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Abstract

Gegenstand dieser Bachelorarbeit ist die Erfassung des Candidate Experiences, des neuen
Bewerbungsverfahrens der Helvetia Versicherungen Schweiz, liber eine Qualitative Analyse.
Das Candidate Experience wird ein immer wichtigerer Faktor in den Zeiten des War of ta-
lents, um die geeigneten Kandidaten von sich zu iberzeugen (Trost, 2012).

Die Wahrnehmung des neuen Bewerbungsverfahrens wurde mit einem qualitativen struk-
turierten Interview mit 10 Interviewteilnehmenden erfasst. Der Interviewleitfaden basiert
auf den Gerechtigkeitsregeln nach Gilliland (1993) und dem Selection Procedural Justice
Scale SPJS Fragebogen von Bauer, et al. (2001).

Die aus den Interviews generierten Daten wurden anschliessend mit einer qualitativen in-
haltlich-strukturierenden Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018) ausgewertet und interpre-
tiert. Die Ergebnisse aus den Interviews zeigen, dass das neue Bewerbungsverfahren der
Helvetia, bei den Kandidierenden eine positive Candidate Experience hinterlassen hat. Be-
sonders hervorgestochen haben den Kandidierenden Faktoren wie, die Geschwindigkeit,

die Kommunikation von Helvetia und der Aufwand des Verfahrens.

Anzahl Zeichen: 118’195
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1 Einleitung

Der demografische Wandel birgt fiir viele Unternehmen eine grosse Herausforderung.
Durch den in Zukunft sinkenden Anteil der erwerbsfahigen Bevolkerung wird es immer
schwieriger genug Personal zu finden. Es entsteht also ein Engpass (Bundesamt fiir Statistik,
2018). In solchen Engpasssituationen ist es also nicht mehr das Unternehmen, das aus einer
ausreichenden Menge von Kandidierenden auswahlen kann, sondern die Kandidierenden
kénnen nun auswahlen, welcher Arbeitgeber ihnen die besseren Vorzlige bietet (Trost,
2012). Die Struktur der Bewerbungsprozesse dandert sich somit fiir Unternehmen verstarkt
darin, dass sie in die Rolle des Sich-Bewerbenden schllipfen miissen, um ihre Vorziige den
Bewerbenden zu kommunizieren (Diercks & Kupka 2013).

Die Mitarbeitenden und ihre Qualitat sowie Passung zum Unternehmen entscheiden liber
den Erfolg und Misserfolg von Unternehmen (Weuster, 2012). Das Personalmanagement

entwickelt sich dadurch immer mehr zum entscheidenden Erfolgsfaktor (Weuster, 2012).

Die Helvetia Versicherungen legen einen grossen Wert darauf, dass die Bewerbenden ein
positives Erlebnis im Bewerbungsverfahren erfahren und dies dadurch in einer positiven
Einstellung zum Unternehmen resultiert. Dazu hat Helvetia im Personalmanagement auch
einen Zustandigkeitsbereich, welcher sich um Candidate Experience kimmert.

Nach der Implementierung des neuen Bewerbungsverfahrens ist es fiir Helvetia ein Anlie-
gen, in Erfahrung zu bringen, wie das neue Verfahren bei den Bewerbenden ankommt. Die-
ses Wissen lber die Candidate Experience mdchte Helvetia nutzen, um ihre eigenen Instru-
mente und Prozesse zu reflektieren und besser zu verstehen. Sowie mogliche Verbesserun-

gen anzubringen.

Die Personalpsychologie erforscht die Perspektive von Bewerbenden bereits seit einigen
Jahren. Im Fokus der Forschung stehen unteranderem Einflussfaktoren wie Zumutbarkeit,
Akzeptanz oder Fairness von Personalauswahlverfahren (z. B. Gilliland, 1993; Hausknecht,
Day & Thomas, 2004). Am Beispiel der Fairnesswahrnehmung beschrieb Hausknecht et al.
(2004) die Relevanz von Candidate Experience beim Personalrekrutierungsverfahren in Be-

zug auf die Unternehmenswahrnehmung. Unternehmen mit einem als fair wahrgenomme-
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nen Personalrekrutierungsverfahren werden eher als potentieller und attraktiver Arbeitge-
ber in Betracht gezogen, eher an Dritte weiterempfohlen und eher als gutes Unternehmen

bewertet. (Hausknecht et al., 2004; Ryan & Ployhard, 2000).

Sollte das Personalrekrutierungsverfahren aber als unfair bewertet werden, kann dies im
Gegenzug negative Folgen mit sich tragen. Das Image eines Arbeitgebers kann stark beein-
flusst werden, was bei schlimmen Fallen dazu flihren kann, dass sich weniger potentielle
Interessenten bewerben werden. Es ist daher sehr relevant fir Unternehmen, wie das ei-
gene Personalrekrutierungsverfahren durch die Bewerbenden wahrgenommen wird (Stef-
fen, 2013).

In dieser Arbeit wird von Kandidierenden gesprochen. Darunter wird das gleiche verstan-
den wie Bewerbenden. Es handelt sich um Personen, die sich auf eine Stelle in einem Un-

ternehmen bewerben und am Bewerbungsverfahren teilnehmen.

Die Fragestellung dieser Arbeit lautet somit: Wie wird das neue Bewerbungsverfahren der
Helvetia von ehemaligen Kandidierenden wahrgenommen?
Die Ergebnisse dieser Arbeit sollen als Grundlage fiir ein vertieftes Verstandnis liber die

Wahrnehmung der Kandidierenden zum Bewerbungsverfahren der Helvetia dienen.
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2 Ausgangslage

2.1 Helvetia Versicherungen Schweiz

In folgendem Kapitel werden Helvetia Versicherungen Schweiz, die Praxispartnerin dieser
Bachelorarbeit vorgestellt. Ebenfalls wird auf die Situation und das neue Bewerbungsver-

fahren, welches Helvetia eingefiihrt hat, eingegangen.

Die Helvetia Versicherungen Schweiz ist ein weltweit tatiges Unternehmen in der Versiche-
rungsbranche mit Hauptsitz in St. Gallen. Die rund 6’500 Mitarbeitenden sind in verschiede-
nen Bereichen tatig und kiimmern sich sowohl um Privatpersonen als auch um KMU'’s. Hel-
vetia ist der grosste All-Branchen Versicherer in Schweizer Hand. Das bedeutet, dass Hel-
vetia samtliche Arten Versicherungen fiir Privatpersonen und KMU’s anbieten kann.
Helvetia bietet somit Versicherungslosungen fiir private und berufliche Vorsorge, Haft-
pflicht, Fahrzeug- sowie Transport- und Sachversicherung. Auch neue Risikoversicherung
fir Absicherung gegeniiber Cyberangriffen werden von Helvetia angeboten. Ebenso bietet

Helvetia mit Money Park als Tochtergesellschaft unabhangige Hypothekarberatungen an.

Die Bachelorarbeit wird im Auftrag der Abteilung Recruiting & Employer Branding bei Hel-
vetia durchgefiihrt. Die Ansprechperson ist die Leiterin der Abteilung, Frau Liza Follert.

Das Team «People Attraction» ist bei Helvetia zustandig flr die Organisation der firmenwei-
ten Sicherstellung eines qualitativ hochstehenden und einheitlichen Bewerbungsverfahrens
sowie die Durchflihrung des Verfahrens zur Auswahl der geeigneten Kandidierenden. Aus-
serdem strukturiert, plant und fiihrt das Team das Employer Branding der Helvetia Versi-

cherungen.

Im Jahr 2019 haben Helvetia Versicherungen ein neues Bewerbungssystem eingefiihrt.
Grund dafiir war die Entscheidung, dass man alle HR-Systeme nahtlos miteinander verbin-
den mochte und alles auf SAP umstellen will. Dies war eine Entscheidung im Zusammen-
hang mit der internen gesamt HR-IT-Strategie von Helvetia. Im Rahmen dieser Systemum-
stellung musste auch das Bewerbungsverfahren der Helvetia angepasst werden. Ganz nach
dem Helvetia Markenversprechen «einfach.klar.helvetia» sollte auch das neue Bewer-

bungsverfahren schlanker, transparenter und somit verstandlicher werden.
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Mit der Umstellung auf ein neues Bewerbungsverfahren hat Helvetia ein grosses Interesse
daran herauszufinden, wie dieses bei den Kandidierenden ankommt und welchen Eindruck
es bei ihnen hinterlasst. Bei Helvetia beginnt die Candidate Experience bereits bei der Stel-
lensuche. Die Helvetia Versicherungen interessieren sich daflir, wie das neue Verfahren
Uber das gesamte Verfahren wahrgenommen wird und ob das von ihnen gewiinschte Bild
auch so vermittelt wird. Dieses Wissen hilft Helvetia zu verstehen, wie sie wahrgenommen

wird, um somit eine qualitativ gute Candidate Experience zu gewahrleisten.

2.2 Das neue Bewerbungsverfahren

Beim Umstellen auf ein neues Bewerbungssystem haben die Helvetia Versicherungen dafiir
gesorgt, dass alle Schritte des Bewerbungsverfahrens vereinfacht und verstandlicher wer-
den. Dies unter anderem auch mit einer vereinfachteren und intuitiveren Stellensuche,
aber auch mit diversen Verbesserungen bei der Stellenanzeige selbst. Die Stellenanzeigen
beinhalten nun beispielsweise informative Videos liber die Helvetia selber sowie liber ihre
Benefits als Arbeitgeber. Ausserdem wurden Social Media Verlinkungen zur zukiinftigen
Flihrungskraft hinterlegt. Zusatzlich wurde dafiir gesorgt, dass die Informationen auf samtli-
chen Smart-Geraten Ubersichtlich, ordentlich und ohne Medienbriiche dargestellt werden.
Uber das gesamte Verfahren sollen iiber definierte Texte und regelmissige Kontaktaufnah-
men per Telefon den Kandidierenden eine gute Betreuung sowie ein stetiger Informations-
fluss geboten werden. Mit diesen Schritten mochte Helvetia ihren Teil zu einem guten
Candidate Experience beitragen. Vor dem ersten Arbeitstag erhalten alle neuen Mitarbei-
tenden zusatzlich noch eine Welcome Box nach Hause geschickt mit Kinogutscheinen, ei-
nem Brief vom CEO und weitere Informationen zum Start bei Helvetia.

Die offenen Stellen bei Helvetia werden unteranderem auf der Firmenwebseite in einem
Stellenportal ausgeschrieben. Uber dieses Stellenportal kann die Bewerbung tiber das E-Re-
cruiting-Tool eingereicht werden. Aus Datenschutzgriinden werden die Bewerbungen der
Kandidierenden nur so entgegengenommen.

Wenn eine Bewerbung bei Helvetia eingegangen ist, wird diese vom HR Recruiting gepriift.

Bei dieser ersten Vorprifung wird entschieden ob die Bewerbung auf den Stapeln Absage
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oder Zusage landet. Wenn die Bewerbung weitergenommen wird, wird sie an die entspre-
chende Fihrungsperson weitergeleitet. Die Flihrungsperson priift die Bewerbung ebenfalls
und meldet dem HR ob der Kandidat/ die Kandidatin zu einem Interview eingeladen wer-
den soll. Ein erstes Interview findet mit dem HR und einer Vertretung aus der Linie statt.
Durch die Fuhrungsperson wird entschieden, ob der Kandidat/ die Kandidatin die Stelle er-
halt oder nicht. Bei einer Absage wird das HR dies dem Kandidaten/ der Kandidatin mittei-
len. Die Flihrungsperson wird die Zusage mitteilen. Anschliessend wird auf die Riickmel-
dung des Kandidaten gewartet. Nimmt der Kandidat / die Kandidatin die Stelle an, wird der
Systemstatus aktualisiert ,die Vertragsbedingungen definiert und der Vertrag unterzeich-

net. Mit diesem Schritt endet das Rekrutierungsverfahren

3 Theoretische Abhandlung

3.1 Candidate Experience

In diesem Kapitel geht es um die theoretischen Hintergriinde des Candidate Experience. Die
Definition von Candidate Experience und dessen Relevanz fiir das Personalmanagement.
Ebenfalls wird beschrieben was die Merkmale von Candidate Experience sind und welche
Folgen entstehen kdnnen bei gutem oder schlechtem Candidate Experience. Zu guter Letzt

wird noch kurz darauf eingegangen, wie Candidate Experience gemessen werden kann.

3.1.1 Unterscheidung von Candidate Experience und Candidate Experience Management
Verhoeven (2016) sieht den Ursprung des Candidate Experience im Customer Experience.
Der Unterschied ist einfach der gedanderte Fokus vom Customer zu Candidate.

Verhoeven hat hierbei zwei wichtige Begriffsunterschiede definiert, die Candidate Experi-

ence und das Candidate Experience Management.

Candidate Experience umfasst die gesamte Wahrnehmung und die Eindriicke, welche von
Kandidierenden wahrend des Rekrutierungsverfahrens erhalten wird. Mit Kandidierenden
sind in dieser Arbeit, die Bewerbenden, die sich im Verfahren auf eine ausgeschriebene

Stelle befinden gemeint.
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Die Candidate Experience umfasst die subjektive Wahrnehmung im Verfahren liber alle
Kontaktpunkten mit dem Unternehmen. Als Kontaktpunkte werden samtliche Kontaktmog-
lichkeiten mit dem Unternehmen verstanden, sowohl direkte als auch indirekte. Direkte
Kontakte umfassen samtliche direkten Interaktionen tber Produkte, Dienstleistungen, liber
Kundenhotlines, Webshops oder den Interaktionen mit Mitarbeitenden des Unternehmens.
Indirekte Kontakte sind Erfahrungen mit dem Unternehmen, welche (iber Drittpersonen er-
halten werden, beispielsweise Mund-zu-Mund-Propaganda von Bekannten, Kundenrezessi-
onen oder auch Medienberichten.

Die Steuerung der direkten Kontakte ist bedeutend einfacher als die von indirekten Kontak-
ten, da auf die indirekten nur schlecht Einfluss genommen werden kann. Die indirekten
Kontaktpunkte wachsen allerdings durch die rapide Verbreitung von verschiedenen neuen
Technologien welche liber User-Generated-Content die andere Kandidaten ebenfalls errei-
chen kénnen (Bauer, 2011). Die Beeinflussung der direkten Kontakte ist aufgrund der gros-

seren Einflussmoglichkeiten der geeignetste Weg, um Candidate Experience zu vermitteln.

Das Candidate Experience Management umfasst nach Verhoeven (2016) die systematische
Beeinflussung aller direkten und indirekten Kontaktpunkte der Kandidierenden mit dem
Unternehmen. Das Ziel des Candidate Experience Management ist es, dass die Kandidieren-
den einen positiven Eindruck erhalten und die Prozesse auf das Bedirfnis der Kandidieren-
den auszurichten. Um dies zu erreichen werden im Candidate Experience Management die
Prozesse und Systeme des Unternehmens systematisch analysiert. Der Fokus liegt dabei auf
der subjektiven Wahrnehmung der Kandidierenden tiber den gesamten Verlauf des Bewer-
bungsverfahrens. Das wichtigste dabei ist, die Sichtweise der Kandidierenden zu verstehen
und diese anschliessend einzunehmen und unter diesem Blickwinkel den Prozess zu durch-

leuchten und allenfalls anzupassen Verhoeven (2016).

3.1.2 Relevanz des Candidate Experience fiir das Human Resources Management
Candidate Experience ist als Aspekt im Human Resource Management eingegliedert.

Auch wenn Candidate Experience vielen Rekrutierenden ein bekannter Begriff ist, fallt es
vielen schwer zu erkldren, was tatsachlich darunterfallt (Zaborowski, 2014, zitiert nach Ver-

hoeven, 2016, S.8).
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Candidate Experience wird immer relevanter in den Augen der Rekrutierenden. In der HR-
Trend Studie 2019 von Consultingheads (2019) nimmt Candidate Experience eine wichtige
Position ein. Die Studie Uber die Recruiting Trends 2018 des Institute for Competitive Re-
cruiting (ICR) hat das Thema Candidate Experience ebenfalls als wichtig markiert und nimmt
dort den fuinften Platz ein. Mindestens 60 % der befragten Unternehmen empfinden dieses

Thema als wichtig (Brickwedde, 2018).
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70% Auswahlverfahren
6 -

Beziehungen zu
65% - Fachvorgesetzten/Hiring Managern

Reporting/Controlling von
60% | Recruitment Aktivitdten

Talent Relationship Management

55%

T T T T
2012 2013 2014 2015 2016 2017 E

Quelle: ICR Quo Vadis Recruitment Erhebungen2012-2017

Abbildung 1. ICR Recruiting Trends 2018: Entwicklung der Top Themen (ICR Recruiting
Trends 2018, 2018).

