
G	 leich vorweg: Jobinteressenten brauchen vor der Überprüfung
 	ihrer Online-Reputation keine Angst zu haben. Personalchefs	
 	und Personalberater vertrauen immer noch maßgeblich den 

klassischen Recruitingmethoden. Aber: Ein professioneller Auftritt in den 
richtigen Business-Networking-Portalen kann die Darstellung der eigenen 
Kompetenz unterstützen – wenn man sich an gewisse Spielregeln hält.

Mit Hilfe von Xing, Facebook oder Twitter suchen Unternehmen 
verstärkt den Zugang zu Bewerberzielgruppen. Dabei steht das Thema 
„Employer Branding“ im Vordergrund. So soll ein positives Image des 
potenziellen Arbeitgebers vor allem jungen Talenten gegenüber aufgebaut 
werden. Mit Unternehmensprofilen, Blogs und Live-Streamings im Web 
2.0 wollen Unternehmen auf sich aufmerksam machen und die zukünftig 
am Arbeitsmarkt rare Spezies der High Potentials für sich gewinnen. 
Im Recruiting ist Web 2.0 aber nach wie vor ein kleiner Baustein im 
Gesamtprozess. Obwohl sich Experten einig sind, dass die Social-Media-
Portale zukünftig an Bedeutung gewinnen werden, wird in der gängigen 
Recruitingpraxis überwiegend noch immer auf Bewerbungsunterlagen, 
das persönliche, strukturierte Bewerbungsgespräch und selbst eingeholte 
Referenzen gesetzt. Wie sich Bewerber im Web präsentieren und welche 
Datenspur sie hinterlassen, wird von Recruitern in Unternehmen lediglich 
bei den Kandidaten überprüft, die in der engeren Wahl für eine Position 
sind oder bei Stellen, die Kundenkontakt erfordern. 

T	 o make one thing clear
 	from the outset: Job ap-	
	 plicants need not be afraid 

of a check of their online reputa-
tion. HR managers and recruitment 
consultants still largely believe in 
traditional recruiting methods. 
But: A professional presence on 
appropriate business networking 
platforms can give additional cre-
dence to one’s competence – if you 
mind certain rules.

Companies increasingly wish 
to gain access to the target group 
of potential applicants through 
Xing, Facebook or Twitter, where-
by ‘employer branding’ is in the 
foreground. That way, they seek 
to create a positive image as a pro-
spective employer, which is targeted 
at young talents. With company 
profiles, blogs and live-streams on 

Web 2.0, companies wish to attract 
the attention of and win over the 
high potentials, a rare species on the 
employment market in the future. 
In recruiting, Web 2.0 is still just 
a small component in the overall 
process. Although experts agree 
that social media portals will gain 
significance in the future, applica-
tion documents, a personal and 
structured job interview and check-
ing references are still key to the 
common recruiting practice. How 
applicants present themselves on 
the Web and the data tracks they 
leave there is only checked for can-
didates short-listed for a position, or 
when the job involves direct contact 
with customers.

Separating job and private life

Since time represents a crucial fac-
tor in the process of searching for 

Soziale Netzwerke fließen langsam, aber sicher in die 
Personalauswahl ein. Ein professioneller Auftritt in den 
richtigen Business-Networking-Portalen kann die eigene	
Kompetenz unterstützen – wenn man es richtig macht.

Slowly but surely, social networks are beginning to 
seep into staff recruitment. A professional presence 
on the appropriate business networking platforms 
can endorse one’s competence – if done properly. 

