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Zusammenfassung. Bewerbungsunterlagen konnen-traditionell gestaltet und per Post versendet werden (Offline-Bewerbung)
oder per E-Mail bzw. WWW-Formular iibermittelt werden (Online-Bewerbung). Mit Hilfe von zwei Studien werden Erfah-
rungen mit Online-Bewerbungen aus Untemehmenssicht sowie zentrale Aspekte des Bewerberverhaltens betrachtet. In einer
Interviewstudie mit N = 63 Unternehmen wurden Art und Umfang der Online-Bewerbungspraxis erfasst. Neben charakteris-
tischen Schwachen von Online-Bewerbungen wurde der Anteil von Online- (vs. Offline-) Bewerbungen mit Merkmalen des
Untemehmens sowie der ausgeschriebenen Position in Beziehung gesetzt. Eine auf den Praxisbefunden aufbauende zweite
Studie war als Online-Experiment angelegt (N = 518 potentielle Bewerber). Die Wahl des Bewerbungswegs erwies sich als
abhiingig von Charakteristika des Bewerbers (Vorerfahrung, Internet Self-Efficacy), des Unternehmens (GroBe, Modernitat)
und dem Status der ausgeschriebenen Position.
Schliisselworter: Internet, Personalmarketing, E-Recruitment

Use of online job applications from the perspective of applicants and companies

Abstract. Application documents may be prepared in a classic paper version and sent via surface mail (offline application)
or application documents may be handed in via e-mail or using an internet form (online application). Two studies explored
German companies' experiences with online job applications as well as key aspects of candidate behavior. An interview
study with N = 63 companies investigated key aspects of online applications in practice. In addition to an identification of
typical flaws in online applications, factors leading to online (vs. offline) applications were analyzed. Based on these field
results, an online experiment was conducted (N = 518 potential candidates). Applicant characteristics (internet self-efficacy,
experiences), company criteria (size, level of supposed "modernity"), and the status of the announced position had an impact
on the choice between applying online and applying offline.
Key words: internet, personnel marketing, e-recruitrnent

Neben der traditionellen Methode die Bewerbungsun-
terlagen per Post an ein Unternehmen zu senden, steht
Bewerbern 1 haufig die Maglichkeit zur Versendung
der Unterlagen per E-Mail oder, falls entsprechendes
von der Organisation angeboten wirel,per WWW-For-
mular offen (Konradt & Sarges, 2003). Die Beweg-
griinde, die auf Seiten der Bewerber dazu fuhren, dass
diese sich fur den einen oder anderen Bewerbungsweg
entscheiden, sind bislang nur unzureichend unter-
sucht worden. Es ist anzunehmen, dass die Entschei-
dung zur "Offiine"- oder "Online-Bewerbung" nicht
per Zufall getroffen wird und Faktoren wie ein wo-
maglich geringerer zeitlicher Aufwand, der bei der
Versendung einer Bewerbung per Internet im Ver-

I Aus Lesbarkeitsgriinden wird bei personenbezogenen For-
mulierungen jeweils nur die miinnliche Form verwendet, wobei
aber stets beide Geschlechter gleichermaBen gemeint sind.

gleich zum klassischen Bewerbungsweg entsteht (Ga-
ritz & Moser, 2002), oder Datenschutz- und Datensi-
cherheitsbedenken bei der Versendung von Bewer-
bungsunterlagen per E-Mail (Kahler & Jude, 2000;
Moser & Garitz, 2005), nur in Teilen die Varianz bei
der Wahl des Bewerbungswegs erklaren kannen. Viel-
mehr vermuten wir, dass potentielle Bewerber auf Ba-
sis ihrer persanlichen Erfahrungen (z. B. Technikkom-
petenz, Erfahrungen mit Online-Bewerbungen) einer-
seits (Anderson, 2003) und aufgrund der von ihnen
vermuteten Erwartung auf Seiten des Unternehmens
(z. B. "Ein modernes Unternehmen erwartet eine On-
line-Bewerbung") anderseits, zu einem Urteil uber
den passenden Bewerbungsweg kommen und diesen
dann entsprechend umsetzen. Ebenfalls ist bisher we-
nig dariiber bekannt, welche Erfahrungen Unterneh-
men mit per Internet zugestellten Bewerbungen ge-
sammelt haben. Informationen zu den Faktoren, die
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Bewerber dazu bewegen sich offline bzw. online auf
eine Stelle zu bewerben, und Berichte iiber die Erfah-
rungen von Unternehrnen mit Online-Bewerbungen
sind von besonderem Interesse. So konnen Erkennt-
nisse hierzu ein besseres Verstandnis iiber den Ent-
scheidungsprozess vermitteln, den Bewerber im Rah-
men einer Bewerbung durchlaufen, und es lassen sich
anhand der Erfahrungen von Unternehrnen mit On-
line-Bewerbungen strukturelle Starken und Schwa-
chen dieses Bewerbungswegs herausarbeiten.

In der vorliegenden Arbeit wollen wir mit Hilfe
von zwei Studien den hier aufgeworfenen Fragen
nachgehen. In Studie 1 wird eine telefonisch durchge-
fuhrte Umfrage zu den Erfahrungen von Unterneh-
men mit internetbasierten Bewerbungen vorgestellt.
In Studie 2 wird auf Basis eines WWW-Experiments
der Frage nachgegangen, welche Faktoren Einfluss
auf die Entscheidungen von Bewerbern bei der Wahl
des Bewerbungsweges nehrnen.

Studie 1: Online-Bewerbungen aus
Sicht der Unternehmen

Hintergrund

Neben der Versendung von Bewerbungsuntedagen
per E-Mail konnen diese, falls das Unternehrnen eine
entsprechende Infrastruktur auf seiner Homepage be-
reitgestellt hat, mit Hilfe eines standardisierten On-
line-Bewerbungsformulars an das Unternehrnen ver-
sendet werden. Die Nutzung eines derartigen Formu-
lars bietet den Vorteil der einfacheren Weiterverarbei-
tung der Daten, birgt aber auch den Nachteil, dass
sich die natiirliche Varianz in der Gestaltung von Be-
werbungsunterlagen verringert und so fur die Perso-
nalauswahl relevante Informationen verloren gehen.
Wie haufig derartige Bewerbungsformulare von Un-
ternehmen eingesetzt werden ist bisher nicht bekannt.
Auch liegen bislang keine aktuellen Zahlen iiber den
Anteil von elektronisch zugestellten Bewerbungen
vor, im Vergleich zu Bewerbungen, welche auf dem
traditionellen Weg zugestellt werden.

