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LEITFADEN ONLINE JOBPLATTFORMEN

EDITORIAL

Die Mehrheit der Arbeitgeber in der Hotellerie hat gro3e Schwierigkeiten, neue geeignete
Mitarbeiter zu finden. Die Zahlen des Osterreichischen Arbeitsmarktes zeigen jedoch, dass
auf jede sofort verfigbare Stelle in der dsterreichischen Hotellerie vier Arbeitslose fallen.
Woran liegt es also, dass sich die Mitarbeitersuche so schwierig gestaltet? Liegt es daran,
dass die falsche Recruiting-Plattform gewahlt wird? Um dieses Problem naher zu beleuch-
ten, habe ich mich in meiner Masterarbeit mit folgender Fragestellung beschaftigt:

Wie verbreitet ist die Verwendung von Online Jobplattformen und
Social Media im Recruiting der 6sterreichischen Hotellerie, und welche Griinde
gibt es fiir die Nichtverwendung?

Nach einem theoretischen Einblick in die Thematik von Recruiting, mit Spezialisierung auf
dessen Online Aspekt, habe ich einerseits die 23 bekanntesten allgemeinen und hotel-
spezifischen Online Jobplattformen und andererseits Social Media als Recruiting-Tools fur
die Osterreichische Hotellerie untersucht und beschrieben. Die herangezogene Literatur
stimmt dahingehend Uberein, dass es keine Online Jobplattform gibt, welche die Bedurfnis-
se aller Unternehmen gleichermalen erfillt. Jeder Arbeitgeber steht somit vor der Heraus-
forderung, die flr sich optimale Plattform selbst zu finden.

Mittels Online Fragebogen habe ich auferdem rund 1.200 Mitglieder der Osterreichischen
Hoteliervereinigung — unterschiedliche Hotels in ganz Osterreich — zu ihren Erfahrungen
und Meinungen befragt.

Bei der Analyse der Umfrage-Ergebnisse heben sich funf Plattformen hervor, die mit gro-
Rem Abstand von den Arbeitgebern der dsterreichischen Hotelbranche als die hilfreichsten
beschrieben werden.

Ich bedanke mich ganz herzlich bei allen, die an der Befragung teilgenommen und mir einen
Einblick in ihre Recruiting-Aktivitaten gegeben haben.

Mein Tipp an Sie: Verschaffen Sie sich anhand des Leitfadens einen Uberblick tiber die On-
line Jobplattformen und Social-Media-Kanale am Markt und setzen Sie sich damit ausein-
ander. Sie finden bestimmt die Plattform, die fir lhren Betrieb am geeignetsten ist.

Ich wiinsche lhnen viel Erfolg bei der Mitarbeitersuche und hoffe, dass Ihnen meine Ausar-
beitung dabei behilflich ist.

lhre

Carina Rabelhofer, MA
OHV-Mitgliederservice
Wien, im Juli 2018
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LEITFADEN ONLINE JOBPLATTFORMEN

1. Einleitung

Die Herausforderungen bei der Mitarbeitersuche in der Hotellerie sind vielfaltig: Es fangt
damit an, dass die Branche in den letzten Jahren sehr stark gewachsen ist, neue Angebo-
te und Arbeitsplatze geschaffen hat, die demographische Entwicklung mit dem Tempo aber
nicht mithalten konnte — d.h. der Pool der potentiellen Bewerber ist langsamer gewachsen
als die zu besetzenden Stellen.

Zeitgleich haben sich auch die Anforderungsprofile an Lehrlinge bzw. Mitarbeiter geandert
— Stichwort Digitalisierung. Heutzutage muss sich ein Hotel nicht nur gegen seine Mitbe-
werber behaupten, sondern auch gegen die grofsen Online Plattformen und neuen Player
wie Airbnb und Co. Hierflr braucht man die richtig ausgebildeten Leute — Revenue Mana-
ger, Online Marketeers —, um vorne mit dabei zu sein. Die gibt es aber natlrlich nicht wie
Sand am Meer. Mit dem relativ neuen Lehrberuf ,Hotelkaufmann/-frau“ hat die OHV einen
wichtigen Schritt in die richtige Richtung initiiert, um Mitarbeiter auf die technologischen
Entwicklungen und Anforderungen in Rezeption und Online Vertrieb vorzubereiten.

Dann ware da naturlich noch die Mar, dass Arbeiten im Tourismus so furchtbar ist: Schlech-
te Dienstzeiten und wenig Geld lautet das Vorurteil, das von gewissen Seiten noch immer
kultiviert und gepflegt wird. Die Realitat schaut anders aus!

Wie in anderen Branchen auch, haben der technologische und 6kologische Wandel sowie
die Digitalisierung und Virtualisierung der Arbeitswelt, die Globalisierung und die demogra-
fische Veranderung den Arbeitsmarkt stark gepragt. Der Fachkraftemangel und die Ent-
wicklung hin zu flexibleren Beschaftigungsformen machen es fir Hoteliers noch schwerer,
Mitarbeiter zu finden. Qualifizierte und motivierte Mitarbeiter sind aber DIE wichtigste Res-
source fir die Hotellerie."

Mit dem weltweit geringsten Durchschnittsalter zahlt der Tourismus zu den jlingsten Bran-
chen. Die hohe Fluktuationsrate aufgrund der Saisonalitat, der hohe Anteil an Quereinstei-
ger, der hohe Frauenanteil und die Art der Leistung (personliche Dienstleistung) pragen die
Branche zuséatzlich.?

Studien zur Arbeitszufriedenheit der Dienstnehmer in Osterreich zeigen, dass die Zufrie-
denheit der Mitarbeiter im Tourismus weiter steigt. Mitarbeiter aus der Branche bewerten
die Arbeitsmarktchancen sogar signifikant besser als die aus den anderen Branchen.®

1 vgl. Baier & Winter, 2016, S. 178
2 vgl. Berg, 2008, S. 540
3 vgl. Kleemann, 2017, S. 35



2. E-Recruiting

2.1. Definition

Unter E-Recruiting ist eine Form der Mitarbeitergewinnung, die von moderner Informations-
und Kommunikationstechnologie unterstitzt oder durchgefiihrt wird, zu verstehen, so eine
Definition.*

Andere Experten meinen, es handelt sich beim E-Recruiting nicht nur um die Personalsuche,
sondern auch um das gesamte Bewerbermanagement, die Unternehmensprasentation als
Arbeitgeber im Internet, Human Resources-Systeme, die Optimierung des Recruiting-
Prozesses und die online stattfindende Vorselektion.

E-Recruiting ist in zwei bedeutende Komponenten zu unterteilen:

e das Medienmanagement: Publizieren von Stelleninseraten auf den passenden/zielgrup-
pengerechten (Online) Plattformen

e das Bewerbermanagement: Sichtung und Selektion der Bewerbungen und Kommunika-
tion mit den Bewerbern

Zur Analyse der E-Recruiting-Tatigkeiten stehen eine Reihe von Kennzahlen zur Verfligung.
Die wichtigsten sind:®

Zeitaufwand pro Bewerbung

Kosten pro Bewerbung

Performance pro Stellenboérse

Vorstellungsquote

durchschnittliche Recruiting-Kosten pro Einstellung
e Verhaltnis interne/externe Neubesetzungen
e Verhaltnis geflhrte Interviews zu Einstellungen

e Bewerberanzahl pro Stellenausschreibung

4 vgl. Krismer, 2012, S. 22
5 vgl. Meyer, 2013, S. 32
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VORTEILE

Klare Vorteile des E-Recruitings sind die rasche Reaktionsmdglichkeit auf Bewer-
bungen, die schnelle und einfache Maoglichkeit zur Kontaktaufnahme, die Moglich-
keit, Aktivitaten auf internationale Arbeitsmarkte zu erweitern und die bessere Infor-
mationsmaoglichkeit fiir beide Seiten.®

Weitere Vorteile sind die gleichzeitige Koordination mehrerer Kanale, die hdhere
Transparenz und bessere Erfolgskontrolle, die enorme Kosten- und Zeitersparnis
sowie die Moglichkeit, zielgruppenspezifische bestimmte Stellen auszuschreiben.”

Das Internet liefert auBerdem eine Vielzahl an Informationen Uber die potentiellen
Bewerber, da diese vor allem in sozialen Netzwerken eine Reihe von personlichen
Daten zurilcklassen, die in Datenbanken kaum so umfangreich zu finden sind.®

Im Gegensatz zu Print-Anzeigen kdnnen Stellenanzeigen online langer geschalten
werden, ohne dabei einen erheblichen Mehrkostenaufwand zu verursachen, die Reich-
weite ist deutlich groRer und sie kdnnen optisch ansprechender gestaltet werden.®

NACHTEILE

Der bedeutende Vorteil der groRen Datenmenge, die im Internet zu finden ist, ist aber
auch gleichzeitig eine beachtliche Herausforderung: aus der Menge an Daten dieje-
nigen erst herauszufiltern, die fiir die ausgeschriebene Stelle von Bedeutung sind.™

Im Laufe der Zeit sind immer mehr Anbieter fiir die Online Personalsuche am Markt
erschienen. Das macht es umso schwieriger, den Uberblick zu behalten und somit
die richtige Wahl zu treffen.

Ein weiterer Nachteil der Digitalisierung kénnte sein, dass der personliche Aspekt,
der einen Recruiting-Prozess u.a. ausmacht, verdrangt wird. Wichtig ist daher, die
personliche Kommunikation zwischen Unternehmen und Bewerber nicht zu verges-
sen und bewusst in den Prozess einzubauen.

Wie bei jedem internetbasierendem Ablauf gibt es auch im Recruiting sogenannte
Hypes, denen man nicht ohne vorherige Kosten-Nutzen-Analyse folgen sollte, denn bei
manchen stellt sich erst im Nachhinein heraus, dass sie doch nicht so gut funktionieren.

