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Vorwort &
Executive Summary




Vorwort

Beim Recruiting von qualifizierten und hochqualifizierten Fachkraften und Spezialisten sind Engpasse nach wie vor an der Tagesordnung und
stellen die Recruiterinnen und Recruiter vor anhaltend grofke Herausforderungen. Haufig behindern die gegenwartigen Strukturen und

Ressourcen im Recruiting eine professionelle Anpassung an die jeweilige Situation.

Um diese Strukturen besser zu verstehen und gezielt zu beeinflussen, helfen Kennzahlen bzw. Benchmarks. Daher haben sich die Partner
Wollmilchsau GmbH, die HTWK Leipzig und die Deutsche Gesellschaft fur Personalfihrung eV. (DGfP) im Jahr 2023 erneut entschlossen, ein

qualitatives und quantitatives Benchmarking flir Recruiting-Organisationen in Unternehmen durchzufihren.

Im Mittelpunkt der Analyse stehen die Organisation und Strukturen im Recruiting, der Recruitingprozess, der Stellenwert verschiedener Hiring-
Cluster, eingesetzte Personen und angewandte Methoden, der Zeitaufwand flr einzelne Tatigkeiten in den verschiedenen Recruitingphasen,
die genutzten Kennzahlen zur Steuerung des Recruitings sowie die gegenwartig und in Zukunft nétigen Skills bei Recruiterinnen und Recruitern.

Dabei wurde die Unternehmensgroke und der organisatorische Aufbau der Personalbereiche der Befragten beriicksichtigt.

Im Rahmen dieser Studie wurden 1121 Personen in HR-Funktion von Juni bis August 2023 online befragt.

Hinweis: In dieser Studie wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit das generische Maskulinum verwendet.




Executive summary

Die Ergebnisse dieser Studie erlauben einen umfassenden Blick auf die
Recruitingpraxis in deutschen Unternehmen und koénnen dabei helfen, das
eigene Recruiting zu verorten und zu bewerten. AuRkerdem wird durch den
Vergleich mit den erstmals im Vorjahr erhobenen Werten deutlich, welche
Verdnderungen in den beobachteten Bereichen vorgenommen wurden.

Dabei hat sich erneut bestéatigt, dass die Unternehmensgrolke und die gewahlte
Organisationsform von HR die Umsetzung und damit die Wirkungen des
Recruitings maRkgeblich beeinflussen und auch, welche Kennzahlen zur
Steuerung genutzt werden.

* Recruiting wird nach wie vor als Kernfunktion betrachtet. denn iber 62
Prozent der Befragten geben an, mit einer eigenstdndigen Recruiting-
Organisation zu arbeiten. Im Vorjahr lag diese Zahl auf gleichem Niveau (61
Prozent). 38 Prozent rekrutieren durch einen HR-Generalisten, im Vorjahr
waren dies noch 47 Prozent. Man kann vermuten, dass sich Recruiting-
Abteilungen zunehmend spezialisieren. Nur 1,5 Prozent haben ihr Recruiting
komplett an einen Recruitment-Process-Outsourcing-Provider ausgelagert.
Fast 10 Prozent nutzen diese Variante flr einzelne Berufsgruppen.

* Im Bereich der Spezialisten und Experten sind IT und Softwareentwicklung als
Hiring Cluster mit grokem Abstand auf Platz 1. Ingenieure, Techniker und
Meister sowie sonstige Positionen folgen auf den Platzen 2 und 3.
Im Bereich der Fachkrafte und Auszubildenden sind kaufmannisch-
administrative Berufe das Hiring Cluster mit dem hochsten Volumen. Es
schliessen sich hier die kaufmannisch-vertrieblichen Berufe und die
Fachkrafte im Bereich Industrie und Technik an.

Bei mehr als der Halfte der Befragten sind zwischen 0,5 und 3,0 FTE als
Recruiter tatig. Bei knapp 30 Prozent sind dies zwischen 3,5 und 10 FTE. Im
Durchschnitt betreut ein Recruiter 19 Positionen gleichzeitig (Median 15). Im
Jahr sind es 40 Stellen, wobei der Median bei 35 Stellen pro Recruiter liegt.

Je hoher die Beschiftigtenzahl, desto mehr Stellen werden jahrlich von
einem Recruiter betreut. Bei einer Beschaftigtenzahl iber 2.500 ist die Zahl
der gleichzeitig betreuten Stellen am hdchsten.