staff, profiles on the business net-
working platform Xing are usually 
checked to find out about a can-
didate’s online reputation. Many 
Human Resources managers re-
gard Facebook as a private matter. 
Since business and private matters 
are still clearly separated, profiles on 
social networking platforms have 
no real significance in the process 
of decision-making. Philipp Huber,	
Director Human Resources at 	
T-Systems Austria: “In classical re-
cruiting we are not allowed to ask 
certain questions, e. g. about some-
one’s political, religious or sexual 
orientation. Social networks such 
as Facebook may show such views 
and inclinations. Recruiters have to 
ask themselves how to handle such 
information.” Evelin Mayr, Direc-
tor Human Resources and Member 
of the Board of Hewlett Packard, 
observes a different quality of usa-
bility of such platforms: “While 
especially younger colleagues use 
Facebook uncritically, most Xing 
users already know that this plat-
form stands in a business context. 
This area is like a business card 
that everybody can design to their 
own ideas.” It is judged particularly 
positive, when “there is authenticity, 
and when CV, virtual profile and 
the real person match,” says Fiona 
Coleman, Head of Recruiting and 
Personnel Marketing of Verbund. 
The virtual presence in social media 
portals should be professional, with 
well thought through texts, a good 
business-worthy photo and correct 
data. “We compare data in a CV 
with those on other platforms. Dis-
crepancies or a lack of consistency 
lead to speculation,” Margareta 
Holz, Head of Recruiting Services at 
Deloitte Human Capital, explains. 
Therefore, Evelin Mayr advises ap-
plicants to “consider carefully what 
to communicate or post on Web 
2.0, because often less is more”. 

Also, an increased awareness is 
recommended when it comes to 
one’s private sphere. “Each user 
should think about what other us-
ers should see and what not. Since 
even hidden identities are not safe 
from being cracked, it would be 
particularly important to handle 
this in a more reflected manner,” 
Mayr adds.

Not each contact counts

Human Resources managers regard 
collecting contacts with a particu-

Beruf und Privat trennen

Da Zeit im Personalsuchprozess ei-
nen entscheidenden Faktor darstellt, 
wird für das Einholen einer Online-
Reputation als Quelle hauptsächlich 
das Profil des Bewerbers auf dem 
Business-Networking-Portal Xing 
angesehen. Facebook wird von den 
Personalmanagern mehr als Privatan-
gelegenheit eingestuft. Da geschäftli-
che und private Belange nach wie vor 
strikt getrennt werden, haben Profile 
auf diesem Social-Networking-Portal 
keine besondere Bedeutung im Ent-
scheidungsprozess. Philipp Huber, 
Director Human Resources der T-
Systems Austria: „Im klassischen Recruiting gibt es Fragen, beispielsweise 
nach der politischen, religiösen oder sexuellen Orientierung, die wir nicht 
stellen dürfen. Soziale Netzwerke, wie Facebook machen diese Ansichten 
und Neigungen sichtbarer. Für Recruiter stellt sich damit die Frage, wie sie 
mit diesen Informationen dann umgehen.“ Evelin Mayr, Director Human 
Resources und Member of the Board von Hewlett Packard, stellt eine 
durchaus unterschiedliche Nutzungsqualität der Plattformen fest: „Wäh-
rend der Umgang mit Facebook vor allem bei jüngeren Kollegen noch 
sehr unkritisch erfolgt, wissen die meisten Xing-Nutzer bereits, dass dieses 
Portal den Business-Kontext abbildet. Dieser Bereich ist wie eine Visiten-
karte, die sich jeder selbst gestalten kann.“ Besonders positiv bewertet 
wird, „wenn Authentizität besteht und der CV mit dem virtuellen Profil 
und der realen Person übereinstimmt“, meint Fiona Coleman, Leiterin 
Recruiting und Personalmarketing beim Verbund. Dabei soll der virtuelle 
Auftritt in Social-Media-Portalen professionell erfolgen, mit überlegten 
Texten, einem guten Businessfoto und korrekten Daten. „Wir gleichen 
die Daten auch mit dem Lebenslauf und anderen Plattformen ab. Gibt es 
Abweichungen und fehlende Konsistenz, so führt das zu Spekulationen“, 
erklärt Margareta Holz, Leiterin Recruiting Services bei Deloitte Human 
Capital. Daher empfiehlt Evelin Mayr Bewerbern, „gut im Vorfeld zu 
überlegen, was im Web 2.0 kommuniziert oder gepostet werden soll, 
denn oft ist weniger mehr“. Auch ein stärkeres Bewusstsein im Bereich 
Privatsphäre ist durchaus angebracht. „Dabei sollte jeder Nutzer überlegen, 
was andere sehen dürfen und was nicht. Da mittlerweile auch verdeckte 
Identitäten zu knacken sind, wäre ein reflektierter Umgang besonders 
wichtig“, ergänzt Mayr. 