AuRerdem kénnen erforderlicher Schulungsaufwand, Koordinationsaufwand und die
erforderliche Beriicksichtigung der Datenschutz-Regelungen Nachteile darstellen.

vgl. Krismer, 2012, S. 22f

vgl. Meyer, 2013, S. 12f

vgl. Fedossov & Kirchner, 2009, S. 92

9 vgl. Lorenz & Rohrschneider, 2015, S. 31
10 vgl. Fedossov & Kirchner, 2009, S. 92

11 vgl. Meyer, 2013, S. 44

0 N O



2.2. Bereiche des E-Recruitings

E-Recruiting kann in drei groRe Bereiche unterteilt werden:

Abbildung 1: E-Recruiting Unterteilung

E-Recruiting

Unternehmens-
Webseite
mit Karriere-Seite

Online
Jobplattformen

Social Media

Mit am wichtigsten ist die eigene Webseite, insbesondere eine eigene Karriere-Seite.
GemaR dem Recruiting-Report 2018 geben 49 % in einer Befragung an, dass sie neue Mit-
arbeiter Uber die Unternehmens-Webseite finden und 42 % geben die eigene Karriere-

Webseite dafiir an. (Mehrfachantworten waren moglich)'2

Die Webseite dient als Visitenkarte des Unternehmens und bietet die Moglichkeit, sich als
attraktiver Arbeitgeber darzustellen. Dabei ist zu beachten dass die Informationen und aus-

geschriebenen Stellen:

e immer aktuell sein missen,

e einfach und Ubersichtlich gestaltet und vor allem leicht zu finden sind,

e es die Moglichkeit zur Kontaktaufnahme mit der richtigen Ansprechperson und Online

Formulare zur direkten Bewerbung gibt sowie, dass

e die Seite authentisch und glaubwdrdig ist.

Beispiele flr Informationen auf der Karriere-Webseite sind:

e Blogs mit Statements bestehender Mitarbeiter

e Presse-Auslge, in denen das Unternehmen vorkommt
o Aktuelles aus dem Unternehmen und fur die Mitarbeiter
e Projekte

e Zahlen-Daten-Fakten

o direkte Bewerbungs-Maoglichkeit

12 vgl. Dorsch, 2018, S. 14
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e spezieller Bereich fir spezielle Bewerber (z.B. Studenten, High Potentials,...)
e Anmeldung zum Newsletter inklusive Stellenangebote

e Erklarung zum Bewerbungsprozess und die dazu passenden haufig gestellten Fragen™

Unerlasslich ist heutzutage, die Webseite fiir mobile Endgerate zu optimieren, denn nicht
nur bei jungen Menschen nimmt die mobile Internetnutzung zu, sondern bei der gesamten
Bevolkerung.

Auch Recruiting-Videos kdnnen Bewerbern helfen, sich flir einen Arbeitgeber zu entschei-
den. Solche Videos missen nicht professionell in einem Studio gedreht und geschnitten
werden; je authentischer und direkter sie aus dem Unternehmensumfeld kommen, desto
glaubwirdiger gelingen sie. Auch Lehrlinge kdénnen ihre Erfahrungsberichte in einem
selbstgedrehten Video Uberzeugend erzahlen.

Videos konnen ideal auf der Karriere-Webseite, in Stellenanzeigen auf den diversen Platt-
formen, aber auch in Social-Media-Kanalen eingebunden werden. Neben der Authentizitat
kénnen auch die Unternehmenskultur, offene Stellen und Karrieremdglichkeiten im Unter-
nehmen bildlich prasentiert werden.

Die unterschiedlichen Online Jobplattformen sowie eine allgemeine Beschreibung werden
in Kapitel 3; Social Media im Kapitel 2.4 naher erlautert.

2.3. Mobile Recruiting

Mobile Recruiting beschreibt Human Resources-Aktivitaten, die Bewerber und potentielle
neue Mitarbeiter auf ihren mobilen Endgeraten ansprechen bzw. ihnen dort zur Verfligung
stehen. Zu diesen Geraten gehoren unter anderem Smartphones und Tablets. Viele Studi-
en zeigen, dass Mobile ein unerlasslicher Kanal fiir Recruiting werden wird, zumindest fiir
begleitende und erganzende Aktivitaten, wie Kontaktaufnahme oder Newsletter-Versand.
Als Vorteile sind die interessante Zielgruppe, die Beliebtheit und daher starke Nutzung von
mobilen Geraten, die einfache Kontaktaufnahme und die weite Prasenzmdglichkeit zu
sehen. Zu den Nachteilen zahlen die beschrankte Sichtbarkeit durch die sehr kleine Dis-
playflache, die Gefahrdung der Datensicherheit und eine eingeschrankte Nutzungsmog-
lichkeit: Social-Media-Aktivitdten, Apps, mobile Jobplattformen, Twitter, Newsletter eignen
sich besonders gut fur mobile Endgerate; fur Recherchen nach offenen Stellen, Videos und
Zusendung von Bewerbungen sind sie hingegen nicht geeignet.'

Experten sehen im Mobile Recruiting zwei Kernfunktionen: das Informieren und Anspre-
chen der potentiellen Bewerber und die weitere Entwicklung des Bewerbungsprozesses.

13 vgl. Krismer, 2012, S. 26
14 vgl. Dietz & Geuenich, 2016, S. 42
15 vgl. Meyer, 2013, S. 96ff
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Viele Unternehmen nutzen die Chance und vermarkten ihre Arbeitgebermarke mithilfe einer
fir mobile Endgerate optimierten Karriere-Webseite. Dabei ist zu beachten, dass keine so-
genannten Medienbriiche entstehen, z.B. mittels Verlinkung von einem QR-Code auf eine
nicht mobil-taugliche Webseite. Die mobile Bewerbung funktioniert am besten, wenn nicht
umfangreiche Bewerbungsformulare ausgeflllt werden missen, sondern die Mdglichkeit
besteht, sich gleich anhand seines Xing- oder LinkedIn-Profils durch einen Klick zu bewer-
ben.'®

2.4. Social Media im E-Recruiting

2.4.1. Was versteht man unter Social Media bzw. Social Networking?

Soziale Medien erleichtern den Menschen, Beziehungen zu pflegen und Informationen jeg-
licher Art miteinander zu teilen. Je nach Inhalt und Verwendung werden unterschiedliche
Formen von Social-Media-Plattformen genutzt:

e Netzwerkplattformen (auch ,soziale Netzwerke“ oder ,Online Communities® genannt)
dienen dazu, sich mithilfe des eigenen Profils mit Freunden/Kontakten zu verkniipfen bzw.
neue Leute kennenzulernen. Mit mehr als zwei Milliarden Nutzern ist Facebook seit Jahren
die bekannteste und meist genutzte Netzwerkplattform. Weitere bekannte Plattformen
sind Google+, Xing und LinkedIn. Facebook hat frihere Plattformen wie MySpace,
schulerVZ, studiVZ oder meinVZ vom Markt verdrangt.

e Bei Multimediaplattformen hingegen geht es darum, Fotos, Musik und Videos zu tauschen.
Beispiele dafiir sind YouTube, Instagram und Snapchat.

e Weblogs, oder auch Blogs genannt, werden dazu genutzt, Erlebnisse oder Internet-Funde
zu dokumentieren. Diese kdnnen dann von anderen Nutzern (,Followern“) kommentiert
oder erganzt werden, z.B. auf Twitter: Als sogenannter Microblog kénnen Beitrage in
Form von , Tweets“ mit maximaler Lange von 280 Zeichen gepostet werden.

e Auch Instant-Messaging-Dienste gehdren zu sozialen Medien. Hierbei handelt es sich
um Chats bzw. SMS-Programme, die es ermoglichen, Kontakte hinzuzufiigen, sie in
Gruppen einzuteilen und Nachrichten und Fotos zu verschicken. Die bekanntesten An-
bieter sind WhatsApp, Skype und der Facebook Messenger.

e Die letzte Form von Social Media sind Wikis. Dieses Format dient dem Wissensaus-
tausch. Das bekannteste Wiki ist ,Wikipedia“. Mittlerweile gibt es auch Sonderformen fur
Unternehmen, die zur internen Organisation und Dokumentation genutzt werden."”

16 vgl. Jager & Wickel-Kirsch, 2015, S. 121ff
17 vgl. Schmidt, 2018, S. 7ff
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Das Social-Media-Prisma gibt einen Uberblick, welche Plattformen und Kategorien von

Plattformen zu Social Media zahlen. Aktuell (2018) handelt es sich um mehr als 250 Anbie-
ter in 25 Kategorien.™

Abbildung 2: Social-Media-Prisma
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Wie im privaten Bereich sind Social Media auch im geschéftlichen Kontext nicht mehr weg-
zudenken. Hier treffen Unternehmen auf Augenhdhe auf potentielle Bewerber und kénnen
direkt Kontakt aufnehmen.®

Folgende Voraussetzungen sollten fir den Einsatz von Social Media fir Human Resources-
Aktivitaten gegeben sein:

e Neben der Arbeitgebermarke (Employer Brand), die als Grundlage dient, sollte eine authen-
tische Kommunikation gewahrt werden — echte und glaubhafte Botschaften stehen im Fo-
kus. Die Arbeitgebermarke gibt an, woflr das Unternehmen steht, welchen Nutzen Mit-
arbeiter des Unternehmens haben und was das Unternehmen als Arbeitgeber ausmacht.

e Eine Social-Media-Guideline hilft dem Social-Media-Team, sich an Vorgaben zu halten,
und es wird geregelt, wer wann was und in welcher Form kommuniziert.

e Das Team sollte aus Mitarbeitern bestehen, die ein Verstindnis von Social Media und
der Kommunikation auf diesem Gebiet, gute online Kommunikationsfahigkeiten und ein
breites Wissen tUber das Unternehmen haben.

e Zuletzt sollte eine Social-Media-Strategie entworfen werden, bei der die Ressourcen und
Kosten gegenibergestellt und anhand von Kennzahlen die Rentabilitat des Social-Media-
Einsatzes ermittelt wird.?°

2.4.2. Wie ticken die Nutzer?

Rund 7,7 Millionen Osterreicher, das sind 88% der Gesamtbevélkerung, nutzen regelméaRig
das Internet. Social Media werden hingegen von ,nur” 4,4 Millionen Nutzern (rund 50 % der
Gesamtbevodlkerung) frequentiert.

