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CANDIDATE EXPERIENCE

Stellen Sie sich vor, Sie sind ein Bewer­
bender, der sich auf eine Stellenanzeige 
bewirbt. Die Unsicherheit beginnt: «Wird 
meine Bewerbung gelesen? Wie lange 
dauert es, bis ich ein Feedback bekom­
me? Was erwartet mich im Interview?» 
Im Kontext einer Uber-Fahrt-Bestellung 
lauten diese Fragen: «Wann kommt mein 
Fahrer? Wo ist er gerade? Steckt er im 
Stau? Komme ich zu spät?»

Eine wichtige Erkenntnis aus der Verhal­
tenspsychologie, die Uber erfolgreich in 
seiner App umgesetzt hat, ist, dass Men­
schen Unsicherheiten nicht mögen. In­
dem Uber jedem Schritt in der Fahrtanfra­
ge eine klare Sichtbarkeit gibt, reduziert 
es Unsicherheiten, liefert proaktiv Ant­
worten auf mögliche Fragen und schafft 
Vertrauen bei den Nutzern. Genauso 
können Unternehmen die Unsicherheiten 
der Bewerbenden minimieren, indem sie 
Transparenz, Feedback und Klarheit in 
den Bewerbungsprozess bringen.

Die Uber-Revolution: Fünf Schritte 
im Full Life Cycle Recruiting

Schauen wir uns nun das Full Life Cycle 
Recruiting aus der Perspektive der Can­
didate Experience an. Das ist ein fünf­
stufiger Prozess, der eine ganzheitliche 
Herangehensweise an das Recruiting bie­
tet – vom ersten Kontakt mit potenziellen 
Kandidat*innen bis hin zur Onboarding-
Phase.

Genau wie ein Uber-Kunde von der Bu­
chung bis zur Ankunft eine klare, trans­
parente Erfahrung erwartet, wünschen 
sich auch Bewerbende einen Prozess, der 

sie nicht im Dunkeln lässt. Die Unsicher­
heit, die ein Kandidat oder eine Kandida­
tin während des Bewerbungsprozesses 
empfinden kann, gleicht der Unsicherheit 
eines Uber-Kunden, der/die auf seine/
ihre Fahrt wartet. Indem wir die Prinzipien 
von Uber anwenden, können wir eine Can­
didate Experience schaffen, die nicht nur 
effizient, sondern auch empathisch und 
wertschätzend ist.

1.	Bedarfsanalyse:  
Der erste Schritt in der 
Candidate Experience

Die Bedarfsanalyse markiert den ersten 
Schritt der Kandidatenreise. Ähnlich wie 
Uber eine sorgfältige Marktanalyse und 
datenbasierte Ansätze verwendet, um die 
Bedürfnisse der Nutzer*innen zu verste­
hen, sollten Unternehmen dies auf den 

ersten Touchpoint – der Stellenanzeige – 
anwenden. Ansprechende Stellenanzei­
gen und detaillierte Informationen über 
die Anforderungen, das Gehalt, die Bene­
fits und den Ablauf des Bewerbungspro­
zesses können potenzielle Unsicherhei­
ten reduzieren.

Aus der Sicht der Kandidaten kann dieser 
Schritt entscheidend sein, um Vertrau­
en in den Prozess aufzubauen. Genau 
wie Uber-Kunden wissen möchten, wann 
und wie sie abgeholt werden, möchten 
Bewerbende wissen, was für sie drin ist 
und was von ihnen erwartet wird. Durch 
Transparenz und klare Kommunikation 
können Unternehmen den Bewerbenden 
das Gefühl geben, dass sie wissen, wohin 
die Reise geht, sodass sie sich besser auf 
die Herausforderungen der Position vor­
bereiten können.

Transparenz und Geschwindigkeit als Schlüsselfaktoren

Mit der Uber-Methode  
zur Candidate Experience
Uber ist mehr als nur eine praktische App, um von A nach B zu kommen. Was Uber geschafft 
hat: die Art und Weise, wie wir Dienstleistungen nutzen, zu revolutionieren. Das Unter
nehmen hat verstanden, wie eine hervorragende Customer Experience aussehen muss, um 
sich gegen Mitbewerber abzuheben und die Kundenzufriedenheit sicherzustellen. In diesem 
Artikel werden wir die verschiedenen Schritte der Uber-Kundenreise untersuchen und auf-
zeigen, wie sie sich auf die Candidate Experience übertragen lassen.
Von Weiji Stocker und Selma Kuyas

3 Hürden auf dem Weg zu einer 
herausragenden Candidate Experience
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Quelle: The Undercover Recruiter

58% der Arbeitgeber 
teilen den Bewerbenden 
nicht mit, wie lange der 
Bewerbungs- oder Inter-
viewprozess dauern wird.

