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METHODIK

Jeder teilnehmende Arbeitgeber wurde im Jahrgang 2019/20 nach 243 wissenschaftlichen

Kriterien untersucht, die in vier Saulen und elf Erhebungskategorien eingeteilt werden.

Wie effizient ist lhre
Bewerberinnen-
Ansprache?

Online-
Recruiting-Prasenz

Fokus auf:

* Karriere-Website
* Mobile Recruiting
* Social Web

= Prasenz

= Aktivitdaten

Wie aussagekraftig
und ansprechend
sind |hre Online-
Stellenanzeigen?

Online-
Stellenanzeigen

Fokus auf:

* Qualitat

¢ Umfang

¢ Informationsgehalt
* Gestaltung

» Usability

* Konsistenz

SAULE 1: ONLINE-RECRUITING-PRASENZ

Wie reagieren Sie
auf Bewerbungen

und wie verhalten Sie

sich im personlichen
Bewerberlnnen-
Kontakt?

Bewerberlnnen-
Umgang

Fokus auf:

* Reaktionsuiber-
prufung bei
vier Bewerbungen

* Kompetenz und
Engagement lhrer
HR-Abteilung

* Usability im
Bewerbungsprozess

¢ Talent Relationship
Management

Welche Eindriicke
hinterlassen Sie
im Bewerbungs-

verfahren?

Bewerberlnnen-
Feedback

Fokus auf:

 Erfahrungsberichte
Ihrer Bewerberinnen

» Feedback zum
Bewerbungsprozess

Ergebnisse flieBen nicht
in die Bewertung ein.

Séule 1 beschaftigt sich mit dem Webauftritt der Arbeitgeber auf unterschiedlichen Kanalen.
Die Karriere-Website wird ebenso hinsichtlich Hard Facts wie SEO und technischer Barriere-
freiheit untersucht wie auf diverse Employer-Branding-Aspekte, die zielgruppenspezifische
Ansprache von potenziellen Bewerberlnnen und Informationen tiber das Unternehmen.
Zusétzlich wird analysiert, ob die Karriereseite mobil optimiert ist und welche Aspekte des
Bewerbungsprozesses via Tablet und Smartphone méglich sind. Weitere Kriterien beschafti-
gen sich mit Anzahl, Ausfiihrlichkeit und Aktualitdt der Social-Media-Auftritte. Die in dieser
Séaule zu erreichenden Punkte umfassen 39 % der Gesamtpunkte.

SAULE 2: ONLINE-STELLENANZEIGEN

In Séule 2 werden die Online-Stellenanzeigen der teilnehmenden Unternehmen und Institutio-
nen analysiert und bewertet. Arbeitgeber punkten hier mit Ubersichtlichkeit, hohem Informa-
tionsgehalt sowie der persdnlichen Note in Form von Kontaktdaten der Ansprechperson, Bild-
und Videomaterial. Untersucht wird unter anderem auch die Ausgewogenheit der in Stellen-
anzeigen aufgelisteten Anforderungen und Anreize. AuBerdem wird die Usability der Anzeigen
hinsichtlich technischer und inhaltlicher Aspekte iberpriift. Insgesamt sind in dieser Séaule 17
% der Gesamtpunkte erreichbar.
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SAULE 3: BEWERBUNGSRESONANZ

BEST RECRUITERS erstellt Avatare - fiktive Bewerberlnnen mit unterschiedlichen Ausbildun-
gen, Backgrounds und Féhigkeiten - und versendet vier Bewerbungsschreiben an jedes Un-
ternehmen. Nach Mdglichkeit beziehen sich drei davon auf eine ausgeschriebene Position,
ein/e Bewerberln wendet sich initiativ an den Arbeitgeber. Analysiert wird in der Folge die
Resonanz, also sowohl die Dauer der Rickmeldungen als auch deren Inhalt, etwa, ob die Be-
werberlnnen im Antwortschreiben persénlich und wertschatzend angesprochen werden. Zu-
sétzlich wird jeder Studienteilnehmer via E-Mail und einem ausgewahlten Social-Media-Kanal
mit einer Frage zum Unternehmen oder dem Bewerbungsprozess kontaktiert, auch hier wer-
den Dauer und Inhalt der Antwort bewertet. Die Punkte in Sdule 3 umfassen 44 % der Ge-
samtpunkte.