Abbildung 3: Anzahl der Internetnutzer und der Social-Media-Nutzer in Osterreich von
2016-2018 (in Millionen) 2!
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®2016 @2017 @ 2018

19 vgl. Krismer, 2012, S. 27
20 vgl. Hesse, 2012, S. 250ff
21 vgl. statista.com, 2018
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Laut einer Statistik im dritten Quartal 2017 nutzen 93 % der Manner und 80 % der Frauen
das Internet. Im Altersvergleich wird deutlich, dass das Internet bei den 14- bis 59-Jahrigen
nicht mehr wegzudenken ist. 100 % der 14-19-Jahrigen, 98 % der 20-29-Jahrigen, 100 %
der 30-39-Jahrigen, 97 % der 40-49-Jahrigen und 89 % der 50-59-Jahrigen zahlen zu den
Internetnutzern. Auch die 60-69-Jahrigen sind mit 75 % fleiBige Surfer.?

Diese Statistik zeigt, dass gerade die Generationen Y und Z, mit 97-100 % Internetnutzung,
fur Unternehmen hinsichtlich E-Recruiting interessant sind.

Zur Generation Y gehdren Personen, die zwischen 1980 und 1995, zur Generation Z die-
jenigen, die zwischen 1995 und 2010 geboren wurden.?

Die Generation Y wird auch ,Millenials® oder ,Digital Natives“ genannt. In wenigen Jahren
werden Personen dieser Altersgruppe die Mehrheit der arbeitenden Bevolkerung bilden.
Laut einer Umfrage der Unternehmensberatung Ernst & Young im Jahr 2013 gaben 72 %
der Generation Y an, dass Entfaltungsmdglichkeiten im Job das wichtigste Kriterium fir die
Arbeitgeberwahl sind; 56 % nannten die Work-Life-Balance als ausschlaggebend. Karriere-
chancen sind dieser Gruppe nicht so wichtig.?*

Arbeitsuchenden, die zur Generation Y gehdren, ist auch Authentizitat wichtig. Sie infor-
mieren sich Uber Blogs, Video- und Bewertungsportale. Unternehmenswebseiten mit au-
thentischen Erfahrungsberichten von Mitarbeitern sind beim Kontakt mit dieser Gruppe ge-
nauso wertvoll wie virtuelle Jobmessen, auf denen sich Arbeitgeber und Bewerber
kennenlernen konnen. Die Ansprache sollte locker und informell sein.2®

Die Generation Z ist die erste, die von Kindheit an mit dem Internet, vor allem auf mobilen
Geraten, konfrontiert wurde. Personen dieser Altersgruppe sind daher in sehr hohem Maf}
technikaffin. Dank Social Media haben sie direkten Zugang zu verschiedenen Kulturen und
sind gegenuiber Diversitat, wie unterschiedliche Nationalitaten oder Sprachen, bei der Arbeit
sehr offen. Unterstitzung bei Aufstiegs- und Weiterentwicklungsmaglichkeiten, wirtschaftliche
Sicherheit und bessere Zusatzleistungen, wie Versicherungen oder Gesundheitsleistungen,
sind der Generation Z sehr wichtig.?

Von grofRer Bedeutung fur den zukunftigen Erfolg sind somit Mobile Recruiting und eine an-
sprechend gestaltete Arbeitgebermarke.?”

22 vgl. statista.com, 2018

23 vgl. Zemke et al., 2000, zitiert nach Bencsik, Horvath-Csikds & Juhasz, 2016, S. 92
24 vgl. Ewinger, Ternés, Koerbel & Towers, 2016, S. 15

25 vgl. Mangelsdorf, 2015, S. 30f

26 vgl. Lanier, 2017, S. 289

27 vgl. Mangelsdorf, 2015, S. 31f
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2.4.3. Facebook

Facebook ist, wie bereits erwahnt, die meist genutzte Social-Media-Plattform. Bei der Nut-
zung fur Recruiting-Aktivitdten sollte immer bedacht werden, dass es sich primar um eine
Plattform handelt, die dem privatem Netzwerken dient: Passen Sie Ihren Kommunikations-
stil also dahingehend an.?

Facebook zahlt zu den sozialen Netzwerken und nicht zu den Online Jobplattformen.
Unternehmen nutzen es, um die Bekanntheit zu erhéhen, das Image zu verbessern und
somit die Bewerberanzahl zu erhéhen. Die Gefahr negativer Kommentare und dadurch die
Gefahrdung des positiven Images sind nicht auler Acht zu lassen.?®

28 vgl. Krismer, 2012, S. 27
29 vgl. Bernauer et al., 2011, zitiert nach Berthel & Becker, 2013, S. 332
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3. Online Jobplattformen

Neben unzahligen allgemeinen Online Jobplattformen gibt es auch einige, die sich auf die
Hotellerie und Gastronomie spezialisiert haben. In diesem Kapitel wird ein Uberblick tiber
die Kategorien und Funktionalitaten von Online Jobplattformen sowie ber die aktuellen
(Stand Anfang 2018) (Tourismus-)-Plattformen gegeben.

3.1. Kategorien und Funktionalitaten

Der Crosswater-Job-Guide bietet ein Verzeichnis aller Jobplattformen auf der ganzen Welt.
Bereits Uber 1.740 sind weltweit auf dem Markt.*

Jobplattformen kénnen nach Branchenabdeckung, Regionen- oder Positionen-Spezialisie-
rung kategorisiert werden:

Job-Suchmaschinen durchsuchen das gesamte Internet (Karriere-Webseiten, Jobbdrsen,
etc.) nach Stellenanzeigen. Sie bieten eine groRe Anzahl an Anzeigen.

Jobbdrsen, oder auch Stellenplattformen genannt, bieten groRes Know-how und eine grol3e
Vielfalt an Moglichkeiten, Stellen zu inserieren. Auch Zusatzleistungen wie Bewerber-
management und Datenbanken gehdren mittlerweile zum Standard.

Spezialisierte Nischenanbieter haben sich, wie es der Name schon sagt, auf bestimmte
Branchen, Berufsgruppen oder Positionen spezialisiert. Qualitativ hochwertige Ergebnisse
stehen hier im Vordergrund.

Ebenso spezialisiert haben sich regionale Jobbdrsen. In diesem Fall liegt der Fokus auf
einer bestimmten Region oder einem bestimmten Sprachgebiet (z.B. Osterreich, DACH-
Region — Deutschland-Osterreich-Schweiz, deutschsprachig, etc.).

Neben dem Hauptziel, dem Inserieren von offenen Stellen, bieten Jobplattformen viele wei-
tere Leistungen, um Recruiting zu erleichtern bzw. zu optimieren:

e Bewerber-Managementsysteme, welche eine Ubersicht (iber die Bewerber und den
Bewerbungsstatus geben

e Abo-Formen (Mdglichkeit, ein Anzeigen-Kontingent Gber mehrere Monate zu buchen)

e Layoutierung und Rubrizierung (Layout in eigenem CI, Zuordnung zur richtigen Rubrik
fur bestmdgliche Suchergebnisse)

e Bewerberprofile und Profil-Zugriffe (Bewerber erstellen ein eigenes Profil, geben dort
ihre Daten, eine Art erweiterten Lebenslauf, ein und kénnen ihre Suchkriterien verwalten).
Das Matching ermdglicht es, den Bewerbern, die aufgrund des erstellten Profils flr sie
passenden offenen Stellen anzuzeigen.®

30 vgl. crosswater-job-guide.com, 2018
31 vgl. Meyer, 2013, S. 65ff
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In den folgenden Auflistungen werden Jobbdrsen, Nischenanbieter und regionale Jobbdrsen
unter dem Sammelbegriff ,Online Jobplattformen® beschrieben und ein kurzer Uberblick
Uber deren Funktionalitaten und Zusatzleistungen gegeben. Die Auswahl erfolgte aufgrund
eigener Internet-Recherche der Autorin bzw. Informationen der Osterreichischen Hotelier-
vereinigung. Nutzerzahlen und Preisangaben wurden im Janner 2018 der jeweiligen Web-
seite entnommen.

3.2. Online Jobplattformen speziell fiir die Hotellerie und Gastronomie

GRONDA www.gronda.eu

Unter dem Motto ,,Lebe deine Leidenschaft — Karriere und Inspiration fiir Gastronomie
und Hotellerie“ bietet die Plattform neben der Mdéglichkeit zur Vernetzung zwischen Arbeit-
geber und Arbeitsuchenden auch Kommunikationsmaglichkeiten, um sich mit anderen re-
gistrierten Bewerbern aus der Branche austauschen zu kénnen. Hoteliers kdnnen sich die
Lebenslaufe von Bewerbern ansehen, sie direkt kontaktieren oder ihre Fotos und Beitrage
sehen und darauf reagieren. Mehr als 500.000 monatliche Besucher und mehr als 35.000
aktive Nutzer werden verzeichnet. Die Kosten belaufen sich bei einer Laufzeit von 12 Mo-
naten je nach Mitarbeiteranzahl auf 65 bis 165 Euro pro Monat. Auch kiirzere Laufzeiten
von drei oder sechs Monaten sind moglich, die monatliche Gebduhr fallt dann jedoch héher aus.