Fast 55 Prozent der Befragten fuihren eine strategische Personalplanung
durch. Knapp 26 Prozent priorisieren hier Vakanzen als Teil der
strategischen Personalplanung, fast 55 Prozent machen dies nur im
operativen Tagesgeschaft. Knapp 20 Prozent priorisieren nicht zwischen den
Vakanzen.

Der Markt der Anbieter der Bewerbermanagementsysteme ist fragmentiert,
es gibt nur wenige Anbieter, die einen Anteil von mehr als 10 Prozent haben.

Ein Blick auf die Beteiligung des Recruiting an den verschiedenen Phasen
des Recruitingprozesses zeigt, dass die Recruiter - wie im Vorjahr - beim
Marktscreening und der Auswahl der Recruiting nur zu knapp 59 Prozent
beteiligt sind. Werden hier die grokeren Zeitanteile (eine Stunde und mehr)
in den einzelnen Phasen der Recruitingprozesses betrachtet, fallt auf, dass
der anteilige Zeitaufwand fiir die Sichtung der Bewerbungsunterlagen und
fur die Teilnahme an den Bewerbungsgesprachen sehr umfangreich ist.




Executive summary

* Jobbodrsen sind auch im Jahr 2023 wie im Vorjahr das Hilfsmittel Nummer 1 bei den genutzten Hilfsmitteln
zur Mitarbeitersuche. Es folgen die Mitarbeiter-Empfehlungsprogramme, deren Anteil im Jahresvergleich Recruiting
jedoch deutlich gestiegen ist, und Active Sourcing, dass die Direktvermittlung durch Dienstleister vom

dritten Platz verdrangt hat. BenChmark StUdie

* Die gleiche Reihenfolge zeigt sich auch bei den erfolgreichen Recruiting-Methoden. Der Zuwachs bei den
Mitarbeiterempfehlungsprogrammen ist hier mit einem Plus von 8 Prozent deutlich erkennbar. Mit einem 2022

Minus von 16 Prozent ist der Einbruch bei der Direktvermittlung im Vergleich zu 2022 besonders grof.
* Hinsichtlich der Nutzung von Kennzahlen ist durchweg eine Steigerung von 2022 bis 2023 erkennbar g A
q

Time-to-Hire, Cost-per-Hire und Channel Effektiveness (Anzahl Bewerbungen) zahlen nach wie vor zu den
beliebtesten KPIs im Recruiting. Die Zeit bis zur Einstellung ist die einzige Kennzahl, bei der die Nutzung
hoher als der Wunsch nach Nutzung ist. Bei den anderen KPIs klaffen insbesondere bei Cost of Vacancy
(wie im Vorjahr) aber mit Abstrichen auch bei Offer Rate und Channel Effectiveness (Anzahl Einstellungen)
zwischen Nutzung und Wunsch nach Nutzung weiterhin grofke Liicken.

* Aus Sicht der Befragten zahlen zu den derzeit notigen Recruiter-Skills auf den Platzen 1 bis 3 Diskretion,
Zuverlassigkeit und eigenstandige Arbeitsweise. Kiinftig werden hier die Erfahrungen und Kenntnisse mit
Analytics-Systemen, mit Sozialen Medien sowie Kenntnisse im Personalmarketing oder Employer
Branding als besonders wichtig erachtet.



https://wollmilchsau.de/downloads/recruiting-strukturen-benchmark-studie/?utm_campaign=VGRHR&utm_source=website&utm_medium=study
https://wollmilchsau.de/downloads/recruiting-strukturen-benchmark-studie/?utm_campaign=VGRHR&utm_source=website&utm_medium=study
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An welche Funktion reportest Du in Deiner Rolle?

Andere
3,07%

Talent Acquisition /
Recruiting-Leitung

Geschaftsfihrung

Teamleitung Recruiting /
Talent Acquisition

43,40%

HR-Leitung

n =553 Teilnehmende

Welche Rolle beschreibt Deine Funktion am treffendsten?

HR-Generalist ohne Recruiting
/ Talent Acquisition Aufgaben

HR-Generalist mit 1,63%
Recruiting-
Aufgaben

HR-Leitung

18,44%

Spezialist /
Stratege

Talent Acquisition /
Recruiting-Leitung

Recuiter

n =553 Teilnehmende




Wie viele Mitarbeitende hat Dein Unternehmen in Deutschland?

1,99%
145% [

20,43%

n75%
14,10% /
= 0-1949 m 50-249 1250-499
= 500-999 1.000-2.499 = 2.500-4.999
= 5.000-9.999 = 10.000-49.999 = 50.000-99.999
= >100.000

n =553 Teilnehmende

m0-24

200-349

Wie viele (externe) Neueinstellungen macht Dein
Unternehmen pro Jahr in Deutschland?

