, trotz vorhandener
kritischer Aspekte, insgesamt positiv bewertet werden. Die Befragten sind bereit, mogliche
Risiken einzugehen und dadurch die Chancen von One-Click-Bewerbungen zu nutzen:

,,sodass schon das Risiko besteht, zwei bis drei Gesprache mehr fiihren zu missen.
Man generiert eben mehr Anfragen. Aber ich glaube, da sollte man das Risiko

eingehen. Am Ende des Tages lohnt es sich fur alle. Man will ja auch, dass die Stelle
von der richtigen Person belegt wird. * (Interview 9)
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., Das ist eigentlich kein Risiko. Es ist mehr Aufwand, aber das ist halt so. Wenn man
sucht, dann muss man das eben in Kauf nehmen.* (Interview 6)

In Bezug auf die im Theorieteil aufgeworfene Fragestellung nach dem Verhaltnis von One-
Click-Bewerbungen zu anderen Bewerbungsformen ergibt sich, dass One-Click-Tools derzeit
v. a. als Erganzung zu anderen Kanalen genutzt werden:

., wir werden mit einem Recruitingweg, One-Click, nicht alles abschopfen kdnnen, was
es an Fachkriften gibt. Wir brauchen auch andere Recruitingkandle. “ (Interview 11)

,Deshalb glaube ich, dass das einfach eine zusdtzliche Option ist, die wahrscheinlich
auch zukiinftig vieles andere ablosen wird. * (Interview 1)

Wie von Ollinger (2018: 54) und Rohrlack (2019: 175) angenommen, geben die meisten
Befragten an, sich zukiinftig weg von klassischen (Papier-)Bewerbungen hin zu schnelleren,
komplett digitalisierten Prozessen, wie der One-Click-Bewerbung, zu bewegen. Dabei scheint
der Ersatz bisheriger Bewerbungsformen denkbar:

., Ich kenne kaum Firmen, die das nicht jetzt schon machen. Die Auswirkungen sind ja

jetzt schon spirbar: weniger postalisch, alles elektronisch und das so simpel und
schnell wie moglich. In der Wirtschaft ist das Normalitdt* (Interview 4)

,, Die postalische Bewerbung ist heutzutage schon raus. Da haben wir gar nichts mehr.
Ich denke, die direkten E-Mail-Bewerbungen werden schon nach und nach ersetzt. *
(Interview 5)

4.2 Diskussion der Ergebnisse
Nachfolgend werden die dargestellten Forschungsergebnisse reflektiert und diskutiert, um
Chancen und Risiken von One-Click-Bewerbungen aus Sicht von Recruiter*innen zu klaren

und auch widerspriichliche Aussagen der Befragten aufzudecken.

Die Interviews legen nahe, dass ein Hauptargument fur die Einfihrung von One-Click-
Bewerbungen hohere Bewerbungszahlen sind. Dies steht in Einklang mit dem Recruitingziel,
maoglichst viele, passende Bewerbungen zu generieren. Im Zuge des War for Talents sind
Firmen vermehrt darauf angewiesen, auch latent Suchende anzusprechen. Meist geschieht
dies Uber zeitintensives Active Sourcing. One-Click-Bewerbungen bieten hierzu eine
Alternative, da den Unternehmen die aktive Profilsuche erspart wird und zugleich latent
Suchende erreicht werden.

Jedoch kann die One-Click-Bewerbung u. U. einen enormen Mehraufwand verursachen:
Einige Befragte berichten von Uberforderung aufgrund zu vieler Bewerbungen sowie von

einer mangelnden Bewerbungsqualitat aufgrund verringerter Bewerbungshurden, was den
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bisherigen Qualitdtsmangel von Bewerbungen (Petschar & Zavrel 2016: 99-100) weiter
verstarkt. Begrundet wird der Mangel an Qualitdt zum einen mit fehlenden Informationen,
zum anderen verfligen Bewerber*innen hdufig 0ber einen unzureichenden Person-
Organization- (Kristof 1996: 2-5; Kristof-Brown et al. 2005: 285-286) und/oder Person-Job-
Fit (Kristof-Brown et al. 2005: 284-285), da One-Click-Bewerber*innen die Anforderungen
der Firmen und/oder Stellen nicht ausreichend erfullen. Zudem beméngeln die Befragten ein
geringeres Ausmafl an Commitment (Meyer & Allen 1991: 61-89) und Motivation (Kauffeld
& Schermuly 2011: 180) von Bewerber*innen. Demnach scheinen sich Kandidat*innen
vorab nicht ausreichend zu informieren, weniger ernsthaft zu interessieren und weniger
motiviert zu sein, die Position tatsachlich anzutreten. Teilweise fehlende Ruckmeldungen von
Kandidat*innen (z. B. auf Anfragen zum Telefoninterview) erschweren den Prozess fir
Recruiter*innen und binden unnoétig Ressourcen. Daher ist bei der Nutzung von One-Click-

Verfahren zu prifen, ob die schnellere Bewerbung solche QualitétseinbuRen rechtfertigt.

Im Gegensatz dazu werden durch One-Click-Verfahren auch qualitativ gute Profile gefunden,
wie einige Befragte angeben. Besonders mit Blick auf den Fachkréaftemangel und War for
Talents scheint es unumgéanglich, auf der Suche nach passenden Profilen auch Methoden zu
nutzen, die mit Risiken seitens der Recruiter*innen einhergehen. Oft wird der
Arbeitnehmermarkt genannt, nach dem Unternehmen in der Pflicht sind, Kandidat*innen
einen schnellen, einfachen Prozess anzubieten und gute Profile unter weniger geeigneten
auszusortieren. Passende Profile sind demnach vorhanden, miissen jedoch durch eine
attraktive Bewerbungsform attrahiert und selektiert werden. Die gegensétzlichen Aussagen in
Bezug auf die Qualitat der Profile kdnnten durch den Einsatz von Tools/Anbietern mit
unterschiedlicher Eignung erklart werden: Laut den Befragten eignen sich berufliche
Karriereplattformen mit speziellem Arbeitskontext (z. B. LinkedIn) besser fir die
Rekrutierung als soziale Medien mit hohem Freizeitkontext (z. B. Facebook). Daher scheinen

Karriereplattformen sinnvoller, um eine angemessene Bewerbungsqualitét zu erreichen.