HOCABOO www.hocaboo.com

,»Mit nur einem Swipe zum Hoteljob“ — die Plattform ist speziell fir mobile Endgerate
ausgelegt. Der Arbeitsuchende wischt dabei einfach bei Jobinseraten, die ihm gefallen,
nach rechts und bei Inseraten, die nicht gefallen, nach links. Findet jemand eine Stelle in-
teressant, bekommt der Hotelier eine Nachricht und kann direkt via Chat am Smartphone
ein Vorstellungsgesprach ausmachen. Aber auch die aktive Ansprache von potentiellen
Mitarbeitern und die automatische Zuweisung der passendsten Kandidaten auf die ausge-
schriebene Stelle gehdren zu den Vorteilen dieser App. Die Preise beginnen bei dieser
Plattform je nach Mitarbeiteranzahl bei 29 Euro pro Monat.

HOGASTJOB www.hogastjob.com

»Das Karriere-Portal fiir Gastronomie und Hotellerie*“ der Hogast in Zusammenarbeit
mit dem Falstaff-Karriere-Magazin bietet die Moglichkeit, Stellen online und offline zu inserieren.
Die Online Plattform verzeichnet etwa 200.000 Zugriffe pro Monat, und das Job-Magazin wird
in einer Auflage von 30.000 Stick sechs Mal pro Jahr gedruckt. Mitglieder der Hogast, des
Hotel Gastro Pool, der Osterreichischen Hoteliervereinigung oder der Urlaubsspezialisten der
Osterreich Werbung kénnen Stellenanzeigen glinstiger ausschreiben und auf Jobsuchende
im Hogast-Pool zugreifen. Um 54 Euro pro Monat kdnnen neue Mitarbeiter unbeschrankt
gesucht sowie bestehende und frihere Mitarbeiter verwaltet und weiterempfohlen werden.
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HOTELCAREER www.hotelcareer.at

»Ihr Onlineguide fiir Jobs und Stellenangebote in der Hotellerie“ — als eine der drei
Jobborsen der YOURCAREERGROUP spricht diese Plattform ausschlief3lich Arbeitsu-
chende an, die Interesse an der Hotellerie haben. Stellen werden im gesamten Netzwerk,
d.h. mehrfach auf den Partnerseiten, und auf allen eigenen Seiten kostenlos veroffentlicht.
Uber die Jobfinder-E-Mail, welche an tiber 300.000 potentielle Bewerber geschickt wird,
werden qualifizierte Bewerber passend zum Profil der Stellenanzeige direkt erreicht. Die
Plattformen der gesamten Gruppe haben rund 2,2 Millionen Zugriffe pro Monat. Je nach
Anzahl der Stelleninserate und Laufzeit betragt der Preis zwischen 250 und 875 Euro; Pre-
mium-Leistungen, wie héhere Listung, umfangreicheres Unternehmensprofil oder ein Ban-
ner, sind optional zubuchbar.

HOTELJOB-OSTERREICH www.hoteljob-oesterreich.at

Die Plattform mit dem Motto ,Einfach gute Mitarbeiter” hat sich auf Hotel-, Gastronomie-
und Tourismus-Jobs in Osterreich und Siidtirol spezialisiert. Nach einer Uberpriifung wer-
den geschaltete Anzeigen innerhalb von 24 Stunden publiziert. AulRerdem besteht die M6g-
lichkeit, Inserate mit nur einem Klick in die eigene Webseite zu integrieren. Diese Plattform
punktet auch mit einer eigenen Bewerberdatenbank. Jedes Inserat kann auch auf der deut-
schen Partner-Seite geschalten werden. Der Preis ist abhangig von der Laufzeit der Inse-
rate und er reicht von 89 Euro fir einen Monat bis zu 489 Euro fur 12 Monate, wobei die
Zahl der geschalteten Inserate bei allen Varianten unbegrenzt ist.

HOTELLERIE-JOBS www.hotellerie-jobs.com

Als internationale Stellenbdrse hat sich diese Plattform auf Jobs im Bereich der gesamten
Hotellerie und Gastronomie spezialisiert. Ein Ubersichtliches Bewerbermanagement mit
taglichem Bewerber-Infoservice, unkompliziertem Direktkontakt zu den Bewerbern und ei-
nem Sterne-Bewertungsprofil zur leichteren Kandidatenauswahl steht hier stark im Vorder-
grund. Inserate werden auch kostenlos auf www.adsjob.com veroffentlicht. Arbeitsuchende
kdnnen sich kostenlos registrieren und erhalten Hilfe bei der Bewerbung (Bewerbungs-Check).
Die Abo-Preise variieren zwischen 344 Euro fur einen Monat und 817 Euro fir 12 Monate.

ROLLING PIN www.rollingpin.at

Unter dem Motto ,,Great jobs for great people* sind hier nur Hotel- und Gastronomie-
Jobs zu finden. Die Plattform bietet die Moglichkeit, Stellen online an iber 100.000 regist-
rierte Nutzer und in einem der mit 28.00 Stick auflagenstarksten Gastronomie-Fachmaga-
zine im deutsch-sprachigen Raum zu kommunizieren. Alle Stellenanzeigen werden auch
via Facebook tber 111.000 Followern zuganglich gemacht. Es stehen mehrere Varianten
zur Verflgung: preislich ist die Nur-Online-Variante mit 149 Euro pro Position am glinstigs-
ten; eine Mischung aus on- und offline kann fiir max. 30 Positionen auf bis zu 2.980 Euro
steigen.
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TOURISMUSJOBS www.tourismusjobs.at

Tourismusjobs versteht sich als private Initiative zur Férderung des regionalen Tourismus.
Mitgliedsbetriebe der Wirtschaftskammer Osterreich (Fachgruppen Gastronomie und Ho-
tellerie) kdnnen sich auf dieser Seite registrieren und Inserate schalten — und das alles zum
Null-Tarif und ohne Vertragsbindung. Durch den automatischen Jobletter und diverse
Newsletter werden Unternehmen regelmalig Uber passende Bewerbungen und wissens-
werte Themen informiert.

3.3. Aligemeine Online Jobplattformen

AMS www.ams.at

Der eJob-Room des Arbeitsmarktservice Osterreich verbindet unter dem Motto ,Gesucht —
gefunden!” Arbeitsuchende mit Arbeitgebern. Fur jedes angelegte Stelleninserat wird eine
eigene Mailbox eingerichtet mit automatischer SMS- oder E-Mail-Benachrichtigung, wenn
ein Interessent zum Arbeitgeber Kontakt aufnehmen will. AuBerdem gibt es die dazu pas-
sende AMS Job App, die den online eJob-Room direkt auf mobile Endgerate spiegelt. Das
AMS Osterreich bietet zusétzliche Dienstleistungen im Bereich der européischen Job-Ver-
mittlung mit Hilfe des europaischen Jobnetzwerkes EURES (European Employment Services)
an. Das Service dieser Plattform ist fir Bewerber und Arbeitgeber kostenlos.

DER STANDARD www.derstandard.at

Diese Plattform sieht sich als Recruiting-Partner fiir Fach- und Fihrungskrafte und positio-
niert sich somit im Bereich qualifizierter Stellenangebote ab Maturaniveau. Mit mehr als
zwei Millionen Usern pro Monat wird ein breites Umfeld an potentiellen Bewerbern erreicht.
Als Arbeitgeber wird man bei der Inserat-Gestaltung unterstitzt und bekommt Bewerbun-
gen zugeschickt. Die Kosten fir Online Inserate beginnen bei 650 Euro fir ein Inserat mit
sechs Wochen Laufzeit und gehen bis zu mehrere Tausend Euro, wenn ganze Pakete ge-
bucht werden.

EXPERTEER www.experteer.at

»Karrieren fiir Osterreichs beste Kopfe“ — Experteer ist ein diskretes und geschlossenes
Karrierenetzwerk, welches sich auf die Kombination aus Active Sourcing (Erklarung: aktives
Suchen nach und in Kontakt bleiben mit méglichen neuen Mitarbeitern im Internet — auf
Social-Media-Kanalen aber auch in Web-Tools) von Spitzenkraften und dem Inserieren von
Stellenanzeigen spezialisiert. Das Netzwerk besteht aus mehr als flinf Millionen wechsel-
bereiten Kandidaten. Die Plattform verzeichnet mit mehr als 50 % Rucklauf eine Uberdurch-
schnittliche Antwortrate. Mit dem Tool ,Experteer Analytics” kénnen Markt- und Branchen-
analysen schnell durchgefiihrt werden. Diese erleichtern es, Markttrends im Recruiting zu
identifizieren und Kandidaten-Potentiale nach Branchen u.a. zu vergleichen. Fir Unterneh-
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men stehen ein Premium- und ein Professional-Paket zur Auswahl. Neben den Leistungen
des Premium-Pakets (dem direkten Zugriff auf Besucher- und Kandidatenvorschlage, der
direkten Verknupfung von Anzeigen mit Kontaktanfragen, dem direkten Mailing an passende
Kandidaten, der direkten Bewerber-Weiterleitung und dem effizienten Bewerber-Manage-
ment-Tool), umfasst das Professional-Paket auch eine externe, Uber Experteer hinausge-
hende, Reichweite und eine Schaltung durch den Experteer-Kundenservice. Je nach Lauf-
zeit betragt der Preis fur die Premium-Mitgliedschaft zwischen 24,90 Euro und 10,90 Euro
pro Monat (je langer desto glinstiger).

GIGAJOB www.gigajob.com

»Leute brauchen Arbeit. Arbeitgeber brauchen Mitarbeiter.” Arbeitgeber kdnnen mit
Hilfe der Kontaktfunktion Arbeitsuchende auf die eigene Stelle aufmerksam machen, wenn
ihnen das Profil des potentiellen Bewerbers zusagt. Mit der Funktion ,Suchauftrag einrichten®
werden anhand von definierten Suchkriterien die neuesten, passenden Bewerbungen zu-
geschickt. Wird der Kontaktanfrage zugestimmt, werden die Kontaktdaten im Kontaktcenter
gespeichert. Die weitere Kommunikation lauft dann via E-Mail ab. Je nach Anzeigentyp ist
ein Inserat kostenlos oder kostet 89 bzw. 99 Euro fiir eine Laufzeit von 100 Tagen. Extras,
wie doppelte Laufzeit, dringende Schaltung oder Hervorhebung kénnen beim Typ ,Plus An-
zeige" fur wenige Euros dazu gebucht werden.