1,08% \1,45%

22,97%

13,74%

16,82%
14,10%

m25-49 050-99 = 100-199
m 350-499 = 500-999 = 1.000-4.999

5.000-10.000 =>10.000




Wie viele (externe) Neu-Einstellungen macht Dein Unternehmen

pro Jahr in Deutschland?
(nach Mitarbeiterzahl)

25%
23%

20%

17%

15% 14% 14%
10% 10%
7%

5%

0%
0-24 25-49 50-99 100 - 199 200 -349 350 - 499

n = 553 Teilnehmende Zahl der Mitarbeitenden

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 38.

23 Prozent gaben an, dass ihr Unternehmen O bis 24
(externe) Neueinstellungen fur ihr Unternehmen macht.
Ganze 17 Prozent stellen tatsachlich zwischen 100 und 199
neue Mitarbeiter ein. Ein Prozent liegt sogar bei uber

‘ 10.000 pro Jahr.

\ —

8%

6%

1% 1%

500-999 1.000-4.999 5.000-10.000 >10.000




Nach welchem HR-Organisationsmodell sind HR und Ebenso wie letztes Jahr, gibt die Mehrzahl der Befragten an, in einer
ops . . . o Mischform der beiden klassischen HR-Organisationsmodelle zu
Recrmtlng in Deinem Unternehmen organ|5|ert? arbeiten. Demgegeniber sind 34 Prozent in einem
Personalreferentenmodell und 28 Prozent im HR-3-S&aulen-Modell
‘ tatig.

\ o

34,18%

» Personalreferentenmodell*

m HR-3-Saulen-Modell*

27,85% = Mischform*

n =533 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 38.




Wie ist das Recruiting in Deinem Unternehmen organisiert? Nur geringe Veranderungen in der Organisation des
Recruitings. 62 Prozent (im Jahr 2022 waren es 60,51
Prozent) gaben an, dass sie in einer eigenstandigen
Recruiting-Organisation arbeiten.

\ —

70%

62,22%

60%

50%

37,78%

40%

30%

20%
9,96%
10%
1,48%

0%
m Eigenstandige Recruiting-Organisation /- Abteilung m Recruiting durch HR-Generalisten
m Recruiting durch RPO-Provider* (komplett outgesourced) = RPO* fir einzelne Berufsgruppen (z.B. IT)

n =552 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 38.




Welche Zielgruppen (Hiring Cluster) sind nach dem Wie auch im vergangenen Jahr ist die IT &
Softwareentwicklung ungeschlagen auf Platz 1 (2022:

Volumen am WiChtiQSten fur Dein Unternehmen? 66,53 Prozent) und ist damit die wichtigste Zielgruppe bei

den Spezialisten. Ingenieure, Techniker/Meister folgen mit
‘ groRem Abstand auf Platz 2.

\ —

0% 20% 40% 60% 80%

Spezialisten

IT; Softwareentwicklung I 63.47%
Ingenieure; Techniker/Meister GGG 39.60%
Erklarungsbediirftiger Vertrieb (Vertriebsingenieure, IT-Profis u.4.) s 19.53%
Corporate Functions I 18,99%
Finanzen; Controlling I 13,26%
Marketing, Kommunikation; Design I 6.82%
MINT: Chemie, Biologie, Pharma, Mathe, Physik . 13.20%
Produktionsplanung; -steuerung I 8,68%
Arzte, Pharmazeuten, Psychologen... Il 7,05%
Personal I 6,15%
Verfahrenstechnik I 5,42%
Bau, Bergbau, Vermessung u.a. 1l 4,16%
Legal; Compliance M 3,62%
Sonstiges N 25,14%

n =553 Teilnehmende




Welche Zielgruppen (Hiring Cluster) sind nach dem
Volumen am wichtigsten fiir Dein Unternehmen?

Fachkrafte

Kaufmannisch-administrative Berufe

Kaufmannisch-vertriebliche Berufe

Industrie & Technik

Elektro & Metall

Administration, Sachbearbeitung

Logistikberufe

Vertriebs-Aukendienst

Buchhaltung, Steuern, Recht

Angelernte Berufe (z.B. Maschinenbediener, Kassierer, Staplerfahrer u.a.)
Produktions- und Verfahrenstechnik (Chemie, Kunststoff, Papier u.a.)
Gesundheits-, Sozialberufe (Pflege, MTA/CTA/PTA, Optiker u.a.)
Bau, GaLaBau

Verkaufer im Einzelhandel (Food- und Non-Food)

Sonstiges

n =553 Teilnehmende

0%

Im Bereich der Fachkrafte und Azubis sind kaufméannisch-
administrative und —vertriebliche Berufe das Hiring Cluster
mit dem hochsten Volumen und liegen auf ahnlichem
Niveau. Es folgen mit Abstand die Fachkréafte aus dem

‘ Bereich Industrie und Technik.