In Bezug auf die Bewerbungsqualitat bleibt fraglich, ob eine héhere Anzahl ungeeigneter
Bewerbungen tatsachlich auf One-Click-Verfahren zuriickzufthren ist. Alternativ konnte sich
die (subjektive) Erhéhung unpassender Profile damit begriinden lassen, dass generell mehr
Bewerbungen eingehen und daher auch die absolute Anzahl ungeeigneter Profile steigt —
nicht jedoch deren prozentualer Anteil am Bewerbungseingang. Auskunft hierzu kénnte eine

erganzende quantitative Studie liefern, in der Kennzahlen zum Abgleich erhoben werden.
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Die generell hthere Bewerbungsmenge kann mit einer positiven Candidate Experience durch
einen schnelleren Prozess seitens der Kandidat*innen erklart werden. Dies entspricht Studien,
nach denen Bewerber*innen bei digitalen Bewerbungen v. a. Benutzerfreundlichkeit und
Effizienz schatzen (Davis 1989: 320; Sylva & Mol 2009: 312). Die Effizienz der One-Click-
Bewerbung zeigt sich in der Schnelligkeit der Datentibermittlung und in der Begrenzung auf
relevante Informationen, sodass Bewerber*innen in kurzer Zeit viele One-Click-
Bewerbungen, oft ohne den Aufwand eines Anschreibens, einreichen kdnnen. Die meisten
Befragten sind sich einig, dass das Anschreiben nicht mehr zeitgemé&l und notwendig ist, da
der Zusatznutzen der geringen Glaubwirdigkeit der dargestellten Kompetenzen sowie einem
hohen Zeitaufwand fur die Bewertung gegenibersteht. Das Angebot von One-Click-
Bewerbungen kann somit von Bewerber*innen als positives und bewerberfreundliches Signal
gewertet werden. Gleichzeitig soll durch das digitale Angebot vermittelt werden, dass
Unternehmen eine moderne, flexible Arbeitskultur pflegen. Diese Aspekte konnen den
Gesamteindruck und die Arbeitgeberwahl von Bewerber*innen im Recruitingprozess positiv
beeinflussen (Boswell et al. 2003: 23; Anderson et al. 2010: 291).

Andererseits konnen sich die vielen Bewerbungen nachteilig auf Bewerber*innen auswirken,
wenn Recruiter*innen verspatet Rickmeldung geben oder im Rekrutierungsprozess weniger
serviceorientiert sind. Auch kénnen One-Click-Tools Bewerber*innen abschrecken, die mit
digitalen Prozessen nicht oder weniger vertraut sind. Die wenigsten Befragten berichten
jedoch von einer negativ wahrgenommenen Candidate Experience. Es stellt sich die Frage, ob
dies auf die Branchen der untersuchten Unternehmen zuriickzufuhren ist: Da uberwiegend
digital aufgestellte Unternehmen, wie Beratungen und Softwarefirmen, in die Analysen
eingehen, ist davon auszugehen, dass diese eher Kandidat*innen mit hoher IT-Affinitét
ansprechen und daher eine gute Candidate Experience zurtickgemeldet bekommen. Im
Gegensatz dazu konnten Branchen, wie das Handwerk, Schwierigkeiten bei der Rekrutierung
uber One-Click-Bewerbungen haben, da Personen entsprechender Berufszweige weniger auf
Karriereportalen vertreten sind. Die Maglichkeit zu weiterfiihrenden Analysen diesbezlglich
ist somit gegeben und aussichtsreich. In diesem Zusammenhang legen die Interviews auch
nahe, dass die Verschiebung hin zu einem Arbeitnehmermarkt zielgruppenorientierte
Recruiting-Strategien notwendig macht.

Ebenso wie manche Bewerber*innen vor der Digitalisierung zurlickschrecken, geben die
Befragten an, dass es Recruiter*innen hdufig an Offenheit fir neue Tools und

Veranderungsbereitschaft fur entsprechende digitale Arbeitsweisen fehlt. Dies steht der
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Notwendigkeit, veraltete Denk- und Verhaltensmuster abzulegen bzw. zu verédndern (Mdller
2017: 273; Bauer 2020: 146-147), entgegen. Der mangelnde Bezug zur Digitalisierung wird
dabei auch mit Alter bzw. Erfahrung in Verbindung gebracht: Demnach stehen jiingere
Recruiter*innen am Anfang der Karriere neuen Entwicklungen positiver gegentber als altere,
erfahrenere (Interview 11). Abhilfe kann ein entsprechendes Change Management schaffen
(\Vgl. Personalentwicklung, Lieske 2020: 157), das von Befragten als Mdglichkeit angefuhrt
wird, um Widerstdnde innerhalb der Firma abzubauen. Denkbar sind bspw. Schulungen zu
digitalen Recruitingkanadlen sowie die umfassende Einarbeitung in verwendete One-Click-
Tools. Dadurch kdnnen unterschiedliche Vorerfahrungen von Recruiter*innen bei der

Nutzung digitaler Tools und Medien auf einen Kenntnisstand gebracht werden.

Die Befragten geben tberwiegend positive Erfahrungen mit One-Click-Tools und eine hohe
Akzeptanz derer an. In diesem Zusammenhang wird berichtet, dass anfanglich bestehende
Skepsis und Widerstdnde im Zeitverlauf durch die erfolgreiche Nutzung reduziert werden
konnen. Der tatsachliche Erfolg mit One-Click-Verfahren scheint daher essenziell fir die
Akzeptanz unter Recruiter*innen. Auch wenn Digitalisierungsprozesse als Bedrohung fir
Mitarbeitende im Personalbereich diskutiert werden (siehe Jansen et al. 2020: 233), sehen die
meisten Befragten One-Click-Tools als Unterstitzung und ihre Arbeit durch den Einsatz

solcher Tools nicht als tberfliissig an.

DigitalisierungsmaBnahmen, wie One-Click-Bewerbungen, sollen den Zeiteinsatz pro
Bewerbung (Screenen und Bewerten) reduzieren, sodass Personalressourcen freiwerden und
anderweitig eingesetzt werden kdnnen. Da One-Click-Bewerbungen meist auf gespeicherten
Lebenslaufdaten aus Karrierenetzwerken basieren, berichten viele Befragte jedoch von
erschwerten Selektionsbedingungen aufgrund der mangelnden Aussagekraft von Profilen:
Veraltete oder unvollstandige Lebensldufe sind haufig nicht ausreichend fir die Auswahl
geeigneter Bewerber*innen, sodass zeitaufwéandiges Nachfordern von Daten nétig wird.
Aktuelle Profildaten sind daher eine notwendige Voraussetzung im One-Click-Prozess, da
diese die Grundlage der Selektionsentscheidung bilden (Roedenbeck Schéfer 2017: 47

Eisenreich 2019: 11) und eine zugige Bearbeitung ermdglichen.