HOKIFY www.hokify.at

»Besorg dir mit hokify deinen neuen Job!“ — die mobile Jobplattform bietet die Mdglich-
keit, Stellenanzeigen zu inserieren und direkt mit den Jobsuchenden via Chat und Push-
Nachricht zu kommunizieren. Die Arbeitsuchenden kdnnen sich registrieren und ihre Be-
werbungen in einer Ubersicht sehen oder ohne Einloggen nach offenen Stellen suchen und
sich direkt bewerben. Hokify ist eine Plattform fur alle Branchen, wobei der Bereich Gast-
ronomie/Hotellerie/Tourismus 12 % betragt und somit unter den drei gréRten Branchen auf
dieser Plattform rangiert. Die App nutzen rund 250.000 Arbeitsuchende pro Monat. Arbeit-
geber kénnen zwischen dem Starter-, dem Standard- und dem Premium-Paket wahlen.
Preislich liegt die Nutzung zwischen 59 und 199 Euro pro Monat.

INDEED www.indeed.com

Weltweit 200 Millionen Besucher monatlich suchen auf dieser Plattform nach einem neuen
Job aus allen Branchen. 66 % dieser Suchen werden uber ein mobiles Endgerat getatigt.
Die Stellenanzeigen sind somit fir mobile Gerate optimiert. Mit einem sogenannten ,Indeed-
Konto“ kénnen Inserate geschalten, eingehende Bewerbungen abgerufen, Lebenslaufe
verwaltet und Vorstellungsgesprache ausgemacht werden. Grundsatzlich ist das Inserieren
kostenlos. Sollen die Stellenanzeigen jedoch hervorstechen und vor den kostenlosen Inse-
raten platziert werden, ist dafiir eine kostenpflichtige Premium-Stellenanzeige notwendig.
Preise erhalt man auf Anfrage — gezahlt wird nur, wenn Arbeitsuchende auf die Anzeige klicken.

19



20

JOB.AT www.job.at

Unter dem Motto ,Erfolg macht Spal®* werden auf dieser Plattform Stellen aus allen Bran-
chen kommuniziert. Neben den klassischen Stellenausschreibungen findet man dort einen
Brutto-Netto-Rechner und Bewerbungstipps. Lehrstellen werden auch auf www.lehrstellen.
at publiziert — die Verwaltung lauft aber gemeinsam mit den anderen inserierten Stellen auf
job.at. Die Inserate werden ohne Mehraufwand auf der Facebook-Seite der Plattform ver-
offentlicht. Mit Hilfe eines Algorithmus bekommen Arbeitgeber aktiv passende Kandidaten-
vorschlage zugeschickt. Der Preis variiert je nach gebuchtem Paket zwischen 190 und 870
Euro flr eine Laufzeit von 60 Tagen.

JOBADLER www.jobadler.at

»Jedes Unternehmen ist nur so gut wie seine Mitarbeiter selbst.” Eine eigene Firmen-
webseite, auf der alle ausgeschriebenen Stellen auf einen Blick ersichtlich sind, die einfa-
che und schnelle Inserat-Eingabe sowie eine Ubersichtliche Bewerberverwaltung zahlen
zu den Vorteilen der Plattform. Anhand einer Statistikiibersicht kann der Erfolg eines Inse-
rates kontrolliert werden. Der Preis pro Inserat betragt 199 Euro flr eine Dauer von acht
Wochen, egal ob es direkt auf der Plattform eingegeben, von der eigenen Webseite verlinkt
oder als PDF hochgeladen wird. Die einmalige Verlangerung ist kostenlos genauso wie die
Eingabe eines Inserates durch das Service-Team der Plattform.

KARRIERE.AT www.karriere.at

Mit rund 3,49 Millionen Besuchern pro Monat zahlt diese Plattform zu den groéf3ten und be-
kanntesten Osterreichs. Zur Zielgruppe zahlen alle Berufsstande — von Berufseinsteigern
bis hin zu erfolgreichen Fachkraften. Uber die sogenannte ,talent.cloud“ haben Arbeitgeber
die Maglichkeit, direkt mit potentiellen Bewerbern in Kontakt zu treten. Im persénlichen
Business-Account befinden sich Ubersichtliche Statistiken und Hilfen zur einfachen Inse-
rat-Verwaltung. Bei einer Laufzeit von 60 Tagen kénnen Arbeitgeber zwischen zwei Varian-
ten wahlen: sie kdnnen Inserate selbst eingeben und pflegen (580 Euro) oder die Service-
eingabe der Plattform in Anspruch nehmen (680 Euro).

MEIN JOB www.meinjob.at

Als Teil des oe24-Netzwerks verzeichnet die Plattform mehr als 2,5 Millionen Unique Users
pro Monat. Im Vordergrund steht vor allem die interaktive Bewerbungsmadglichkeit; ebenso
zu finden sind Bewerbungstipps und die Mdglichkeit, einen Lebenslauf zu erstellen.
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MONSTER www.monster.at

»Fur alle Jobs und alle Menschen® — mit einer Reichweite von bis zu 14 Millionen Usern
in der DACH-Region richtet sich diese Plattform an Berufseinsteiger, Studenten, Berufser-
fahrene, Manager und Fuhrungskrafte. Monster war eine der ersten Online Jobplattformen
mit Stellenanzeigen, die auch fiir mobile Endgerate optimiert waren. Sie zahlt zu den Erfin-
dern des Online Recruiting. Inserate werden auch auf ausgewahlten Partnerseiten gespie-
gelt. Die Plattform verfiigt aulerdem Uber eine Lebenslaufdatenbank, bei der man Zugang
zu mehr als 18.000 aktuellen und qualifizierten Lebenslaufen von Fach- und Fihrungskraf-
ten aus verschiedensten Branchen hat. Je nach Laufzeit und Anzahl der Anzeigen kostet
das Inserieren auf dieser Plattform zwischen 380 und 1.279 Euro. Der Zugang zur Lebens-
laufdatenbank kostet extra (ab 380 Euro pro Monat).

STEPSTONE www.stepstone.at

,»Mit einem Klick zum Traumkandidaten“ — 700.000 Arbeitsuchende besuchen monat-
lich die Plattform. Aufgrund von sieben verschiedenen Zielgruppen-Channels kénnen Kan-
didaten der jeweiligen Branche direkt angesprochen werden. StepStone, als damaliges
Grundungsmitglied von ,The Network® (ein Zusammenschluss der marktfihrenden Online
Jobplattformen aus mehr als 130 Landern), ermoglicht es, international zu rekrutieren.
Ebenfalls von StepStone betrieben wird die Webseite www.unijobs.at, auf der Stellen flr
Teilzeit-, Neben- und Studentenjobs ausgeschrieben werden kénnen. Je nach Paket kos-
tet das Inserieren auf dieser Plattform zwischen 490 und 1.290 Euro pro Inserat.

WILLHABEN www.willhaben.at

Bekannt als die groRte Marktplatz-App Osterreichs, bietet diese Plattform auch die Még-
lichkeit, offene Stellen zu inserieren. Die Reichweite wird durch die Kooperation mit Die
Presse und der Kleinen Zeitung zusatzlich vergréfRert. Der Preis beginnt bei 240 Euro fur
das Standard-Paket und geht bis zu 1.740 Euro fur das Premium-Paket.

21



22

3.4. Social-Media-Plattformen

LINKEDIN www.linkedin.at

Von Uber 500 Millionen Mitgliedern sind rund 85% offen flr neue berufliche Mdglichkeiten,
auch wenn sie nicht aktiv nach einer neuen Stelle suchen. LinkedIn zahlt zu den groften
beruflichen Netzwerken weltweit. Stellenanzeigen werden sowohl im gesamten Netzwerk
als auch automatisiert an qualifizierte Fachkrafte, deren Kenntnisse und Erfahrungen den
Kriterien der offenen Stelle entsprechen, weitergeleitet.

XING www.xing.at

»XING Stellenanzeigen — Einfach die Richtigen erreichen“ — neben tGber 12 Millionen
Mitgliedern besuchen auch Nicht-Mitglieder regelmafig den Xing-Stellenmarkt. Durch die
Funktion der Job-Empfehlung werden die inserierten Stellen an passende Kandidaten wei-
tergeleitet. Aber auch Xing-Mitglieder selbst kdnnen schnell und einfach eine Stellenanzei-
ge an personliche Kontakte weiterempfehlen. Hat ein Kandidat einen Xing-Kontakt, der mit
dem inserierenden Unternehmen verbunden ist, wird das in dem Inserat individuell ausge-
wiesen. Das erhoht die persoénliche Relevanz und die Wahrscheinlichkeit einer Kontaktauf-
nahme. Auch die aktive Suche innerhalb der 12 Millionen Mitglieder-Profile ist mdglich. In-
serate kdnnen ab 363 Euro geschalten werden.
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4. Ergebnisse der Befragung

Im Rahmen der Befragung wurden etwa 1.200 Ansprechpersonen von Mitgliedern der Os-
terreichischen Hoteliervereinigung befragt. Die 122 vollstdndigen bzw. verwertbaren Ant-
worten sind hier zusammengefasst. Die Ergebnisse reprasentieren die Erfahrungen und
Meinungen von Hoteliers in ganz Osterreich mit zwischen 3 und 5 Sternen sowie ohne Ka-
tegorie. Es sind Jahres- und Saison-Betriebe und Hotels mit wenigen bis hin zu tber 130
Mitarbeitern vertreten. Sie spiegeln somit die gesamte Branche wider.