Grundsatzlich stellt sich fur ein Unternehrnen die
Frage, ob aus unterschiedlichen Bewerbungswegen
eingehende Bewerbungen sich im Hinblick auf die
Passung zwischen Bewerber- und Stellenprofil syste-
matisch voneinander unterscheiden (Barber, 1998).
Dies kann insbesondere dann problematisch sein,
wenn ein Bewerbungsweg eine nur geringe Hfude fur
potentiell ungeeignete Bewerber darstellt und Unter-
nehrnen keine Softwaresysteme einsetzen, bei denen
diese anhand gesetzter Cut-off Punkte automatisiert
ausgesondert werden. Wenn dies nicht der Fall ist,
miissen nachtraglich die ungeeigneten Bewerber vom

Unternehrnen aufwendig ausgeschlossen werden
(Kerkow & Kipker, 1999).

Es finden sich Hinweise, dass an internetbasierte
Kommunikation von Seiten des Senders und des
Empfangers geringere formale Standards angelegt
werden als dies bei der Kommunikation per Brief der
Fall ist (Doring, 2003). Yon Interesse ist, ob diese
Beobachtung auch von Personalverantwortlichen in
Unternehrnen, bezogen auf die eingehenden Online-
Bewerbungen, besilitigt wird. Weisen Online-Bewer-
bungen im Hinblick auf die Form und Gestaltung eine
vergleichsweise geringe Qualitat auf? Das Internet
bietet eine Fiille von technischen Moglichkeiten, die
Bewerbungsunterlagen multimedial anzureichern und
so zusatzliche Informationen bereitzustellen. In die-
sem Sinne gestalten einige Bewerber eine komplette
"Bewerbungshomepage", auf der sie sich umfassend
prasentieren, beispielsweise mit Film und Audiomate-
rial oder mit Hilfe multimedial aufbereiteten Arbeits-
proben. Z;ur Verbreitung dieser Bewerbungsform lie-
gen bisher keine Erkenntnisse vor.

Eine Befragung von Personalverantwortlichen in
Unternehrnen, zu ihren Erfahrungen rnit eintreffenden
Online-Bewerbungen erlaubt es, die Angaben der In-
terviewten mit Unternehrnensmerkmalen in Bezie-
hung zu setzen. So erscheint es uns von besonderem
Interesse der Frage nachzugehen, ob der Anteil von
Online-Bewerbungen rnit Merkmalen des Unterneh-
mens in einem Zusammenhang steht. Wichtige Unter-
nehrnensmerkmale sind insbesondere die Unterneh-
mensgroBe und die "Modernitat" des Unternehrnens.
Es ist zu vermuten, dass Bewerber je nach Unterneh-
mensmerkmal unterschiedliche Bewerbungsstrategien
auswahlen. Einen entsprechenden Einfluss vermuten
wir damber hinaus in Bezug auf Merkmale der ausge-
schriebenen Stelle. In Abhangigkeit der ausgeschrie-
benen Position (z. B. Anstellung mit oder ohne Fiih-
rungsverantwortung) sollte es zu unterschiedlichen
Anteilen an Online-Bewerbungen kommen (siehe
auch Chapman & Webster, 2003).

Die erste, explorativ angelegte Studie hat zum
Zie!, Einsichten iiber die Bewerbungspraxis aus der
Sicht von Unternehrnen zu gewinnen. 1m Mittelpunkt
stehen hierbei zusammengefasst vier Forschungsfra-
gen: 1) Wie hoch ist aktuell der Anteil der eingehen-
den Online-Bewerbungen? 2) Stehen Unternehrnens-
merkmale (z. B. UnternehrnensgroBe) in einem Zu-
sammenhang zum Anteil der eingehenden Online-Be-
werbungen? 3) Welche generellen Erfahrungen,
insbesondere im Hinblick auf die Gestaltung und
Giite der Unterlagen, haben Personalverantwortliche
mit Online-Bewerbungen bisher gesarnmelt? 4) Wel-
cher Bewerbungsweg (online versus offline) wird ak-
tuell von Personalverantwortlichen empfohlen? Zur
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Beantwortung dieser Fragen wurden vollstrukturierte
Leitfadeninterviews telefonisch durchgefuhrt.

Stichprobe. Die Stichprobe setzt sich zusammen aus
Unternehmen, welche Stellenanzeigen in iiberregio-
nalen Zeitschriften und Magazinen veroffentlicht hat-
ten. So wurden anhand einer Auswahl von entspre-
chenden Medienblattern 101 zu befragende Unterneh-
men per Zufall gezogen und kontaktiert. Von den
kontaktierten Unternehmen konnten Personalverant-
wortliche aus 63 Unternehmen fur ein Telefoninter-
view gewonnen werden. Alle Personalverantwort-
lichen gaben an, einen guten Uberblick iiber die Re-
cruiting-Aktivitaten und einkommenden Bewerbun-
gen zu besitzen. Die von uns interviewten 39 Frauen
und 24 Manner sind zwischen 22 und 55 Jahre alt,
im Mittel 33 Jahre (SD = 7.6). Sie sind seit einem
halben und bis zu 30 Jahren in dem Unternehmen
tiitig (M = 6.7, SD = 6.0). Die Mitarbeiterzahl im
Personalbereich der Interviewten belauft sich fur die
Halfte der Stichprobe auf 1 bis 10 Personen, weitere
40 % der Abteilungen haben zwischen 11 und 50 Mit-
arbeiter.2 Das Maximum liegt bei 761 Mitarbeitern.
Dezidiert fur Online-Bewerbungen zustandig sind bei
zwei Drittel der Befragten ein bis funf Personen (Mo-
dalwert 2, bei 14 Nennungen), in 10% der erkundeten
Personalbereiche sind 15 oder mehr Personen fiir On-
line-Bewerbungen zustandig.