Darlber hinaus flihren die geringeren Bewerberhiirden zur Herausforderung, mit den
Bewerbungsmassen umzugehen. Es wurden Verénderungen des Selektionsverhaltens im
Sinne einer oft weniger detaillierten Bewertung genannt: Recruiter*innen stehen unter

immensem Zeitdruck, die vielen Bewerbungen zu bewerten. Einige Befragten entscheiden
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daher auf Basis cines ,,Bauchgefiihls“ (Interview 9), was zu schnelleren, mdglicherweise
weniger zutreffenden Bewertungen fiihrt. Dies stiitzt die Annahme der Uberlastung aufgrund
hoher Bewerbungszahlen (Singh & Finn 2003: 404). Hierbei sind Impression Management
sowie Beurteilungsfehler zu beachten, die die Selektionsentscheidung beeinflussen (Bolino et
al. 2008: 1080) und verzerren kénnen: U. u. werden geeignete Profile vorschnell aussortiert,
ungeeignete erst in der nachsten Selektionsrunde genauer betrachtet. Die Folge ist eine
fehlerhafte, verspatete Selektion im Interview — dies kostet Zeit, die effektiver in die
Bewerbungssichtung investiert werden kdnnte. Eine Person nimmt an, Social Media kénne
bei One-Click-Bewerbungen als Kontrollinstanz genutzt werden, indem Bewerbungsdaten
online auf Aktualitdt, Richtigkeit und Vollstandigkeit gepriift werden (Interview 10).
Dadurch konne Impression Management aufgedeckt und eine objektivere Selektion
ermoglicht werden, was die Annahme von Hartwell und Campion (2019: 4-6) stutzt. Fraglich
ist jedoch, ob Recruiter*innen fur diesen Datenabgleich Uber ausreichend Zeit verfligen oder
ob dieses Vorgehen erst kiinftig mit dem Einsatz von kinstlichen (Recruiting-)Intelligenzen

maoglich wird.

Im Gegensatz zur zeitaufwendigen und erschwerten Selektion wird ein geringerer Personal-
sowie Zeitaufwand aufgrund der einfachen Handhabung von One-Click-Tools genannt,
wobei insbesondere die Reduktion des administrativen Aufwands sowie die Vorteile des
Parsings hervorzuheben sind. Die Befragten stiitzen hierbei die Annahme, dass One-Click-
Tools den Recruiter*innen ein schnelleres, einfacheres Arbeiten ermdglichen (Weitzel et al.
2017: 13; Jager 2018: 216; Ollinger 2018: 55). Recruiter*innen, die Parsing bereits nutzen,
berichten von einer zigigen, routinierten Bewertung, da die Daten direkt integriert,
standardisiert und strukturiert dargestellt werden. Einige Befragte filhren bzgl. der
Chancengleichheit an, dass bei der Systemdarstellung durch Anonymisierung auf
Diversitatsdimensionen (z. B. Geschlecht) verzichtet werden und somit objektiver beurteilt
werden kann. Die in der Theorie dargestellte Férderung von Vielfalt (Krell et. al 2007: 3)
scheint somit theoretisch moglich, wird den Interviews nach jedoch noch nicht gezielt

genutzt.

Es kann festgehalten werden, dass bzgl. Personal- und Zeitaufwand zahlreiche Chancen und
Risiken von One-Click-Tools aufeinandertreffen, die Firmen beim Einsatz beriicksichtigen
und gegeneinander abwégen sollten. Die Annahme, digitales Recruiting tber One-Click-
Tools spare Kosten und ermdogliche eine effektivere Zielgruppenansprache, kann im

Verhéltnis zu traditionellen (postalischen) Recruitingprozessen gestiitzt werden. Fraglich
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bleibt, welche digitalen Tools (bspw. One-Click-Tools vs. E-Mail-Bewerbungen) im Kosten-
Nutzen-Verhéltnis die héchste Rentabilitat aufweisen. Ein quantitativer Vergleich im Bereich
des Kostencontrollings digitaler Recruiting-Tools konnte hierzu Aufschluss geben.
Festzustellen ist, dass One-Click-Bewerbungen bei der Bearbeitung derzeit einen hoheren
Selektionsaufwand mit sich bringen. Aufgrund des War for Talents und der organisationalen
Notwendigkeit, mehr Bewerbungen zu erhalten, sind Recruiter*innen jedoch gewillt, einen

gewissen Mehraufwand in Kauf zu nehmen.

Neben dem Personal- und Zeitaufwand sind die Beschaffungs- und Nutzungsgebihren der
Tools zu diskutieren. Mehrere Befragte fiihren an, dass eigenproduzierte und externe One-
Click-Tools mit hohen Kosten verbunden sind. Zudem wird aufgrund erhéhter Nachfrage und
vergleichsweise wenigen Anbietern von einem steigenden Kostendruck berichtet. Die
Befragten sind sich jedoch weitestgehend einig, dass sich die Kosten fur One-Click-Tools
lohnen, da diese im Vergleich zu traditionellen Recruitingkanalen (wie Printanzeigen)
preiswerter sind. Zudem ist die Anzeigenschaltung variabel und die Anzeigengestaltung
flexibel anpassbar. Das Kosten-Leistungs-Verhéltnis von One-Click-Verfahren wird somit

relativ positiv und als Gberzeugend bewertet.

Trotz der positiven Bewertung der Befragten sind bei One-Click-Tools noch Optimierungen
insbesondere bzgl. der Programmierung und eines funktionierenden Parsings notwendig. So
wird Parsing — in Einklang mit der Aussage von Verhoeven und Goldmann (2020: 13) —
bisher noch nicht einheitlich genutzt. Mit dieser Technologie kann kinftig jedoch die zlgige,
zeitsparende Bearbeitung fiir Recruiter*innen sowie eine benutzerfreundliche Bewerbung fir
Kandidat*innen unterstltzt werden. Zu betonen ist, dass aufgrund von Aktualisierungen und
Anpassungen Verbesserungspotenziale genutzt werden und der Optimierungsbedarf

kontinuierlich reduziert wird.

Weiterhin geben einige Befragte in Einklang mit Schahinian (2018: 16) an, dass eine bloRe
Vereinfachung des ersten Bewerbungsschrittes nicht ausreicht. Nachfolgende Prozessschritte
— wie die Bewertung und Auswahl — sind ebenso zu vereinfachen und aufeinander
abzustimmen, wie auch Lee (2006: 24-25) bereits betonte. Unklar bleibt, wie die Befragten
konkret vorgehen wirden (z. B. vereinfachte, standardisierte Auswahlkriterien) und warum

notwendige Anpassungen bisher nicht vorgenommen wurden.