Nicht jeder Kontakt zählt

Besonders kritisch hinterfragt wird von Personalmanagern das Sammeln 
von Kontakten. „Hat jemand auf Xing zweitausend oder mehr Kontakte, 
so schauen wir uns das genauer an, wie nutzbar die Kontakte wirklich 
sind und hinterfragen das Thema im persönlichen Gespräch“, beschreibt 
T-Systems Austria Manager Huber. Oftmals handele es sich dabei auch 
um Personen, die bereits vor dem Bewerbungsgespräch den Recruiter in 
die Kontaktliste hinzufügen wollen. „Das nötige Distanzgefühl zwischen 
Recruiter und Bewerber geht mit dem Web 2.0 immer mehr verloren“, 
meint Huber. Auch Fiona Coleman rät zu einer gewissen Selektion bei 
der Angabe von Kontakten: „Beim Networking über Xing geht es nicht 
um das wahllose Verteilen von Visitenkarten. Wenn wir von Bewerbern 
Kontaktanfragen erhalten, hinterfragen wir, ob es um echtes Interesse 
an unserem Unternehmen und Geschäftsbeziehungen, oder rein um das 
Sammeln von Kontakten geht.“ Allerdings werden weniger die Kontakt-
listen der Bewerber selbst von den Personalexperten ins Visier genommen, 
sondern eher geprüft, ob es bereits gemeinsame Kontakte gibt. Auch die 
Interessensgruppen auf Xing und Einträge der Kandidaten in Foren spie-
len im Recruitingprozess praktisch keine Rolle. Philipp Huber sieht das 
ganze pragmatisch: „Der Webscreen dauert vielleicht zehn Minuten pro 
Kandidat. Eine Überprüfung von persönlichen Interessen, die dann gar 
nichts mit der ausgeschriebenen Position zu tun haben, geht zuviel in 

larly critical eye. “If someone has 
two thousand or more contacts 
on Xing, we take a closer look at 
how useful these contacts really are 
and probe that in the interview,” 
T-Systems Austria Manager Huber 
explains. Such people often want to 
add the recruiter to their contacts 
even before the job interview. “The 
proper sense of personal space be-
tween the recruiter and the appli-
cants is vanishing more and more,” 
Huber is convinced. Fiona Coleman 
also recommends being more selec-
tive in naming contacts: “Network-
ing in Xing is not about randomly 
dealing out as many business cards 
as possible. When we receive con-
tact requests from our applicants, 
we examine if there is a real interest 
in our company and in a business 
relationship or if someone is sim-
ply collecting contacts.” However, 
Human Resources experts are less 
interested in applicants’ contact 
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Finden und 
gefunden werden

To find and be found

Mit Hilfe von Xing, Facebook oder 
Twitter suchen Unternehmen verstärkt 

den Zugang zu Bewerberzielgruppen. 
Companies are using Xing, Facebook and Twitter to 

gain better access to applicant target groups.
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»Der Lebenslauf 
eines Bewerbers 

sollte mit dem 
virtuellen Profil 

und der realen 
Person überein-

stimmen.«

»An applicant’s 
CV should match 

his virtual 
profile and the 

real person.«
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Philipp Huber, T-Systems Austria: 
„Soziale Netzwerke machen 
sehr persönliche Ansichten und 
Neigungen sichtbarer.“
Philipp Huber, T-Systems Austria: 
“Social networks disclose a user’s 
personal views and inclinations.” 