4.1. Mitarbeiter finden in der Hotellerie

Fast 95 % (115 Hotels) gaben an, dass es schwierig sei, Mitarbeiter zu finden. Als Begriin-
dung wurden folgende Argumente genannt:

e die mangelnde Ausbildung, Fachkompetenz und Anzahl der Fachkrafte am Arbeitsmarkt
e Arbeitszeit (Saisonalitat, Arbeiten am Wochenende und in der Nacht)

e das Image der Branche (des Berufsbildes, die Attraktivitat der Ausbildung und die ,,schwar-
zen Schafe” am Markt)

der fehlende Arbeitswille bzw. die falsche Arbeitseinstellung bei den potentiellen Bewerbern

die geringe Anzahl an Interessierten am Markt

die Angebot-Nachfrage-Situation

der fehlende Nachwuchs in der Region
e die hohe Anzahl an offenen Stellen am Markt

e die schlechte Bezahlung/das Lohn-Leistungs-Verhaltnis

Etwas mehr als 100 Hotels gaben an, dass es aktuell schwieriger ist, die geeigneten Mitar-
beiter zu finden als vor flinf Jahren. Die 11 Hotels, die sagten, dass es einfacher sei als fri-
her, gaben an, dass die neuen Medien (online schneller und einfacher als Print, Online
Jobplattformen), deren groRRere Reichweite und die vermehrten Bewerbungen aus dem
Osten die Mitarbeitersuche vereinfachen.

100 Betriebe (81,9 %) gaben an, dass es zwischen zwei Wochen und drei Monate dauert,
um eine Stelle neu zu besetzen. Die meisten Befragten finden innerhalb eines Monats
neue Mitarbeiter, und nur wenige brauchen langer als sechs Monate dafr.

Verglichen mit dem Ergebnis des Recruiting Reports 2018 stuften die Befragten die Dauer
fur die Stellenbesetzung etwas kiirzer ein als die Unternehmen, die beim branchentber-
greifenden Recruiting Report befragt wurden. Dort war die haufigste Nennung zwei Monate,
gefolgt von drei Monate.??

32 vgl. Dorsch, 2018
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Fast alle Befragten gaben an, dass die Direktion/Geschéaftsfiihrung die Verantwortung fur
Recruiting-Aktivitaten hat. Nur 25 hatten eine eigene HR-Abteilung. Nur sieben der 22 Ketten-
/Konzernhotels gaben an, eine konzernweite HR-Abteilung zu haben. Unter ,andere” wurden
die jeweiligen Abteilungsleiter, der Inhaber, die Mitarbeiter und die Verwaltung genannt.

Hinsichtlich der eigenen HR-Abteilung zeigte sich deutlich: Je mehr Mitarbeiter in einem
Hotel arbeiten, umso eher gibt es eine eigene HR-Abteilung.

Insgesamt wurde der Stellenwert der Mitarbeiter im Durchschnitt mit 6,99 auf einer Skala
von 0-10 (wobei 10 ,sehr wichtig” bedeutete) eingestuft.

Stellt man die Angaben der Betriebe in Relation zur Mitarbeiteranzahl, so wurde deutlich:
je mehr Mitarbeiter im Hotel arbeiten, umso hoher war ihr Stellenwert. So begann er bei
unter 10 Mitarbeitern bei ca. 5,5 und war bei tGber 130 Mitarbeitern deutlich Uber 8.

Bevor es um die Online Jobplattformen im eigentlichen Sinn ging, wurden noch die am
haufigsten genutzten Kanale flr Recruiting-Aktivitaten bzw. die Nutzung einer eigenen
Karriere-Seite abgefragt:

Fast alle Befragten gaben an, dass viel Wert auf Empfehlungen von bestehenden Mitarbei-
tern gelegt werde. Am zweithaufigsten wurden Online Kanale, wie Jobplattformen und So-
cial Media, sowie das AMS genutzt. Nur wenige griffen auf Personalberater und Leiharbei-
ter zurtick. Als ,Sonstige” wurden u.a. die Kooperation mit Partnern, Werbung unter den
Gasten, Initiativbewerbungen, Weiterleitungen innerhalb der Hotel-Kollegenschaft und
OHV-Aktionen genannt. Bei dieser Frage war es moglich, Mehrfachantworten zu geben.

Abbildung 4: Kanale zur Mitarbeitersuche
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80 von 122 Betrieben gaben an, eine eigene Karriere-Seite zu haben, das entspricht etwa
65 %. Die Griinde fir die Nichtverwendung wurden in folgender Reihenfolge genannt (be-
ginnend beim haufigsten): sie bringe nicht die gewiinschten Ergebnisse, eine eigene Seite
sei zu aufwendig und dass das vorhandene Know-how nicht ausreiche.
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4.2. Online Recruiting und Social Media

In diesem Teil des Fragebogens ging es um die Nutzung von Online Jobplattformen und
Social Media fur Recruiting-Aktivitaten.

Welche der folgenden allgemeinen Online Jobplattformen kennen und nutzen Sie?

Abbildung 5: Bekanntheit und Nutzung von allgemeinen Online Jobplattformen
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Wie die Abbildung 5 zeigt, war der eJob-Room des AMS mit deutlichem Abstand die be-
kannteste und am meisten genutzte Online Jobplattform (101 Mal). Am zweithaufigsten
wurde Karriere.at genutzt (44 Mal), gefolgt von Job.at auf Platz 3 (21 Mal).

Die Online Jobplattform der Zeitung Der Standard war zwar fast jedem bekannt, aber nur vier
Befragte nutzten diese Plattform auch. Mit 85 und 90 Nennungen waren auch die Plattformen
Willhaben und Jobadler sehr bekannt, aber so gut wie ungenutzt, um Mitarbeiter zu finden.

Am unbekanntesten waren Gigajob und Experteer, gefolgt von Indeed und Mein Job.
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Wieso nutzen Sie die folgenden allgemeinen Online Jobplattformen nicht?

Die Befragten waren sich bezlglich der Griunde fur die Nichtnutzung bei allen Plattformen
einig: Entweder wurden sie noch nie genutzt und man hatte sich auch noch nicht damit be-
schaftigt oder sie wurden bereits ausprobiert, damit aber keine guten Ergebnisse erzielt.

Die am haufigsten genannten Grinde waren fur alle Plattformen einheitlich:
e keine bzw. unqualifizierte Riickmeldungen/Bewerbungen,
e zu hohe Kosten (vor allem bei Der Standard),

e fehlende Spezialisierung auf die Hotellerie und somit die Ansprache der falschen Ziel-
gruppe (am meisten genannt bei Der Standard und Monster),

e kein Interesse oder Unbekanntheit

Ebenfalls erwahnt wurde, dass aus Kosten- und/oder Zeit-Griinden nicht alle Plattformen
genutzt werden koénnen.

Rund 13 % der Befragten, die angaben, dass Sie Willhaben kennen aber nicht nutzen,
wussten gar nicht, dass diese Plattform die Moglichkeit der Mitarbeitersuche bietet.

Mit welchen zwei allgemeinen Plattformen, die Sie nutzen, haben Sie die besten
Erfahrungen gemacht? Und wieso — was alles spricht fiir diese Plattformen?

Abbildung 6: beste Erfahrungen allgemeine Online Jobplattformen

77
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Der eJob-Room des AMS wurde am geeignetsten eingestuft, da die regionale Suche tber
diese Plattform am besten funktioniere und die personliche Beratung durch die AMS-Mitar-
beiter die Arbeit sehr erleichtere. Die Wartung der Inserate ginge schnell und unkompliziert,
und auch die groRe Reichweite wurde positiv hervorgehoben. Bezlglich der Qualitat der
Bewerbungen herrschten unterschiedliche Meinungen: So ergab sich, dass das AMS fur
Positionen, die wenig Qualifikationen erfordern, gut geeignet sein solle. Auch dass die Vor-
selektion durch das AMS hilfreich sei, wurde erwahnt.

Karriere.at wurde aufgrund der hohen Riicklaufquote, der grolRen Reichweite und der ein-
fachen Bedienung genutzt. Diese Plattform eigne sich, im Gegensatz zum eJob-Room, gut
fur die Suche nach mittel- und héher qualifizierten Positionen, wie z.B. fir administrative
Tatigkeiten oder Flhrungspositionen.

Fir Job.at sprach laut den Befragten der hohe Ricklauf und die groRe Reichweite und fur
Willhaben der hohe Bekanntheitsgrad und die Regionalitat.

Vergleicht man die Nennungen anhand der Betriebsgrofien, gemessen an der Mitarbei-
teranzahl, zeigt sich, dass Betriebe mit bis zu 130 Mitarbeitern den eJob-Room des AMS
am haufigsten nannten. Betriebe mit mehr als 130 Mitarbeitern gaben Karriere.at haufiger
an als das AMS. Kleine Betriebe mit unter 10 Arbeitnehmern setzten grundsatzlich auf das
AMS. Die meisten eJob-Room-Nennungen (25 Mal) gaben mit groBem Abstand die Betrie-
be an, die zwischen 11-30 Personen beschéftigten.

Bei den Konzernen (22 Betriebe) lagen die Plattformen eJob-Room und Karriere.at mit 15
und 14 Nennungen ganz vorne.

Geht man nach der Saisonalitat so zeigt sich, dass StepStone, Der Standard und Experteer
nur von ganzjahrig gedffneten Betrieben genutzt wurden. Ansonsten spiegelt sich das ein-
deutige Bild der Gesamtlbersicht wider: ganzjahrige Betriebe nannten das AMS 51 Mal
(67 %) und Karriere.at 30 Mal (39 %) und Zwei-Saison-Betriebe 31 Mal (82 %) das AMS.
Bei den Zwei-Saison-Betrieben wurden jedoch Willhaben und Job.at 6fter genutzt als Kar-
riere.at.
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Welche der folgenden hotelspezifischen Online Jobplattformen kennen und
nutzen Sie?