Durch One-Click-Angebote passen sich Firmen laut den Befragten dem technischen

Fortschritt sowie den derzeitige Anforderungen der Arbeitswelt an, sodass auch die
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Existenzsicherung von Unternehmen durch die Nutzung von One-Click-Tools angesprochen
wird: Da andere Bewerbungsformen meist nicht den heutigen Anforderungen eines schnellen,
unkomplizierten Prozesses gerecht werden, werden One-Click-Bewerbungen aufgrund
mangelnder Alternativen haufig zwangslaufig genutzt. Ein endglltiges Fazit, ob die von
einigen Befragten angenommene Marktbereinigung von Firmen ohne diese Bewerbungsform

stattfinden wird, kann zu diesem friihen Zeitpunkt noch nicht getroffen werden.

Derzeit nutzen die meisten Recruiter*innen One-Click-Tools als Ergédnzung zu anderen
Kanalen, da sie aktuell nicht davon ausgehen, alle Personen mit nur einer Bewerbungsform
zu erreichen. Fur die Zukunft gehen jedoch alle Befragten davon aus, dass ausschliellich
digitale Recruiting-Tools, wie die One-Click-Bewerbung, genutzt werden. Dies steht in
Einklang mit Ollinger (2018: 54) und Rohrlack (2019: 175), die eine Verschiebung weg von
klassischen (Papier-)Bewerbungen hin zu schnelleren, komplett digitalisierten Prozessen
annehmen. Wie zigig diese Entwicklung voranschreiten wird, bleibt derzeit noch offen: Der
Einsatz kunstlicher Intelligenzen im Rekrutierungsprozess oder eine Kombination dieser mit

aktuellen, digitalen Tools bleiben zu prifen.

Bisherige Forschung zu One-Click-Bewerbungen beleuchtet v. a. deren Chancen, von denen
viele in den Interviews gestutzt werden. Dennoch zeigen sich zahlreiche Risiken aus Sicht
von Recruiter*innen, die in der Literatur bisher nur unzureichend beleuchtet wurden. Bei den
meisten Befragten (bis auf eine Person) uberwiegen die Chancen gegeniiber den Risiken,
sodass One-Click-Bewerbungen tendenziell positiv betrachtet werden. Auffallend ist, dass
héaufig auf den Fachkraftemangel (Stippler et al. 2019: 6, 9) verwiesen wird und der War for
Talents (Beechler & Woodward 2009: 273-274) aus Sicht vieler Recruiter*innen nur mit dem
Eingehen von Risiken, wie einer Bewerbungsflut, gewonnen werden kann. Das Abwaégen der
Vor- und Nachteile sowie eine gewisse Risikobereitschaft scheinen somit VVoraussetzungen

fiir die Nutzung von One-Click-Tools zu sein.

5. Fazit
5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse
Es zeigt sich, dass Firmen — v. a. aufgrund der zunehmenden Digitalisierung und des sich
verstarkenden Fachkraftemangels — vermehrt in One-Click-Tools investieren und von
hoheren Bewerbungseingéngen profitieren mdochten. Insbesondere der Arbeitnehmermarkt
fordert einen schnellen, einfachen Prozess, um mdoglichst viele Bewerbungen zu generieren

und eine positive Candidate Experience zu ermdglichen.
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Auf der Suche nach passenden Bewerber*innen stehen Recruiter*innen im Spannungsfeld
zwischen der bewerberfreundlichen Senkung bestehender Bewerbungshiirden und den damit
einhergehenden Risiken, wie mangelnde Bewerbungsqualitdt, Mehraufwand und
Uberforderung bei der Selektion. Auf der einen Seite erfahren Recruiter*innen mit One-
Click-Tools einen reduzierten Zeitaufwand, bspw. durch den Wegfall des Anschreibens, eine
einfache Tool-Handhabung sowie den Einsatz von Parsing. Auf der anderen Seite zeigt sich
jedoch ein erhohter Selektionsaufwand, da die Bewerbungsprofile hdufig eine mangelnde
Aussagekraft aufweisen. Als risikobehaftet offenbart sich zudem die Verdnderung des
Selektionsverhaltens aufgrund der Bewerbungsmassen hin zu einer schnelleren, oftmals

subjektiv gepréagteren Bewertung.

Insgesamt dulRern die Befragten dennoch uUberwiegend positive Erfahrungen mit der
digitalisierten Bewerbungsform, insbesondere vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels
und des Strebens, den War for Talents zu gewinnen. Das Kosten-Nutzen-Verhéltnis von One-
Click-Tools wird im Vergleich zu traditionellen (Print-)Wegen als iberzeugend angesehen.
Ein Change Management zur Steigerung der Akzeptanz und zur Aneignung notwendiger

Fahigkeiten stellt sich fur Recruiter*innen als wesentlich heraus.

Derzeit nutzen Firmen One-Click-Tools als Erganzung zu anderen Kandlen, wobei zukinftig
eine Verschiebung zu ausschlieBlich digitalen Recruiting-Tools, wie One-Click-Verfahren,
angestrebt wird. Die Interviews legen nahe, dass die Nutzung von One-Click-Tools — nach
Abwégung von Chancen und Risiken — durch Recruiter*innen insgesamt eher positiv
bewertet wird und deren Einsatz aufgrund fehlender Alternativen und des bestehenden War

for Talents als unabdingbar gilt.

5.2 Limitationen

Nach dem Prinzip der Limitation werden nun Forschungsvorgehen und Geltungsbereich
kritisch hinterfragt (Steinke 2000: 330). Beim Zugang zu den Befragten bergen die zu
erfillenden Voraussetzungen der Interviewpartner*innen das Risiko von Verzerrungen
(Helfferich 2011: 75). Da alle Befragten seit mindestens sechs Monaten mit One-Click-Tools
arbeiten, wurden Personen mit negativen Erfahrungen in einem kirzeren Zeitraum von
vornherein ausgeschlossen. Bei negativen Erfahrungen ist davon auszugehen, dass das Tool
nach kurzer Zeit bereits eingestellt wird. Demnach kénnen Verzerrungen im Sinne einer zu

positiven Bewertung von One-Click-Bewerbungen vorliegen.
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Aufgrund der Corona-Pandemie wurden die meisten Interviews telefonisch durchgefihrt.
Daraus resultierte eine geringere Kontrolle ber den Gespréachsverlauf seitens der
Interviewerin und in einigen Gesprachen ergaben sich Stérungen, wie bspw. eingehende
Anrufe bei den Befragten. Im Vergleich zu personlichen Interviews zeigte sich zudem, dass
die Informationsmenge geringer war und sich die Gesprachsatmosphére durch den Wegfall
von Mimik und Gestik anonymer gestaltete (Glaser & Laudel 2009: 153). Daher besteht die
Mdglichkeit, dass nicht alle erlebten Erfahrungen der Befragten erhoben wurden.