\

20% 40%
I ——— 37,93%
I 35,39%
I 2 8,68%
S :05%
e 19,96%

I 15.06%

I 14,52%

I 11,98%

I 9,80%

I 8,71%

I 8,17%

e 4,36%

— 327%

e 18,33%
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. . . oge Mit steigender Mitarbeiterzahl (ab 500) nimmt die
Nach welchem HR-OrganlsatlonsmodeII sind HR und Recrumng Verbreitung des Personalreferentenmodells ab, wéahrend die

im Allgemeinen in Deinem Unternehmen organisiert? Verbreitung des HR-3-Saulenmodells steigt. Die Nutzung der
(nach Mitarbeiterzahl) Mischform schwankt unabhangig von der Mitarbeiterzahl

zwischen 28 und 49 Prozent.

100%
90%

80%

70%

17,39% 17,39%

60%

50% 21,28%

58,97% 16,13%

40%

30%

20%

10%

0%
50-249 250-499 500-999 1.000-2.499 2.500-4.999 5.000-9.999 tber 10.000

m HR-3-Saulen-Modell m Personalreferentenmodell Mischform

n =533 Teilnehmende

© 0
I-I I W K Hochschule fiir Technik,
Wirtschaft und Kultur Leipzig
DGFP



o o o L3 . . o L ?
Wie viele Mitarbeitende arbeiten im Active Sourcmg * Ein Grofteil der Befragten (39 Prozent) gab an, dass in lhrem

Unternehmen keine Mitarbeiter im Active Sourcing arbeiten.
Letztes Jahr waren es allerdings noch 43,2 Prozent.

45%

40% 39,09%

35% 34,73%
(o]

30%
25%
20%
14,18%

15%

10%
5,27%

3,82%
/7 I

O FTE 0,5-1FTE 1,5-3 FTE 3,5-5FTE 6-10 FTE 10 - 20 FTE >20 FTE

5%

0%

n =552 Teilnehmende In FTE / Vollzeitaquivalenten*

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 38.

»
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b I-I I W K Hochschule fiir Technik,
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Wie viele Mitarbeitende arbeiten im Personalmarketing &

Employer Branding?

45%
40% 39,13%
35%
30%
25%
20% 17,93%
15%
10%

5%

0%
O FTE 0,5-1FTE

n =552 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 38.

18

39 Prozent geben an, dass fur das Employer Branding in ihrem

Unternehmen 0,5 bis 1 Vollzeitaquivalente zustandig sind. Bei

25 Prozent sind es zwischen 1,5 und 3 Vollzeitaquivalenten.

25,18%

6,71% 6,89%

1,5-3 FTE 3,5-5FTE 6-10 FTE

In FTE / Vollzeitaquivalenten*

1,26%

10 - 20 FTE

»
)

o
»

DGFP

2,90%

>20 FTE

HTWK

Hochschule fiir Technik,
Wirtschaft und Kultur Leipzig

i
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Wie viele Stellen betreut ein Recruiter in Eurem
Unternehmen gleichzeitig bzw. pro Jahr?

19

gleichzeitig
Median: 15

|

n =547 Teilnehmende

Im Durchschnitt betreut ein Recruiter im Unternehmen 19
Positionen gleichzeitig. Im Jahr 2022 waren es noch 27 bei
gleichem Median (15). Pro Jahr waren es im Jahr 2023
dann 44 Stellen (2022: 62 Positionen).

pro Jahr
Median: 35

n =547 Teilnehmende

<)
I-I I W K Hochschule fiir Technik,
Wirtschaft und Kultur Leipzig
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Nennungen

Wie viele Stellen betreut ein Recruiter in Eurem
Unternehmen durchschnittlich im Jahr?

60

50

40

30

20

10

58

50 51
24 | |

n =547 Teilnehmende

Eine grofke Anzahl der Recruiter betreut durchschnittlich
zwischen 6 und 20 Positionen im Jahr. Weitere Schwerpunkte
liegen zwischen 26 und 30, 36 und 40, 46 und 50 sowie 96
und 100 Positionen.