Abbildung 7: Bekanntheit und Nutzung von hotelspezifischen Online Plattformen

Rolling Pin
Hogastjob (Falstaff)
Hotelcareer
Hoteljob-Osterreich
Hotellerie-Jobs
Gronda

Tourismusjobs

Hocaboo

0 10 20 30 40 50 60 70 80

@ kennen und nutzen wir @ kennen wir, nutzen wir aber nicht @ kennen wir nicht

Wie in Abbildung 14 abgebildet, gab es drei Plattformen, die mit deutlichem Abstand die
bekanntesten und am meist genutzten Online Jobplattformen waren. Dabei handelte es
sich um Rolling Pin, Hogastjob und Hotelcareer.

Die Online Jobplattformen Hotellerie-Jobs und Tourismusjobs waren zwar mehr als der
Halfte der Befragten bekannt, aber nur rund 10% nutzten diese auch.

Am unbekanntesten waren Hocaboo (65 %) und Gronda (37 %).
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Wieso nutzen Sie die folgenden hotelspezifischen Online Jobplattformen nicht?

Auch bei den hotelspezifischen Plattformen fielen die Antworten auf die Frage nach der Be-
griindung fur die Nichtnutzung der Plattformen sehr ahnlich aus.

Die meist genannten waren:

e keine gewilnschten Ergebnisse/Rickmeldungen

e noch keine Erfahrungen damit gemacht, da noch nie probiert
e zu hohe Kosten und

e geringe Erwartungen bzw. kein Interesse an der Plattform

Ebenfalls sehr haufig geantwortet wurde, dass es nicht moglich sei, auf allen Plattformen
zu inserieren. Hotels hatten ihre Favoriten, mit denen sie bereits gute Erfahrungen gemacht
hatten und die sie mochten, oder sie gaben an, nicht noch mehr Zeit und Geld in weitere
Plattformen investieren zu kénnen.

Bei fast jeder Plattform gab es auch ein paar wenige Befragte, die sagten, dass sie die
Plattform zukiinftig testen oder sogar sicher verwenden maéchten.

Mit welchen zwei hotelspezifischen Plattformen haben Sie die besten Erfahrungen
gemacht? Und wieso — was alles spricht fiir diese Plattformen?

Drei Plattformen wurden mit beachtlichem Abstand am haufigsten als die erfolgreichsten
genannt. Dabei handelte es sich um Rolling Pin, Hogastjob und Hotelcareer. Hocaboo und
Tourismusjobs wurden kein einziges Mal ausgewahlt.

Abbildung 8: beste Erfahrungen mit hotelspezifischen Online Jobplattformen
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Rolling Pin war vor allem wegen des hohen Bekanntheitsgrades unter Jobsuchenden und
somit der enormen Reichweite wegen beliebt. Viele Bewerbungen von qualifizierten Fach-
kraften sprachen fir diese Plattformen. Zurlickzufihren war das auf die Ansprache der
richtigen Zielgruppe. Die Befragten hoben auflerdem das gute Preis-/Leistungs-Niveau,
die Professionalitdt und die Internationalitat der Online Plattform hervor.

Auf Platz 2 gereiht wurde Hogastjob, die Online Plattform des Falstaff-Magazins. Auch hier
nannten die Befragten die hohe internationale Bekanntheit und die sehr gute Ricklaufquo-
te als Griinde fir diese Plattform. Die zielgruppengerechte Ansprache von potentiellen Be-
werbern und die einfache Handhabung waren weitere Vorteile von Hogastjob. Beziglich
der Zielgruppe wurden verschiedene Positionen als am besten funktionierend genannt: Ei-
nige sagten, dass die Plattform fur alle Jobs geeignet ware, andere wiederum meinten,
dass hier am besten Hilfskrafte zu finden seien, und wieder andere waren der Meinung,
dass die Seite ideal fur qualifizierte Fachkrafte sei.

Fasst man diese Aussagen zusammen, kann daraus geschlossen werden, dass die Seite
in der Praxis fiir jegliche Positionen gut geeignet ist.

Hotelcareer wurde aufgrund der hohen Bekanntheit und somit wegen der grof3en Reich-
weite sowie der hohen Riicklaufquote positiv befunden. Die Befragten sagten, dass man
auf Hotelcareer qualifizierte Mitarbeiter finden konne, die eine touristische Ausbildung oder
Studium abgeschlossen haben. Diese Plattform wurde daher sehr zielgruppengerecht aus-
gelegt. Auch das gute Preis-/Leistungs-Verhaltnis sowie die einfache Handhabung und
schnelle Umsetzung wurden als Vorzlige genannt.

Die Kombination von Hogastjob und Rolling Pin wurde von knapp einem Viertel der Befrag-
ten ausgewahlt.

Verglichen anhand der Betriebsgrolien, gemessen an der Mitarbeiteranzahl, ergibt sich fol-
gendes Bild: 10 von 12 Betrieben mit mehr als 130 Mitarbeitern nutzten Hotelcareer fur die
Suche nach neuem Personal. Bei allen anderen spiegelt sich das allgemeine Gesamtbild
wider: Rolling Pin lag teilweise mit Hogastjob und Hotelcareer gleich auf.

Bei den Konzernen (22 Betriebe) lag Hotelcareer mit 17 Nennungen vor Rolling Pin und
Hogastjob. Bei den Einzelbetrieben zeigte sich die gleiche Reihenfolge wie im Gesamt-
Uberblick: Rolling Pin auf Platz 1, gefolgt von Hogastjob und Hotelcareer.

Geht man nach der Saisonalitat zeigte sich, dass Hotelcareer gleich viele Nennungen wie
Rolling Pin bei den ganzjahrig gedffneten Betrieben hatte. Bei den Zwei-Saison-Betrieben
wurde Hogastjob haufiger als Rolling Pin genutzt.
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Nutzen Sie Social-Media-Kandle fiir Recruiting-Aktivititen?

86 % der Befragten hatten ein Firmen-Profil auf Facebook. LinkedIn und Xing wurden nur
von 21 % bis 24 % der Hotels genutzt. Bei den Sonstigen wurden 11 Mal Instagram, 3 Mal
Google+ und je 1 Mal Snapchat und Twitter genannt.

Bereits 78 % (das waren 85 Betriebe) nutzen diese Social-Media-Kanale fur Recruiting.

Abbildung 9: Social-Media-Nutzung fiir Recruiting

Auf die Frage, wieso Social Media nicht fur Recruiting verwendet wurde, gaben neun
Befragte an, dass sie zu wenig Know-how hatten, finf sagten, dass es keine gewlinschten
Ergebnisse bringe, und sechs begrindeten die Nichtnutzung damit, dass sie es noch nie
probiert hatten und erst mit Social Media anfangen mdchten.

Weniger als die Halfte suchten aktiv auf Social-Media-Kanalen nach neuen Mitarbeitern.

Vergleicht man Einzel- mit Ketten-/Konzernhotels, dann wird deutlich, dass Einzelbetriebe
haufiger aktiv Uber Social-Media-Kanale nach Personal suchten (44 %). Bei den Ketten-/
Konzernhotels waren es nur 30 %.
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4.3. Empfehlungen

Aus den Antworten der Befragung kénnen folgende Empfehlungen hinsichtlich Mitarbeiter-
suche via Online Jobplattformen und Social Media gegeben werden:

Welche konkreten Empfehlungen wiirden Sie einem Hotel geben, das neu beginnen
mochte, Plattformen fiir Recruiting zu nutzen?

Am haufigsten wurde empfohlen, Wert auf die Gestaltung des Inserates zu legen. Wichtig
war aus Sicht der Befragten, eine klare, knackige Botschaft zeitgemaf} und sauber aufzu-
bereiten. Die Tatigkeitsbeschreibung sollte detailliert angegeben, selbstverstandliche und
aufldergewohnliche Mehrleistungen hervorgehoben und grof3er Wert auf den Wiedererken-
nungswert gelegt werden.

Beginner sollten mehrere Plattformen ausprobieren und so die fir sich selbst passende he-
rausfinden. Fir die Verwendung von Online Jobplattformen braucht es viel Zeit und Geld.

Einige nannten auch konkrete Plattformen, die sie empfehlen. Hier wurden vor allem Ho-
gastjob und Rolling Pin, gefolgt von AMS und Hotelcareer erwahnt. Auch die eigene Web-
seite sollte als Recruiting-Tool genutzt werden.

Vergleicht man diese Empfehlungen mit der Einschatzung von Experten, sieht man, dass
sich die Antworten mit der Theorie decken: Es gibt keine generell glltige Empfehlung. Je-
der muss die fir sich passende Plattform finden. Bei der Auswahl sollen die unterschied-
lichsten Einflussfaktoren berlicksichtigt werden. Dazu zahlen zum Beispiel die Zielgruppe,
die ausgeschriebene Stelle und die Regionalitat.?

Worauf ist aus lhrer Erfahrung ganz besonders zu achten, um Online Plattformen
bestmoglich fiir Recruiting zu nutzen?

Anhand dieser Frage stellte sich ganz deutlich heraus, dass eine ansprechende Gestal-
tung, die Verwendung der richtigen Sprache/Formulierung und Ehrlichkeit im Inserat am
wichtigsten sind.

Inhaltlich sollte die ausgeschriebene Stelle detailliert beschrieben werden. AulRerdem soll-
te sich der Betrieb als attraktives Unternehmen prasentieren und Boni hervorheben, ohne
etwas zu beschonigen. Ebenso wichtig war den Befragten die Aktualitat des Inserates.

Bei der Wahl der Plattform sollte ein Kosten-Nutzen-Vergleich gemacht werden.