Fiona Coleman, Verbund: „Beim 
Networking nicht wahllos 
Visitenkarten verteilen.“ 
Fiona Coleman, Verbund: “Network-
ing is not about randomly dealing 
out business cards.” 



Richtung C.S.I. Miami.“ 
„Allerdings dient der Screenig-Prozess sehr wohl zu einer Absicherung im 

Entscheidungsfindungsprozess“, weiß Margareta Holz. „Wir überprüfen 
die Bewerber mit den wichtigsten Suchmaschinen, Google, Yahoo, 123.
people.com und Bing. Ziel der Suche ist es, die im Stellenprofil gesuchten 
Anforderungen zu finden und zu bestätigen, was im CV steht. Finden wir 
das nicht, konfrontieren wir den Bewerber damit. Stoßen wir aber auf 
fachlich einschlägige Themen, wo der Kandidat auch dabei war, dann 
unterstreicht das nochmals seine Kompetenz.“ Auf jeden Fall empfiehlt 
die Personalberaterin Bewerbern, sich regelmäßig selbst mittels Such-
maschinen und auch mit der Bildersuche zu screenen, um selber einen 
besseren Eindruck zu bekommen.

Webhunting nimmt zu

Eine Entwicklung, die sich bereits jetzt durch die verstärkte Nutzung von 
Business-Networking-Portalen zeigt, ist die Reduktion des Headhunting-
Aufwands bei Personalberatern. Das oftmals mühevolle Recherchieren 
von Positionsinhabern in Unternehmen wird durch die Transparenz und 
einfache Suchfunktionen in Business Portalen abgelöst. „Webhunting 
von Unternehmen in eigener Sache nimmt zu. Die Hürde, E-Mails zu 
schicken, fällt leichter als früher“, meint Margareta Holz. Auch wenn 
die Ausschöpfung der Potenziale mit den Social-Media-Portalen im Re-
cruiting oft noch in den Kinderschuhen steckt, gibt es mittlerweile gute 
virtuelle Plattformen für das Webhunting. „Man muss nur wissen, wo 
man die Zielgruppen trifft“, meint Margareta Holz. „Bei Xing finden 
wir Spezialisten und Führungskräfte für den kaufmännischen Bereich, 
Banken, Beratung, IT und Vertrieb.“ Allerdings: Führungskräfte, die in 
ihrer Karriere schon einiges erreicht haben und keinen unmittelbaren 
Nutzen für sich sehen, sind oft eher schwer zu bewegen, ihr Profil in 
eines der Portale zu stellen. Ist jemand gar nicht im Web vertreten, wird 
das dennoch akzeptiert. HP-Managerin Mayr: „Es hängt natürlich vom 
Job ab, aber es ist kein Muss. Es ist als eine höchstpersönliche Entschei-
dung zu respektieren, wenn jemand seine Privatsphäre schützen möchte.“ 
Geht es allerdings um das Gefundenwerden, so führt heutzutage nichts 
an einem professionellen virtuellen Auftritt in einem der gängigen Busi-
ness-Networking-Portale vorbei. Margareta Holz bemerkt pragmatisch: 
„Wenn man mit einer Suche im Web 80 Prozent erreicht, warum sollte 
man dann mit mühsamen Maßnahmen die letzten 20 Prozent auf sich 
nehmen, wenn das Ergebnis schon passt und man damit zufrieden ist?“ 
Angesichts dessen macht es also durchaus Sinn, sich intensiv Gedanken 
über seine eigene virtuelle Visitenkarte zu machen.      Andrea Jindra 

lists than in finding contacts they 
share with them. Memberships in 
one of the platform’s interest groups 
and postings are not that relevant 
in the recruitment process. Philipp 
Huber’s view is rather pragmatic: 
“Screening the Web maybe takes 
10 minutes per candidate. Finding 
out information about somebody’s 
private interests that have nothing 
to do with the vacant position is too 
much like C.S.I. Miami.”