79% der Bewerbenden 
können sich wegen 

fehlender Kontaktangaben 
nicht mit den Recruitern 

in Verbindung setzen.

58% 79% 92%

92% der Arbeitgeber
nehmen über die auto-
matische Eingangsbe-

stätigung der Bewerbung 
hinaus keinen Kontakt auf.
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2.	Transparente Auswahl:  
Die Reiseroute für  
eine faire Rekrutierung

Ähnlich wie Uber sorgfältig seine Fahrer 
auswählt, sollten Personalabteilungen den 
Bewerbenden transparente Informationen 
über den nächsten Schritt im Bewerbungs­
prozess geben und eine faire Vorauswahl 
treffen. Indem sie klare Kriterien für die 
Auswahl kommunizieren, können Unter­
nehmen Unsicherheiten reduzieren und 
den Bewerbenden das Vertrauen geben, 
dass sie eine reale Chance haben, die 
nächste Phase des Prozesses zu erreichen.

Für die Bewerbenden kann dieser Schritt 
oft mit viel Unsicherheit und Angst verbun­
den sein. Genau wie ein Uber-Kunde klare 
Informationen über den Fahrer und das 
Fahrzeug erhalten will, suchen Bewerben­
de Transparenz über die Auswahlkriterien 
und den Prozess. Diese Transparenz kann 
dazu beitragen, die Unsicherheit zu ver­
ringern und ein Gefühl von Fairness und 
Augenhöhe zu schaffen. Niemand ist ger­
ne Bittsteller. Es zeigt den Bewerbenden, 
dass sie nicht nur eine Nummer in einem 
System sind, sondern dass ihre Qualifika­
tionen und Erfahrungen ernst genommen 
werden.

3.	Interviews im Uber-Stil:  
Klarheit und Feedback  
auf dem Weg zum Ziel

Wie Uber seinen Kunden die Möglichkeit 
gibt, Fahrer zu bewerten, sollten Unter­
nehmen den Bewerbenden klare Informa­
tionen über den Interviewprozess geben 
und offenes Feedback fördern. Die Bewer­
benden sollten genau wissen, was sie wäh­
rend des Interviews erwartet und wie ihre 
Leistung bewertet wird. Ein offenes Feed­
back nach dem Interview ermöglicht es 
den Bewerbenden, ihre Stärken und Ent­
wicklungsbereiche besser zu verstehen 
und ihre Erfahrungen positiv zu gestalten.

Aus der Sicht der Bewerbenden kann das 
Interview oft der stressigste Teil des Be­
werbungsprozesses sein. Genau wie ein 
Uber-Kunde Feedback über die Fahrt ge­
ben möchte und wissen will, was ihn erwar­
tet, möchten Bewerbende Klarheit darüber 
haben, was sie erwarten können, und dass 
sie die Möglichkeit erhalten, ihre Erfahrun­
gen zu reflektieren. Diese Transparenz und 
Offenheit können dazu beitragen, die Ner­
vosität zu verringern und den Bewerbenden 
das Gefühl geben, dass ihre Meinungen 
und Erfahrungen wertgeschätzt werden. Es 
schafft eine Atmosphäre der Zusammenar­

beit und des Respekts, die weit über das 
Interview hinaus wirken kann.

4.	Echtzeit-Update:  
Warum Feedback Toptalente 
halten kann

Ein schneller und transparenter Entschei­
dungsprozess steigert das Interesse der 
Bewerbenden. Unternehmen sollten sich 
bemühen, zeitnah Feedback zu geben, und 
klare Termine über den nächsten Schritt 
im Prozess liefern. Das hält das Interesse 
der Bewerbenden hoch, und die Gefahr, 
dass sie abspringen, wird reduziert. 

Auch Uber-Fahrer stecken manchmal im 
Stau, und der Kunde muss länger warten. 
Durch Echtzeit-Updates aber wird proak­
tiv über die Verzögerung informiert. Aus 
der Sicht der Bewerbenden ist eine lan­
ge Antwortzeit auf die Bewerbung immer 
unangenehm. Sie wünschen sich verbind­
liche Updates über den Status ihrer Be­
werbung. Das Gefühl, auf unbestimmte 
Zeit in der Warteschlaufe zu hängen, kann 
Toptalente vergraulen. Mit dem Einsatz 
von Software-Lösungen oder künstlicher 
Intelligenz kann das ungewollte Ghosting 
oder können lange Antwortzeiten effizient 
behoben werden.
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5.	Erfolgreiches Onboarding:  
Die Ankunft feiern und Talente 
binden