40
37
35
33
30
28
26
20
16 16
1
10
8 8 9
6
] I ] I :

bis 5 6bis10 11bis15 16 bis 20 21bis 25 26 bis30 31bis 35 36 bis40 41bis45 46 bis 50 51bis 55 56 bis 60 61bis 65 66 bis 70 71bis 75 76 bis 80 81bis 85 86 bis 90 91bis 95 96 bis 100 101 bis 150

Betreute Stellen

»
I
b I-I I W K Hochschule fiir Technik,
D G F P Wirtschaft und Kultur Leipzig
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Wie viele Stellen betreut ein Recruiter in Eurem

Unternehmen gleichzeitig bzw. durchschnittlich im Jahr?
(nach Mitarbeiterzahl)

100

90

80

70

60

50

40

30

20

29,67

10 5,06

0 N

n =547 Teilnehmende

50-249

49,60
35,90
15,10
11,10 l
250-499 500-999

m gleichzeitig

Grundsatzlich lasst sich festhalten: Je mehr Mitarbeitende,
desto mehr Stellen werden jahrlich und durchschnittlich von

einem Recruiter betreut.

91,16

55,23

21,60

18,07

1.000-2.499 2.500-4.999

m durchschnittlich im Jahr

79,91

26,35

5.000-9.999

J
[
»

)

]

»

DGFP

28,78

93,55

>10.000

HTWK

Hochschule fiir Technik,
Wirtschaft und Kultur Leipzig

B



Wie ist es in Deinem Unternehmen um die strategische
Personalplanung bestellt?

Wird eine strategische Personalplanung durchgefiihrt?

LINE]
= Nein

n = 549 Teilnehmende

22

54 Prozent geben an, dass sie in ihrem Unternehmen eine
strategische Personalplanung durchfiihren. Von diesen 54
Prozent priorisieren 26 Prozent Vakanzen als Teil der
strategischen Planung und 54 Prozent im operativen
Tagesgeschéft.

Wie wird dabei vorgegangen?

= Wir priorisieren nicht
zwischen Vakanzen

= Wir priorisieren
Vakanzen im operativen
Tagesgeschaft

= Wir priorisieren
Vakanzen als Teil der
strategischen
Personalbedarfsplanung

LR
‘O..
£ I-I w K Hochschule fiir Technik,
o D G F P I Wirtschaft und Kultur Leipzig



Welche Phasen umfasst der Recruitingprozess in
Deinem Unternehmen?

0%

Erstellung des Anforderungsprofils

Aufbereitung der Stellenanzeige und Festlegen des Jobtitels

Anlegen im Bewerbermanagementsystem und Veroffentlichung auf der
Karriereseite

Marktscreening & Festlegung der Recruiting-Methode

Schaltung auf externen Plattformen

Sichtung des Bewerbungseingangs

Teilnahme an den Bewerbungsgesprachen

Mitwirkung an der Einstellungsentscheidung

m Ja mNein

n =550 Teilnehmende

23

I

Die geringe Ausprdagung des Prozessschrittes "Marktscreening und
Festlegung der Recruiting-Methode" legt nahe, dass vielen Unternehmen
hier noch die Handlungsgrundlage in Form von Daten, Tools und
Methoden fehlt, die datengetriebenes Recruiting ermoglichen.

40% 60% 80% 100% 120%

85,61%

99,27%

96,36%

58,47%

41,53%

96,90%

98,36%

87,61%

80,69%

1%

)
DN
I-I I W K Hochschule fiir Technik,
D G F p Wirtschaft und Kultur Leipzig



Vergleich des Zeitaufwandes bei ausgewahlten
Aktivitaten in den Phasen des Recruitingsprozesses

n =543 Teilnehmende

40%
35% 34%
30%

25%

26%
23%
20%
17%

15% 13%
10% 8% o

5% I

0%

15 min. 30 min.

m Erstellung des Anforderungsprofils

45 min.

Die meisten Teilnehmenden geben einen Zeitrahmen von ca.
30 Minuten fur die Aufbereitung von Stellenanzeigen und dem
Festlegen des Jobtitels an. 20 Prozent planen fur die Sichtung

des Bewerbungseingangs ca. 60 Minuten ein. 13 Prozent
benodtigen sogar zwei Stunden flr diesen Vorgang.

20%
16%
1% 1A%
6 13%
7% 7% 6%
%
3%
I 2% 2%
i T
60 min. 3h

m Aufbereitung der Stellenanzeige und Festlegen des Jobtitels

5% 4%
3%
1% 0% 0% 0% 0% 0%

4h 6h 8h

Sichtung des Bewerbungseingangs

)
I-I I W K Hochschule fiir Technik,
Wirtschaft und Kultur Leipzig



Recruitingmethoden &
Kennzahlen




Welche Recruiting-Methoden nutzt lhr regelmaRig?