“The screening process, howev-
er, does indeed serve as a form of 
protection in the decision-making 
process,” Margareta Holz points 
out. “We search the applicants 
through the most important search 
engines: Google, Yahoo, 123.peo-
ple.com and Bing. The objective of 
the search is to find those require-
ments that match the job profile, 
and to confirm what’s in the CV. 
If we don’t find that, we confront 
the applicant with it. But if we do 
find professionally relevant topics in 
which the candidate was involved, 
it endorses his competence.” In any 
case, the recruitment consultant ad-
vises applicants to find information 
and pictures of themselves through 
search engines in order to get a bet-
ter impression of themselves.

Webhunting is on the rise

One effect that is beginning to 
emerge owing to the more frequent 
utilisation of business networking 
platforms is that headhunting in-
volves less effort. The research in-
volved in finding position holders 
in companies often used to be trou-
blesome, but the transparency and 
search options provided by business 
portals makes this a thing of the 

past. “Webhunting within compa-
nies is increasing. The barrier of 
sending e-mails is not as high as it 
used to be,” Margareta Holz tells us. 
But even if utilising the potentials 
with social media portals is still in 
its infancy in recruitment, there are 
already very good virtual platforms 
for webhunting. “You just have to 
know where to find your target 
groups,” Margareta Holz says. “On 
Xing we find specialists and manag-
ers for commercial administration, 
banks, consulting, IT and sales.” 
However: Managers who have al-
ready achieved a lot in their careers 
often see no benefit in having a pro-
file on one of those platforms and 
can hardly be persuaded to create 
one. Nevertheless, it is accepted if 
someone is not present on the Web. 
HP manager Mayr: “It depends on 
the job, of course, but it is not a 
requirement. It has to be respected 
as a very personal decision if some-
one decides to protect his private 
sphere.” But if someone wants to 
be found, there is no way around 
one of the prevalent business net-
working platforms. Margareta 
Holz states pragmatically: “If you 
reach 80 percent by searching the 
Web, why take steps that require 
much more effort only to reach the 
last 20 percent, when the result is 
already fine and you’re happy with 
it?” In the light of that, it is indeed 
sensible to think about one’s own 
virtual business card.   A.Jindra 
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T	he year 2010 is to be the
	year of social media’s 	
	breakthrough as a tool in 

recruitment and personnel market-
ing. This conclusion was drawn in a 
recent study by consultant Thorsten 
zur Jacobsmühlen. In cooperation 
with his partners – Stepstone So-
lutions, the portals HRM-de and 
HRM-Austria as well as the trade 
magazine ‘personal manager’ – he 
invited 30,000 HR managers from 
Germany and Austria to participate 
in the study. 852 HR managers took 
part and 651 results were assessed – 
548 from Germany and 103 from 
Austria.

In 2009, 39 percent of German 
HR managers were already utilis-
ing social media for their human 
resources activities. In Austria it was 
27 percent, although a further 37 
percent indicated that they intended 
to employ such services in the fu-
ture. In Germany, 27 percent stated 
their intention. In this case, more 
than half of the companies will be 
actively utilising social media in 
2010. In response to the question 

regarding the portals they intend 
to use, XING and Facebook were 
named most frequently. 68 percent 
of the German and 76 percent of 
the Austrian HR managers plan to 
use XING, and Facebook comes in 
second with 26 percent in Germany 
and 45 percent in Austria. These are 
followed by Twitter and YouTube. 
It is becoming increasingly common 
for the online reputation of appli-
cants to be examined. 59 percent 
of the German and 54 percent of 
the Austrian participants stated that 
they had checked an applicant’s 	
reputation on the Internet at least 
once. Managers and specialists 
are given an online scan most fre-
quently, but graduates and train-
ees are also checked. A bad online 
reputation may result in a rejection 
– despite adequate qualifications.