33 vgl. Bauer & Aigner 2008, S. 64f
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In welchen Féllen sind andere Recruiting Methoden zielfiihrender?

Klar ersichtlich war, dass die Befragten der Meinung waren, dass die Methode je nach aus-
geschriebener Stelle unterschiedlich sein sollte. Hervorgehoben wurden dabei vor allem
Flhrungspositionen wie Abteilungsleiter und héher sowie Housekeeping.

Mund-zu-Mund-Propaganda, vor allem durch bestehende Mitarbeiter, wurde als sehr er-
folgreiche Methode betont.

Auch die Suche nach regionalen Mitarbeitern wurde erwahnt — insbesondere hier sollte auf die
direkte Empfehlung durch Mitarbeiter oder Kollegen und auf regionale Medien gesetzt werden.

Welche konkreten Empfehlungen wiirden Sie einem Hotel geben, das neu beginnen
mochte, Social Media fiir Recruiting zu nutzen?

Wie bei den Empfehlungen zu Online Jobplattformen wurden auch fir Social-Media-Kanale
die textliche und grafische Gestaltung sowie die Integration von Fotos am haufigsten er-
wahnt. Einige gaben an, dass es sinnvoll sei, fir Gaste und Mitarbeiter jeweils ein eigenes
Social-Media-Profil anzulegen, um zielgruppengerecht agieren zu kdnnen. Wichtig war
ebenfalls, dass die Beitrage aktuell sein und die Kanale aktiv genutzt werden miissen, um
eine starke Online Prédsenz auch am Mitarbeitermarkt zu gewahrleisten.

Diese Empfehlungen decken sich auch mit der Einschatzung von Experten. Demnach
brauchen Recruiter zuklinftig vermehrt folgende Fahigkeiten: (online) Kommunikation,
hohe Lernbereitschaft im Umgang mit Internet-Technologien, Vertriebsorientierung und
eine aktive Arbeitsweise.?*

Auch das Verstandnis fir Social Media im Allgemeinen und ein ausfihrliches Wissen Uber
das eigene Unternehmen und dessen Arbeitgebermarke sind wichtige Voraussetzungen
flr das Recruiting- und Social-Media-Team.®®

Zeitlich sollte dem Einsatz von Social Media aber auch von Online Jobplattformen viel
Platz eingeraumt werden, da Aktualitat und Individualitat sehr wichtig fur den Erfolg bei der
Personalsuche sind. Online Recruiting sollte nicht als ,kleine Aufgabe, die man nebenbei
erledigt* gesehen werden.

Hinweis: Auf der Suche nach neuen Mitarbeitern und in der Anbahnung eines Ver-
tragsverhaltnisses haben Sie Zugang zu vielen persénlichen Daten — bitte beachten
Sie auch bei der Mitarbeitersuche die Vorschriften der Datenschutzgrundverordnung.
Nachzulesen im OHV-Leitfaden unter www.oehv.at/dsgvo.

34 vgl. Ralph Dannhauser, 2017, S. 6
35 vgl. Hesse, 2012, S. 250ff
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9. Fazit

Aus dem Literatur-Studium und der Online Befragung kénnen folgende Erfolgskriterien flr
eine Online Jobplattform abgeleitet werden:

Kriterium 1: einfache Handhabung

Kriterium 2: direkte Kontaktméglichkeit v gut
Kriterium 3: Spezialisierung Hotellerie ~ mittel
Kriterium 4: preisglinstig x schlecht
Kriterium 5: mobile Version ? nicht bekannt

Kriterium 6: Nutzungshaufigkeit der Befragten

Kriterium 7: Erfahrungswerte der Befragten

Anhand dieser Kriterien und der Antworten der Befragten konnte folgendes Ranking der
Top 5 Online Jobplattformen fiir die Hotellerie erstellt werden:

1. eJob-Room (AMS)

2. Rolling Pin

3. Hogastjob (Falstaff)

4. Hotelcareer

5. Karriere.at

Tabelle 1: Uberpriifung der Kriterien der Top 5 Online Jobplattformen

eJob-Room . . Hogastjob .
v 4 v

Kriterium 1 4 (Unterstiitzung durch v (Unterstiitzung durch  (Eingabe durch Platt-
Betreuer) Betreuer) form gegen Aufpreis)
Kriterium 2 (4 v v v v
Kriterium 3 X v v 4 b 4
v ~ v ~ X
Kriterium 4 (kostenlos) (zw. 149 und 2.980 €/ (54 €/Monat) (zw. 250 und 875 €/ (zw. 580 und 680
Anzahl Inserate und Anzahl Inserate und €/60 Tage)
Variante) Laufzeit)
Kriterium 5 v - v v v

(nur Magazin)
Kriterium 6 v 4 v v 4

Kriterium 7 v v (4 v v
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Die Top 5 Online Jobplattformen erfiillen fast alle Kriterien. Nur der eJob-Room des AMS
und Karriere.at sind nicht hotelspezifisch. Preislich liegen die funf Plattformen teilweise
weit auseinander; aus der hohen Nutzungshaufigkeit kann aber geschlossen werden, dass
das Preis-Leistungs-Verhaltnis als fair wahrgenommen wird.

Die Kriterien-Uberpriifung aller Online Jobplattformen kénnen im Anhang nachgelesen werden.

Abbildung 10: Nutzung und Zufriedenheit mit den Ergebnissen der Top 5 Plattformen
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Der eJob-Room des AMS, welcher am haufigsten von den Befragten genannt wurde, ist am
geeignetsten, da die regionale Suche am besten funktioniert und die personliche Beratung
durch die AMS-Mitarbeiter sehr hilfreich ist. Es herrschten jedoch geteilte Meinungen,
wenn es um die Qualitat der Bewerbungen geht; die meisten waren der Meinung, dass der
eJob-Room am besten fur Positionen, welche geringe Qualifikationen erfordern, geeignet ist.

Karriere.at wurde hingegen fur die Suche nach mittel- und héher qualifizierten Positionen
hervorgehoben.

Rolling Pin wurde fur die Ansprache von qualifizierten Fachkraften gelobt.

Bei Hogastjob wurde von den Befragten positiv erwahnt, dass die Ricklaufquote sehr gut
und die Plattform fir alle Positionen in einem Hotel geeignet sei. Fir manche ist diese
Plattform geeigneter fur Hilfskrafte, fir andere ideal fur die Suche nach Fachkraften.

Hotelcareer war fur die gezielte Ansprache von qualifizierten Mitarbeitern mit touristischer
Ausbildung oder Studium beliebt.
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Anhang

Kriterien-Uberpriifung aller Online Jobplattformen

Erlauterung:
Kriterium 1:
Kriterium 2:
Kriterium 3:
Kriterium 4:
Kriterium 5:
Kriterium 6:

Kriterium 7:

einfache Handhabung

direkte Kontaktmoglichkeit

Spezialisierung Hotellerie
preisginstig

mobile Version

Nutzungshaufigkeit der Befragten

Erfahrungswerte der Befragten

Tabelle 2: Kriterien-Uberpriifung hotelspezifische Online Jobplattformen

Hogastjob Hotellerie- Hoteljob- . . Tourismus-
v (4

Kriterium 1

Kriterium 2

Kriterium 3

Kriterium 4

Kriterium 5

Kriterium 6

Kriterium 7

4 4 4
4 4 %4
4 v 4
4 %4 v
(zw. 65 und (ab 29 €/ (54 €/Monat)
165 €/ Monat je
Monat bei nach Mitar-
12 Monaten  beiteranzahl)
Laufzeit)
v v 4
X X %4
X X v

(Unterstut-
zung durch
Betreuer)

v

v

~

(zw. 250 und
875 €/
Anzahl

Inserate und

Laufzeit)

v

v

v

v
v

X
(zw. 344 und
817 €/12
Monate)

v gut
~ mittel
schlecht

nicht bekannt

(Unterstut-
zung durch
Betreuer)

v

v

v

~ ~

(zw. 89 (zw. 149 und

und 489 2.980 €/
€ je nach Anzahl
Laufzeit) Inserate und
Variante)
v (nur Magazin)
=~ v
X v

v

?
v

v
(kostenlos
fir WKO-
Mitglieder)



LEITFADEN ONLINE JOBPLATTFORMEN

Tabelle 3: Kriterien-Uberpriifung allgemeine Online Jobplattformen (1)

4

Kriterium 1

Kriterium 2

Kriterium 3

Kriterium 4

Kriterium 5

Kriterium 6

Kriterium 7

v

v
X

v
(kostenlos)

(Professional-
4 Paket: Schaltung v v v v
durch Experteer-
Kundenservice)
? v v v v ?
X X X X b4 b 4
X v v v v =
(zw. 650 (zw. 10,9 (0 oder 89- (zw. 59 und (gezahlt wird (zw. 190 und
und mehrere und 24,9 €/ 99 €/100 Tage 199 €/Monat) nur, wenn 870 €/
Tausend €/ Monat je nach  je nach Anzei- auf Anzeige 60 Tage)
6 Wochen) Laufzeit) gentyp) geklickt wird)
(% v ? v v
X b 4 b 4 = =
X X X X X =

Tabelle 4: Kriterien-Uberpriifung allgemeine Online Jobplattformen (2)

v

Kriterium 1

Kriterium 2

Kriterium 3

Kriterium 4

Kriterium 5
Kriterium 6

Kriterium 7

v

v

X

—

(199 €/Inserat fiir
8 Wochen

(Eingabe durch
Plattform gegen
Aufpreis)

v
X

X
(zw. 580 und 680
€/60 Tage)

v

keine Angaben
auf der Webseite

v

v

b 4

-

(zw. 380 und
1.279 € je nach
Laufzeit und
Anzahl der
Anzeigen)

4
b 4

v v
v ?
X b 4
x ~
(zw. 490 und (zw. 240 und
1.290 €/Anzeige) 1.740 € je nach
Paket)
v v
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