Hausknecht et al. (2004) hob die wichtige Verbindung zwischen positiver Candidate Experi-
ence und der Wahrscheinlichkeit eine Stelle anzunehmen oder das Unternehmen weiterzu-
empfehlen hervor. Dennoch gaben beinahe 60 % der Jobsuchenden an, bereits negative
Candidate Experience bei vergangenen Bewerbungsverfahren gemacht zu haben. Uber 72
% der Kandidierenden reden auch mit anderen dartber und teilen ihre Erfahrungen auch
online bei Arbeitgeberbewertungsplattformen wie zum Beispiel Glassdoor (Career Arc,
2016). Bei der Studie von HR-Today sind es sogar 82 % (Bugmann, 2015). Die Studie von
Career Arc (2016) erhob auch, dass 65 % der Jobsuchenden keine Riickmeldung durch die
Unternehmen erhalten. Dies ist nicht gut fiir Unternehmen, da mit solchen negativen Erfah-
rungen auch negative Konsequenzen fiir das Unternehmen entstehen kénnen. Auf die Fol-
gen negativen Candidate Experiences wird in Kapitel 3.1.5 vertieft eingegangen. Die Zahlen
aus diesen Studien zeigen auf, dass bei vielen Unternehmen Handlungsbedarf beim Candi-

date Experience Management besteht.
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Den Unternehmen scheint haufig nicht bewusst zu sein, wie gross der zeitliche Aufwand fir
die Kandidierenden ist, um sich auf eine Stelle zu bewerben. Umso frustrierender ist es fir

die Kandidierenden, wenn das Geflihl auftaucht, dass ihre Bewerbung gar nicht erst beach-
tet wurde.

Laut der Studie von HR Today werden besonders an bekanntere Marken erhéhte Erwartun-
gen gestellt. Wenn die Erwartungen der Kandidierenden nicht erfiillt werden, hat dies ei-

nen Einfluss auf die Attraktivitat der Dienstleistungen des Unternehmens (Bugmann, 2015).

Die grosse Herausforderung beim Candidate Experience ist es auf die steigende Vernetzung
zu reagieren. Die Schwierigkeit ist es die vielen indirekten Kontaktpunkte zu erkennen, zu
beachten und mit geeigneten Massnahmen Einfluss auf diese zu nehmen. Um auf diese ver-
schiedenen Kontaktpunkte eingehen zu konnen, empfiehlt Verhoeven (2016) das Candidate
Experience Management abteilungsiibergreifend einzusetzen. Mit dieser Losung kann mit
einem interdisziplindreren Austausch ein optimales Candidate Experience geschaffen wer-
den.

Die fortschreitende Digitalisierung und die Verbreitung von E-Recruiting fiihrt zu einem
weiteren grossen Einfluss auf die Candidate Experience. E-Recruiting bezeichnet die Perso-
nalbeschaffung unter Hinzunahme elektronischer Medien und Systeme (Verhoeven, 2020).
In der heutigen Zeit werden die Bewerbungen nicht mehr standardmassig per Post zuge-
stellt. Der internetbasierte Weg, um eine Bewerbung einzusenden, hat sich etabliert (Beck,
2002). Als Folge davon ist der Erste Kontakt von Kandidierenden mit dem Unternehmen im
Bewerbungsverfahren lber internetbasierte Kommunikationsmedien, wie z. B. E-Mails oder
Online-Bewerbungssysteme. Ob die Kandidierenden dieses Verfahren beflirworten wird
meistens nicht beachtet, ebenso wenig wie diese Online-Bewerbungsverfahren auf die Kan-
didierenden wirken (Warszta, 2012).

Die Studie von Career Arc hat beispielsweise gezeigt, dass der personliche Kontakt als sehr
wichtig empfunden wird, gleichzeitig denken 80 % der Kandidierenden, dass die Vorselek-

tion nicht durch reale Menschen durchgefiihrt wird (Career Arc, 2016).
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3.1.3 Merkmale des Candidate Experience

Es gibt verschiedene Eigenschaften, welche gegeben sein miissen, damit von einer gelunge-

nen Candidate Experience gesprochen werden kann. Das Ziel ist es, dass auch die Kandidie-

renden, die eine Absage erhalten haben, das Bewerbungsverfahren als fair und akzeptabel

empfinden. Gilliland (1993) hat als einer der Ersten in seinem Modell der Bewerberreaktio-

nen 10 prozedurale Gerechtigkeitsregeln fiir die Personalauswahl definiert, welche bei Ein-

haltung dazu flhren sollen, dass das Verfahren als fair und akzeptabel empfunden wird

(Siehe Tabelle 1).

Die Kandidierenden sollen alle Aspekte des Verfahrens als inhaltlich
Berufsbezogenheit
deckend und pradikativ fir die Stelle wahrnehmen.
Gelegenheit zur (Selbst)-Pra- | Die Kandidierenden sollen das Gefiihl haben, dass sie ihre Qualifika-
c sentation / Einflussnahme tionen prasentieren und sich so beweisen kénnen.
7]
‘i; £ auf Ergebnis
£ S
5 & Es sollte die Moglichkeit gegeben sein, z. B. bei E-Recruiting-Tools,
- Die Mdglichkeit seine Ant- N
o seine Antworten vor der Ubermittlung zu kontrollieren und anzupas-
worten zu Uberdenken
sen.
Das Verfahren muss fir alle gleich sein, damit eine hohe Reliabilitat
Konsistenz / Einheitlichkeit
gegeben ist.
Die Kandidierenden sollen méglichst zeitnahe Informationen tber
Feedback den Stand und das weitere Vorgehen erhalten. Zudem sollen sie ein
s Feedback Uber ihre Ergebnisse erhalten.
[=T]
§ Informationen Giber das Ver- | Das Verfahren soll transparent sein und die Kandidierenden sollen
Hl
E fahren / Transparenz ausreichend iber das Auswahlverfahren informiert sein.
Die Kandidierenden sollen sich ehrlich und glaubwiirdig behandelt
Ehrlichkeit
fiihlen durch die Rekrutierenden.
Das Unternehmen soll die Kandidierenden respektvoll, fair und auf
Behandlung durch das Un-
Augenhdhe behandeln. Diskriminierung jeglicher Art muss unterbun-
ternehmen
o W den werden.
L 3
Tg 2 Kommunikation mit den Den Kandidierenden sollen die Méglichkeit erhalten dem Unterneh-
S 5
E § Kandidierenden men Fragen zu stellen
Die im Bewerbungsverfahren gestellten Fragen sollen legal, nicht zu
Angemessenheit der Fragen
personlich und fur die Stelle relevant sein.

Tabelle 1: Prozedurale Gerechtigkeitsregeln in der Personalauswahl (eigene Darstellung

nach Gilliland, 1993, S. 702)
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Trost (2012) definierte ebenfalls einige Charakteristiken fir ein positiv wahrgenommenes
Bewerbungsverfahren. Die drei von Trost (2012) definierten Charakteristiken sind: Transpa-
renz, Geschwindigkeit und Wertschatzung. Diese drei Charakteristiken sind wichtig flir posi-
tive Candidate Experience. Wie in Tabelle 1 ersichtlich, sind diese drei Charakteristiken
auch in den 10 Gerechtigkeitsregeln nach Gilliland (1993) enthalten. Der Punkt des Feed-
backs aus Gilliand (1993) und der Geschwindigkeit nach Trost (2012) haben vor allem das
Ziel den Kandidierenden mit einem transparenten, offenen und zligigen Kommunikations-
verhalten, Wertschatzung zu zeigen.

Die Geschwindigkeit und transparente Kommunikation ist gerade bei der jlingeren Genera-
tion relevanter, da sich die Jugendlichen an schnelle Reaktionen innert kiirzerer Zeit, auf-
grund der schnellen Reaktionszeiten in den Sozialen Netzwerken, gewohnt sind (Trost
2012). Zudem bedeutet eine professionelle und ziligige Antwort auch einen Wettbewerbs-
vorteil.

Auch die Studie zu den HR-Trends 2018 von McDonagh (2017) zeigte, dass sich Kandidie-
rende mehr Kommunikation, kiirzere Wartezeiten und Bestatigungsreaktionen von den Un-
ternehmen wiinschen.

Verhoeven (2016) hob hervor, dass die persdnliche Kommunikation mit den Kandidieren-
den ebenfalls einen Einfluss auf positives Candidate Experience hat.

Die Gerechtigkeitsregel nach Gilliand (1993) «Informationen liber das Verfahren» hat das
Ziel, dass die Bewerbungsprozesse transparent sind und die Kandidierenden ausreichend
informierten werden. Trost (2012) hat hierbei angemerkt, dass ein einfaches Bewerbungs-
verfahren, dass sich auf das Wesentliche beschrankt, ebenfalls zu positiver Candidate Expe-
rience beitragt. Zu komplizierte Bewerbungsverfahren kénnen hierbei abschreckend und
demotivierend wirken und eventuell auch zum Abbruch fiihren (Consultingheads, 2019).
Die HR-Trend-Studie von McDonagh (2017) hat ebenfalls gezeigt, dass sich die Kandidieren-
den liber unklare und lange Verfahren stéren. Diese Eigenschaften haben auch einen Ein-
fluss auf die personliche Befindlichkeit wahrend dem Verfahren. Dies ist nach Hausknecht
et al. (2004) ebenfalls ein Einflussfaktor auf die Candidate Experience.

Hausknecht et al (2004) sowie Wilhelmy & Kleinmann (2018) haben erhoben, dass die Krite-
rien «Berufsbezogenheit», «Einflussnahme» und «Feedback» die starksten Effekte auf das

Gerechtigkeitsempfinden und somit auf die Candidate Experience aufweisen.
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Trost (2012) hat angemerkt, dass es als sehr wertschatzend wahrgenommen wird, wenn ge-
meinsam mit den Kandidierenden die Zeit und der Ort des Interviews vereinbart wird. Aus-
serdem ist es von Vorteil, wenn die Kandidierenden im Vorfeld schon wissen, wer teilneh-
men wird. Trost (2012) hat zusatzlich noch ein weiteres Kriterium fiir positives Candidate
Experience definiert: die Durchgangigkeit. Als Durchgangigkeit versteht Trost (2012), dass
das gesamte Verfahren von der Ansprache / Employer Branding bis zur Einstellung der Kan-
didierenden, durchgangig die Kriterien der Transparenz, persdnlichen Wertschatzung und
der Geschwindigkeit erfillt. Wenn die Candidate Experience nicht durchgangig als positiv
erlebt, wird kann es im schlimmsten Fall zum Ausstieg der Kandidierenden aus dem Bewer-
bungsverfahren fihren.

Um diese Durchgangigkeit zu erreichen ist es unerlasslich, die Sichtweise der Kandidieren-
den einzunehmen und das gesamte Verfahren von Anfang bis Ende zu analysieren. Dabei
stellen sich Fragen liber die Art und Weise man die Inhalte und die Kommunikation darstel-
len und welches Bild das Unternehmen vermitteln mochte. Die Candidate Experience sowie
dessen Regeln und Eigenschaften, um eine positive Reaktion bei den Kandidierenden her-

vorzurufen, missen zu jeder Zeit gegeben und einheitlich sein (Trost, 2012).

3.1.4 Heuristisches Modell zu Candidate Experience

In den 1990er begann die Forschung der Wahrnehmung von Kandidierenden in einem Be-
werbungsverfahren. Schuler (1993) und Gilliland (1993) entwickelten beide Modelle zur
Wahrnehmung von Kandidierenden in Auswahlverfahren. Im Jahr 2000 haben Ryan und
Ployhart ein weiteres Modell entwickelt: das heuristische Modell. Dieses Modell wurde
2004 von Hausknecht et al. erweitert. In folgendem Kapitel wird dieses erweiterte Modell
von Hausknecht et al. (2004) genauer erlautert (Siehe Abbildung 2). Die Auswahl, dieses
Modell genauer zu untersuchen wurde getroffen, weil das Modell von Hausknecht et al.
(2004) das aktuellste ist und auf den bisherigen aufbaut, ausserdem wurde es durch Ergeb-

nisse einer Meta-Studie gestuitzt.
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Das heuristische Modell von Ryan und Ployhart (2000) basiert auf dem Modell der Bewer-
berreaktionen von Gilliland (1993), umfasst aber zusatzlich zu den von ihm definierten Fair-
nesswahrnehmungen noch die Einfliisse von Gefiihlen und Kognitionen.

Hausknecht et al. (2004) erweiterte dies wiederum mit moglichen Folgen welche aus der
Wahrnehmung der Kandidierenden, resultieren.

Das Modell unterscheidet vier grundsatzliche Einflussfaktoren auf Candidate Experience.
Die Personenmerkale (z. B. Erfahrungen oder Personlichkeit), die wahrgenommenen Pro-
zessmerkmale (z. B. Dauer, Schweregrad oder Transparenz), die Jobeigenschaften (z. B. An-
forderungen) sowie den Kontext der Organisation (z. B. Ressourcen).

Die Bewerberwahrnehmung, also die Candidate Experience, steht im Fokus des Modells.
Faktoren wie beispielsweise die wahrgenommene Gerechtigkeit oder die Transparenz die-
nen als Ausgangspunkt flir mogliche Folgen, die hervorgerufen werden kénnen. Einen Ein-
fluss auf Candidate Experience haben nach den Erkenntnissen von Hausknecht et al. (2004)

auch Faktoren wie die Testangst und -motivation.

Candidate Experience hat Einfluss auf die Leistung im Auswahlprozess, die Selbstwahrneh-
mung, auf das Arbeitsverhalten und die Einstellung bei der Arbeit (z. B. Zufriedenheit) und
auf die Einstellung zum Unternehmen wie zum Beispiel Empfehlungsabsichten oder Wie-

derbewerbung.

Personencigenschaften

* Demographische Angaben

Ablaufeigenschaften

* Prozedurale
Gerechtigkeitsregeln

* Zwischenmenschliche
Gerechtigkeitsregeln

* Informationsbezogene
Gerechtigkeitsregeln

* Dauer

* Ergebnis (tatsdchlich,
wahrgenommen)

*  Privatsphire

* Wahrgenommene
Testleichtigkeit

* Transparenz

( ‘Wahrgenommene \

Bewerberwahrnehmungen

¢ Prozedurale Gerechtigkeit

¢ Distributive Gerechtigkeit

¢ Testangst

¢ Testmotivation

¢ Einstellungen gegeniiber Tests
¢ Einstellungen gegeniiber
Auswahlsituationen

¢ Arbeitserfahrung
¢ Testerfahrung / \
¢ Personlichkeit Folgen

J

Leistung im Auswahlprozess
¢ Tatsichliche
¢ Selbstwahrgenommene

Selbstwahrnehmung
¢ Selbstwirksamkeit
¢ Selbstwert

Einstellungen und Verhalten

gegeniiber der Organisation

¢ Attraktivitit der Organisation

¢ Jobannahmeabsicht/-verhalten

¢ Weiterempfehlungsabsicht/-
verhalten

* Bewerbungsabsicht/-verhalten

*  Wiederbewerbungsabsicht/-
verhalten

* Retestabsicht/-verhalten
* Produktkaufabsicht/-verhalten
* Klageabsicht/-verhalten

~N * Bewerberriickzug
Jobeigenschaften Moderatoren
¢ KSA Anforderungen ¢ Phase im Auswahlprozess Arbeitseinstellungen und -verhalten
¢ Jobstereotype ¢ Auswahlkontext *  Arbeitszufriedenheit
* Jobattraktivitit ¢ Einstellungserwartungen ¢ Commitment
¢ Auswahlnormen ¢ Wille zum Job ¢ Arbeitsleistung
J ¢ Verfiligbare Alternativen * Organizational Citizenship
¢ Subjektive Normen Behavior
( teaki A ! & Fluktuation /
Organisationskontext
* Auswahlrate
*  Geschichte
* Ressourcen
(. J

Abbildung 2. Heuristisches Modell (nach Hausknecht et al., 2004, S. 642)
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Wahrend das Kapitel 3.1.3 auf die Merkmale von Candidate Experience eingegangen ist,
wurde in diesem das erweiterte Heuristische Modell nach Hausknecht et al. (2004) erklart.
Im nachsten Kapitel wird nun vertieft auf die Folgen von Candidate Experience fiir die Un-

ternehmen eingegangen.