SAULE 4: BEWERBER/INNEN-FEEDBACK

Arbeitgeber konnen ihre Kandidatinnen einladen, einen Fragebogen zu ihren Erfahrungen und
Erlebnissen im Bewerbungsprozess zu beantworten, BEST RECRUITERS stellt dazu die Platt-
form und einen Button zur Verfligung, den Unternehmen auf allen Kanalen einbinden kénnen.
Die Ergebnisse dieser Befragung, die sowohl geschlossene als auch offene Fragen beinhaltet,
flieBen aufgrund ihrer Subjektivitat nicht in die Wertung mit ein, sie werden den Arbeitgebern
aber zur Verfligung zu gestellt. Das Feedback von Bewerberlnnen leistet einen wertvollen
Beitrag zur qualitativen Weiterentwicklung des Bewerbungsprozesses in Unternehmen und
Institutionen.

SIEGEL

Nach Auswertung der Daten werden die Rankings erstellt und die die BEST-RECRUITERS-Gu-
tesiegel vergeben. Das Prifverfahren zur Zertifizierungsberechtigung basiert auf der Errech-
nung von Durchschnittswerten.

GUTESIEGEL IN BRONZE

Fur das Gitesiegel in Bronze werden die durchschnittlich erreichten Prozentpunkte aller teil-
nehmenden Arbeitgeber ermittelt. In der Erhebung 2019 /20 betrégt dieser Durchschnitt 57 %
der Gesamtpunkte. Alle Unternehmen, die diese Prozentzahl erreichen oder tbertreffen, sind
zertifizierungsberechtigt, kdnnen also das Glitesiegel in Bronze fiihren.

GUTESIEGEL IN SILBER

Fir das Gutesiegel in Silber wird die Gruppe der zertifizierungsberechtigten Arbeitgeber als
neue Grundgesamtheit herangezogen und ein neuer Durchschnittswert errechnet. Allen Un-
ternehmen, die diese Prozentzahl erreichen oder ubertreffen, steht das Gutesiegel in Silber
zu. 2019/20 sind das 67 % der maximal moglichen Punkte.

GUTESIEGEL IN GOLD

Voraussetzung fiir das Glitesiegel in Gold ist die Berechtigung, das Giitesiegel in Silber zu
fiihren sowie das Erreichen des ersten Platzes in der jeweiligen Branche. 2019/20 wird 27
Branchensiegern das goldene Siegel verliehen.
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STICHPROBE

Die Stichprobe setzte sich zusammen aus allen an der Studie teilnehmenden Arbeitgebern.
Sie wird in mehreren Schritten zusammengestellt. Die Stichprobe der BEST-RECRUITERS-
Studie 2019/20 in Deutschland umfasste 415 Arbeitgeber.

SCHRITT 1 - DIE BASIS

Als Basis der Stichprobe dienen zunachst die 250 umsatzstarksten (CIO, Stand: 06.08.2019)
sowie die mitarbeiterstarksten (FAZ, Stand: 03.09.2018) Arbeitgeber Deutschlands, die aus
externen Quellen recherchiert werden. Daraufhin werden die dadurch entstandenen Doublet-
ten entfernt.

Holding-Organisationen werden hinsichtlich ihrer Abgrenzbarkeit in der AuBenwahrnehmung
Uberpriift und nur in die Stichprobe aufgenommen, wenn sie von Bewerberlnnen als eigen-
standige Arbeitgebermarke wahrgenommen werden.