Jobbdrsen sind auch in diesem Jahr die Nummer 1 bei der
Mitarbeitersuche. Mit Abstand, aber mit einem deutlich héheren
Anteil als 2022, folgen Mitarbeiter-Empfehlungsprogramme und
die Direktvermittlung. Es zeigt sich, dass die meisten Recruiter auf

1 einen Methodenmix bei der Suche zurickgreifen.
\ —
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Jobbdrsen gg’;?;f
Mitarbeiter-Empfehlungsprogramme 59.06% 83,36%
Direktvermittlung 62,34‘;3/5’62%
Active Sourcing eeé);:/%%
Social Media Performance Marketing oo bo.ss®
A ZUbi- & A bS OlV e Nt e NIM eSS e N T m—m— 252 22022
T alentpoo| 49,56%55’39% 2023
Fachmessen _38‘,1507,;)4%
Temp-to-Perm* _30,93;%:2%
Performance Marketing in Websuchmaschinen  —— 3;’46,3?%

Programmatic Job Advertising
Ausrichtung von Community-Events

Train & Hire-Programme

I 24,85%
27,97%

I 22,50%
21,21%
E— 3.68%
15,54%

2022: n = 680 Teilnehmende
2023: n = 543 Teilnehmende

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 38.




10 erfolgreichste Recruiting-MethOden (2022/2023) Die Jobbdrsen liegen sowohl bei der Nutzung als auch beim

\

Erfolg wieder weit vorne und die Mitarbeiter-
Empfehlungsprogramme schneiden wesentlich erfolgreicher ab
‘ als 2022. Die Direktvermittlung verliert im Jahr 2023 deutlich.

2022: n =678 Teilneh d o) o) (o) [¢) o) o) (o) o) (o) [¢)
2093 = a5 Teilatmo s 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Jobborsen EE—— 8845,2133
i i I, . 18%
Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm 59.45%
Active Sourcing (Erklarung: Direktansprache, z.B. Gber XIng und m s 39,09%
LinkedIn) 39,27%
Direktvermittlung (durch Personalberater und/ oder -dienstleister) ﬁ 34.51%

Social Media Performance Marketing (Erklarung: z.B. Facebook- oder S 3 45%
Instagram-Ads) 17,25%

i-: I 14,319
Azubi-; Absolventenmessen 14,31%
11,38%

, . 1,36%
Programmatic Job Advertising IS 10.64%

B 11.06%

Talentpool (fur ,Second Best“-Kandidaten; Initiativbewerber) T 1%

Performance Marketing in Websuchmaschinen (Erklarung: z.B.  mmm 10-47%

Google- oder Bing-Ads) 9,36%
Temp-to-Perm (Erkldrung: Arbeitnehmeriiberlassung mit Ubernahme) _4772;’)70%

*Begriffliche Erklarungen finden Sie im Glossar auf Seite 38.

100%

m2022
2023




Welche Kennzahlen werden zur Recruitingsteuerung
genutzt und welche wiirdet lhr gerne nutzen?

Nutzung: n = 536 Teilnehmende
Wunsch: n = 540 Teilnehmende

Time-to-Hire

Time-to-Fill

Time-to-Interview

Cost-per-Hire

Cost-per-Click

Cost-per-Application

Cost-of-Vacancy

Channel-Effectiveness (Anzahl Bewerbungen)

Channel-Effectiveness (Anzahl Einstellungen)

Absagequote

Offer-Acceptance-Rate

Offer-Rate

m Kennzahlen, die derzeit genutzt werden

0%

Es kann eine deutliche Zunahme der Nutzung von
Kennzahlen im Recruiting im Jahresvergleich 2022/2023 in
ausnahmslos allen Bereichen festgestellt werden. Hierfur

‘ lohnt sich ein Blick in die Studie 2022.
\ o
10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

I EE———© 69,59%
49,63%

R 33.58%
4130%

I 27,05%
38,15%

e 50,75%
60,93%

I 24.63%
21,67%

I 0.7 1%
33,33%

e /64%
52,22%

e £ ,44%
— 49,07%

I 36,57%
52,96%

. 39,93%
41,85%

I 32,09%
35,74%

I 27,05%

45,62%
Kennzahlen, deren Nutzung gewtnscht wird



https://wollmilchsau.de/downloads/recruiting-strukturen-benchmark-studie/?utm_campaign=VGRHR&utm_source=website&utm_medium=study
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Welche fachlichen Skills werden Deiner Meinung nach Bei den derzeit wichtigen fachlichen Skills werden Erfahrungen