3.1.5 Folgen von Candidate Experience flir Unternehmen

Wie bereits zu Beginn der Bachelorarbeit erwdhnt, ist das Ziel des Candidate Experience
Management durch systematisches Beeinflussen die Kandidierenden vom Unternehmen zu
Uberzeugen (Verhoeven, 2016). Dies macht besonders Sinn bei Unternehmen in Engpasssi-
tuationen. Der Vorteil von Candidate Experience Management fir ein Unternehmen ist,
Uber die positive Wahrnehmung einen Vorteil gegenliber der Konkurrenz zu erhalten.

Ein positives Candidate Experience geht ausserdem davon aus, dass die Kandidierenden ho-
here Leistungen im spateren Arbeitsleben zeigen werden (McCarthy et al., 2013; Haus-

knecht et al. 2004).

Das Grundproblem des Candidate Experience Managements ist dabei allerdings die allei-
nige Fokussierung auf die saliente Primaraufgabe des Recruiting, der Suche nach den geeig-
neten Kandidierenden. Dabei geht vergessen, dass es deutlich mehr Kandidierende gibt, die
nicht angenommen werden. Diese wichtige Gruppe aber zu ignorieren und einen negativen
Eindruck bei ihnen zu hinterlassen, kann gravierenden Folgen fir das Unternehmen haben.
Die Studie von Career Arc (2016) hat beispielsweise gezeigt, dass 80 % der Kandidierenden,
die eine schlechte Candidate Experience erlebt haben, nicht gewillt waren, eine andere
Stelle im Unternehmen anzunehmen. Mit negativer Candidate Experience verspielt sich ein
Unternehmen also die Chance einen eigenen Talent-Pool aufzubauen. Negative Erfahrun-
gen im Bewerbungsverfahren kénnten auch dazu flihren, dass Kandidierende aus dem Ver-
fahren aussteigen. Fir das Unternehmen bedeutet dies den Verlust eines moglicherweise
guten Kandidierenden und vergebens einen grossen Aufwand betrieben zu haben (Haus-
knecht et al., 2004; Consultingheads, 2019).

Zudem kann sich negatives Candidate Experience auch auf die Einstellung zum Unterneh-

men auswirken. Hausknecht et al. (2004) haben festgestellt, dass wenn das Image des Un-
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ternehmens stark Schaden nimmt und sich somit als Folge davon weniger mégliche Kandi-
dierende bewerben, sich ein negatives Image etablieren kénnte. Dies kann fiir Unterneh-
men ein schwerwiegendes Problem darstellen. Verhoeven (2016) erwdhnt hier, dass die
meisten Kandidierenden liber das Bewerbungsverfahren und das Unternehmen generell
mit Bekannten reden. Die Erfahrungen mit dem Unternehmen werden also tber die Mund
zu Mund Propaganda vielen Leuten mitgeteilt.

Das Worst-Case Szenario fir ein Unternehmen ware allerdings, wenn Kandidierende auf-
grund negativer Erfahrungen mit rechtlichen Mittel gegen das Unternehmen vorgehen (Mi-
les & McCamey, 2018).

Anderson (2004) gibt ausserdem zu Bedenken, dass ein Unternehmen auch eine gewisse
Verantwortung tragt fur das psychische Wohlbefinden der Kandidierenden zu sorgen. Un-
professionelles und unfaires Verhalten, welches zu ungerechtfertigten und unverstandli-
chen negativen Entscheidungen fiir die Kandidierenden flihren, kann einen Einfluss auf das
psychische Wohlbefinden der Kandidierenden haben. Wie man aus dem Modell von Haus-
knecht et al. (2004) (Siehe Abbildung 2) entnehmen kann, hat Candidate Experience auch
einen Einfluss auf das Arbeitsverhalten/ -einstellung, das Commitment und somit auch auf
die Fluktuationsrate. Sollte also Kandidierende trotz schlechter Candidate Experience den
Job angenommen haben, ist es moglich, dass deren Arbeitsleistung oder -zufriedenheit
gualitativ nicht so gut ausfallt.

Truxillo und Bauer (2011) weisen allerdings darauf hin, dass diese negativen Angaben zum
jetzigen Zeitpunkt noch nicht empirisch bestatigt wurden.

Als Fazit aus diesem Kapitel kann genommen werden, dass negative Candidate Experience
schwerwiegende Folgen fiir das Unternehmen haben kann und positive Candidate Experi-
ence im Interesse des Unternehmens ist. Ein Unternehmen, dass die Sichtweisen seiner
Kandidierenden analysiert und versteht, kann dieses Wissen dazu verwenden, sich in einem

positiven Licht zu prasentieren (Ryan & Ployhart, 2000).

3.1.6 Erfolgsmessung von Candidate Experience
Trost (2012) hat in seinem Buch auch kurz Gber die Erfolgsmessung von Candidate Experi-

ence geschrieben. Laut Trost (2012) kénnen verschiedenste Kennzahlen zur Messung von
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Candidate Experience verwendet werden. Darunter fallen statistische Kennwerte wie bei-
spielsweise die «Time to fill», also wie lange es durchschnittlich dauert eine Stelle zu beset-
zen. Die Geschwindigkeit ist ja bekanntlich ein wichtiger Faktor flir Candidate Experience.
Ebenso kann die Austrittsrate wahrend dem Bewerbungsverfahren gemessen werden.
Diese Abbruchquote kann ein gutes Indiz dafiir sein, wie das Verfahren wahrgenommen
wird. Auch die Anzahl angenommener Jobangebote durch die Kandidierenden ist ein gutes

Indiz.

Die beste Methode zur Erhebung und Messung des Candidate Experience ist allerdings die
systematische Befragung der Kandidierenden (Trost & Hortensteiner, 2006).

Die Befragung von neuen Mitarbeitenden in einem systematisch durchgefiihrten Survey
wird von Trost (2012) stark empfohlen. Mit einer solchen Erhebung kénnen regelmassig,
aktuelle Daten Uber einen stetigen Informationsfluss gesammelt und verarbeitet werden.
Ein Vorteil bei dieser Methode ist, dass diese eine hohe Akzeptanz unter den Rekrutieren-
den und den Kandidierenden hat. Zudem entstehen nach dem Erstellen und Implementie-
ren dieses Erhebungsinstrumentes (der grosse Erstaufwand) kaum noch grosse Zusatzauf-
wande. Diese Erhebung kann man bei verschiedenen Stationen im On-Boarding Prozess

durchfiihren. Die nachfolgende Abbildung 3 zeigt diese Stellen kurz auf.

Bewerbungseingang

Riickzug Bewerbung
oder Ablehnung der
Stelle

Aufnahme Talentpool

Unterzeichnung Arbeitsvertrag

Erste Arbeitswoche

Ende der Probezeit

Abbildung 3. Anlasse zur Bewerberbefragung (eigene Darstellung nach Trost, 2012, S.165)
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Die Candidate Experience und deren Wirkung kann bereits kurz nach dem Eingang der Be-
werbung erfragt werden. Hierbei wird der Fokus eher auf der Wahrnehmung des Employer
Brandings liegen, wie sie auf das Unternehmen aufmerksam wurden oder wie sich die ers-
ten Interaktionen mit dem Image des Unternehmens decken sowie Fragen dazu, wie das E-
Recruiting-Tool wahrgenommen wurde oder wie die Reaktionen durch das Unternehmen
empfunden wurden.

Auch wenn Kandidierende eine Bewerbung zuriickziehen oder ein Angebot durch das Un-
ternehmen ablehnen, bieten gute Gelegenheit die Candidate Experience zu befragen. Es
kdnnen auch weitere Meilensteine im Onboarding Prozess, beispielsweise nach der Ver-
tragsunterzeichnung, dem Ende der ersten Arbeitswoche oder nach Ende der Probezeit als
Anlass genommen werden, die Candidate Experience zu erheben.

Es macht Sinn, je nach Interesse an bestimmten Informationen oder Eindriicken moglichst

zeitnahe die Messung des Candidate Experience vorzunehmen.

Eine Messmethode die sich in den letzten Jahren zu etablieren begonnen hat ist die Net
Promoter Score (NPS) von Frederick Reichheld (Reichheld, 2003). Dies ist ein Messinstru-
ment aus dem Customer Experience Management, welches die verschiedenen Kontakt-
punkte zwischen dem Unternehmen und den Kunden misst. Dieses Modell ldsst sich nach
Verhoeven (2016) auch auf das Candidate Experience Management Gbertragen.

Der NPS die Bereitschaft von Kandidierenden zur Weiterempfehlung des Unternehmens
und kategorisiert diese in drei Typen, welche dann miteinander verrechnet werden und so

einen Wert zwischen -100 und +100 einnehmen kann.

3.2 Employer Branding
In diesem Kapitel wird auf das Employer Branding eingegangen, da Candidate Experience
und Employer Branding in einer relevanten Wechselwirkung stehen. Die sich mit der Regel

der Durchgangigkeit nach Trost (2012) erklaren l&asst.

Das Ziel des Employer Brandings ist es, mit unternehmensstrategischen Massnahmen und
Marketingkonzepten das Unternehmen (iber den gesamten Prozess, der Entwicklung bis zur

Pflege der Arbeitgebermarke, als attraktiven Arbeitgeber zu positionieren (Bernauer, Hesse,
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Laick & Schmitz, 2011). Employer Branding beschreibt den Prozess, mit unternehmensstra-
tegischen Massnahmen und Marketingkonzepten die eigenen Arbeitgebereigenschaften zu
analysieren und diese mit den Praferenzen der fir sie wichtigen Zielgruppen abzugleichen.
Als Grundsatzvorstellung im Employer Branding gilt, dass sich Unternehmen immer irgend-
wie von den Zielgruppenpraferenzen unterscheiden. Die Konsequenz ist, dass es nie den
perfekten Arbeitgeber geben wird. Wichtiger ist es also filir die Unternehmen, eine mog-
lichst grosse Ubereinstimmung zwischen den eigenen Stirken und den Priferenzen zu fin-
den und diese ihrer Zielgruppe zu kommunizieren (Eger & Schrank, 2013). Das Arbeitgeberi-
mage ist ein relevanter Aspekt flir Unternehmen. Ein gelungenes und gutes Arbeitgeberi-
mage hilft den Unternehmen sich von der Konkurrenz abzuheben und die geeigneten Leute
anzusprechen (Beck, 2012). Es ist somit wichtiger, sich mit einem strukturierten Employer
Branding zu vermarkten und die richtigen Leute anzusprechen, als einfach Uber eine be-

kannte Marke zu verfligen (Eger & Schrank, 2013).

Notwendig fiir ein gelingendes Employer Branding ist eine Ganzheitlichkeit tiber das Unter-
nehmen hinweg. Personalmarketing umfasst nicht nur Entgeltregelungen, um attraktiv fir
Mitarbeitende zu sein, sondern schliesst auch immaterielle und emotionale Faktoren ein.
Dies bringt einen wichtigen Punkt fiir die Candidate Experience mit sich.

Die Candidate Experience hat bekanntlich einen Einfluss auf das Arbeitgeberimage und
kénnte im schlimmsten Fall bei zu vielen negativen Erfahrung schadigende Auswirkungen

auf die Arbeitgebermarke haben (Hausknecht et al., 2004). Mehr dazu im Kapitel 3.1.5.

Im Kapitel 3.1.3. wird durch Trost (2012) erwahnt, dass die Durchgéngigkeit von Candidate
Experience wahrend dem gesamten Bewerbungsverfahren von grosser Wichtigkeit ist, z. B.
die Art und Weise wie sich ein Unternehmen auf seiner Karrierewebseite oder bei Messe
Auftritten prasentiert oder wie sich ein Unternehmen durch das Bewerbungsverfahren dar-
bietet. Im Employer Branding gehort die Karrierewebseite zu einem wichtigen Instrument
eines Unternehmens um sich gegenliber seiner Zielgruppe als authentischer und attraktiver

Arbeitgeber vermarkten zu kénnen (Eger & Schrank, 2013).
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Heutige Karrierewebseiten bieten auch die Moglichkeit, sich Gber ein E-Recruiting-Tool zu
bewerben, hier sind die Kandidierenden erstmals in einem direkten Kontakt mit dem Unter-
nehmen und kénnen sich ein vertieftes Bild Gber das Unternehmen machen.

Trost (2012) merkt an, dass es hier besonders wichtig ist, dass bei den Interaktionen der
Kandidierenden mit dem Unternehmen, deren Erwartungen, welche (iber den Employer
Brand vermittelt wurden, erhalten bleiben. Nach dem erweiterten heuristischen Modell
von Hausknecht et al. (2004) kann sich die verdanderte Wahrnehmung der Ablaufeigenschaf-
ten oder des Organisationkontextes eines Unternehmens auf das Candidate Experience
auswirken.

Wenn sich die Ablaufe und Interaktionen nicht mit dem vermittelten Image des Unterneh-
mens decken, kann dies zu einer Dissonanz fiihren, welche sich irritierend auf das Candi-
date Experience auswirkt. Das Konzept der Durchgangigkeit bei Candidate Experience deckt
sich mit den Anforderungen an das Employer Branding, sodass es Employer Branding als
Ubergreifender unternehmensstrategischer Prozess anzusehen ist. Der Faktor der Durch-
gangigkeit nach Trost (2012) zeigt somit, dass die Candidate Experience nicht nur wahrend
dem Bewerbungsverfahren, sondern auch schon vorher beim Attracting von Kandidieren-
den (z. B.: auf der Karrierewebseite) stattfindet und das Employer Branding, die Prasenta-
tion des Unternehmens nach aussen eine wichtige Einflussgrosse auf die Candidate Experi-

ence sind.
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4 Methodisches Vorgehen

Dieses Kapitel thematisiert das methodische Vorgehen bei der Bachelorarbeit. Die verschie-
denen verwendeten Methoden sind eine umfassende Literaturrecherche, eine Dokumen-
tenanalyse sowie eine qualitative Erhebung und Datenauswertung. Da mit einer relativ klei-
nen Stichprobe gerechnet wurde, schien es sinnvoll ein qualitatives Vorgehen zu wahlen.
Uber den explorativen Charakter von qualitativen Erhebungsmethoden kann die Fragestel-
lung dieser Bachelorarbeit beantwortet werden.

Bei der Erhebung wurde stets darauf geachtet, dass die Resultate nachvollziehbar sind, in
dem ein prazises methodisches Vorgehen erarbeitet wurde. Die nachfolgende Abbildung
(Abbildung 4) zeigt den groben chronologischen Ablauf fiir die methodische Herangehens-

weise.

Qualitative

Literaturrrecherche
Inhaltsanalyse

Dokumentenanalyse

Abbildung 4. Das methodische Vorgehen in vier Schritten (eigene Darstellung, 2020)

Der Ablauf der nachfolgenden Kapitel deckt sich ebenfalls mit der chronologischen Durch-
fihrung dieser Bachelorarbeit. Als erstes wurde nach dem Kick-off Gesprach eine Dokumen-
tenanalyse durchgefiihrt. Basierend auf der Fragestellung wurde eine umfassende Literatur-
recherche durchgefiihrt. Anschliessend begann die qualitative Datenerhebung welche mit-
tels Leitfadeninterviews durchgefiihrt wurde. Die qualitativen Erhebungen wurden anschlies-
send transkribiert und mit der inhaltlich strukturierenden Inhaltsanalyse nach Kuckartz
(2018) ausgewertet. Die nachfolgenden Kapitel werden die oben genannten Punkte nun noch

genauer erklaren.
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4.1 Dokumentenanalyse

Die Dokumentenanalyse diente in dieser Arbeit zur Erarbeitung eines fundierten Vorwis-
sens liber die Abldufe und Prozesse in den Helvetia Versicherungen. Die relevanten Infor-
mationen stammen aus internen Dokumenten der Helvetia wie beispielsweise dem Pro-
zessablauf des neuen Bewerbungsverfahrens sowie diversen PowerPoint Prasentationen
Uber die Ziele im Employer Branding. Ausserdem wurde auch die Webseite nach Informati-
onen durchsucht. Ebenfalls wurden viele Informationen im Kick-off Gesprach sowie auf An-
frage per E-Mail gesammelt.