Trotz der Wahl einer induktiv-explorative VVorgehensweise kann die Kategorisierung durch
das Vor- und Kontextwissen der Forschenden beeinflusst werden (Kuckartz 2010: 58). Bei
der gemeinsamen Kodierung im Forscherteam zeigten sich bspw. unterschiedliche
Interpretationen von Textstellen, die durch Diskussionen zu einem einheitlichen Verstandnis
zusammengefihrt wurden. Es kann bei mehrdeutigen Aussagen jedoch nicht mit
vollstandiger Sicherheit festgestellt werden, was der/die Befragte tatsachlich ausdriicken

wollte.

Dass die Befragten unterschiedliche Anwendungsformen von One-Click-Tools nutzen, kann
die Vergleichbarkeit der Aussagen begrenzen. Daher sind theoriegenerierende Schliisse bei
der qualitativen Methodik eher unsicher (Glaser & Laudel 2009: 26-27). Eine weitere
Limitation bezieht sich auf die untersuchten Branchen, die bereits hauptsachlich digital
aufgestellt sind und Uber das One-Click-Verfahren Personen mit hoher IT-Affinitat
ansprechen. Inwiefern daher Branchenunterschiede beim Einsatz digitaler Tools bestehen und
ob sich One-Click-Verfahren auch flr Bereiche, in denen sich Bewerber*innen noch
uberwiegend auf traditionellen Wegen bewerben (bspw. im Handwerk), rentieren, bleibt zu
kléren.

Die Aussagekraft der berichteten Erfahrungen ist noch begrenzt, da nur 15 Personen befragt
wurden. Zudem waren die Aussagen der Befragten zu Quantitdt und Qualitat der
Bewerbungen rein subjektiv, da den Befragten keine kennzahlenbasierten Reportings
vorlagen. Zukinftige quantitative Untersuchungen, auch mit statistischen Testungen, kdnnen
hierzu ergdnzende Aussagen liefern. Trotz begrenzter Generalisierbarkeit und
Représentativitat bieten die qualitativen Ergebnisse erste Erkenntnisse zur SchlieBung
bestehender Forschungsliicken und Ansatzpunkte fur weitere Forschung (Przyborski &
Wohlrab-Sahr 2014: 31).
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5.3 Ausblick far die Forschung und praktische Implikationen

Die vorliegende Studie liefert erste Erkenntnisse Uber die Recruiter Experience bei One-
Click-Bewerbungen im Rahmen digitaler Personalrekrutierung. Dennoch bleiben einige
Forschungslicken bestehen — bspw. ob der subjektiv empfundene Anteil ungeeigneter
Bewerbungen tatsachlich steigt und, falls zutreffend, ob dies kausal auf One-Click-Tools
zurlickzufuhren ist. Zudem bleibt das Angebot von One-Click-Bewerbungen in bisher
weniger digital aufgestellten Branchen (z. B. Handwerk, Gesundheitswesen) sowie die
Akzeptanz und Nutzung durch Bewerber*innen mit unterschiedlich ausgeprégter IT-Affinitét

Zu untersuchen.

Des Weiteren sind Anpassungen des gesamten Recruitingprozesses hin zu einer einfacheren,
schnelleren Selektion im weiteren Verlauf (z. B. Bewertung, Auswahl) zu analysieren, um die
Effektivitst von One-Click-Verfahren zu steigern und Auswahlschritte strategisch
aufeinander abzustimmen. Auch ob der Einsatz standardisierter Online-Verfahren die
Diversitat in Bewerbungsprozessen tatsdachlich beeinflusst (bspw. durch anonymisierte
Verfahren, gezielte Ansprache bestimmter Zielgruppen) und kinftig als konkrete MaRnahme

des Diversity Managements genutzt werden wird, ist noch zu erforschen.

Ein weiteres Forschungsfeld ergibt sich aus der Verschiebung von traditionellen hin zu
digitalen Recruitingtools (Ergénzung vs. Ersatz) sowie der Frage nach einer
Marktbereinigung von Firmen ohne digitale One-Click-Angebote. Zudem ware ein Vergleich
der wahrgenommenen Recruiter Experience bei One-Click-Bewerbungen und anderen
digitalen Recruitingtools sinnvoll: Einige Befragte betrachten kiinftige Entwicklungen — wie
kinstliche Intelligenz und Matching-Tools — als ebenfalls bedeutsame Verdnderungen im
Recruiting.

Weiterfihrende Studien, bspw. in Kombination mit qualitativen Methoden wie
Gruppendiskussionen oder quantitativen Methoden (z. B. Reportings, Fragebdgen,
Hypothesentestungen), erscheinen vielversprechend, um die aufgezeigten, offenen
Forschungslicken zu schlieBen und relevante Informationen fur ein zukunftsorientiertes,

digitales Recruiting zu erhalten.

Fur die Praxis ergeben sich ,,best practice“-Implikationen zur sinnvollen Nutzung von One-
Click-Verfahren. Um Bewerbungsfluten zu vermeiden, sollten bspw. Ausschreibungen

prazisiert werden, indem konkret Pflicht- und optionale Anforderungen unterschieden und
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separat genannt werden. Wenn Personen aufgrund fehlender Pflichtanforderungen von einer

Bewerbung absehen, kann von vornherein der Eingang ungeeigneter Profile reduziert werden.

Des Weiteren sollte in eine technisch gut umgesetzte (Back-End-)Programmierung investiert
werden, die eine schnelle, angemessene Datenverarbeitung ermdglicht. Zudem bieten sich
Parsingtechnologien an, um Daten automatisch in Bewerbungssysteme zu ibertragen und den
administrativen Aufwand zu reduzieren. Die Einbindung von Karriereplattformen erscheint
sinnvoll, wenn die Zielgruppen bereits Online-Profile nutzen. Dabei empfiehlt sich die
Nutzung beruflicher Karriereplattformen mit speziellem Arbeitskontext (z. B. LinkedIn)
anstatt sozialer Medien mit hohem Freizeitkontext (z. B. Facebook). Begrinden lasst sich

dies mit einer tendenziell héheren Bewerbungsqualitat Gber entsprechende Kandle.

Fur die Zukunft ware der gezielte Einsatz von One-Click-Bewerbungen als MaRnahme des
Diversity Managements wiinschenswert, um Chancengleichheit zu verbessern und
Personalvielfalt im Rahmen digitaler Rekrutierung zu foérdern. Laut der Befragten existieren
hierzu Moglichkeiten, wie anonymisierte Verfahren, die weiter ausgebaut und kinftig genutzt
werden konnten. In diesem Zusammenhang ist auch die Schulung von Recruiter*innen bzgl.
objektiver Bewertungen (z. B. Vermeidung von Beurteilungsfehlern, Aufdeckung von
Impression Management) empfehlenswert, besonders mit Blick auf die reduzierten

Bewerbungsinformationen in One-Click-Verfahren.