. oge TPTPT S oder Kenntnisse mit Microsoft-Office-Anwendungen, die
aktuell im Recrwtlng benOtlgt° systematische Arbeitsweise sowie Fragetechniken und

Gesprachsfiihrung hervorgehoben.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

|

n =542 Teilnehmende Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Microsoft-Office-Anwendungen. 80,00%
Systematische Arbeitsweise 77,76%
Fragetechniken und Gespréchsfiihrung 74,02%
Planungskompetenz 71,40%
Analytische Fahigkeiten 64,49%
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit verschiedenen Recruiting-Kanéalen 62,24%
IT-Verstandnis 51,21%
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Recruiting, Active Sourcing oder Direktansprache 50,47%
abgeschlossene Berufsausbildung, bspw. im kaufmannischen oder technischen Bereich 49,35%
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Arbeitsrecht 44.67%
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Talent Management Systemen 40,00%
Eignungsdiagnostik 40,00%
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Personalmarketing oder Employer Branding 39,07%
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Sozialen Medien 38,32%
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Projektmanagement 25,42%

abgeschlossenes Studium, z.B. Rechtswissenschaften, Marketing, Wirtschafts/Sozialwissenschaften, Psychologie 25,05%

Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Analytics-Systemen 17,20%




Welche Soft-Skills werden Deiner Meinung nach aktuell Aktuell werden Diskretion, Zuverlassigkeit und die eigenstdandige

im Recruiting ben6tigt? Arbeitsweise zu den Favoriten bei den nétigen Soft-Skills im

n =542 Teilnehmende 0% 10% 20% 30% 40%

Diskretion

Zuverlassigkeit

Eigenstandige Arbeitsweise

Teamfahigkeit

Uberzeugendes und verbindliches Auftreten

Kommunikationsstarke

Serviceorientierung

Beratungskompetenz

Verhandlungsgeschick

Kreativitat

Fiihrungskompetenz 24,30%

Recruiting gezahilt.

\

I

50% 60% 70% 80%
85,42%
85,23%
81,87%
80,37%
80,00%
77,94%
77,57%
68,79%
65,05%
57,94%

90%

100%




Welche fachlichen Skills und Soft-Skills werden Deiner
Meinung nach in Zukunft im Recruiting mehr benotigt? (Top 15)

0% 10%
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Sozialen Medien
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Personalmarketing oder Employer Branding
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Recruiting, Active Sourcing oder Direktansprache
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Eignungsdiagnostik
IT-Verstandnis
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Talent Management Systemen
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit Projektmanagement
Erfahrung oder Kenntnisse im/mit verschiedenen Recruiting-Kanalen
Kreativitat
Eignungsdiagnostik
Analytische Fahigkeiten
Beratungskompetenz
Verhandlungsgeschick
Kommunikationsstérke

Fragetechniken und Gespréachsfiihrung

n =542 Teilnehmende

In Zukunft werden Erfahrungen und Kenntnisse mit Analytics-
Systemen und Sozialen Medien sowie Kenntnisse im
Personalmarketing oder Employer Branding als besonders wichtig
‘ erachtet. Erst mit Abstand folgen Anforderungen an weitere Skills.

\ —
20% 30% 40% 50% 60%

50,65%
49,16%
38,88%
32,90%
31,96%
30,09%
30,09%
29,72%
29,72%
26,92%
23,93%
21,87%
20,56%
20,00%
19,07%




Existenz und Inhalte von Service Level Agreements zwischen Recruiting und Hiring Managern

Gibt es Service-Level-Agreements (SLA) zwischen Recruiting Was wurde innerhalb der Service-Level-Agreements (SLA) mit
und Hiring-Managern? den Hiring-Managern vereinbart oder soll vereinbart werden?
Garantierte Riickmeldefrist auf 26.18%

Kandidatenprofile

Es existieren keine SLA und eine 67,53%

Einflhrung ist auch nicht geplant
Garantierte Rickmeldefrist auf 18.00%

Interviewtermine

Mitwirkungspflicht beim Active o
Sourcing (Profilklarung) 10,63%

Wir planen derzeit die Einfihrung von o Garantierte Riickmeldefrist fiir
Service-Level-Agreements 14,02% Kar|1didateunr[jckfrageln Y 10,43%