Diese Informationen dienten besonders zum Verstandnis der Helvetia und ihrer Ausgangs-
lage sowie zum neuen Bewerbungsverfahren. Zusatzlich lieferten diese Informationen wich-

tige Inputs fir die Erstellung des Interviewleitfadens.

4.2  Literaturrecherche

Nachdem mit Helvetia, zu Beginn des Projekts, das Thema und die Fragestellung definiert
wurde, fand eine umfassende Literaturrecherche statt. Die Literaturrecherche diente dazu
den theoretischen Hintergrund liber den aktuellen Forschungsstand zu erarbeiten. Diese
theoretischen Hintergriinde dienen zur wissenschaftlichen Abwicklung des Forschungsge-
bietes und der Beantwortung der Fragestellung. Die Bachelorarbeit basiert somit auf meh-
reren Studien und Theorien, die im Verlaufe der Literaturrecherche gefunden wurden. Die
Literaturrecherche erfolgte grosstenteils Gber elektronische Medien. Namentlich zu nennen
sind hierbei Google Scholar, Nebis und Psyndex. Erganzend diente auch die Bibliothek der
FHNW als Quelle fir Literatur in Form von Blichern und Artikeln. Die ausgewahlten Publika-
tionen wurden hauptsachlich gemass den nachfolgenden Stichworten gefunden, welche da-

bei auch miteinander kombiniert worden sind:

e Candidate Experience e Recruiting

e Candidate Experience Management e Personalauswahl

e Beeinflussung im Recruiting e Personalmanagement

e Trends im Recruiting o Bewerberbeeinflussung

e  Employer Branding o Einflussfaktoren auf Recruiting

e Folgen von Candidate Experience
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Damit die Suchergebnisse auch auf den internationalen Raum anwendbar sind und somit
die Recherche vergrossert werden konnte, wurden die Stichworte teilweise auch in engli-
scher Sprache verwendet. Ebenso haben die Literaturangaben der bereits gefundenen Pub-
likationen zu neuen Studien und Theorien gefiihrt, welche fiir diese Bachelorarbeit von Be-

deutung sind.

4.3 Qualitative Datenerhebung

Um die Fragestellung «Wie wird das neue Bewerbungsverfahren der Helvetia von ehemali-
gen Kandidierenden wahrgenommen?» zu beantworten, wurden 10 halbstandardisierte,
teilstrukturierte Leitfadeninterviews fiir die qualitativ explorative Datenerhebung durchge-
flhrt. Diese Interviews sollten Erkenntnisse dazu liefern, wie das neue Bewerbungsverfah-
ren der Helvetia Versicherungen von den Kandidierenden wahrgenommen wird. Diese In-
terviews haben als Ziel die subjektiven Eindriicke, die Wahrnehmungen, das Empfinden und
die Akzeptanz der ehemaligen Kandidierenden zu erfragen. In den nachfolgenden Kapiteln

wird das Vorgehen naher erlautert.

4.3.1 Sampling

Als Stichprobe fiir die Interviews wurden durch Helvetia samtliche neuen Mitarbeitenden
angefragt, welche das neue Bewerbungsverfahren durchlaufen haben. Es wurde sich auf
diese Gruppe von Personen beschrankt, da aus Griinden des Datenschutzes und der Bereit-
schaft, dass wohl keine abgelehnten Bewerbenden fiir ein solches Interview zur Verfligung
gestanden waren. Auf der anderen Seite sind die neu eingestellten Mitarbeitenden jedoch
offen dafiir, an einem solchen Interview teilzunehmen. Zudem liegt das Verfahren bei nie-
mandem zu weit zurlick und alle Interviewteilnehmenden haben personliche Erfahrungen
und Eindricke mit dem Verfahren gemacht. Es wurde bei der Stichprobe nicht nach Ge-
schlecht, Alter oder Position unterschieden, da in der Theorie des Candidate Experience
eine solche Unterscheidung ebenfalls nicht stattfindet. Zusatzlich ist es das Ziel méglichst
verschiedene und viele Eindriicke iber das neue Bewerbungsverfahren zu sammeln und
sich dabei nicht auf eine Gruppe an Personen zu reduzieren. Eine relativ durchmischte

Stichprobe ist dabei erwiinscht gewesen und konnte auch erreicht werden. Es gab beinahe
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zu gleichen Teilen Manner und Frauen und eine gute Durchmischung bei den Berufen und

den Altersklassen.

4.3.2 Erstellung des Interviewleitfadens

Der Interviewleitfaden wurde gemdass dem SPSS-Prinzip nach Helfferich (2011, S. 178) er-
stellt. Dabei wurden zu Beginn moglichst viele Fragen gesammelt, liberprift, nach inhaltli-
cher Logik sortiert und unter einfachen Erzahlaufforderungen subsumiert. Die Fragen basie-
ren auf den theoretischen Hintergriinden des Candidate Experiences und nehmen Bezug
auf die 10 prozeduralen Gerechtigkeitsregeln nach Gilliland (1993) und auf die Erkenntnisse
nach Trost (2012). Als Inspiration fir den Interviewleitfaden diente zusatzlich der Selection
Procedural Justice Scale SPJS Fragebogen von Bauer, et al. (2001). Es wurde sich auf diese

zehn Regeln gestiitzt, da sie eine Basis flir Candidate Experience darstellen.

Bei den Fragen wurde einerseits gezielt auf den Theoriebezug geachtet, andererseits jedoch
auch anderweitige Fragen gestellt, um den Forschungsgegenstand zu erweitern. Um mog-
lichst viel Informationen zu erhalten, wurden ausschliesslich offene Fragen gestellt. Der

ganze Interviewleitfaden befindet sich im Anhang (Anlage 10.1).

Der Interviewleitfaden wurde anhand eines Pretests auf die Verstandlichkeit der Fragen
Uberprift sowie dessen zeitlichen Aufwand gemessen. Zusatzlich wurde der Interviewleitfa-
den an die Betreuungsperson gesendet, um eine qualitative und wissenschaftliche Prifung
des Inhaltes zu gewahrleisten. Ebenso wurde nachher der Fragebogen noch an die Helvetia
zugesendet, um auch von der Seite des Auftraggebers ein Feedback zu erhalten und diesen

miteinzubeziehen.

Der halbstandardisierte Interviewleitfaden hat als Ziel mit einer qualitativ, explorativen Da-
tenerhebung, die subjektiven Ersteinschatzungen des neuen Bewerbungsverfahrens zu er-
mitteln. Bei den Interviews handelt es sich um ein dialogisches Setting mit einem einseiti-
gen Frage-Antwort Vorgehen. Der Interviewleitfaden enthalt 11 Fragen, welche auf 3 Kate-
gorien aufgeteilt sind. Es handelt sich hierbei um ein halbstandardisiertes, teilstrukturiertes

Leitfadeninterview.
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Die erste Kategorie stellt Fragen darlber, wie das Verfahren durch die ehemaligen Kandi-
dierenden im Allgemeinen wahrgenommen wurde. Die zweite Kategorie, die grosste der
drei Kategorien, beinhaltet Fragen zu den 10 prozeduralen Gerechtigkeitsregeln nach Gilli-
land (1993) und zu den Erkenntnissen nach Trost (2012). Erfragt wurden allerdings nur acht
der 10 Gerechtigkeitsregeln, da die Regel «Die Mdglichkeit seine Antwort zu liberdenken»
in diesem Setting nicht sinnvoll erfragt werden konnte und die Regel «Ehrlichkeit» in die
Regel «Behandlung durch das Unternehmen» integriert wurde.

Die dritte Kategorie enthalt Fragen zu den Themen Employer Branding und Candidate Expe-
rience und wie das Candidate Experience anderer Unternehmen wahrgenommen wurde.
Dies hat als Ziel zu sehen, wie das Candidate Experience der Helvetia im Vergleich zu ande-
ren Unternehmen dasteht. Der Fragebogen enthalt zu jedem Punkt eine Stammfrage mit

erganzenden Folgefragen.

In der nachfolgenden Abbildung ist ein Auszug aus dem Interviewleitfaden zu sehen.

1.Block — Allgemeines Verfahren

1. Verfahren allgemein? -> Was halten Sie davon, dass man sich bei der Helvetia iiber
das E-Recruiting Tool bewerben kann?
Beschreiben Sie mir bitte, wie Sie das Verfahren im - Hatten Sie gerne noch andere Moglichkeiten gehabt?
Allgemeinen empfunden haben? - Wie haben Sie das E-Recruiting-Tool gefunden?

-> Haben Sie zwischen der Zusage/ Vertragsunterzeichnung und
dem ersten Tag noch was von der Helvetia gehort?

Wie empfanden Sie lhren Start bei der Helvetia?

2.Block — 10 Gerechtigkeitsregeln

2. Berufsbezogenheit: -> Wurden Informationen/ Fihigkeiten erfragt, welche in lhrer

. jetzi i ind?
Wie empfanden Sie die inhaltliche Uberlappung zwischen den jetzigen Arbeit relevant sind?

Interviews und den Inhalten lhrer jetzigen Arbeitstétigkeit? - Wie wurden diese Fahigkeiten erfragt.

-> Welche Informationen / Fihigkeiten hitten Sie gerne noch

vermitteln wollen, hatten aber nicht die Chance dazu?

-> Denken Sie, dass man mit dem Verfahren relativ gut lhre

Passung zur Stelle ermitteln kann? Wieso?

Abbildung 5. Auszug aus dem Interviewleitfaden (eigene Darstellung, 2020)
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4.3.3 Durchflihrung der Interviews
Die Interviewtermine wurden UGber den gratis Online-Dienst «Doodle» mit den Interviewtei-
lenehmenden organisiert. Doodle ist ein Online-Dienst zur Organisation von Terminen. Die

Organisation von Terminen erfolgt unter den Teilnehmenden anonym.
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Abbildung 6. Doodle Umfrage: Interviewtermine fiir Bachelorarbeit (Doodle, 2020).

Aufgrund der Covid-19 Pandemie und den vom Bundesrat beschlossenen Lockdown-Mass-
nahmen, sowie durch die Helvetia angeordnete Homeoffice Regelungen konnten die Inter-
views nicht in einem personlichen face-to-face-Setting durchgefiihrt werden.

Die Interviews wurden somit alle entweder Uber Skype oder Facetime durchgefiihrt. Dabei
wurde durch den Interviewer darauf geachtet, dass mogliche Stérquellen von aussen redu-
ziert wurden, um eine anonyme, ungestorte und ruhige Interviewatmosphare zu gewahr-
leisten. Ausserdem wurde darauf geachtet, dass eine stabile Netzverbindung vorhanden ist,
um Qualitatseinbussen bei den Anrufen zu minimieren und Unterbriiche im Interviewver-
lauf zu vermeiden.

Zu Beginn des Interviews wurde Uber Ziel und Zweck der Bachelorarbeit erldutert und da-
rauf hingewiesen, was mit den Daten geschehen wird und dass alles vertraulich und anony-

misiert behandelt wird.
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Die Interviewteilnehmenden haben vor dem Interviewstart ihre Einwilligung gegeben, dass
ihre Aussagen fiir die Bachelorarbeit verwendet werden diirfen. Um dies schriftlich festzu-
halten, wurden den Interviewteilnehmenden eine Einverstandniserklarung zugestellt (An-
lage 10.2). Sdmtliche Aussagen der Interviewteilnehmenden wurden anonym behandelt.
Samtliche Interviews wurden daher mit Pseudonymen versehen und wo nétig anonymi-

siert.

Der vorgangig kommunizierte Interviewzeitrahmen von ca. einer Stunde, konnte bei allen
Interviews eingehalten werden. Die Interviewatmosphare war stets angenehm, ungezwun-
gen und offen. Mit dem Einverstandnis der Interviewten wurden, um den Verlust von Daten
bei der anschliessenden Transkription zu vermeiden, eine Tonaufnahme mitlaufen lassen.
Die Aufnahmen wurden zudem ben6tigt, um Transkripte gemass dem Reglement von
Dresing und Pehl (2013) zu fertigen. Die vollstandigen Transkripte sind nicht im Anhang auf-
geflhrt, damit die Anonymitat der Interviewten gewahrleistet ist.

Der Interviewleitfaden wurde den Teilnehmenden vorab nicht zugestellt, damit effektiv die
spontanen Reaktionen, respektive Meinungen erfragt werden und nicht vorab wohliber-

legte Antworten.

4.4  Qualitative Inhaltsanalyse

Die Auswertung der qualitativen Interviews erfolgte durch eine inhaltlich-strukturierende
Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018). Da insgesamt eine Datenmenge von 10 Interviews aus-
gewertet wurde, diente das Programm MAXQDA Analytics Pro 2020 als passendes Tool, um
die Daten schnell und tibersichtlich darzustellen, zu analysieren und codieren. Anhand des
Interviewleitfadens sowie der vorhandenen Theorie ergaben sich bereits einige offensichtli-
che Kategorien. Um allerdings nicht einfach mit einem deduktiven Vorgehen die Kategorien
zu definieren, wurde bei der Auswertung darauf geachtet sich nicht zu sehr auf diese de-
duktiven Kategorien zu stiitzen und in einem induktiven Vorgehen die Kategorien selber zu
bilden. Giber die induktive Herangehensweise konnten die vorgangig erwarteten Kategorien
aus der Theorie bestatigt werden sowie zusatzliche Kategorien und Erkenntnisse gefunden

werden.
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Die im deduktiv/induktiven Vorgehen festgelegten Haupt- und Subkategorien sind in nach-
folgender Tabelle aufgelistet. In der dritten Kolonne ist ersichtlich, wie die Kategorien fest-

gelegt wurden.

Hauptkategorie Subkategorien Entstehung

Personlicher Kontakt mit der
e Deduktiv erstellt
Wahrgenommene Wertschatzung Helvetia
e Induktiv bestatigt
Negative Erfahrungen

Das Bewerbungsverfahren der
Helvetia im Vergleich zu anderen e  Induktiv

Bewerbungsverfahren

e Deduktiv erstellt
Berufsbezogenheit des Verfahrens e  Realistic Job Preview
e Induktiv bestatigt

Informationen Uber das Verfahren & e  Deduktiv erstellt

Transparenz e Induktiv bestatigt

Wahrgenommener Aufwand _ e  Induktiv

Tabelle 2. Haupt und Subkategorien (eigene Darstellung, 2020)
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Die Textstellen in den Transkripten wurden in einem induktiven Vorgehen codiert und den
Haupt- und Subkategorien zugeteilt. Eine ausfiihrliche Darstellung des Kategoriensystems
inklusive den Kodierregeln befindet sich im Anhang (Anlage 10.3).

Die Aussagen der Interviewteilnehmenden in den jeweiligen Kategorien wurden anschlies-
send paraphrasiert und so zusammengefasst. Dabei wurde streng darauf geachtet, dass der
Sinn der Aussagen nicht verandert wurde, um keine Verfidlschung von Daten zu erlauben.
Durch diese Paraphrasierung fand eine deutliche Datenreduktion statt. Dies hilft besonders
flir das folgende Zusammentragen und die Interpretation der Ergebnisse. Die Ergebnisse
aus den Interviews wurden nach diesem Schritt nun interpretiert und zusammengetragen
und untereinander abgeglichen und die Erkenntnisse daraus gezogen.

Samtliche Ergebnisse aus der qualitativen Inhaltsanalyse sind im Kapitel 5 aufgefiihrt.

Die Erkenntnisse aus der Datenmenge haben dabei geholfen die Fragestellung der Bachelo-
rarbeit zu beantworten «Wie wird das neue Bewerbungsverfahren der Helvetia von ehema-
ligen Kandidierenden wahrgenommen?» Die ausfiihrliche Beantwortung dieser Fragestel-

lung ist im Kapitel 6.3 nachzulesen.
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5 Ergebnisse

In den folgenden Kapiteln werden die Ergebnisse aus den Interviews zusammengetragen.
Die qualitativen Ergebnisse werden in den jeweiligen Hauptkategorien mit den dazugehori-
gen Subkategorien zusammengefasst. Basis dieser Kapitel ist somit das induktiv hergelei-
tete Kategoriensystem mit den Aussagen der Interviewteilnehmenden.

Die Ergebnisse reflektieren die Wahrnehmungen und subjektiven Eindriicke der Interview-

teilnehmenden zum neuen Bewerbungsverfahren der Helvetia Versicherungen Schweiz.