Ähnlich wie Uber seinen Fahrgästen eine 
nahtlose Erfahrung von der Buchung bis 
zur Ankunft bietet, sollte der Onboarding-
Prozess für neue Mitarbeitende eine klare 
und strukturierte Reise sein. Uber sorgt 
dafür, dass die Kunden am Ende der Fahrt 
eine klare Quittung erhalten und genau 
wissen, was sie erwartet. Ebenso sollten 
Unternehmen ihre neuen Mitarbeitenden 
mit einem klaren Fahrplan für ihre ersten 
Tage und Wochen willkommen heissen.

Aus Kandidatensicht ist das Onboarding 
vergleichbar mit der letzten Etappe einer 
Uber-Fahrt – der Moment, in dem sie an 
ihrem Ziel ankommen und sich orientieren 
müssen. Genau wie ein Uber-Kunde die De­
tails seiner Fahrt in der App nachverfolgen 
kann, sollten neue Mitarbeitende einen gu­
ten Überblick über ihre ersten Schritte im 

Unternehmen haben. Dies kann durch eine 
strukturierte Einführung, klare Kommuni­
kation über Erwartungen und Ziele und re­
gelmässige Check-ins mit dem Team oder 
dem Vorgesetzten erreicht werden.

Fazit: Eine hervorragende 
Candidate Experience ist  
eine Reise des Vertrauens

Die Rekrutierung ist mehr als nur ein 
Prozess; es ist eine Reise, die sowohl für 
Recruiter als auch für Kandidaten Bedeu­
tung hat. Wie die Erfahrung eines Uber-
Kunden, der eine Fahrt bucht, sollte diese 
Reise klar, transparent und frei von Unsi­
cherheiten sein.

Für Recruiter bedeutet es, neue Techno­
logien und Strategien aus der Verhaltens­
psychologie zu nutzen, um die Candidate 
Experience zu optimieren. Von der Be­
darfsanalyse bis zum Onboarding. Es be­
deutet, die Bedürfnisse und Erwartungen 
der Kandidaten zu verstehen und einen 
Prozess zu schaffen, der diese Erwartun­
gen erfüllt. Es bedeutet, in die Beziehung 
zwischen Kandidaten und Unternehmen 
schon vor Vertragsabschluss zu investie­
ren, um nicht nur Talente zu gewinnen, 
sondern auch langfristig als attraktiver 
Arbeitgeber wahrgenommen zu werden.

Für die Kandidaten bedeutet es, eine Rei­
se zu wagen, die sie verstehen und der 

sie vertrauen können. Es bedeutet, dass 
sie sich wertgeschätzt und respektiert 
fühlen, von der ersten Bewerbung bis zur 
Ankunft in ihrem neuen Team. 

Insgesamt bietet die Uber-Erfahrung eine 
lehrreiche Metapher für das, was eine he­
rausragende Candidate Experience aus­
macht: Durch die Integration von Techno­
logie, Transparenz, Empathie und Respekt 
können Unternehmen einen Rekrutie­
rungsprozess schaffen, der nicht nur ef­
fizient ist, sondern auch inspirierend und 
menschlich. Der Return on Investment ist 
eine starke Employer Brand, zufriedene 
Mitarbeitende und die Sicherstellung von 
genügend Personal in Zeiten des Fach­
kräftemangels.
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AUSGABE 03erscheint im
MÄRZ 2024gemeinsam mit  personalSCHWEIZ.

Weiji Stocker, Founder und 
Managing Director von innov8, 
transformiert die Talentgewin­
nung von Unternehmen mit 
einem ganzheitlichen Ansatz. 
Sie unterstützt Unternehmen 
bei der Suche nach qualifizier­

ten Talenten und schult HR-Profis in Rekrutie­
rungsthemen.

Selma Kuyas ist zweifache 
LinkedIn Top Voice und Head of 
Branding bei innov8. Sie unter­
stützt Unternehmen bei der 
Employer-Branding-Strategie. 
Insbesondere beim Aufbau und 
der Umsetzung von Corporate-

Influencer-Programmen, um attraktive und glaub­
würdige Arbeitgebermarken zu schaffen.

Recruiting Day 2023
Selma Kuyas spricht am Recruiting Day 2023 
zum Thema «Die unterschätzte Macht der 
Corporate Influencer».

Dienstag, 14. November 2023  
im Crowne Plaza in Zürich

Mehr Informationen und Anmeldung 
unter: www.praxisseminare.ch

Veranstaltungstipp