Mitwirkungspflicht bei Recruiting-

Events (z.B. Meetups, Fachmessen 10,33%
u.a.)
Hiring Manager/ Hiring Teams
Wir haben bereits Service L | rekrutieren selbst (z.B. in agilen 3,68%
ir ha enA ereits Service Leve 18,45% Teams)
greements
Sonstiges 20,76%

n =542 Teilnehmende




Welches der folgenden Bewerbermanagementsysteme Der Markt der Bewerbermanagementsysteme ist fragmentiert. Nur

. . . . . wenige haben einen Marktanteil von mehr als 5 Prozent.
ist in Deinem Unternehmen im Einsatz?
(Haufigkeit in Prozent)

40,00%
35,00% 33,76%
30,00%
25,00%

20,00%
14,21%
10,52%

15,00%

10,00%

6.27% 590% 5179

5.00% 3.69% 295% 258% 2.58% 240% 9 g
, o 2, o 2, 2,21% 2,03% 2,03% 1,85% 11% 0.55% 018%

0,00%

n =542 Teilnehmende
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Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung e.V. %‘.f:'
~ DGFP
Die Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung e.V.
(DGFP) ist seit 1952 das Kompetenz- und
Karrierenetzwerk flr HR-Begeisterte. In unserem
Netzwerk engagieren sich DAX-Konzerne ebenso wie
kleine und mittelstdndische Unternehmen, renommierte
Wissenschaftsorganisationen und Beratungen, sowie
zahlreiche Personlichkeiten aus dem
Personalmanagement. Mit unseren Mitgliedern und
Partnern arbeiten wir an aktuellen Trends und HR-
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Weitere Informationen unter www.wollmilchsau.de

HTWK Leipzig HTWK oo,
Die Hochschule flir Technik, Wirtschaft und Kultur Leipzig (HTWK Leipzig) vereint seit 30
Jahren praxisorientierte Lehre und anwendungsnahe Forschung. Regionales
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an ihren sechs Fakultaten ein vielféltiges Lehr- und Forschungsangebot. Mehr als 40
Studiengédnge der Ingenieurwissenschaften, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften,
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wissenschaftlich fundiertes und praxisorientiertes Studium. Momentan sind etwa 6.500
Studierende immatrikuliert.

Weitere Informationen unter www.htwk-leipzig.de
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Glossar

3-Saulen-Modell: Bei dem sogenannten Drei-Saulen Modell handelt es sich um eine weit verbreitete Organisationsldosung flr Personalbereiche. Dabei wird
zwischen Shared Service Centern (Einheiten flr administrative HR-Prozesse), den HR Business Partnern (Beratung der Kunden der Personalbereiche) und den
Centern of Expertise bzw. Excellence (Einheiten mit Experten v.a. fir komplexe und strategische HR-Projekte) differenziert.

Cost-per-Hire: Der Cost-per-Hire (CPH) beschreibt als Recruiting-KPI die durchschnittlichen Kosten einer neuen Einstellung.

FTE / Vollzeitdquivalent: FTE (Full Time Equivalent) bzw. VZA (Vollzeitdquivalent) ist eine rechnerische GréRe zur Beschreibung des zeitlichen Wertes eines
Mitarbeitenden in Vollzeit, d.h. bei einem Beschaftigungsgrad von 100%.

Offer-acceptance-rate: Diese Kennzahl sagt aus, wie viel Prozent der Kandidaten ein Stellenangebot angenommen haben.
Personalreferentenmodell: Der Personalreferent ist generalistischer Ansprechpartner flr die Fachabteilungen in allen Personalfragen.
Programmatic Job Adertising: Vollautomatisierte Ausspielung von Stellenanzeigen auf Werbeflachen im Internet.

RPO (Recruitment Process Outsourcing): Auslagerung der gesamten oder eines Teils der Personalbeschaffung an einen externen Dienstleister.

Service-Level-Agreements (SLAs): Damit sind hier Vereinbarungen zu den verschiedenen Aspekten der Zusammenarbeit (v.a. Reaktionszeiten) zwischen
Recruitern und Hiring Managern gemeint.

Temp-to-Perm (auch ,,Temp-to-Hire*): Mischform aus klassischer Zeitarbeit und privater Personalvermittiung. Arbeitnehmer kann von einem temporéaren
Arbeitsverhdltnis in eine permanente Festanstellung Ubergehen.

Time-to-Hire: Die Time-to-Hire beschreibt die Zeit, die von den ersten Bewerbungen/der ersten Kontaktaufnahme bis zur Annahme des Stellenangebots vergeht.

Time-to-Fill: Zeitspanne zwischen der Entscheidung Uber die Besetzung einer Stelle und dem Arbeitsantritt des Bewerbers.
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