5.1 Angemessenheit der Fragen

Uber die gesamte Anzahl Interviews hinweg zeigt sich in dieser Kategorie ein einheitliches
Bild. Keine der interviewten Personen wurde im Verlauf des Bewerbungsverfahrens mit un-
angemessenen Fragen konfrontiert. Die Interviewteilnehmenden berichten von wohlwol-

lenden und fairen Fragen, die klar in den Rahmen eines Bewerbungsverfahrens passen.

«Also da war keine einzige unangemessene Frage. Also, unter unangemessen Fragen verstehe ich so
Fragen wie: Hast du Tattoos, bist du schwanger, willst du Kinder haben oder bist du krank und davon
kam wirklich gar nichts. Es kamen auch keine Fragen, bei denen ich mich unwohl gefiihlt habe. Es

war nie etwas gekommen wie, wieso hast du so lange studiert. Oder keine Ahnung was.» (B2, 2020)

Nur zwei der interviewten Personen berichteten von Situationen, welche bei ihnen eine ge-
wisse Irritation hinterliessen. Dabei handelt es sich aber nicht um unangemessene Fragen,

sondern eher um die Art und Weise wie bei diesen Fragen nachgebohrt wurde.

«Ja (lacht), also da war dann auch die Frage, auf meinem Lebenslauf hatte ich Deutsch und Englisch
als Muttersprache hingeschrieben und ich finde nicht, dass ich das noch deklarieren muss, warum
das so ist. Andere haben Franzésisch als Muttersprache und keiner fragt sie warum, oder? Sie sind
dann extrem auf das eingegangen, warum das dann so ist. Und ich ja, weil ich Engldnderin bin, was
soll ich da dndern? Dann ging es dann noch weiter mit: Dein Nachname ist aber italienisch, ja also es
gibt ja auch Schweizer, die komische Nachnamen haben, (...) und das fand ich dann irgendwie ein
wenig komisch empfunden, dass ihnen das so extrem wichtig ist, aber sonst war es eigentlich ok.»

(B5, 2020)
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Allerdings ist dies bei den beiden interviewten Personen nicht extrem negativ in Erinnerung

geblieben, sondern einfach besonders aufgefallen.

5.2  Wahrgenommene Wertschatzung

Zur Hauptkategorie «wahrgenommene Wertschatzung» konnte von allen Interviewteilneh-
menden eine Einschatzung erfragt werden. Von allen Kategorien wurde diese besonders oft
und vielfaltig erwahnt und hervorgehoben. Die grosse Mehrheit hat sich gut bis sehr gut

wertgeschatzt geflihlt und stellt der Helvetia ein gutes Zeugnis aus.

Die Interviewteilnehmenden sprachen beim Thema «Wertschatzung» grosstenteils tber die
Eindricke, die sie bei den Job-Interviews erhalten haben. Hierbei wurde oft hervorgeho-
ben, dass sie sich aufgrund der angenehmen Interviewatmosphare wohlgefiihlt haben.

Die Interviewten flhlten sich geschatzt, weil ihnen viel Raum gegeben wurde, lber sich zu
erzahlen, weil ihnen zugehort wurde und sie sich ernst genommen fiihlten. Ihnen war es
wichtig, dass sie bei den Interviews nicht in eine Art Verhorsituation geraten, bei der sie
sich flr ihre Entscheidungen rechtfertigen miissen. Eine solche Situation ist auch bei keiner

der interviewten Personen vorgekommen.

Von einigen Interviewteilnehmenden wurde ebenso das als pragmatisch und fair wahrge-
nommene Verfahren der Helvetia hervorgehoben. Die Teilnehmenden berichteten davon,
sich sehr wertgeschatzt gefiihlt zu haben. Sie empfanden das Verfahren als unkompliziert
und fihlten sich gut betreut und abgeholt. Dies wirkte beruhigend auf die Interviewteilneh-

menden.

Wenn sich die Helvetia flexibel und entgegenkommend gegeniiber den Kandidierenden ver-
hielt, wurde dies mit grosser Wertschatzung in Verbindung gebracht. Die folgenden Zitate
aus den Interviews dienen als Beispiele, bei der sich Helvetia entgegenkommend und flexi-

bel zeigte.

«Vor allem das Lustige daran ist, dass noch so viel unklar war, z. B. an welchen Tagen und wie viel

ich arbeiten werde und ab wann. Das Ganze war also unglaublich flexibel». (B4, 2020)
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«Also sie sind super flexibel (iber alles, auch iiber die Ferien, dass ich dann mehr arbeiten kann einen

Monat und dafiir fiir die Priifungen frei haben kann und so, also es ist top». (B6, 2020)

Das kleine Willkommensgeschenk der Helvetia ist ein weiterer Punkt, der allen Interviewten
besonders positiv in Erinnerung geblieben ist und stark mit Wertschatzung in Verbindung

gebracht wurde.

5.2.1 Personlicher Kontakt mit der Helvetia

Die Interviews zeigten besonders, dass der personliche Kontakt mit den Mitarbeitenden der
Helvetia einen grossen Einfluss auf das Thema Wertschatzung hat. Die Interviewteilneh-
menden erwahnten allesamt, dass der personliche Kontakt in einem Bewerbungsverfahren

auf keinen Fall fehlen darf.

«Ja das auf jedenfalls, ohne persénlichen Kontakt geht das nicht meiner Meinung nach.

Also irgendwie so wie jetzt das via Facetime zu machen, das wdre schwierig (B6, 2020)

Die Interviewten hoben bei diesem Punkt hervor, dass der Kontakt mit den Mitarbeitenden
der Helvetia sehr umganglich und respektvoll war und Sie in den meisten Fallen nicht auf
eine Poker-Face-Taktik gesetzt haben. Mit dem offenen Auftreten wurde ein Gesprach auf

Augenhohe erreicht, was von den Interviewten sehr geschatzt wurde.

«Ich habe mich eigentlich schon recht wertgeschdtzt und aufgehoben gefiihlt. Meine Gesprdchs-
partner haben auch nie irgendwie mich ausgefragt, verhért oder abweisend gewirkt oder mit einem
Poker Face dort gesessen. Es war ein sehr angenehmes Gesprdich, was fiir mich sehr wichtig

ist». (B7, 2020)

Diese Wahrnehmungen haben nach Aussagen der Interviewten einen grossen Einfluss auf
die Wertschatzung. Diese Wahrnehmungen sind bei den Kandidierenden noch verstarkt
worden, wenn sie zu einer offenen Erzahlweise angeregt wurden und die Mdéglichkeit hat-

ten, ohne gréssere Unterbriiche ihre Antworten auszufihren.
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Wenn die Kandidierenden auf besondere Erfolge in ihrem Lebenslauf angesprochen wur-
den oder auf spezifische Punkte aus ihren Antworten eingegangen wurde, ist das mit einem

Gefilihl der Wertschatzung und des sich sich-zugehort-Fiihlen verbunden worden.

Der personliche Kontakt hat nach Ansichten der Interviewten einen grossen Einfluss auf
ihre Sicht auf das Unternehmen und kann auch ein entscheidender Faktor sein, ob die Ab-

sicht vorhanden ist, ein Stellenangebot anzunehmen.

5.2.2 Negative Erfahrungen

Die Mehrheit der interviewten Personen berichteten davon, im Verlaufe des Verfahrens
gute Erfahrungen gemacht und sich wertschatzend behandelt gefiihlt zu haben. Bei einigen
der Interviewteilnehmenden sind dennoch gewisse Punkte aufgetaucht, welche ihnen we-
niger positiv in Erinnerung geblieben sind. Hierbei handelte es sich nach Aussagen der In-

terviewten allerdings nie um schwerwiegende Punkte, welche absolute No-Go’s sind.

Was bei zwei der Kandidierenden auftauchte, war, dass die Reprasentanten der Helvetia
sich komplett hinter einem Poker Face versteckten und sich nicht in die Karten blicken lies-
sen. So vermittelten sie einen unnahbaren und distanzierten Eindruck. Dieser wurde von
den Betroffenen eher negativ aufgefasst und fiihrte zu Unsicherheit. Die Interviewteilneh-
menden erganzten diese Wahrnehmung allerdings mit der Aussage, dass sie sich bewusst

sind, dass eine gewisse Professionalitat bendtigt wird und dies wohl das Ziel war.

«Und dann kann sie vom HR dazu, und dann hat sich die Stimmung recht schnell veréindert, man hat
gemerkt, dass sie nicht so sympathisch war, sie war eher so nicht ganz so offen und sympathisch. Sie
hat sehr darauf Wert gelegt professionell zu erscheinen und ernst genommen zu werden und auch
die richtigen Fragen zu stellen, so die tricky Fragen, die man halt beim Bewerbungsgespréich so

stellt». (B8, 2020)

Eine der interviewten Personen zeigte sich sichtlich irritiert ab den in den E-Mails kommuni-
zierten Dresscodes fiir die Interviews. Flr diese Person sind solche Vorgaben klar irritierend

und auch etwas einschrankend.
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«Immer, wenn man ein Bewerbungsgesprdich hatte, ist ein Dresscode angegeben worden.

Das hat mich extrem verunsichert (...) Dresscode Business Casual und ich habe mir dann gedacht:
Okeee... also ich meine jeder oder zumindest ich hdtte mich verniinftig angezogen fiir ein Bewer-
bungsgesprdch und was meint sie nun mit Business Casual, muss ich nun noch schicker sein?(...) Und
das hat mich sehr verunsichert, denn wdre nichts gekommen, dann hdétte ich mich einfach mehr oder
weniger dhnlich angezogen, aber dadurch, dass ich eine Vorgabe hatte, hatte ich mich gestresst ge-

flihlt, weil ich Angst hatte, dass ich als erstes diese Vorgabe nicht einhalte». (B2, 2020)

Was bei zwei weiteren der Interviewten erwahnt wurde und negativ auffiel, war, wenn ge-
wisse vorgangig kommunizierte «Versprechen» nicht eingehalten wurden. Beim einten Fall
war es so, dass die bereits relativ friih abgesprochene und kontinuierlich bestatigte Lohn-
vorstellung schlussendlich doch nicht eingehalten werden konnte. Beim zweiten Fall ent-
hielt die Stellenausschreibung eine fehlerhafte Angabe beim Ferienanspruch, welche erst
bei der Vertragsunterzeichnung entdeckt wurde. In beiden Fallen wiesen die Interviewten
aber darauf hin, dass jeweils bilateral eine Losung gefunden wurde und eine korrekte Reak-

tion der Helvetia erfolgte.

«Ich habe die Lohnverhandlung am Anfang in den Raum gelegt und habe gesagt, warum ich das er-
warte und was die Begriindung war und dann hatte es geheissen, ja es ist in diesem Bereich fiir diese
Stelle méglich, dann im zweiten Gesprdch sind wir wieder auf den Lohn gekommen, da hat es auch
geheissen: Das ist im Rahmen, diese Erwartungen kénnen wir erfiillen. (...)

Was ich danach gemerkt hatte, das Angebot war tiefer, dies war dann aber auch begriindet worden,

warum (...)». (B10, 2020)

Bei einer weiteren Person kam es zu einem Zwischenfall, dass sie beim ersten Interviewge-
sprach nicht wie besprochen am Eingang abgeholt wurde. Auch die Person am Empfang
hatte keine Meldung einer Verspatung oder Vergleichbarem und konnte nur mit einigem
Aufwand die entsprechenden Zustandige erreichen und auf den Termin hinweisen. Dies hat

einen negativen und unprofessionellen Eindruck hinterlassen.
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«Ich habe mich ein wenig verloren gefiihlt, als sie zu spét kamen und niemand wusste, wer ich bin
und was jetzt los ist. Das fand ich nicht so gut. Da habe ich mir schon gedacht, was ist denn das fiir

eine unorganisierte Gruppe». (B8, 2020)

5.3  Gelegenheit zur Selbstprasentation

Die Wahrnehmungen dazu wie gut sich die Interviewteilnehmende prasentieren konnten,
unterscheiden sich sehr stark. Einige erzahlen davon, dass ihnen gute und gentigend Mog-
lichkeiten gegeben wurden, um sich zu prasentieren. Bei anderen fiel die Einschatzung so

aus, dass sie ihre Moglichkeiten nur durchzogen empfanden.

«Ahm, ich hatte das Gefiihl, dass ich mich gut vorstellen konnte und ich glaube, dass sie einen guten

Eindruck von mir erhalten haben, was ich kann und wer ich bin». (B2, 2020)

«Es war mir nicht gross die Méglichkeit gegeben worden mich zu présentieren. Eher so normal oder

etwas zu wenig». (B4, 2020)

Bei allen Interviewten fand im Minimum ein Job-Interview statt. In diesen Interviews wurde
den Meisten geniigend Raum gegeben, um von den eigenen Qualitdten und Fahigkeiten zu
erzahlen. Die Einschatzungen dabei waren, dass sie sich so gut prasentieren und einen gu-
ten Eindruck von sich vermitteln konnten. Die Interviews unterscheiden sich aber stark im
Umfang. Bei einigen wurden genug Fragen gestellt und sie konnten ihre Fahigkeiten gut

darstellen. Andere haben sich gerne mehr Fragen gewiinscht.

Allgemein wurde es besonders geschatzt, wenn man geniigend Raum hatte, um von den ei-
genen Fahigkeiten und Erfahrungen zu erzdhlen. Von vielen wurde es zusatzlich positiv auf-

gefasst, wenn auch situative Fragen oder Fragen zu ihrer Persdnlichkeit gestellt wurden.

Das Hauptproblem fiir einige der Interviewteilnehmenden war allerdings, dass sie in den
Job-Interviews nur von sich und ihren Fahigkeiten erzahlen konnten und diese aber nicht
zeigen konnten. Hier ware es nach Einschatzung der Interviewten eine hilfreiche Maoglich-
keit gewesen, mit kleinen Test- oder Arbeitsaufgaben zusatzlich ihre Fahigkeiten beweisen

zu koénnen. Die Kandidierenden, welche solche Aufgaben erhalten haben, haben dies sehr
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geschatzt und die, die diese Moglichkeiten nicht gehabt haben, haben sich das gewiinscht.
Aus ihrer Sicht profitieren sowohl das Unternehmen wie auch die Arbeitnehmenden von
solchen Aufgaben. Mit solchen Aufgaben kdnnen die eigenen Fahigkeiten besser gezeigt
werden und sie kénnen einen Einblick in die Arbeit erhalten. Dies naturlich unter der Bedin-

gung, dass es sich um ein Praxisbeispiel handelt.

«Und fiir mich war das sicher auch ein Mehrwert. Weil ich gerade sehe, wie es so ablduft in der Pra-
xis und fiir sie war es sicher ein riesiger Mehrwert, ob ich nicht einfach nur erzihle, was ich alles
kann, sondern ob ich es auch wirklich kann und ob ich auch von der Art wie ich denke und vorgehe
ob das mit dem, dass sie erwarten libereinstimmt. Und da muss ich sagen, da kann man sich recht

gut zeigen, wenn man es wirklich kann». (B1, 2020)

5.4 Berufsbezogenheit des Verfahrens

Die Berufsbezogenheit des Verfahrens wird von den Interviewteilnehmenden generell als
sehr hoch eingestuft. Dies weil Fragen gestellt wurden, die klar auf die Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten sowie auf Aufgaben abzielten, welche die Interviewteilnehmenden mit dem Beruf
assoziierten. Auch Fragen, die auf die bisherigen Erfahrungen der Interviewten abzielen,

wurden mit Berufsbezogenheit assoziiert.

Die Personen, die bereits eine gewisse Zeit bei Helvetia arbeiten, berichten davon, dass in
den Interviews realistische Eigenschaften erfragten wurden, die sie jetzt fiir die Stelle bené-
tigen. Oft angemerkt wurde, dass die guten Fragen, welche einen Berufsbezug hatten, ten-
denziell von der Linie, also von Vorgesetzten oder Mitarbeitenden, kamen und nicht vom

HR.