Auch ein Change Management mit Personalentwicklungsmanahmen zu neuen
Anforderungen und Verhaltensweisen von Recruiter*innen bietet sich an. Hierbei kdnnte
bspw. Wissen (ber die Nutzung verschiedener Online-Kanéle vermittelt werden, eine
gemeinsame Einarbeitung in das jeweilige One-Click-Tool des Unternehmens erfolgen und
ein standardisiertes Bearbeitungsverhalten (z. B. Ablaufschema, Kommunikation) erarbeitet
werden. Der Einbezug von Recruiter*innen in den Prozess und deren Ruckmeldungen zu
Erfahrungen kdnnen wiederum fur den weiteren, kinftigen Einsatz von Tools beriicksichtigt

werden.
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Anhang

Anhang A: Anschreiben mit Erlauterung

Sehr geehrte/r Frau/Herr [Name] / Sehr geehrte Damen und Herren,

als Masterstudentinnen im Bereich Human Resource Management an der Universitat
Hamburg arbeiten wir aktuell an einem interessanten Studienprojekt zum Thema ,,One-Click-
Bewerbung®“. Wir interessieren uns dabei besonders fur die Sichtweise von Recruiter*innen,
die mit diesem Tool arbeiten.

Der Karrierewebseite Ihres Unternehmens / Den Stellenausschreibungen Ihres Unternehmens
auf XING/LinkedIn konnten wir entnehmen, dass Sie bereits One-Click-Bewerbungen
anbieten. Da wir lhre Erfahrungen sehr spannend finden, wurden wir uns freuen, ein
personliches Interview mit lhnen zu fihren und dabei mehr (ber lhre persdnlichen
Einschétzungen zu erfahren.

Das Interview ist mit einem Zeitrahmen von circa 45 Minuten angesetzt und wird mit lhrer
Genehmigung aufgezeichnet. Selbstverstandlich werden Ihre Daten anonymisiert behandelt.

Wir freuen uns sehr, wenn Sie lhren Erfahrungsschatz mit uns teilen wirden. Zeitlich und
raumlich richten wir uns gerne nach lhnen. Teilen Sie uns hierfur bitte Ihre Praferenzen mit.
Selbstverstandlich stellen wir Ihnen unsere Studienergebnisse zur Verfugung.

Bei Fragen stehen wir jederzeit gerne zur Verfligung.
Vielen Dank im Voraus.
Mit freundlichen GriiRen

Laura, Fabienne, Samira, Elisabeth

Erlauterung zum Anschreiben

Entsprechend des Ethik-Kodexes wurde im Anschreiben das ,,Prinzip der informierten
Einwilligung (Glaser & Laudel 2009: 159; Helfferich 2011: 49-51) angewandt und ausreichend
Informationen zum Ziel, zur Relevanz der Arbeit und Teilnahme sowie zum zeitlichen Rahmen
mitgeteilt. Bei der Formulierung des Anschreibens und der Interviewfragen wurde darauf
geachtet, eine Beeinflussung der Interviewpartner*innen bzgl. des Forschungsgegenstandes zu
vermeiden (Deutsche Gesellschaft fiir Soziologie und Berufsverband Deutscher Soziologinnen
und Soziologen 2014). Des Weiteren wurde darauf hingewiesen, dass die Interviewpartner*innen
und Unternehmen anonym bleiben und somit Ruckschlissen vorgebeugt wird (Artikel 8
Datenschutz-Grundverordnung 2018), damit den Befragten durch das Interview kein Schaden
entstent (Gléser & Laudel 2009: 49-51). Zudem kann durch die Anonymisierung sozial
erwinschtem Antwortverhalten seitens der Interviewpartner*innen entgegengewirkt werden
(ebd.: 158-160).
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Anhang B: Interviewleitfaden mit Erlauterung

Der Interviewleitfaden muss in jedem Interview kontextspezifisch an das Gesprach angepasst
werden (Fragenreihenfolge). Moglichst viele Informationen sollen selbstlaufig von den
Interviewpartner*innen prasentiert werden, um eventuelle Beeinflussungen durch die
Interviewerin zu vermeiden.

Vorausgehende Recherche

Geschlecht

Position

UnternehmensgroRe (Mitarbeiter-Anzahl)

Branche

angebotene Bewerbungsformen (soweit aus der Unternehmensdarstellung auf der Webseite ersichtlich)

Zu Beginn des Interviews

= Anonymisierung und Datenschutz
(keine Weitergabe und Loschung der Aufzeichnung nach Transkription)

= Einverstandniserklarung der Aufzeichnung

= Kurze Einleitung: Studierende des HRM-Masters an der Universitdt Hamburg,
Forschungsprojekt im Rahmen des Studiums

= KI&rung des zeitlichen Rahmens und Ziel/Relevanz des Interviews

Bitte erzahlen Sie mir von Ihrem Tatigkeitsbereich.

= Wie sieht ein One-Click-Bewerbungsprozess bei Ihnen aus?

= Inwieweit sind andere Abteilungen seit der Einflihrung von One-Click-Bewerbungen
betroffen?

Welche Beweggrinde gab es fur die Einflihrung von One-Click-Bewerbungen?
= Wie haben Sie sich bei der Einfihrung von One-Click-Bewerbungen gefthlt?
= Welche Hoffnungen und Winsche hatten Sie an One-Click-Bewerbungen?
= Wer hat flr die Einfihrung von One-Click-Bewerbungen pladiert?
War jemand dagegen? Und wieso?
= Wie sah der Implementierungsprozess von One-Click-Bewerbungen aus?

Was sprach aus lhrer Sicht gegen die Einfihrung von One-Click-Bewerbungen?
= Welche Risiken hatten Sie bereits vor der Einflihrung bedacht?
= Welche Zweifel und Befiirchtungen hatten Sie gegentiber One-Click-Bewerbungen?

Schildern Sie bitte, welche Erfahrungen Sie mit One-Click-Bewerbungen gemacht

haben.

= Welche Veranderungen von One-Click-Bewerbungen auf den Recruitingprozess haben Sie
erlebt?

= Welche Verdnderungen haben Sie personlich als Recruiter*in im Umgang mit One-Click-
Bewerbungen erfahren?

= Welche Chancen haben Sie als Recruiter*in mit One-Click-Bewerbungen erfahren?