Interviewleitfaden. Die Telefoninterviews erfoIg-
ten mit Unterstiitzung eines strukturierten Leitfadens,
in dem geschlossene Fragen samt Antwortalternativen
ohne MehrfachwahI, sowie offene Fragen enthalten
sind. Die Fragen beziehen sich auf die Recruiting-
Praxis des Unternehmens mit einem Schwerpunkt auf
dem Themenbereich Online-Bewerbungen. Zu Be-
ginn eines jeden Gesprachs wurde die Studie kurz er-
lautert. Wenn die interviewte Person angab, einen gu-
ten Uberblick iiber eingehende Bewerbungen zu be-
sitzen, begann das Interview mit acht Fragen zum
Verhaltnis von Online- und Offline-Bewerbungen. 1m
Anschluss daran foIgten Fragen zu den spezifischen
Erfahrungen der Befragten mit Online- Bewerbungen.
Den Abschluss der Umfrage bildeten Fragen zur Per-
sonalabteilung des Unternehmens und zur Person des
Befragten (Position, Alter, Geschlecht usw.).

Vorgehen. Die im Durchschnitt ca. 15 Minuten
dauernden Interviews wurden von zwei mannlichen

2 Nur 26 der 63 Personen konnten Aussagen fiber die Perso-
nalabteilung des Gesamtunternehmens treffen, was angesichts der
internationalen Ausrichtung der Unternehmen nicht verwundert.
Die Darstellungen beziehen sich daher auf den unrnittelbaren Ar-
beitsbereich der Interviewten.

und zwei weiblichen Studierenden der Philipps-Uni-
versitat Marburg durchgefuhrt. Ein nicht beim ersten
Telefonat erreichtes Unternehmen wurde bis zu zwei
weitere Male kontaktiert. Die Zuteilung der Studie-
renden zu den Unternehmen erfolgte randomisiert.

Anteil der Online-Bewerbungen. Von den befragten
Personalverantwortlichen konnten 54 Aussagen iiber
die Anzahl der monatlichen Online- und 50 Aussagen
iiber die Anzahl der Offline-Bewerbungen machen
(siehe Anhang B, 1). In unserer Stichprobe werden
monatlich iiber 16,800 Online- und iiber 11,000 Off-
line-Bewerbungen bearbeitet. Bei einem Viertel der
befragten Abteilungen gehen monatlich im Durch-
schnitt 3 bis 100 Online-Bewerbungen ein, bei einem
weiteren Viertel sind es zwischen 100 und 200 Be-
werbungen, das dritte Quartil umfasst bis zu 350 Be-
werbungen. Der Maximalwert belauft sich auf 2,000
Online- Bewerbungen pro Monat. Bei der Anzahl der
monatlichen Offline-Bewerbungen liegt ein Viertel
der befragten Unternehmen bei 0 bis 40 Bewerbun-
gen, ein weiteres Viertel bei iiber 40 bis 120 Bewer-
bungen, bei dem dritten Viertel gehen 125 bis 300
Bewerbungen ein. Der Maximalwert bei den Unter-
nehmen, die vergleichsweise viele Offline-Bewerbun-
gen erhalten, betragt 1,424.

Nach der Behandlung von jeweils drei bzw. vier
AusreiJ3ern ergibt sich ein Mittel von 255 (SD =

202.11) Online- und 199 Offline-Bewerbungen (SD =

194.87), d.h. in unserer Stichprobe sind Online-Be-
werbungen etwas weiter verbreitet t( 49) = 2.28, p <
.05.3 Betrachtet man den Zusammenhang zwischen
Online- und Offline-Bewerbungen, so ist dieser er-
wartungsgemaJ3 hoch positiv (r = .61, p < .001) -
Personalabteilungen die viele Online-Bewerbungen
erhalten sind auch solche, die mehr Unterlagen in
Papierform zugesendet bekommen.

Unternehmensgroj3e, Modernitat des Unterneh-
mens und Hierarchiestufe der Stelle. Die Unterneh-
mensgroJ3e wurde iiber die Zahl der weltweiten Mitar-
beiter operationalisiert. Hierzu wurde auf im Internet
frei verfugbare Unternehmensdaten, vor allem auf die
Webprasenz der Unternehmen selbst, zurUckgegrif-
fen. In den befragten Unternehmen sind zwischen 65
und 419,000 Personen beschaftigt (M = 58.000, Md =

3 Boxplots fur beide Bewerbungsarten identifizierten jeweils
drei bzw. vier AusreiJ3er, also Unternehmen, die besonders viele
Bewerbungen erhielten (Online: 2000, 1250, 1200,900 Bewerbun-
gen, Offline: 1424,800 und 700 Bewerbungen). Diese Extremwerte
wurden an den Rand der Boxplot-Verteilung winsorisiert, d. h. sie
wurden durch den Wert des graJ3ten Nicht-AusreiJ3ers, niimlich 700
bei der Zahl der Online- und 600 bei der Zahl der Offline-Bewer-
bung en, ersetzt.



Tabelle 1. Antei1 der On1ine-Bewerbungen an den Gesamt-Bewerbungen in Abhangigkeit von GroBe und Moder-
nitat des Untemehmens

Traditionsuntemehmen Modeme Company Gesamt

N M% SD N M% SD N M% SD

K1eineres Untemehmen 10 52.3 11.7 14 58.2 17.8 24 56.6 15.4
GroBeres Untemehmen 14 58.6 19.7 10 64.1 22.5 24 60.9 22.5
Gesamt 24 56.8 16.6 24 60.6 21.7 48 58.7 19.2

Anmerkung. Dichotomisierung am Median der Mitarheiterzahl (Md = 9000) sowie am Median des Modemitiitsrankings
(Md = -0.17).