Bei den Kandidierenden, die keine Aufgaben hatten im Gesprach, wurde die Berufsbezo-
genheit tendenziell weniger deutlich wahrgenommen. Kleine realitatsnahe Aufgaben aus
dem Berufsalltag und situative Fragen zu job-spezifischen Themen wurden von den Inter-

viewten besonders berufsbezogen beurteilt und ausserdem sehr geschatzt.
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«Aber bei ihnen fand ich das wirklich gut, dass sie eine Aufgabe erstellt haben, die sehr genau auf
meinen Aufgabenbereich zugeschnitten ist, auf die Tétigkeit und wo sie auch wirklich priifen konn-

ten, ob ich passe, das ist gut, weil man so kannst du dich gut prédsentieren». (B1, 2020)

5.4.1 Realistic job preview

Bei den Ergebnissen aus den Interviews zeigte sich ebenfalls, dass die Interviewteilnehmen-
den oft auch auf das Thema «realistic job preview» zu sprechen kamen. Unter realistic job
preview wird verstanden, wie realistisch den Kandidierenden die zukiinftige Arbeitsstelle

vorgestellt wurde.

Durch die Vorgesetzten wurde viel iber die Stelle, Giber Helvetia und die Arbeitsbedingun-
gen erzahlt. Dabei war die Gbereinstimmende Meinung, dass dies sehr realistisch und wahr
beschrieben wurde. Die Aussagen deckten sich mit den effektiven Erfahrungen und es gab
kaum grossere Unstimmigkeiten. Zu wissen, was erwartet wird, empfinden die Interview-

teilnehmenden als hilfreich.

«Ich bin eher so, ich kann dann mehr mit dem Job anfangen, also in dem Sinne, ich sehe dann, wie
der Alltag ist, und was dieser Job mit sich bringen wiirde. Und kann mich dann mental darauf vorbe-

reiten. Dass hat sicher geholfen». (B5, 2020)

Uber eine ehrliche und transparente Kommunikation wurde den Kandidierenden mitgeteilt,
was auf sie zukommt. Dabei wurde auch offen auf mogliche Herausforderungen hingewie-
sen. Fir die Interviewten ist es wichtig, solche Punkte zu kennen, um auch wirklich zu se-
hen, ob das ihren Bedirfnissen entspricht. Realistic job preview ist in gewissen Fallen auch
unglaublich wichtig, um gemeinsam das zuklinftige Arbeitsfeld und die Tatigkeiten abzuste-

cken.



Bachelorarbeit Raphael Wyss 40

5.5 Wahrgenommene Professionalitat

Die Interviewteilnehmenden haben im Verlauf des Bewerbungsverfahrens und beim
Onboarding die Helvetia als professionelles und organisiertes Unternehmen wahrgenom-
men. Besonders professionell wurde das Onboarding empfunden. Ob das nun beim Hel-
vetia Welcome Day war oder von der Abteilung selbstorgansierte Onboarding Programme
spielt keine Rolle. Diese wurden von den Kandidierenden als sehr organisiert eingeschatzt,
besonders die klaren Zielsetzungen bei welchen immer klar war, was die nachsten Schritte

sind.

Auch das Bewerbungsverfahren ist den Interviewteilnehmenden positiv in Erinnerung ge-
blieben. Sie beschrieben es mit Stichworten wie: logische Abldaufe, gut organisiert und abge-
stimmt und einer klaren Kommunikation. Die Kommunikation zwischen den verschiedenen

Abteilungen der Helvetia hat nach aussen auf die Interviewten professionell gewirkt.

Auch wenn das Bewerbungsverfahren grundsatzlich positiv wahrgenommen wurde, wur-
den doch gewisse negative Punkte genannt, wobei es sich aber um Einzelsituationen gehan-
delt hat. Eine der Interviewteilnehmenden hat sich daran gestoért, dass das erste Job-Inter-
view «nur» von einer Praktikantin gefliihrt wurde. Dies wurde als nicht so professionell be-
trachtet. Eine der interviewten Personen berichtete auch davon, dass es zu Schwierigkeiten
kam, als bei einer ausgeschriebenen Trainee-Stelle zuerst die Zusagen mitgeteilt wurden
und erst deutlich spater die Absagen. Dies war unglinstig fiir viele der Betroffenen, da sich
viele aus dem gleichen Studienjahrgang darauf beworben hatten. Das hatte zeitgleich erfol-

gen mussen.

Ein Punkt, der von mehreren der Interviewteilnehmenden angesprochen wurde, war, dass
viele IT bezogene Aspekte der Arbeit zu Beginn nicht gut geklappt hatten. Dies ging Uiber die

Software auf dem Computer bis hin zu nicht funktionierenden Badges.

Ein Vorfall, der bereits erwdahnt wurde und mit fehlender Wertschatzung sowie einer feh-

lenden Professionalitadt assoziiert wurde, war, als die Kandidierende beim Job-Interview von
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niemanden in Empfang genommen wurde und niemand wusste, wo die zustandigen Perso-
nen sind. Hier haben aber andere Mitarbeitende der Helvetia sehr zuvorkommend und pro-

fessionell reagiert.

Trotz solchen Ereignissen empfanden die Interviewten die Helvetia als professionell, fihlten
sich gut betreut und hatten ein positives Bild Gber die Helvetia erhalten. Diese Einzelfalle
scheinen stark im Fokus der Wahrnehmung der Interviewten zu sein, aber mit den professi-
onellen Reaktionen von Seiten der Helvetia konnten diese negativen Eindriicke aufgebes-

sert werden.

5.6 Informationen lber das Verfahren & Transparenz

Das Verfahren wurde von den Interviewteilnehmenden als transparent bezeichnet. Sie
wussten jederzeit, wo sie stehen und was die nachsten Schritte sind. Dies wurde unteran-
derem sichergestellt durch eine regelmassige und informative Kommunikation von Seiten
der Helvetia. Diese Kommunikation erfolgte per E-Mail, Telefon wie auch in den personli-
chen Gesprachen. Diese Kommunikation hatte auf die Kandidierenden einen beruhigenden

Einfluss und hat das Verfahren angenehmer gemacht.

Das Verfahren der Helvetia wurde von den Interviewteilnehmenden als transparent einge-
schatzt. Durch die regelmassige Kommunikation flihlten sich die Kandidierenden gut beglei-
tet. Selbst in speziellen Situationen, wie der Covid-19 Pandemie, wurden auch kurzfristige
Anderungen klar, verstiandlich und schnell kommuniziert. Die Interviewteilnehmenden
empfanden daher die Kommunikation und das Verfahren als sehr transparent.

Die Kandidierenden schatzen es besonders, wenn klare Zeitangaben mitgeteilt und einge-

halten werden oder bei Anderungen dies proaktiv kommuniziert wird.

«Sie haben mir dann am Ende des Interviews gleich gesagt, dass sie mit mir Kontakt aufnehmen
werden, um bis spdtestens Ende Woche (iber den weiteren Verlauf abzusprechen.
Das Interview war am Vormittag und ich habe dann um 17:00 Uhr am selben Tag einen Anruf erhal-

ten vom HR». (B7, 2020)
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Auch Uber andere Tools wie Prasentationen oder Ablaufplane wurden die Kandidierenden
transparent und offen informiert. Solche Programme, die den Ablauf gut ersichtlich darstel-

len, werden sehr geschatzt.

Etwas was bei vielen nicht so transparent ablief wie der Rest, war die Zeit nach der Zusage
und dem ersten Arbeitstag. Viele der Interviewteilnehmenden erwdhnten hier, unsicher ge-
wesen zu sein, wann was geschehen wird und was die nachsten Schritte sind. Hier hatten

sie sich mehr Informationen gewiinscht.

«Dass man dann (..) die sagt OK gut, du hast den Vertrag unterschrieben und man wird sich mit dir
so in zwei Wochen vor Arbeitsbeginn mit dir in Kontakt setzen.
Damit nachher dann weiss was der ndchste Schritt ist und damit man weiss wer sich bei wem mel-

den muss und wo man wann sein muss. Damit man sich darauf vorbereiten kann». (B8, 2020)

5.7 Kommunikation zwischen der Helvetia und den Kandidierenden

Diese Kapitel erlautern die Ergebnisse zu Themen der Kommunikation zwischen Helvetia
und den Kandidierenden. Zuerst wird auf die Kommunikation von Seiten der Helvetia mit
den Kandidierenden eingegangen. Als zweite Subkategorie wird erlautert, wie die Kandidie-

renden ihre Moglichkeiten empfanden, mit Helvetia zu kommunizieren.

5.7.1 Feedbacks der Helvetia

Die Interviewteilnehmenden sprachen davon, sich im Bewerbungsverfahren der Helvetia
sehr gut aufgehoben, wertgeschatzt und begleitet gefiihlt zu haben. Diese Eindriicke wur-
den vor allem durch die als tGberdurchschnittlich gut empfundene Kommunikation seitens
der Helvetia erreicht. Die Interviewteilnehmenden beschreiben den Kommunikationsstil
der Helvetia als sehr wertschatzend, offen und transparent sowie unglaublich schnell.
Diese unkomplizierte und offene Kommunikation wurde von den Kandidierenden beson-
ders positiv wahrgenommen und hatte eine beruhigende Wirkung.

Die Interviewteilnehmenden hoben auch hervor, dass die Helvetia vergleichsweise schnell

und regelmassige Feedbacks gebe.
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Die Feedbacks von Helvetia erfolgten normalerweise multimodal. Dies ist auch etwas, dass
sehr positiv aufgenommen wurde. So haben sie z. B. einen Telefon Anruf erhalten mit Infor-
mationen oder Rickmeldungen und diese wurden ihnen dann anschliessend per E-Mail zu-
gestellt.

Fiir die Kandidierenden ist es besonders wichtig, dass gerade bei langeren Unterbriichen

zwischen den Schritten im Verfahren, tiber die Dauer und den Stand informiert wird.

Teilweise hat Helvetia aktiv nach Rickmeldungen und Meinungen gefragt, was ebenfalls
positiv in Erinnerung geblieben ist. Auch kleine Erinnerungsmails fiir das nachste Interview
mit Nettigkeiten wie, dass man sich darauf freue, wurde als sehr wertschatzend empfun-
den. Alle Kandidierenden haben hervorgehoben, dass sie es besonders wertschatzend fan-
den, dass sie nie eine standardisierte Nachricht erhielten, sondern immer persénlich ge-

schrieben wurde. Dadurch fiihlten sie sich gut betreut und ernst genommen.

Die Interviewteilnehmenden erwahnten, dass sie es sehr wertschatzend und gut gefunden
haben, wenn Entscheide schnell, klar und offen kommuniziert wurden. So haben einige der
Interviewteilnehmenden davon berichtet, dass sie noch wahrend den Interviews eine halb-
offizielle miindliche Zusage erhielten, worauf dann auch eine offizielle Zusage folgte. Die

Interviewten haben dies mit grosser Wertschatzung verbunden.

«Und was auch cool war, dass sie mir gleich vor Ort gesagt hat, von mir aus bist du dabei. Ich habe
mich besonders wertgeschdtzt gefiihlt, dass gleich nach dem Bewerbungsgesprdch, dass sie mir
mehr oder weniger nach 20 Minuten im Gespréch gesagt haben, also von mir aus bist du dabei:
«Also ich kann dir das jetzt schon sagen, aber ich werde dir noch ein offizielles Mail schreiben, aber
du bist schon dabei» und das ist wirklich cool, sie reden nicht um den heissen Brei herum, sondern

sagen dir das es dir einfach». (B7, 2020)
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5.7.2 Kommunikation mit der Helvetia

Fir die Interviewteilnehmenden waren die Moéglichkeiten, mit der Helvetia in Kontakt zu
treten und zu kommunizieren, grundsatzlich sehr klar und gut. Sie berichteten von kurzen,
blndigen und flachen Kommunikationswegen sowie schnellen Reaktionszeiten von Seiten
der Helvetia. Diese einfache und schnelle Kommunikation wurde sehr geschatzt und die

Kandidierenden fihlten sich dadurch gut begleitet.

Ebenso positiv aufgefallen ist, dass man bei Nachfragen nicht einfach von Person zu Person
weitergeleitet wurde. Im Gegenteil, entweder war die Person gleich die richtige oder sie hat
sich personlich um die Antworten gekiimmert. Fiir die Kandidierenden ist es hilfreich und
angenehm, wenn zu Beginn des Bewerbungsverfahrens nur eine Ansprechperson mit direk-
ten Kontaktdaten vorhanden ist. Das ist ihnen wichtig, damit sie wissen, an wen die Bewer-
bung adressiert werden muss und wer bei Fragen zustandig ist. Dies hat einigen der Inter-
viewten etwas gefehlt. Im spateren Verlauf des Verfahrens diirfen es auch weitere An-
sprechpersonen sein z. B. eine Person aus dem HR und eine Person der Abteilung, aller-

dings nur so viele wie notig.

Von einigen Helvetia Mitarbeitenden wurde das Angebot, ungeniert auf persénlichem Weg
mit ihnen in Kontakt zu treten, mehrmals den Kandidierenden angeboten. Dies wurde posi-
tiv wahrgenommen, da dies als hilfreich und wertschatzend empfunden wurde.

Den meisten Kandidierenden wurde auch in den Job-Interviews Raum gegeben, um Riick-
fragen zu stellen, Riickmeldungen zu geben sowie die eigene Meinung zu kommunizieren.

Diese Moglichkeiten sind fiir sie sehr wichtig, auch wenn sie es nicht immer benétigen.

Einige der Interviewten irritiere es, dass man in den personlichen Gesprachen, z. B. bei Job

Interviews per «Du» war, aber dann in der E-Mail wieder per «Sie».

5.8 Wahrgenommener Aufwand
Alle Interviewteilnehmenden haben hervorgehoben, dass das Bewerbungsverfahren der

Helvetia sehr pragmatisch und unkompliziert ist. Es wurde auf das Wesentliche beschrankt
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und ein sinnvolles Mass zwischen wahrgenommenem Aufwand und wahrgenommener Pro-
fessionalitat gefunden. Zusatzlich wurde das Verfahren als sehr speditivempfunden.
Die Interviewteilnehmenden haben angegeben, dass diese Eigenschaften die Helvetia klar

abheben von anderen Firmen.

Auch das Einreichen der Bewerbungen Ulber das E-Recruiting-Tool empfanden die Inter-
viewten als sehr logisch, unkompliziert und intuitiv.
Ebenso wurde durch die enge Begleitung mit einem professionellen und strukturierten Ab-

laufplan das Onboarding fiir die Kandidierenden sehr einfach gestaltet.

Allgemein wurden von den Interviewteilnehmenden keine negativen Punkte liber den Auf-

wand des Verfahrens genannt.

5.9 Geschwindigkeit des Verfahrens
Alle Interviewteilnehmenden hoben hervor, wie unglaublich tiberrascht und positiv beein-
druckt sie waren von der Geschwindigkeit des Verfahrens der Helvetia. Die Mehrheit be-

richtete, dass sie noch bei keinem Unternehmen ein schnelleres Verfahren erlebt haben.

Da es sich bei einem Bewerbungsverfahren um ein sehr emotionales Thema handelt, sorgt
Geschwindigkeit fiir Klarheit und Beruhigung und hat somit auch einen Einfluss auf die
empfundene Wertschatzung. Verfahren, die sehr langsam sind, werden von den Interview-
teilnehmenden eher negativ aufgefasst, weil sie sich nicht professionell und wertschatzend
behandelt fihlen und dies sehr an den Nerven zehrt.

Die Geschwindigkeit der Helvetia war flir gewisse Interviewteilnehmende auch ein Grund,

wieso sie die Stelle bei der Helvetia am Ende angenommen haben.

«Und was ich hier sagen muss, und das ist sicherlich auch ein Grund wieso ich die Stelle angenom-
men habe, es war alles so schnell gegangen. Die Antwortzeitreaktion der Helvetia mir gegeniiber
war einfach hervorragend. So etwas habe ich noch nie gesehen und das war extrem positiv». (B7,

2020)
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Bei einigen der Kandidierenden kam es zu einer Situation, bei denen es ihnen zu langsam
vorwarts ging. Diese Personen hatten ihren Vertrag nach der Zusage lange nicht erhalten,
obwohl die zustandige Person der Helvetia kommunizierte, dass der Vertrag in den nachs-
ten Tagen ankommen sollte. Es ging dann teilweise Gber drei Wochen und es gab keine In-
formation beziglich dieser Verzogerung. Beim Nachfragen wurde einfach zu Geduld aufge-

fordert. Dort hatten sie sich mehr Informationen und einen schnelleren Ablauf gewtinscht.

Die Geschwindigkeit des Verfahrens war die markanteste Eigenschaft der Helvetia und wird
als Erfolgsfaktor angesehen. Es sollte aber auch darauf geachtet werden, dass es nicht zu
schnell ist. Bei einer der interviewten Personen ging das Verfahren so schnell, dass diese
Person von sich aus abbremsen musste und sich Zeit zum Vorbereiten und Nachdenken ge-
ben musste. Fiir diese Person war es sogar schon etwas suspekt, dass es so schnell ging und

sie hat sich gefragt, ob hier etwas faul ist.