= Welche Risiken haben Sie als Recruiter*in mit One-Click-Bewerbungen erfahren?
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Welche Bedeutung werden One-Click-Bewerbungen in Zukunft haben?

= Wenn Sie an One-Click-Bewerbungen denken: Welche zukiinftigen Entwicklungen fallen
Ihnen ein?

= Welchen Einfluss werden One-Click-Bewerbungen lhrer Meinung nach kinftig auf das
Angebot von Bewerbungsformen haben?

= Unter welchen Bedingungen lohnen sich One-Click-Bewerbungen Ihrer Einschatzung
nach?

= Was denken Sie, wie hoch die Akzeptanz der Recruiter*innen hinsichtlich One-Click-
Bewerbungen momentan ist?
Was muss passieren, damit die Akzeptanz der Recruiter*innen hinsichtlich One-Click-
Bewerbungen steigt?

Fallen Thnen noch Aspekte zum Thema One-Click-Bewerbungen ein, die im Interview
nicht oder zu wenig bertcksichtigt wurden?

Quantitative Fragen (nach dem Interview)

= Wie viele Jahre Berufserfahrung haben Sie im Personalbereich? Jahre
= Welche Bewerbungsformen bieten Sie in Ihrem Unternehmen an?
= Wann wurden One-Click-Bewerbungen in IThrem Unternehmen eingefuihrt? (Jahr)

= Wiirden Sie unsere E-Mail-Adresse (forschung.uni-hamburg@gmx.de) an potenzielle
Interviewpartner*innen weitergeben?

Erlauterungen zum Leitfaden

Zu Beginn des Gespréachs wurde die Einwilligung zur Aufzeichnung eingeholt, das Ziel und die
Relevanz des Interviews erlautert sowie Anonymisierung, Datenschutz und L&schung der
Aufnahme nach der Transkription zugesichert. Als Einleitungsfrage wurde eine leicht zu
beantwortende Frage gestellt, um Spannungen aufgrund der ungewohnten Situation seitens der
Interviewpartner*innen zu lésen. Mit den Hauptfragen sollten die Befragten zur selbstlaufigen
Darstellung des zuvor geschilderten, interessierenden Sachverhalts angeregt werden. Bei Bedarf
wurden die Ausfuhrungen durch Nachfragen um Beispiele und Detaillierungen ergénzt. Mit der
Abschlussfrage wurde den Interviewpartner*innen ermdglicht, Aspekte zu nennen, die ihrer
Meinung nach im Interview nicht oder zu wenig berticksichtigt wurden. Dies ermdglichte es, im
Vorfeld unvorhergesehene Informationen zu generieren (Przyborski & Wohlrab-Sahr 2014: 126-
132).

Um Verzerrungen durch Interviewer-Effekte zu vermeiden, die Interviewsituationen moglichst
standardisiert durchzufuhren und alle Informationen strukturiert zu erfassen (Glaser & Laudel
2009: 118), wurde neben der Verwendung des Leitfadens sichergestellt, dass keine persdnliche

Beziehung zwischen der Interviewerin und dem/der jeweiligen Interviewpartner*in besteht.
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Anhang C: Transkriptionsregeln

Nummer

Beschreibung der Regel

Es wird, soweit moglich, wortlich transkribiert, wobei vorhandene Dialekte

. maoglichst genau auf Hochdeutsch Ubersetzt werden.

2 Sprache und Interpunktion werden gegléattet.

3 Deutliche Pausen werden in Klammern vermerkt. (5 Sekunden Pause)

4 Besonders betonte Begriffe werden durch Unterstreichungen gekennzeichnet.
Zustimmende LautduBerungen der Interviewer (,,mhm®, ,,aha® etc.) werden nicht

5 transkribiert, sofern der Redefluss des/der Interviewpartners/-partnerin nicht
unterbrochen wird.

LautdulRerungen des/der Interviewpartners/-partnerin, die dessen/deren Aussage

6 unterstiitzen oder verdeutlichen (Lachen, Seufzen etc.), werden in Klammern
notiert.

Jeder Sprechbeitrag wird als einzelner Absatz transkribiert und Sprecherwechsel
mit einer Absatztrennung gekennzeichnet.

7 Absétze der Interviewerinnen werden mit ,,I:*“ gekennzeichnet. Absétze der
Interviewpartner*innen werden mit einem eindeutigen Kiirzel (,,B1%, ,,B2, etc.)
gekennzeichnet.

Eventuell auftretende Stérungen werden unter Angabe der Ursache in Klammern

8 notiert und der Zeitpunkt der Stérung eingefiigt
(z. B. ,,Handyklingeln, 12:05 Uhr fur 10 Sekunden®).

9 Unverstandliche Passagen werden mit ,,(? unverstandlich)* kenntlich gemacht.

10 Angaben, die einen Rickschluss auf Interviewpartner*innen und Unternehmen

erlauben, werden anonymisiert. (Loschung, da Riickschluss moglich)
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Anhang D: Beispiel-Kodierung eines Transkriptausschnittes mittels MAXQDA

.mangelnde Individualitdt der Bewerbungen unt

n ¢

Optimierungsbedarf ‘%

21

42

I: Und wenn es jetzt — weg von den Karriereplattformen betrachtet, beispielsweise nur den Lebenslauf hinschicken — wenn
man darunter One-Click-Bewerbungen fasst, wie wirden Sie das in Zukunft einschatzen?

B 11: Also ich glaube, dass es sinnvoller ware, weil dann muss der Kandidat fir sich auch einen einzigen Lebenslauf anlegen
und diesen kann er nehmen und kann er auch mit One-Click Gbernehmen lassen ins System. Ich wrde aber die Maglichkeit
noch offen lassen, da noch irgendwo, entweder Gber Bemerkungsfelder oder so, noch irgendwo Dinge, wenn er freiwillig noch
etwas sagen will, noch irgendwas mit eintragen zu kénnen: Uber das heb ich mich hervor. Warum soll ich das ausschlielen?
Der klassische Recruitingkanal ..kann ich ja auch mein Anschreiben, meine Motivation — also das Anschreiben kann ich ja
auch mehr motivierend oder weniger motivierend schreiben — warum soll ich es bei One-Click-Bewerbungen nicht auch
unterscheiden kénnen? Die Méglichkeit wiirde ich offen lassen.

I Welchen Einfluss haben One-Click-Bewerbungen kinftig auf das Angebot von anderen Bewerbungsformen?