P

.001
1.000
.003

< .001

Management 40
Mittlere Position 32
Fiihrungsnachwuchs / Trainees 41
Praktikum/ Ausbildung 43

12.10
0.00
8.81

25.33

18.300, SD = 89.000). Die Modemitatjedes einze1nen
Untemehmens wurde von sechs Mitgliedem des In-
stituts fur Padagogik und Psycho10gie der Universitat
Linz beurtei1t. Hierzu stand eine sieben-stufige Skala
mit den Endpunkten Traditionsuntemehmen (-3) und
modeme Company (+3) zur Verfiigung. Die Beurtei-
ler waren angehalten, neben eigenen Erfahrungen
auch die Webprasenz des Untemehmens in die Beur-
teilung miteinflieBen zu lassen. Die Reliabilitat der
Urteile liegt mit ICC (2, 6) = .74 im zufriedenstellen-
den Bereich (vgl. Shrout & Fleiss, 1979). Uber die
Beurteiler hinweg lag die Modemitat im Mittel bei
M = -0.23 (SD = 1.07), wobei eine zweigipflige Ver-
tei1ung festzustellen war. Zur Beantwortung der Frage
nach dem Zusammenhang zwischen dem Antei1 der
Online-Bewerbungen und der UntemehmensgroBe
bzw. Modemitat wurden die beiden letztgenannten
Variablen dichotomisiert (Median-Split) und mit dem
Anteil der On1ine-Bewerbungen an den insgesamt
eingegangenen Bewerbungen in Beziehung gesetzt. In
Tabelle 1 ist der prozentuale Antei1 der Online-Be-
werbungen an den Gesamtbewerbungen in Abhangig-
keit von UntemehmensgroBe und Modemitat abgetra-
gen.4

Die deskriptiven Ergebnisse deuten darauf hin,
dass groBere Untemehmen einen etwas hoheren
Anteil an Online-Bewerbungen erhalten a1s kleinere.
Ebenso werden an ,modeme Companies' anteilig et-
was mehr Online-Bewerbungen gesendet a1san Tradi-
tionsuntemehmen. Diese Unterschiede sind jedoch

4 Ein Unternehmen mit einem sehr geringen Anteil an Online-
Bewerbungen wurde als Ausreil3er identifiziert und fur die hier
dargestellten Berechnungen ausgeschlossen.

nicht statistisch signifikant. Es liegt femer keine In-
teraktion vor (2 x 2 ANOVA, a1s Fs < 1).

Es wurde von uns weiter vermutet, dass die Art
des Bewerbungswegs abhangig ist von der Hohe der
Position, auf die sich beworben wird. Hierzu wurde
gefragt, welcher Bewerbungsweg typischerweise fur
unterschiedliche Positionen (Management, mittlere
Positionen, Fiihrungsnachwuchs/Trainees und Prakti-
kum/Ausbildung) gewahlt wird (siehe Anhang B, 2).
Wie in Tabelle 2 ersichtlich sind iiberzufallige Unter-
schiede zwischen den Bewerbungsarten fur drei der
vier Karrierestufen festzustellen. Es 1asst sich ein
deutlicher Trend dahingehend ausmachen, dass je ho-
her die angesuchte Stelle positioniert ist, desto eher
werden die Bewerbungsunterlagen auf traditionellem
Weg an das Untemehmen gesendet. Der Unterschied
zwischen den Karrierestufen ist signifikant, Cochrans
Q(3) = 31.07, P < .001.

Eifahrungen mit Online-Bewerbungen. In einem
dritten Tei1 des Interviews standen bisherige allge-
meine Erfahrungen mit On1ine-Bewerbungen im Zen-
trum. Formal werden die Bewerbungen knapp zur
Halfte (46%) in ein Bewerbungsformu1ar auf der fir-
meneigenen Homepage bzw. einer extemen Rekrutie-
rungsseite (z. B. jobscout24.de) erfasst. Etwas groBer
ist der Anteil von Bewerbungen per E-Mail (51 %).
Die Form einer von den Kandidaten gesta1teten Ho-
mepage spielt bei den befragten Untemehmen nur
eine geringe Rolle (3 %) (Anhang B, 3). Die so erhal-
tenen Bewerbungen werden von 43 % der Unterneh-
men typischerweise in ausgedruckter Form bearbeitet,
ein etwa gleich groBer Antei1 bearbeitet die Bewer-
bungen direkt am PC (40%). Bei den verbleibenden



17% werden beide Verarbeitungswege beschritten
(Anhang B, 4).

Eine Reihe von Fragen bezog sich auf die Erfah-
rungen der Personalverantwortlichen in Bezug auf
mogliche Defizite von Online-Bewerbungen (Ant-
wortalternativen nie, selten, ab und zu und oft). Un-
vollstandige Unterlagen tauchen bei allen Unterneh-
men auf, bei fast 40 % der Unternehmen sogar oft
(Anhang B, 5). Vergleichsweise haufig ergeben sich
Probleme ferner im Hinblick auf die Formatierung
der Dokumente, in 25 % der Unternehmen ab und zu,
in 30 % der Unternehmen oft (Anhang B, 6). Defizite
werden zudem bei Sprachstil (39% ab und zu, 16%
oft, siehe Anhang B, 7), sowie der Rechtschreibung
berichtet (45 % ab und zu, 21 % oft, siehe Anhang B,
8). Die gesendeten Dokumentenformate sind tiber-
wiegend kompatibel rnit der im Unternehmen ver-
wendeten Software (Anhang B, 9; 38% nie, 43% sel-
ten).

Direkt danach befragt, welchen Bewerbungsweg
die Personalverantwortlichen empfehlen, geben 22
(35 %) an, dass sie Online-Bewerbungen empfehlen,
neun (14%) raten zu Offline-Bewerbungen, die Mehr-
zahl (n = 32 = 51 %) kann hingegen keine generelle
Empfehlung fur einen der beiden Bewerbungswege
geben (siehe Anhang B, 10).

Studie 2: Die Entscheidung fur
einen Rekrutierungsweg aus Sicht
der Bewerber

Hintergrund

Wurden bei Studie 1 die Erfahrungen von Unterneh-
men mit Online-Bewerbungen erfasst, zielt die nach-
folgende Studie 2 auf die Analyse von Faktoren, wel-
che den potentiellen Bewerber veranlassen, einen be-
stimmten Bewerbungsweg auszuwahlen. An Studie 1
ankntipfend war dabei insbesondere der Einfluss von
UnternehmensgroBe, Modernitat und ausgeschriebe-
ner Position auf den Bewerbungsweg zu tiberprufen.
Zweitens wurde der Zusammenhang zwischen Ein-
stellungs- und Personlichkeitsfaktoren und dem prafe-
rierten Bewerbungsweg untersucht.

Entscheidungsleitende Faktoren fur die Wahl des
Bewerbungswegs konnen sowohl in der Person des
Bewerbers begrundet liegen, als auch yom Bewerber
auf Basis von strukturellen Merkmalen des Unterneh-
mens bzw. der Stellenanzeige abgeleitet werden.
Letzteres entspricht naiven Theorien von Bewerbern,
was die Organisation von ihnen erwartet bzw. was im
gegebenen Fall "am besten ankommen wfude". Diese
Alltagsheuristiken konnen durchaus zutreffend sein.