«Natiirlich, wenn etwas so schnell geht, obwohl normalerweise Firmen deutlich léinger benédtigen.
Da habe ich mich schon gefragt, ist hier irgendetwas faul oder habe ich irgendetwas (libersehen. O-
der bin ich tatsdchlich der einzige, der an dieser Stelle Interesse hat.

Also eigentlich ist es ja sehr positiv, aber parallel dazu, wenn es so kurz ist und so so schnell geht,
kann das auch suspekt wirken. Fiir mich war das jedenfalls so. Knapp zwei Wochen fiir ein Bewer-

bungsverfahren ist sehr sehr schnell». (B9, 2020)
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5.10 Prasentation der Helvetia

In dieser Kategorie sammeln sich die Aussagen, wie die Interviewteilnehmenden die «exter-
nen» Auftritte, z. B. an Hochschulevents oder den Webauftritt, wahrgenommen haben und
wie sich der persoénliche Kontakt mit der Helvetia Gber Bewerbungsverfahren auf diese Ein-

dricke auswirkt.

5.10.1 Wie wird der Auftritt wahrgenommen

Die Interviewteilnehmenden hatten alle sehr unterschiedliche Einschatzungen tber den
Eindruck, welches sie von der Helvetia hatten und auch, wo sie auf die Helvetia aufmerk-
sam geworden waren. Das Bild erhielten die Kandidierenden ebenso lber unterschiedliche
Kontaktpunkte. Erwdhnt wurden unter anderem Auftritte an Hochschulevents, die Website,

der Bekanntenkreis und (iber Bewertungsplattformen wie z. B. Kununu.

Die Website der Helvetia ist nach Aussagen der Interviewten logisch und intuitiv aufgebaut.
Wichtige Orte wie z. B. das Stellenportal sind einfach zu finden. Ob die Website einen Ein-
fluss auf das eigene Bild iber die Helvetia hatte, dariiber trennten sich die Meinungen
stark. Helvetia hat selbstverstandlich einige Informationen liber sich auf ihrer Website auf-
geschaltet und dies auch in verschiedenen Formaten. Diese Informationen, z. B. die Videos,
wurden gut wahrgenommen. Beziiglich des Informationsgehaltes teilen sich allerdings die
Meinungen wieder stark. Aus den Interviews kann keine klare Einschatzung festgelegt wer-

den.

Der Slogan der Helvetia «einfach.klar.helvetia» scheint allen sehr prasent in Erinnerung ge-

blieben zu sein und deckt sich auch mit ihren personlichen Erfahrungen mit Helvetia.

Der Auftritt von Helvetia an Hochschulen und anderen Events, wo personlich mit Reprasen-

tanten der Helvetia gesprochen werde konnte, wurde von allen als sehr positiv bewertet.
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5.10.2 Konsistenz und Durchgangigkeit des Auftrittes
Wie im vorherigen Kapitel erwahnt, empfanden die Interviewteilnehmenden den Auftritt
und den Eindruck lGber die der Helvetia sehr unterschiedlich. Was bei den meisten sehr pra-

sent in Erinnerung blieb, war der Slogan «einfach.klar.helvetia».

Der einfache und klare Approach der Helvetia trotz ihrer relativen Grosse, Komplexitat so-
wie Internationalitat wurde von den Interviewteilnehmenden sehr durchgangig empfunden
und sorgte fir ein positives Bild. Weitere Schlagworter, die von den Interviewteilnehmen-
den zum Bild der Helvetia genannt und bestatigt wurden, waren z. B. bodenstandig, innova-
tiv, schweizerisch und menschlich. Diese Eindriicke wurden von den Interviewten positiv
bewertet und nach ihren Erfahrungen auch bestatigt. Sie konnten also eine Konsistenz im

Auftritt der Helvetia erkennen.

Eine Minderheit der Interviewteilnehmenden hatten allerdings ein anderes Bild zu Beginn
erhalten. Hier wurden Schlagwoérter wie z. B. altmodisch, kompliziert, traditionell, wenig in-
novativ und solider Arbeitgeber genannt. Dieses Bild wurde allerdings nach Aussage der
meisten Interviewteilnehmenden mittlerweile revidiert und ist deutlich positiver. Die Hel-
vetia hat mehr zu bieten als ihr Image preisgibt. Dieses Bild wurde recht frith geandert und

scheint durch das Verfahren durchgehend zu sein.
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5.11 Das Bewerbungsverfahren der Helvetia im Vergleich zu anderen Bewerbungs-

verfahren
Das Bewerbungsverfahren der Helvetia schneidet nach Einschatzung der Interviewteilneh-
menden im Vergleich zu anderen Firmen sehr gut ab. Etwas, was von allen hervorgehoben
wurde, war, wie viel schneller die Helvetia ist als andere Unternehmen. Dies ist den Kandi-

dierenden besonders positiv aufgefallen und ist ihrer Meinung nach auch ein Erfolgsfaktor.

Was bei der Helvetia auch besser wahrgenommen wurde, war der pragmatische Ansatz im
Bewerbungsverfahren. Es wurde auf aufwandige Tests sowie Uibertriebene mehrstufige Ver-
fahren verzichtet und auf das wesentliche beschrankt. Dadurch wurde das Verfahren im
Vergleich zu anderen Verfahren als schlanker, weniger aufwandig, aber dennoch aussage-

kraftig wahrgenommen.

Bei den Bewerbungsverfahren anderer Unternehmen sind den Interviewteilnehmenden
auch positive Punkte aufgefallen. Ein Beispiel ist, dass einige der Interviewteilnehmenden
im Bewerbungsverfahren eine Flihrung durch das Unternehmen erhielten und die Moglich-
keit hatten, mit Mitarbeitenden zu sprechen. Hierbei wurde besonders gut empfunden,
dass man zusatzliche Eindriicke sammeln konnte, welche bei der Entscheidung halfen. Aus-
serdem hatte eine solche Flihrung einen sehr positiven Einfluss auf die Stimmung und

nahm etwas vom Formalitatsdruck weg.

«Bei dieser Fiihrung ist man herumgelaufen. Weisst du, wenn man sitzt, sich gegeniiber du sitzt am
Tisch und ich sitze am Tisch, das ist nochmals eine andere Stimmung als wenn man mit dem Kaffee
in der Hand herumlduft und alles sieht. Man kommt viel mehr in das natiirliche Erzéhlen, wer du bist

und was du machst und das ist viel angenehmer». (B2, 2020)

Die Interviewteilnehmenden berichteten auch von No-Go’s, die sie erlebt haben und die
auf keinen Fall vorfallen diirfen, weil die Candidate Experience dabei leiden wiirde. Ein Bei-
spiel ist, wenn man sich bereits im Verfahren befindet und mindestens ein Job-Interview
hatte, dann eine unpersonliche und nicht aussagekraftige Absage per E-Mail erhalt oder im

noch schlimmeren Fall, wenn man einfach nichts mehr vom Unternehmen hort.
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6 Diskussion und Ausblick

Im nachfolgenden Kapitel werden die Ergebnisse der qualitativen Ergebnisse mit dem theo-
retischen Hintergrund diskutiert. Dies erfolgt im Hinblick auf die Beantwortung der festge-
legten Forschungsfrage «Wie wird das neue Bewerbungsverfahren der Helvetia von ehema-
ligen Kandidierenden wahrgenommen?»

Im ersten Teil werden die Ergebnisse aus dem vorherigen Kapitel kurz zusammengefasst
und im zweiten Teil werden diese Ergebnisse mit der Theorie abgeglichen.

Im dritten Teil wird die Fragestellung beantwortet. Im vierten und letzten Teil findet eine

Reflexion und ein Ausblick statt.

6.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Wie aus den Aussagen der Interviewteilnehmenden entnommen werden konnte, sind die
Fragen im Bewerbungsverfahren stets angemessen und einem Bewerbungsverfahren ent-
sprechend. Nur bei zwei der Interviewten wurde zu stark bei einem Thema nachgehackt, so

dass es ihnen etwas negativ auffiel.

Im neuen Bewerbungsverfahren der Helvetia haben sich die Interviewten zum gréssten Teil
sehr gut wertgeschatzt und aufgehoben gefihlt. Sie fiihlten sich ernstgenommen und gut
zugehort. Besonders der persénliche Kontakt mit Helvetia wurde von den Interviewten sehr
positiv wahrgenommen. Ein umganglicher, offener und respektvoller Umgang ist fiir die In-
terviewteilnehmenden ein absolutes Muss in einem Bewerbungsverfahren.

Die wenigen negativen Erfahrungen, die angetroffen wurden und sich auf die Wertschat-
zung ausgewirkt haben, sollten wenn moglich in der Zukunft vermieden werden, um negati-
ves Candidate Experience zu vermeiden. Ein professionelles, aber offenes Auftreten der Re-
prasentanten wird stark geschatzt. Ausserdem setzen die Interviewten ein gut organisier-
tes, einheitliches Verfahren voraus und wiinschen sich, dass Abmachungen eingehalten

werden.

Die Gelegenheit sich selbst zu prasentieren wurde ebenfalls unterschiedlich empfunden, fiir
einige war es gut so, flir die anderen eher etwas zu wenig. Diese Gelegenheiten werden als

besser und aussagekraftiger empfunden, wenn kleine realitatsnahe Testaufgaben gestellt
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werden und mit situativen Fragen gearbeitet wird. Den Interviewten ist es dabei aber eben-
falls wichtig, wenn dabei auf ihre Erfahrungen und ihre Persdnlichkeit eingegangen wird.
Testaufgaben und situative Fragen verbessern auch die wahrgenommene Berufsbezogen-
heit des Verfahrens. Fragen, die klar auf Fahigkeiten und Tatigkeiten im spateren Berufsfeld
abzielen, werden von den Interviewten erkannt und auch geschatzt.

Die Interviewteilnehmenden erwahnten, dass sie es unglaublich hilfreich und wichtig fin-
den, wenn sie moglichst realitatsnahe und klare Informationen zum spateren Arbeitsplatz
und zum Unternehmen erhalten. Diese realistic job preview hilft ihnen sehr bei der Ent-

scheidungsfindung im Verfahren.

Die Helvetia hat im Verlaufe der Bewerbungsverfahren mit den Interviewten einen professi-
onellen und organisierten Eindruck bei ihnen hinterlassen. Fir die Interviewten ist das bei
einem Unternehmen sehr wichtig. Unprofessionelle Verfahren bleiben ihnen sehr prasent
in Erinnerung. Die Onboarding Programme der Helvetia stachen allerdings beim Thema Pro-
fessionalitat besonders positiv hervor. Bei wenigen Punkten allerdings hoben die Interview-
teilnehmenden auch einige weniger positive Ereignisse hervor, welche sich auf die wahrge-

nommene Professionalitat auswirken.

Das Verfahren der Helvetia ist von den Interviewten transparent und logisch wahrgenom-
men worden. Uber die regelméssige und informative Kommunikation von Seiten der Hel-
vetia wurden die Schritte im Verfahren klar und transparent aufgezeigt.

Klare Zeitangaben und korrekte Angaben halfen den Interviewten durch das Verfahren.
Einfach bei der Zeit nach der Zusage und dem ersten Arbeitstag wurden mehr Informatio-

nen gewlnscht.

Ein wichtiges Instrument in einem Bewerbungsverfahren ist die Kommunikation zwischen
dem Unternehmen und den Kandidierenden. Der Kommunikationsstil der Helvetia wurde
als unkompliziert, offen und sehr schnell bezeichnet. Die Kommunikation von Seiten der

Helvetia, welche schnell und informativ war, hatte einen beruhigenden und unterstitzen-

den Einfluss auf die Wahrnehmung von Seiten der Interviewten. Die Interviewteilnehmen-
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den haben dies sehr geschatzt. Auch ihre Moglichkeiten mit der Helvetia in Kontakt zu tre-
ten, wurden von den Interviewten als sehr positiv bewertet. Charakteristisch waren kurze

und einfache Kommunikationswege sowie eine persdnliche Ansprechperson.

Zwei Merkmale, die bei den Interviewten einen stark positiven Eindruck hinterlassen ha-
ben, waren der Aufwand und die Geschwindigkeit des Bewerbungsverfahrens. Die Inter-
viewten haben das Mass zwischen dem wahrgenommenen Aufwand und der wahrgenom-
menen Professionalitat ausgesprochen gut gefunden. Positiv in Erinnerung geblieben, ist
ihnen vor allem der pragmatische Ablauf des Verfahrens.

Zur Geschwindigkeit des Verfahrens lasst sich sagen, dass die Interviewten alle hervorho-
ben, dass sie noch nie ein so schnelles Bewerbungsverfahren erlebt haben.

Diese Geschwindigkeit sowohl beim Verfahren allgemein wie auch bei der Kommunikation
ist fur die Interviewten ein absolutes Zeichen fiir Wertschdtzung und hat einen grossen Ein-
fluss auf ihre Candidate Experience.

Aus ihrer Sicht ist die Geschwindigkeit des Verfahrens die grosste Starke der Helvetia und

war teilweise mitunter ein Grund, wieso sie die Stelle dort angenommen haben.

Als letztes wird noch kurz auf den Auftritt und das Bild, dass Helvetia vermittelt eingegan-
gen. Dieses wird stark unterschiedlich wahrgenommen. Bei den meisten ist das Bild, dass
Helvetia von sich vermittelt positiv und vor allem durchgangig. So wie sich die Helvetia pra-
sentiert, entspricht der Realitat. Der Slogan «einfach.klar.helvetia» sticht besonders und
durchgangig hervor. Auch im Vergleich zu den Bewerbungsverfahren anderer Firmen steht
Helvetia gut da und sticht vor allem mit ihrer Geschwindigkeit und dem pragmatischen Ver-

fahren hervor.
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6.2 Interpretation der Ergebnisse mit der Theorie
Das Ziel dieser Bachelorarbeit war es, die Frage «Wie wird das neue Bewerbungsverfahren
der Helvetia von ehemaligen Kandidierenden wahrgenommen» zu beantworten. Damit dies
erfragt werden konnte, wurde als Basis fiir die Fragen die 10 prozeduralen Gerechtigkeits-
regeln nach Gilliland (1993) genommen. Wie im Kapitel 4.3.2 beschrieben konnten nur acht
der zehn prozeduralen Gerechtigkeitsregeln erfragt werden. Untenstehend sind diese 10
Regeln nochmals dargestellt und die erfragten Regeln farbig hervorgehoben, die beiden

orange markierten Regeln sind die, welche zusammengefiihrt wurden.

Es sollte die Moglichkeit gegeben sein, z.B. bei E-Recruiting-Tools,
Die Moglichkeit seine Ant-

Formale
Eigenschaften

seine Antworten vor der Ubermittlung zu kontrollieren und anzupas-

worten zu Gberdenken
sen.

Erkldrungen

Personliche
Behandlung

Tabelle 3: Prozedurale Gerechtigkeitsregeln in der Personalauswahl (eigene Darstellung

nach Gilliland, 1993, S. 702)
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Aus den Interviews konnte zu allen Kategorien, ausser zur Konsistenz und Einheitlichkeit,
Meinungen erfragt werden. Diese Kategorie konnte nicht erfragt werden, da die Interview-
teilnehmenden dies nicht beurteilen konnten.

Aus den Ergebnissen lasst sich schliessen, dass die erfragten Regeln tatsachlich einen Ein-
fluss auf Candidate Experience haben. Viele der Regeln wurden stark mit Wertschatzung as-
soziiert und haben bei den Interviewten einen Eindruck hinterlassen. In allen Fallen wurde
von einem positives Candidate Experience berichtet. Besonders Faktoren wie die Kommuni-
kation zwischen der Helvetia und den Kandidierenden wurde gelobt. (Gerechtigkeitsregeln
«Feedback» und «Kommunikation mit dem Kandidaten»). Fiir die Interviewteilnehmenden
war die schnelle, wertschatzende und informative Kommunikation von Seiten der Helvetia
ein grosser Faktor fiir ein gelungenes Candidate Experience. Die personliche Kommunika-
tion wird zusatzlich auch von Verhoeven (2016) als Erfolgsmerkmal fiir eine gelungene
Candidate Experience hervorgehoben.