“Most of the companies that 
utilise social media also use them 
for recruitment. This shows the ef-
fectiveness of modern communi-	
cation technologies in the war for	
talents,” Thorsten zur Jacobsmühlen
says of the study’s results.       

Companies want to make increased use of social media services for 
recruitment and personnel marketing. The most important portals 
include XING and Facebook.  

Unternehmen wollen verstärkt Social Media Dienste für Recruiting 
und Personalmarketing nutzen. XING und Facebook zählen dabei 
zu den wichtigsten Portalen.

Social Media im Aufwind
Social media on the upswing

MANAGERTALK 

thorsten zur jacobsmühlen 
e-Recruiting expert

S	ocial Media wird sich im Jahr 2010 als Werkzeug im Recruiting
 	und Personalmarketing durchsetzen.  Zu diesem Ergebnis kommt	
 	eine aktuelle Studie des Beraters Thorsten zur Jacobsmühlen. Mit 

seinen Kooperationspartnern, Stepstone Solutions, den Portalen HRM-de 
und HRM-Austria sowie dem Magazin personal manager wurden 30.000 
HR-Manager aus Deutschland und Österreich zu der Studie eingeladen. 
852 Personaler haben daran teilgenommen, 651 Ergebnisse wurden ge-
wertet, davon 548 aus Deutschland und 103 aus Österreich.

Bereits 39 Prozent der deutschen Personalmanager nutzten 2009 Social 
Media für ihre Personalarbeit. In Österreich waren es 27 Prozent, wobei 
weitere 37 Prozent angaben, es künftig nutzen zu wollen. In Deutsch-
land werden 27 Prozent dazukommen. Damit werden 2010 bereits über 
die Hälfte der Unternehmen Social Media aktiv nutzen. Auf die Frage, 
auf welche Portale künftig zurückgegriffen wird, schneiden XING und 
Facebook am besten ab. 68 Prozent der deutschen und 76 Prozent der 
österreichischen HR-Manager wollen XING nutzen. Facebook liegt mit 
26 Prozent in Deutschland und 45 Prozent in Österreich an zweiter Stelle. 
Erst danach folgen Twitter und YouTube. Immer öfter wird die Online-
Reputation der Bewerber unter die Lupe genommen. Immerhin gaben 59 
Prozent der deutschen und 54 Prozent der österreichischen Unternehmen 
an, schon einmal den Ruf eines Bewerbers online überprüft zu haben. Am 
häufigsten werden Manager und Fachkräfte aber auch Absolventen und 
Praktikanten gescannt. Wenn auch die fachlichen Qualifikationen passen, 
kann eine schlechte Online Reputation mitunter zu einer Absage führen. 

Thorsten zur Jacobsmühlen zu den Ergebnissen: „Die meisten Firmen, 	
die Social Media nutzen, stellen auch darüber ein. Dies zeigt, dass moderne	
Kommunikationstechnologien als Hilfe im War for Talents	
funktionieren.“  	 	 	 	      Andrea Jindra 
 

	 	 	 	 	        
Welche Social-Media-Dienste werden Sie zukünftig nutzen?
Which social media services do you intend to use in the future?
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Die verstärkte Nutzung von Business-Networking-Portalen führt zu 
einer Reduktion des Headhunting-Aufwands bei Personalberatern. 
The more frequent utilisation of business networking platforms means that 
headhunting involves less effort for recruitment consultants.

Evelin Mayr, HP: „Niemand muss 
im Web vertreten sein, Privat-
sphäre ist eine höchstpersönliche 
Entscheidung.“  
Evelin Mayr, HP: “No one has to be 
present on the Web; protecting 
one’s private sphere is a very 
personal decision.” 

Margareta Holz, Deloitte Human 
Capital: „Der Screening-Prozess 
dient zur Absicherung im Ent-
scheidungsfindungsprozess.“  
Margareta Holz. Deloitte Human 
Capital: “The screening process 
serves as a form of protection in the 
decision-making process.” 