So konnte die Vermutung, dass online versendete Be-
werbungsunterlagen gegeniiber traditionell zugestell-
ten Bewerbungen einen anderen Eindruck bei Perso-
nalverantwortlichen vermitteln, in einer von Elgin
und Clapham (2004) durchgefuhrten experimentell
angelegten Studie, bestatigt werden. In der Untersu-
chung wurde den Probanden eine Bewerbung von ein
und derselben Person in elektronischer bzw. in der
traditionellen Papier-Bleistift Form vorgelegt und sie
wurden gebeten, den Bewerber auf einer Reihe von
Personenmerkmalen einzustufen. Es zeigte sich, dass
der Bewerber in der traditionellen Papier-Bleistift
Form freundlicher, der gleiche Bewerber in der elek-
tronischen Form jedoch als intelligenter, technisch
begabter und generell besser qualifiziert, beurteilt
wurde.

Neben Personlichkeitsfaktoren, wie der Offenheit
gegentiber Erfahrungen, sollten insbesondere die
Selbstwirksamkeitserwartung im Umgang mit dem
Internet (Self-Efficacy, Wagener, 2003) und eventuell
vorhandene Erfahrungen mit Online-Bewerbungen, in
einem Zusammenhang mit der Wahl des Bewerbungs-
wegs stehen. Die beiden zuletzt genannten Faktoren
sollten bei hoher Auspragung Unsicherheiten tiber
Form und Ablauf einer Online-Bewerbung bei den
potentiellen Bewerbern minirnieren und die Bereit-
schaft erhohen, sich auf eine ausgeschriebene Posi-
tion online zu bewerben. Ebenfalls ist anzunehmen,
dass Personen welche Neuerungen offen gegentiber
stehen, eine hohere Bereitschaft an den Tag legen sich
auf eine ausgeschriebene Stelle mit Hilfe eines Ver-
fahrens zu bewerben, zu dem bisher wenige Referen-
zerfahrungen vorliegen.

Hypothese I: a) Hohe Werte in Offenheit fur Er-
fahrungen; b) hohe Werte in der Internet Self-Effi-
cacy; c) vorhandene Erfahrungen mit der Versendung
von Bewerbungsunterlagen per E-Mail gehen einher
mit einer hoheren Bereitschaft sich auf eine ausge-
schriebene Position per E-Mail zu bewerben.

In Studie 1 finden sich empirische Hinweise dar-
auf, dass die Merkmale des Unternehmens bzw. der
Stellenanzeige (insbesondere GroBe des Unterneh-
mens, Karrierestufe der ausgeschriebenen Position
und die Einschatzung tiber die Dynamik des Unter-
nehmens) fur Bewerber relevante Faktoren bei der
Wahl des Bewerbungswegs darstellen.

So ist zu vermuten, dass potentielle Bewerber zu
dem Schluss kommen, dass insbesondere groBe Un-
ternehmen viel Erfahrung mit per Internet zugestell-
ten Bewerbungen gesammelt haben und dies eine On-
line-Bewerbung nahelegt. Ebenfalls sind in groBen
Unternehmen meist mehrere Abteilungen mit der Be-
werberauswahl betraut, was eine okonomische Wei-
tergabe von Bewerbungsunterlagen erforderlich
macht. Da internetbasierte Bewerbungsunterlagen
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leichter weiterzuleiten sind, wiirde dies ebenfalls fur
eine internetbasiert zugestellte Bewerbung sprechen.

Bewerber konnen ferner davon ausgehen, dass der
Auswahlprozess durch das Unternehmen umso aus-
fuhrlicher und anspruchsvoller gestaltet sein wird, je
hoher die Karrierestufe der ausgeschriebenen Position
ist. Dies spricht fur die Wahl yon Offiine-Bewerbun-
gen fur statushohere Positionen. Zudem erscheinen
Stellenausschreibungen fUr hohere Positionen eher in
(uberregionalen) Printmedien als dies bei statusnie-
drigeren Positionen der Fall ist, was als Hinweis dar-
auf dienen kann, dass eine Offiine-Bewerbung (kein
Medienwechsel) umso adaquater eingeschatzt wird, je
hoher die Karrierestufe der ausgeschriebenen Position
erscheint.

Gegenuber traditionellen Unternehmen erwartet
man yon dynamischen bzw. modernen Unternehmen,
dass diese neuen Medien sehr aufgeschlossen gegen-
uberstehen mid diese in ihrem taglichen Arbeitsalltag
fast selbstverstandlich einsetzen. Hier ware zu vermu-
ten, dass Bewerber davon ausgehen, dass die Zusen-
dung der Bewerbungsunterlagen per E-Mail bei ei-
nem dynamischen Unternehmen yon diesem geradezu
gefordert wird. Eine per E-Mail zugestellte Bewer-
bung an ein dynamisches Unternehmen ware eventu-
ell auch yon Seiten des Bewerbers als ein Zeichen zu
verstehen, dass dieser mit neuen Medien problemlos
umzugehen vermag.

Hypothese 2: Potentielle Bewerber entscheiden
sich fur die Versendung ihrer Bewerbungsunterlagen
per E-Mail gegenuber der traditionellen Versendung
per Post eher bei einem a) groBen als bei einem klei-
nen Unternehmen; b) eher bei einer Position die einer
niedrigeren Karrierestufe zuzurechnen ist als bei ei-
ner Position die einer hohen Karrierestufe entspricht
und c) bei einem dynamischen eher als bei einem Tra-
ditionsunternehmen.

Stichprobe. Die Studie war als Internet-Experiment
angelegt und wurde mit Hilfe des Umfragecenters 3.4
der GlobalPark GmbH durchgefuhrt. Die Stichprobe
stammt aus dem Online-Panel des Informations- und
Meinungsportals "Sozioland/Respondi AG". Yon den
533 erhobenen Datensatzen hatten 518 Fragebogen
eine ausreichende Datenqualitat und die Personen wa-
ren mindestens 15 Jahre alt. Die 327 mannlichen und
182 weiblichen Probanden (plus 9 Personen ohne An-
gabe des Geschlechts) sind zwischen 15 und 68 Jahre
alt (M = 32.1 Jahre, SD = 10.3). Als hochster Bild-
ungsabschluss werden Hauptschule und Mittlere
Reife yon zusammen 33% der Versuchspersonen an-
gegeben, zwei Drittel verfugen uber das Abitur, 28%

der Gesamtstichprobe besitzt damber hinaus emen
Hochschulabschluss.