Bei der Regel «Berufsbezogenheit» teilten sich die Meinungen. Aus den Ergebnissen wurde
ersichtlich, dass der Berufsbezug im Verfahren fiir die Interviewten wichtig ist. Dieser Be-
rufsbezug war nicht bei allen gleich ausgepragt. Einige erwahnten, dass berufsbezogene
und reale Testaufgaben und situative Fragen hilfreich sind, um einen moglichst guten Bezug
zur spateren Arbeit zu erhalten. Solche Aufgaben wiirden sie auch schatzen.

Die Regeln «Berufsbezogenheit» und «Gelegenheit zur (Selbst)-Prdsentation» scheinen re-
lativ Hand in Hand gehen. Die Interviewten haben erwahnt, dass es ihnen wichtig ist, dass
sie genligend Raum erhalten, um sich selber zu prasentieren. Dabei wollen sie sich ernst ge-
nommen und zugehort fihlen. Fir sie ist es hilfreich und es wird geschatzt, wenn man aller-
dings nicht nur von sich und den eigenen Fahigkeiten erzdhlen kann, sondern diese auch z.
B. in einer Testaufgabe beweisen kann. Die Interviewten haben den Eindruck, dass sie sich
so einfacher und genauer prasentieren konnen und damit hat das einen grossen Einfluss
auf die empfundene Fairness und Akzeptanz des Verfahrens.

Die Interviewten hoben die oben genannten Kategorien hervor und erzahlten viel dazu.
Diese Kategorien wurden oft besonders stark mit einer guten Candidate Experience in Ver-
bindung gebracht. Dies bestatigt auch die Erkenntnis von Wilhelmy & Kleinmann (2018),
welche diese Eigenschaften als besonders grosse Einflusskategorien auf die Candidate Ex-

perience definierten.
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Ebenso wurden die Regeln «Angemessenheit der Fragen» und «Informationen Uber das
Verfahren und Transparenz» nach Gilliand (1993) bestatigt. Auch hier wurde von den Inter-
viewteilnehmenden die Wichtigkeit von dieser hervorgehoben und die Helvetia dafiir ge-
lobt. Besonders die Transparenz hilft den Kandidierenden sich im Verfahren zurecht zu fin-

den und hat somit einen Einfluss auf eine positive Befindlichkeit.

Viele der bisher erwahnten Regeln haben einen Einfluss auf die empfundene Wahrneh-
mung des Bewerbungsverfahrens. Die zwei Regeln «Ehrlichkeit» und «Behandlung durch
das Unternehmen» wurden in dieser Arbeit zur Kategorie Wertschatzung durch das Unter-
nehmen zusammengefasst. Die Interviewten haben von einer guten Wertschatzung von
Seiten der Helvetia berichtet. Gerade im persdnlichen Kontakt haben die Interviewteilneh-
mende die Wertschatzung vermittelt erhalten. Die Relevanz dieser Kategorie hat auch
Hausknecht et al. (2004) hervorgehoben. Durch den Einfluss aus den verschiedensten ande-
ren Kategorien ist dieser Aspekt des Candidate Experience sehr breit gefachert. Was es
auch schwierig macht, ihn zu definieren und zu beeinflussen. Um daher negative Candidate
Experience zu vermeiden, muss man durchgangig versuchen, alles gut zu gestalten (Trost,

2012).

Was den Interviewten sehr pragend in Erinnerung geblieben ist, war, wenn gewisse Ver-
sprechen gebrochen wurden. Siehe Kapitel 5.2.2 mit den Beispielen zu den Ferien und den
Lohnversprechungen. Lessons learned aus diesen beiden Vorfillen ware wohl, dass die An-
gaben, die nach aussen veroffentlicht werden (Ferienanspriiche im Stelleninserat) wirklich
stimmen und dass man Lohnversprechen erst dann klar abgibt, wenn intern geklart wurde,
dass dies moglich ist. Gliicklicherweise haben die Mitarbeitenden der Helvetia mit professi-
onellen Reaktionen diese negativen Situationen entscharfen kdnnen. Dadurch konnte die

Candidate Experience positiv gehalten werden.

Neben den bestéatigten Regeln nach Gilliand (1993) haben sich aus den Ergebnissen dieser

Interviews noch weitere Kategorien herauskristallisiert, welche bei dieser Stichprobe einen
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Einfluss auf ihre Candidate Experience hatten. Dazu gehorten unteranderem auch der emp-
fundene Aufwand des Verfahrens. Die Interviewten berichteten von einem pragmatischen,
speditiven und unkomplizierten Verfahren. Dies wird von den Interviewten sehr geschatzt
und wird als sehr positiv wahrgenommen. Nach ihren Ansichten sind (ibertrieben aufwan-
dige und komplexe Verfahren eher abschreckend und nicht zielfiihrend. Dies ist auch ein

Merkmal das Trost (2012) hervorgehoben hat.

Ein weiterer Faktor, welchen die Interviewten hervorhoben, war die Geschwindigkeit. Ein
schnelles Verfahren, das sich auf keinen Fall Gbertrieben in die Lange zieht, hat einen gros-
sen Einfluss auf das Candidate Experience. Die Geschwindigkeit wird wertschatzend und po-
sitiv wahrgenommen. Der Einfluss der Geschwindigkeit deckt sich und bestatigt somit die

Theorie von Trost (2012).

Auch die Professionalitat ist ein Aspekt in einem Bewerbungsverfahren der von den Inter-
viewten hervorgehoben wurde. Hier hat sich aber gezeigt, dass ein professionelles und or-
ganisiertes Auftreten eines Unternehmens eine Grundvoraussetzung zu sein scheint.
Grundsatzlich fallt es ihnen erst auf, wenn etwas negativ ist und nicht wenn alles wie am
Schniirchen verlauft. Dies scheint dann auch stark in Erinnerung zu bleiben. Grundsatzlich
wurde das Verfahren der Helvetia als sehr professionell und organisiert angesehen, beson-
ders das gut strukturierte und geplante Onboarding stach hervor. Es gab trotzdem einige
Punkte, welche die Helvetia im Auge behalten sollte. Die Interviewten erwahnten hier un-
teranderem, eine funktionierende IT-Infrastruktur und dass Vereinbarungen eingehalten

werden, z. B. am Empfang abgeholt werden.

Eine weitere Kategorie, die aus den Interviewfragen gebildet werden konnte, war wie das
Bild der Helvetia von den Kandidierenden aufgenommen wurde und wie es sich im Verlaufe
des Bewerbungsverfahrens verdanderte. Das Ziel dahinter war es zu sehen, ob der Auftritt
und der vermittelte Employer Brand der Helvetia der Durchgangigkeitsregel nach Trost
(2012) folgt. Hier lasst sich sagen, dass das Bild der Helvetia recht unterschiedlich wahrge-
nommen wird. Die, die vor dem Verfahren ein positives Bild hatten, wurden durch das Ver-

fahren darin bestatigt. Die Personen, die ein eher negativeres Bild hatten, haben dies zum
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positiveren angepasst. Hier ware es sinnvoll zu schauen, dass dieses positive Bild mit den
Eigenschaften, die die Helvetia ausmacht, eventuell noch etwas besser kommuniziert wer-
den kann. Die Interviewten haben erwahnt, dass die Helvetia wenig prasent ist und andere
Firmen mehr auf sich aufmerksam machen. Das Bewerbungsverfahren der Helvetia wird al-
lerdings im Vergleich zu dem von anderen Unternehmen deutlich besser empfunden und

als eines der besten bezeichnet, welches die Interviewten bisher erlebt haben.

Aus den Ergebnissen konnte sich zeigen hat sich gezeigt, dass diese Regeln und Eindriicke
Folgen auf die Wahrnehmung der Kandidierenden hatte. Also einen Einfluss auf die Candi-
date Experience. Somit konnen diese auch mit Folgen in Verbindung gebracht werden, die
sich bei einem guten oder schlecht empfundenen Bewerbungsverfahren ergeben. Dabei

wird auf das heuristische Modell nach Hausknecht (2004) Bezug genommen.
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Die obenstehende Abbildung zeigt das heuristische Modell nach Hausknecht (2004), aller-
dings mit den Kategorien, die aus den Ergebnissen der Qualitativen Erhebung gefunden
wurden. Aus den Erhebungen hat sich gezeigt, dass die aus den Interviews erhobenen Ka-
tegorien, welche auf das Candidate Experience wirken, auch Folgen hatten (Siehe Abbil-

dung 7).

Die Folgen, die aus den Interviews entnommen werden konnten, sind beispielsweise eine
(Un)-Sicherheit Uber die Erfolgsaussichten. Eine zeitnahe, regelmassige und informative
Kommunikation von Seiten der Helvetia hat einen grossen Einfluss auf die Candidate Experi-
ence und ist entscheidend dabei, wie sicher, wertgeschatzt und beruhigt sich die Kandidie-
renden wahrend dem Verfahren fiihlen.

Die Kategorien «Gelegenheit zur Selbstprasentation» und «Berufsbezogenheit» haben ei-
nen Einfluss auf die wahrgenommene Leistungsmoglichkeit. Diese Wahrnehmung ist fiir die
Interviewten sehr wichtig, damit sie das Gefiihl haben, fair behandelt zu werden und ein
gutes Candidate Experience erleben (Gilliland, 1993). Wertschatzung ist eine wichtige
Folge, die in einem Bewerbungsverfahren auftauchen kann. Wertschatzung wird von den
Interviewten in unterschiedlichen Situationen und aus unterschiedlichen Griinden wahrge-
nommen. Einflussfaktoren, die genannt wurden, waren die Kommunikation und das Verhal-
ten der Helvetia, der personliche Kontakt, Transparenz und Offenheit und auch die Ge-
schwindigkeit. Die Geschwindigkeit und die Kommunikation haben ebenfalls einen Einfluss
auf das Stresslevel der Interviewten; eine regelmassige, zeitnahe und informative Kommu-

nikation 16st bei den Interviewten Beruhigung aus.

Candidate Experience hat einen Einfluss auf die wahrgenommene Attraktivitat des Unter-
nehmens und die Bewerbungsabsichten. Dies zeigte auch Trost (2012) auf. Auch aus den
Ergebnissen dieser Datenerhebung konnte diese Verbindung bestatigt werden. Dieser Zu-
sammenhang wurde beispielsweise bei der Geschwindigkeit des Verfahrens und beim per-
sonlichen Kontakt erwahnt. Eine realistic job preview wurde von Interviewten sehr ge-

schatzt und hat ihnen auch geholfen sich auf die neue Arbeit einzustellen.
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Aus diesen Ergebnissen lasst sich zeigen, dass die Candidate Experience sehr vielfaltig ist.
Die vielen Einflussfaktoren machen es nicht einfach, ein durchgangig perfektes Candidate
Experience zu gewahrleisten. Allerdings kann man aus den Ergebnissen auch sehen, dass es
nicht perfekt sein muss. Es reicht, wenn es iberwiegend positiv ist. Wenn beispielsweise
nur eine der Gerechtigkeitsregeln etwas verletzt wurde, muss das nicht heissen, dass die
Candidate Experience schlecht sein wird. Aber, was man dennoch im Kopf behalten muss
ist, dass sich gezeigt hat, dass Negatives tendenziell starker und langer prasent bleibt Wes-
halb man es dennoch unter keinen Umstanden vernachldssigen darf, méglichst nahe an das

perfekte Candidate Experience zu gelangen.

6.3 Beantwortung der Fragestellung

Wie wird nun das neue Bewerbungsverfahren der Helvetia von den ehemaligen Kandidie-
renden wahrgenommen? Die grundsatzliche Wahrnehmung des Verfahrens ist sehr gut. Die
Helvetia sticht mit einem schnellen und pragmatischen Verfahren hervor. Die ehemaligen
Kandidierenden fihlten sich gut begleitet, aufgrund der informativen und regelmassigen
Kommunikation und den Méglichkeiten immer in Kontakt treten zu kénnen. Dieses positive
Candidate Experience wird weiter deutlich verstarkt durch angemessene und der Situation
angepassten Fragen und Verfahren und dem menschlichen und offenen Umgang mit den
Reprasentanten der Helvetia. Gerade dieser personliche Kontakt wurde stark geschatzt.
Einer der wenigen Punkte, bei welchem die Helvetia etwas verbessern kann, ist bei der Be-
rufsbezogenheit des Verfahrens. Die Interviewten hatten sich dort ein Verfahren ge-
wiinscht, dass etwas mehr auf die Stelle zugeschnitten ist und so die Moglichkeit gegeben
wird sich besser zu prasentieren.

Auch das professionelle Auftreten wurde von den Interviewten geschatzt, allerdings kam es
dort teilweise zu kleinen Ereignissen, welche den Interviewten auffielen, aber aufgrund von
korrekten Reaktionen der Helvetia Mitarbeitenden konnten diese Ereignisse immer geklart
werden. Uber alles hinweg wurde das neue Bewerbungsverfahren der Helvetia als sehr gut

empfunden und konnte auch im Vergleich zu anderen Unternehmen positiv hervorstehen.
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6.4 Reflexion

Die grosse Schwache bei der Erarbeitung dieser Bachelorarbeit ist die stark eingeschrankte
Stichprobe. Es konnten nur Personen befragt werden, welche das Bewerbungsverfahren er-
folgreich durchgefiihrt haben und die Stelle erhalten haben. Dadurch sind die Ergebnisse
stark beeinflusst. Personen, die eine Absage erhalten haben, haben eventuell ganz andere
Ansichten Uber das Verfahren. Besonders wenn man die emotionalen Aspekte einer Absage

beachtet. Diese Verzerrung erschwert es sehr, diese Ergebnisse zu verallgemeinern.

Aufgrund der Covid-19 Pandemie konnten die Interviews nur remote durchgefiihrt werden.
Auch wenn alle mogliche Schritte unternommen wurden, um Qualitatsverluste zu vermei-
den, muss davon ausgegangen werden, dass die Interviewatmosphare nicht gleich gut war
wie bei einem persdnlichen Interview.

Der Zeitplan der Arbeit konnte relativ gut eingehalten werden. Es gab nur eine grossere Ab-
weichung bei den Transkripten. Das Transkribieren hat deutlich mehr Zeit in Anspruch ge-

nommen als erwartet.

Auf Wunsch von Helvetia wurden die Interviewten auch gefragt, wie sie das Verfahren der
Helvetia im Vergleich zu den Verfahren anderer Unternehmen sowie wie sie die Employer
Brand von Helvetia bewerten. Dies konnte auch in die Arbeit aufgenommen werden. Aller-
dings waren nicht alle Ergebnisse daraus besonders relevant fiir die Gberstehende Frage-

stellung dieser Arbeit.

Die Candidate Experience Merkmale aus der Theorie konnten gut in dieser Arbeit verwen-
det und bei den Interviews erfragt werden. Wodurch die im Voraus festgelegte Fragestel-
lung beantwortet werden konnte. Zudem sind neben der aus der Theorie abgeleiteten
Candidate Experience Regeln noch weitere Einflussfaktoren gefunden worden, welche bei
den Interviewteilnehmenden relevant waren. Daher konnten spannende und gute Einblicke
in die subjektiven Wahrnehmungen der Interviewten erhalten werden. Dies fiihrte schluss-

endlich auch zu umfassenden Ergebnissen.
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6.5 Ausblick

Bei der weiteren Untersuchung des Candidate Experience des Bewerbungsverfahrens der
Helvetia kann man einiges machen. Wie Trost (2012) erwéahnte, gibt es verschiedene Zeit-
punkte, um Candidate Experience zu erfragen. Helvetia kdnnte systematisch tber verschie-
dene Ereignisse die Candidate Experience analysieren. Dies empfiehlt sich aufgrund der Re-
levanz von Candidate Experience.

Sollte es irgendwie moglich sein, ware es natdirlich sehr hilfreich, wenn auch die Meinungen
der Personen erfragt werden kdnnten, welche im Bewerbungsverfahren eine Absage erhal-
ten haben. Dies wiirde die eingeschrankte Stichprobe vergrossern und die Ergebnisse weni-
ger verzerren.

Bei einer systematischen Untersuchung von Candidate Experience macht es auch Sinn, wei-
tere Faktoren als nur die zehn prozeduralen Gerechtigkeitsregeln nach Gilliland (1993) zu
Hilfe zu nehmen. Zum Beispiel die Einflussfaktoren im heuristischen Modell nach Haus-

knecht (2004).
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