B 11: Das ist eine gute Frage. Man vergleicht ja die Dinge momentan immer nur mit der klassischen Bewerbung. Es ist schon
fur den Kandidaten relativ schwierig, auf jedes Portal was er geht — jedes Portal ist irgendwie anders. Es gibt aber ja auch
noch andere Dinge: Es gibt beispielsweise ja auch Bewerbungs-Apps namens Truffls. Das ist ja wieder ein anderer Weg, wo
ich auch mein Profil anlege und wo man, wie bei Tinder, nur noch rechts links wischt. Habe ich Interesse? Habe ich nicht
Interesse? Ich glaube, es wird fur die Zukunft nicht mehr so aussehen, wie das klassische Recruiting mit Bewerbungen. Da
diskutiert man schon in der Fachwelt druber, was braucht es denn noch? Was braucht es nicht? Will ich Gberhaupt wissen,
was ein Kandidat vor 20 Jahren im Lebenslauf hatte? Interessiert mich das? Ich glaube schon, es hat Einfluss, aber ich
glaube, das ist erst der Anfang. Es ist noch nicht wirklich ausgereift, in welche Richtung es da wirklich gehen muss.

I: Also quasi ein Weg von mehreren. Also es kann nicht die einzige Maglichkeit sein, sondern eher eine Erganzung zu anderen
Bewerbungsformen, die es noch auf dem Markt gibt?

B 11: Ja, genau.
|- Unter welchen Bedingungen lohnen sich One-Click-Bewerbungen lhrer Meinung nach?

B 11: Wenn ich keinen festen Standort oder Wohnort habe. Also wenn ich im Urlaub bin (Lachen) oder wenn ich im Ausland
bin und sage: Eigentlich will ich mich bewerben und kann mich dber eine One-Click dann bewerben. Dann muss ich nicht die
ganzen Unterlagen bei mir haben. Ich muss nicht immer was Neues schreiben. Es ist einfach vom Zeitaufwand, vom Ort
einfach viel viel flexibler.

I: Wann lohnt es sich far die Recruiter One-Click-Bewerbungen einzufuhren?

B 11: Dann, wenn er auch keine Zeit hat. (Lachen) Dadurch, dass im Prinzip im Recruiting auch immer mehr und mehr
offene Vakanzen sein werden und immer mehr, dass der Fachkraftemangel durch sind (unverstandlich ab Minute 17:50) ist
es vom Recruiter auch wichtig, relativ schnell auf gezielte Kandidaten zugreifen zu kénnen. Im Durchsehen ist es auch
einfacher, wenn ich einfach irgendwo draufklicke und sehe jetzt alle, die sich so beworben haben. Du weifit, da ist alles gleich
strukturiert aufgebaut, dann ist es da auch einfacher.
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Anhang E: Codebaum aus MAXQDA

v (24 Risiken
v zglWiderstand im Unternehmen
iz o Generationenkonflikt
(= o mangelnde Offenheit/Verdnderungsbereitschaft
(= o mangelnde Zufriedenheit
(= o Widerstand in der Geschaftsfihrung
v izl Ablehnung auf Bewerberseite
i@ o Offenheit Bewerber
(= o negative Candidate Experience
v iogl Aufwand
i© g Kostenaufwand
v (gl Personal- und Zeitaufwand
(o g Zeitaufwand vor Einfihrung
i g Motwendigkeit der Eigeninitiative und Lernbereitschaft
iz o administrativer Aufwand
i= g erschwerte Selektion
v izglVerringerung der Bewerbungshirden
v izgl geringere Bewerberqualitit
iz g Mangel an Motivation und Interesse
iz g mangelndes Commitment der Bewerber
iz o mangelndes Engagement Bewerber
i o mangelnder P-O-Fit
i© o mangelnder P-J-Fit
(o g Gberhihte Bewerberquantitit
v (&g Optimierungsbedarf
v (=g OCB als kurzfristiger Trend
(= ¢ Matching
(= o Automatisierung und Kl
(= o Trend: talent pools
i@ o Verbindung mit Active Sourcing
(= o Notwendigkeit der Prozessanpassung
(= o Ungenauigkeit Stellenanzeige
(= g fehlendes Parsing
= o Abhdngigkeit externer Dienstleister
(= g rechtliche Aspekte
(o g technische Aspekte

XXI
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v (=g Chancen
v (&g Fachkraftemangel: Gewinn des War of Talents
(= o hohere Bewerberqualitit
v (=g hihere Bewerberquantitat
(@ erweiterte/internationale Reichweite
(= o Ansprache von latent Suchenden
(@ o weniger Abspringe auf Kandidatenseite
v (=g geringerer Aufwand
v (0 Kostenvorteile
(@ o Tracking-Maglichkeit
(= o Kostenersparnis
(@ o Kosten-Mutzen-Verhaltnis
(= o Kosten Planbarkeit
w (=g geringerer Personal- und Zeitaufwand
v (2 einfache Handhabung
i© o einfache Einarbeitung
(= einfache technische Implementierung
iz o geringer administrativer Aufwand
(= ol weniger Active Sourcing
v (B einfaches/schnelleres Arbeiten
v (g Selektionsvorteile

v (=g objektivere Bewertung

XXI11

i= o weniger Impression Management [Kontrollinstanz Social Media)

i@ o Diversity
v (=g einfachere Bewertung
i@ o Konzentration auf relevante Informationen
i@ o Ubersichtlichkeit
iz o Verkniapfung mit Social Media

iz g einfache/schnellere Kontaktaufnahme



ONE-CLICK-BEWERBUNG AUS SICHT VON RECRUITER*INNEN

v (=g Akzeptanz im HR
v izl flexibles Arbeiten
iz o Eigenproduktion
iz o flexible Anzeigenschaltung und -anpassung
iz o Individualisierbarkeit der Einstellungen
iz ol Positive/spannende Recruitererfahrung
iz g Anstof durch und Miteinbezug von HR
v =g positive Zukunftsprognose
i= o Ergdnzung anderer Bewerbungsformen
i= ol Ersatz anderer Bewerbungsformen
iz o Unterstitzung statt Bedrohung
v (2 positive Candidate Experience
iz ol modernes Arbeitgeberimage
iz g Transparenz

iz gl direkte / personliche Beziehung Kandidat

v (=g schnellere, einfachere Bewerbungsprozess/Interessensabgleich

(= ol Verknipfung zu Mabile Recruiting
(= o Formfreiheit
(= g niedrige Hirden
(= o kein Anschreiben (pro Bewerber)
(= o Zufriedenheit der Bewerber
(= o einfache/schnelle Rickmeldung
v (=g Erfillung derzeitiger Anforderungen der Arbeitswelt
(= o Existenzsicherung
(= o Datenschutz
v (=g Automatisierung/Digitalisierung
(= o automatische Ubertragung ins System
(= o Einsatz von Parsing
(= o Umweltfreundlichkeit
(= o kontinuierliche technische] Weiterentwicklung
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