Die Erhebung yon Daten mit Hilfe des Internets
bei einem Thema, welches im weitesten Sinne "Me-
dienpraferenzen" erfragt, ist yon methodischer Rele-
vanz. So ist zu vermuten, dass die elektronische Erhe-
bungsmethode einen positiven Einfluss auf die Be-
reitschaft ausubt, sich online zu bewerben. Da aber
das Augenmerk in Studie 2 auf der experimentellen
Variation der Bedingungen liegt und wir nicht das
Ziel haben Populationsmittelwerte zu schatzen, gehen
wir davon aus, dass mogliche Verzerrungen hier ver-
nachlassigbar sind, da sie auf aIle unsere Bedingun-
gen gleichermaBen wirken (siehe auch Podsakoff,
MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003).

Experimentelle Variation der Anzeigen. Es wurden
yon uns Jobanzeigen gestaltet, wie man sie in ahn-
licher Form in Tageszeitungen oder Online-Stellen-
borsen findet. Die jeweilige Anzeige beinhaltet eine
kurze Beschreibung des Unternehmens bzw. der zu
besetzenden Position. In der Anzeige wird die Art des
Bewerbungswegs nicht erwahnt. Informationen zum
Unternehmen oder zu der Position wurden experi-
mentell variiert. Es wurden sechs Varianten herge-
stellt, die sich in drei zweistufige Faktoren ordnen las-
sen. Es handelt sich dabei urn die Karrierestufe der Po-
sition (Assistenz der Geschaftsleitung vs. Position an
der Basis), die GroBe des Unternehmens (kleines Un-
ternehmen vs. grof3es Unternehmen) sowie die Moder-
nitat des Unternehmens (moderne Company vs. Tradi-
tionsunternehmen). Ein Beispiel fur eine solche Stel-
lenanzeige findet sich in Anhang A. Jeder Versuchs-
person wurde eine der sechs Varianten bei
randomisierter Zuteilung prasentiert. Die Probanden
beantworteten direkt im Anschluss, wie attraktiv sie
den ausgeschriebenen Posten einschatzen (ftinfstufige
Skala yon "uberhaupt nicht attraktiv" bis ,,sehr attrak-
tiv") und wie sehr sie die Stellenanzeige anspricht
(funfstufige Skala yon "uberhaupt nicht ansprechend"
bis "sehr ansprechenc!'). Die Versuchspersonen wur-
den anschlieBend gefragt, welchen Bewerbungsweg sie
bei einer Bewerbung auf die vorliegende Anzeige wah-
len wiirden (zweistufig, "Online-Bewerbung" oder
"Offline- Bewerbung").

Offenheit fur Erfahrungen. Die "Offenheit fur Er-
fahrungen" als Trait wurde mit Hilfe yon 10 Items
der deutschsprachigen Version des Big Five Inventory
erhoben (BFI, Lang, Ludtke & Asendorpf, 2001). Die
Items ("Ich sehe mich als jemand, der ... erfinderisch
und einfallsreich ist") sind mit einer funf-stufigen
Antwortskala versehen (von "trifft uberhaupt nicht
zu" bis "trifft voll und ganz zu"). Fur die vorliegende
Stichprobe lieB sich eine zufrieden stellende Reliabi-
litat festmachen{Cronbachs a = .83).

Internet Self-Efficacy. Das Selbstbild eigener
Kompetenz im Umgang mit dem Internet wurde mit
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Hilfe yon 11 Items in Anlehnung an Wagener (2003)
erhoben. Die Items stellen untersehiedliehe Internet-
bezogene Tatigkeiten vor (z. B. surfen im Www, Ho-
mepage erstellen), und die Probanden geben auf einer
funf-stufigen Skala an, wie sieher sie sieh bei dieser
Tatigkeit fuhlen. Die Reliabilitat der Skala in unserer
Studie ist gut (Cronbaehs a = .88).

Erfahrungen mit Online-Bewerbungen. Die Vorer-
fahrung mit Online-Bewerbungen wurde mit der
Frage erfasst: "Haben Sie sieh in der Vergangenheit
urn eine Anstellung bereits einmal online beworben?"
(Antwortalternativen zwei-stufig: ,Ja, einmal oder
mehrmals"; "nein"). In unserer Stiehprobe hatten yon
515 Personen zwei Drittel (n = 348) keine Erfahrung,
wahrend ein Drittel (n = 167) sieh in der Vergangenheit
bereits ein- oder mehrmals online beworben hatte.

Vorgehen. Auf der Webseite der Umfrage wurden
die Teilnehmenden einleitend begriiJ3tund naeh einer
allgemeinen Instruktion folgten die Personliehkeits-,
Einstellungs-, und Nutzungsfragen. Danaeh wurde
eine der seehs Stellenanzeigen bei randomisierter
Auswahl prasentiert und die diesbeziigliehen Ein-
sehatzungen wurden erhoben. Demographisehe Fra-
gen bildeten den Absehluss der Untersuehung.

Yon unseren 518 Versuehspersonen, die aIle mit je-
weils einer Stellenanzeige konfrontiert wurden, gaben
300 Personen an, sie wiirden in dem vorliegenden Fall
eine Online-Bewerbung bevorzugen, 209 spraehen
sieh fur eine Offline-Bewerbung aus (9 Missings).
Der Untersehied ist mit x2(1) = 16.27,p < .001 signi-
fikant. Weder das Gesehleeht, x2(1) = 0.93, p = .33,
noeh das Alter r = .05, P = .25, haben einen direkten
Einfluss auf die Art der Bewerbung (Dummy-Kodie-
rung Bewerbungsweg: 0 = Offline, 1 = Online). Das
Bildungsniveau unterseheidet sieh nieht in Abhangig-
keit der Wahl des Bewerbungswegs, U (n 1 = 201, n2 =
294) = 28162, P = .35.

Einfluss der Offenheit fur Erfahrungen. In Hypo-
these 1a wurde vermutet, dass Offenheit als Person-
liehkeitstrait mit einer Bevorzugung yon Online-Be-
werbungen einhergeht. Eine diesbeziigliehe Korrela-
tionsanalyse (bei Kontrolle yon Gesehleeht, Alter und
Bildung) kann diese Vermutung nieht bestatigen. Of-
fenheit fur Erfahrungen steht mit r = .06, p = .25, in
keinem substantiellen Zusammenhang zu der Art des
bevorzugten Bewerbungswegs.

Einfluss der Internet Self-Efficacy. Hypothese 1b
besagt, dass die selbst eingesehatzte Sieherheit im
Umgang mit dem Internet in einem Zusammenhang
mit einer haufigeren Wahl des Online-Bewerbungs-
wegs steht. Dies konnte bestatigt werden. Personen,
die der Dberzeugung sind, effektiv mit dem Internet
umgehen zu konnen, wiirden sich eher online bewer-
ben, r = .23, P < .001.

Einfluss der Erfahrung mit Online-Bewerbungen.
In Hypothese 1c wird vermutet, dass sich Personen
mit Erfahrungen mit Online-Bewerbungen auch eher
online bewerben wiirden. Die Daten stiitzen diese
Vermutung. Es besteht ein positiver Zusammenhang
zwischen den gemachten Erfahrungen und der Ten-
denz, sich fur eine Online-Bewerbung zu entscheiden,
r = .19, P < .001. 1m Dbrigen zeigt sich fur keine der
drei Personenvariablen (a. Offenheit, b. Self-Efficacy,
c. Erfahrung) ein substantieller Zusammenhang mit
der Attraktivitat des Postens (ra = -.06; rb = -.04;
rc = .00) oder dem Gefallen der Stellenanzeige
(ra = -.06; rb = -.04; rc = -.02, aIle p > .10).

Online- vs. Offline in Abhiingigkeit der experimen-
tellen Variation. In Hypothese 2a wurde vermutet,
dass die GroBe des Unternehmens einen Einfluss auf
den gewahlten Bewerbungsweg hat. Wie erwartet
wird bei einem GroBunternehmen signifikant haufi-
ger die Online-Bewerbung gewahlt als bei Kleinun-
ternehmen X2(1) = 2.99, P < .05 (einseitige Testung).
Online- Bewerbungen werden gegeniiber Offline- Be-
werbungen nur bei GroBunternehmen bevorzugt
(s. Tabelle 3).

Tabelle 3. Wahl des Bewerbungswegs fur unterschiedliche Positionen bei unterschiedlich groBen oder unterschied-
lich modernen Unternehmen.

Bewerbungen davon online davon offline

Charakteristika Gesamt n % n % X2 p

GroBunternehmen 92 60 65.2 32 34.8 8.52 <.01
Kleinunternehmen 84 44 52.4 40 47.6 0.19 .66
Modernes Unternehmen 89 62 69.7 27 30.3 13.76 <.001
Traditionelles Unternehmen 99 49 49.5 50 50.5 0.01 .92
Assistenz der Geschaftsleitung 70 36 51.4 34 48.6 0.06 .81
Position an der Basis 75 49 65.3 26 34.7 7.05 <.01
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Hypothese 2b besagt, dass das Selbstverstandnis
der Modernitat des Unternehmens einen Einfluss auf
den gewahlten Bewerbungsweg hat. Wie erwartet 10-
sen moderne Unternehmen signifikant haufiger On-
line-Bewerbungen aus als traditionelle Unternehmen
x2(l) = 7.88, p < .01 (einseitige Testung). Nur bei
modernen Unternehmen werden Online-Bewerbun-
gen gegeniiber Offline-Bewerbungen praferiert.

In Hypothese 2c wurde vermutet, dass die Karrie-
restufe der Positionen einen Einfluss auf den gewahl-
ten Bewerbungsweg hat. Wie erwartet wird bei einer
hierarchieniedrigen Position signifikant haufiger die
Online-Bewerbung gewahlt als bei einer hoheren Po-
sition, x2(l) = 2.89, p < .05 (einseitige Testung). Es
zeigt sich eine Bevorzugung von Online-Bewerbun-
gen (gegeniiber Offline-Bewerbungen) nur bei hierar-
chieniedrigeren Stellen.

Interaktion zwischen Stellencharakteristika und
Personenvariablen auf den Bewerbungsweg. Neben
den dargestellten direkten Effekten. von der ausge-
schriebenen Position sowie der Personlichkeit von po-
tentiellen Bewerbern wurden explorativ Interaktions-
effekte zwischen diesen Variablengruppen untersucht.
Die hierzu durchgefuhrten hierarchischen logistischen
Regressionen deuten darauf hin, dass keine bedeutsa-
men Interaktionseffekte vorliegen (aIle Ornnibustests
der Modellkoeffizienten im Block des Interaktions-
terms bei p > .05).

1m Rahmen einer Interviewstudie wurde ein Uber-
blick iiber Online- und Offline- Bewerbungen in der
Unternehmenspraxis geschaffen. In dieser explorativ
angelegten Studie zeigten sich u. a. Trends im Um-
gang mit Online- Bewerbungen aus Unternehmens-
sicht und mehr oder weniger haufig auftauchende
Schwachen von online eingereichten Bewerbungsun-
terlagen konnten eruiert werden. Von besonderem In-
teresse waren die Faktoren UnternehmensgroJ3e, die
Modernitat des Unternehmens sowie die ausgeschrie-
bene Position. Waren zwischen der Unternehmens-
groJ3e sowie der Modernitat auf der einen und dem
Anteil der Online- Bewerbungen auf der anderen Seite
(bei erwarteten deskriptiven Tendenzen) keine signifi-
kanten Zusammenhange festzustellen, so zeigte sich,
dass bei hoheren Positionen vermehrt Offline-Bewer-
bungen eingehen (siehe auch Chapman & Webster,
2003). Diese Feldstudie liefert interessante Befunde
aus der Recruitment-Praxis, sie birgt jedoch im Hin-
blick auf die Identifikation von Faktoren, die den Be-
werbungsweg bestimmen, die Gefahr, dass (schwer zu
fassende) Drittvariablen einen in unserer Studie nicht

beriicksichtigten Einfluss nehmen. Zu nennen sind
hier etwa die Branche oder das Tatigkeitsprofil der
offenen Stellen. Bei den befragten Unternehmen han-
delte es sich dabei urn eine Zufallsauswahl von Orga-
nisationen, welche Stellenanzeigen in iiberregionalen
Zeitschriften und Magazinen veroffentlicht hatten.
Nicht aIle Unternehmen und Branchen schalten glei-
chermaJ3en entsprechende Anzeigen. So ist es durch-
aus moglich, dass beispielsweise technikaffine Orga-
nisationen eher ihre Stellenangebote im Internet plat-
zieren und dafur auf die Veroffentlichung von Stellen-
anzeigen in Zeitschriften verzichten. Derartiges hat
zur Folge, dass bestimmte Branchen in unserer Stich-
probe unter-, andere womoglich iiberreprasentiert
sind. Dies schrankt letztendlich die Verallgemeinbar-
keit unserer Ergebnisse ein.

In einem anschlieJ3enden Experiment zeigte sich,
dass die Entscheidung zur Online- oder Offline- Be-
werbung beeinflusst wird von Merkmalen der Person
des Bew~rbers (Internet Self-Efficacy und Erfahrun-
gen mit Online-Bewerbungen), von Merkmalen des
Unternehmens (Online-Bewerbung eher bei groJ3en
und modernen Unternehmen) und von Merkmalen
der ausgesehriebenen Position (Online-Bewerbungen
eher bei einer niedrigeren Position). Die Wahl des Be-
werbungsweges erfolgt nicht zufallig, die Bewerber
versuehen, zumindest in Teilen, den ihrer Ansieht
naeh fur sieh, fur das Unternehmen und fur die Posi-
tion passenden Bewerbungsweg einzuschlagen.

Aueh Studie 2 weist Besehrankungen auf, die die
Aussagekraft der berichteten Ergebnisse limitiert. So
ist kritisch anzumerken, dass ein Teil der Versuehs-
personen nieht fur die ausgesehriebene Stelle qualifi-
ziert ist. Zwar haben wir bei der Formulierung der
Stellenaussehreibung versueht, diese so offen und
breit wie moglieh zu formulieren, aber gerade in der
Bedingung "Fiihrungsposition" kann nieht ausge-
sehlossen werden, dass Personen hier eine Entsehei-
dung zum Bewerbungsweg treffen, welehe sieh wo-
moglieh selbst nie fur eine Fiihrungsposition bewer-
ben werden. Dieser Aspekt betrifft zugleich die Frage
nach der Vollstandigkeit sowie Relevanz der erfassten
Merkmale. Bezogen auf die Merkmale handelte es
sieh urn eine von uns durehgefuhrte explorative Aus-
wahl moglieher Einflussfaktoren, die in kiinftigen Ar-
beiten auf eine breitere Basis gestellt werden sollte.
Dabei gilt es insbesondere zu bedenken, dass die von
uns gewahlten Auspragungen "modernes" vs. "tradi-
tionelles" Unternehmen in der Praxis deutlich kom-
plexer auftreten. So kann ein Unternehmen einerseits
der Tradition verpfliehtet sein, und dennoeh z. B. mo-
derne Verfahrensteehnologien einsetzen. Somit stellt
sieh die Frage, ob die Auspragungen "modern" vs.
"traditionell" tatsaehlich als Pole einer Dimension
aufzufassen sind.
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Anhang A: Wortlaut der
Stellenanzeigen (Beispiel)

Chance. Darum brauchen wir Mitarbeiter, die mit uns
die Zukunft gestalten wollen.

Traditionsunternehmen sucht Verstiirkung
Wir sind ein Traditionsunternehmen und verfugen
heute tiber mehr als 100 Kunden weltweit. Unsere
Hauptniederlassung befindet sich in Frankfurt/Main.
Unsere Produkte setzen MaBstabe, Qualitiit tragt un-
seren Namen. Wir planen heute schon fur morgen,
denn Erfolge sind kein Zufall. Wir wachsen und dies
ist Ihre Chance. Darum brauchen wir Mitarbeiter, die
mit uns die Zukunft gestalten wollen.

Moderne Company sucht Verstiirkung

Wir sind eine moderne Company und verfugen heute
tiber mehr als 100 Kunden weltweit. Unsere Haupt-
niederlassung befindet sich in Frankfurt/Main. Un-
sere Produkte setzen MaBstabe, Qualitat tragt unseren
Namen. Wir planen heute schon fur morgen, denn Er-
folge sind kein Zufall. Wir wachsen und dies ist Ihre

Anhang B: Eingesetzte Fragen In
Studie 1 im Wortlaut

(1) Wie viele Online- [Offline-] Bewerbungen erhalt Ihr
Unternehmen durchschnittlich im Monat?

(2) Gibt es Unterschiede in der Art des Bewerbungsweges
hinsichtlich der Position, fur die sich jemand bewirbt?
[Management / Mittlere Positionen / Ftihrungsnachwuchs
bzw. Trainee-Stellen/Praktikum bzw. Ausbildung]

(3) Es gibt bestimmte Arten sich online zu bewerben:
a) Ausfullen eines Bewerbungsformulars auf der firmeneigenen
Homepage oder auf einer externen Rekrutierungsseite
(z. B. jobscout24.de ), b) Bewerber kreieren eine eigene
Homepage und senden den Verweis darauf an das Unternehmen
und c) Bewerber senden eine E-Mail Bewerbung mit oderohne
Anhange. Wie vie1Prozent machen diese drei verschiedenen
Arten bei Ihnen aus?

(4) Drucken Sie die Online-Bewerbungen aus oder
bearbeiten Sie diese direkt am PC?

(5) Die Online-Bewerbungsunterlagen sind unvollstandig.
(6) Die Texte in den Online-Bewerbungen sind schlecht formatiert.
(7) Der Sprachstil in Online-Bewerbungen ist schlecht.
(8) Online-Bewerbungen enthalten Rechtschreibfehler.
(9) Wir erhalten E-Mails in Dateiformaten, die wir mit

unseren Programmen gar nicht 6ffnen k6nnen.
(10) Auf welche Art wiirden Sie einem Bewerber empfehlen,

sich bei Ihnen zu bewerben?

Offenes Antwortformat fur
a) Formular bzw. Extern,
b) Eigene Homepage,
c) E-Mail Bewerbung

Oft/ab und zu/selten/nie
Oft/ ab und zu/ selten/ nie
Oft/ ab und zu/ selten/ nie
Oft/ ab und zu/ selten/ nie
Oft/ab und zu/selten/nie

Online / Offline / anderes,
und zwar / egal
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