SCHRITT 2 - ZUSATZLICHE BRANCHEN

Um auch unterreprasentierte Branchen in der BEST-RECRUITERS-Stichprobe abbilden zu kdn-
nen, wird auf zusatzliche Quellen zurtickgegriffen. Im Jahrgang 2019 /20 wurde mit folgenden
Quellen gearbeitet:

TOP-20-Personaldienstleistungs- und Zeitarbeitsfirmen in Deutschland
(Linendonk, Stand: 27.08.2019)

TOP-15-Rechtsberatungen (JUVE, Stand: 27.08.2019)

TOP-15-Internationale und deutsche Management Beratungsunternehmen
(Linendonk, Stand: 27.08.2019)

TOP-10-Medien (bpb: Die 10 umsatzstarksten Medienkonzerne Deutschlands, Stand:
27.08.2019)

TOP-5-Stédte in Deutschland (Handelsblatt, Stand: 31.05.2019)
TOP-5-Bundeslénder (dbb, Stand: Januar 2019)
TOP-5-Systemgastronomen (Statista, Stand: 27.08.2019)
TOP-5-Reiseveranstalter (Gevestor, Stand: 18.10.2019)
TOP-5-Facility-Service-Unternehmen (Liinendonk, Stand: 28.05.2019)
TOP-5-Sicherheitsdienstleister (Linendonk, Stand: 27.08.2019)
TOP-10-Bauunternehmen (bauindustrie.de, Stand: 11.07.2019)

SCHRITT 3 - ERHEBUNGSAUFTRAGE

Unternehmen und Institutionen, die nicht automatisch in der Stichprobe vertreten sind, kon-
nen einen Erhebungsauftrag stellen und so an der Studie teilnehmen.

SCHRITT 4 - BRANCHENZUORDNUNG

Zuletzt werden die Arbeitgeber der Stichprobe in 27 flir das Recruiting relevante Branchen
eingeteilt.



Branche

Anlagen-/Maschinenbau

Automotive /KFZ

Banken/
Finanzdienstleistung

Bau/Holz

Bekleidungs-/Schuheinzel-
handel

Chemie

Dienstleistung

Einzelhandel

Eisen/Metall

Elektro-/Elektronikherstel-
lung

Energie

Facility-/Security-Services

Gastronomie/Tourismus

Gesundheits-/Sozialwesen

Zahl der getesteten
Arbeitgeber

26

24

24

13

12

21

11

26

10

11

12

Branche

GroBhandel/Vertrieb

Industrie

IT/Software/
Telekommunikation

Lebensmitteleinzelhandel

Medien

Nahrungsmittel-/Konsumgi-
terherstellung

Offentlicher Dienst

Personaldienstleistung

Pharma/Biotechnologie

Rechtsberatung

Transport/Verkehr/Logistik

Unternehmensberatung

Versicherung

Gesamt
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Zahl der getesteten
Arbeitgeber

22

23

21

415



DIE ERGEBNISSE IM VERGLEICH

PUNKTEVERTEILUNG

Der Punktevergleich zeigt die von allen Arbeitgebern erreichten Prozentpunkte. Mehr als die
Hélfte der 415 getesteten Unternehmen erreichen 2019/20 zwischen 40 % und 60 % der
moglichen Gesamtpunkte, das sind insgesamt mehr als im Vorjahr. Gesunken ist hingegen die
Zahl der Arbeitgeber, die ein Top-Ergebnis von 70 % oder mehr der maximal moglichen Punkte
erreichen. 2 % der Studienteilnehmer liegen bei nur 20 % oder weniger der Gesamtpunkte.

2019/20 2018/19

140

120
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Anzahl der Arbeitgeber

40

20

0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Erreichte Prozentpunkte

100%



STUDIENRUCKBLICK

Durchschnittlich erreichte Prozentpunkte

10

100%

80%

60%

40%

20%

0%

DURCHSCHNITTLICH ERREICHTE PROZENTPUNKTE

Der 8-Jahres-Vergleich zeigt die konstant steigende Recruiting-Qualitdt deutscher Unterneh-
men und Institutionen. Im ersten Studienjahrgang erreichten die Teilnehmer im Durchschnitt
39 % der moglichen Punkte, im achten Jahr ist diese Zahl bereits auf 57 % gestiegen. Der
Punktedurchschnitt jener Arbeitgeber, die liber dem Prozentwert des bronzenen Siegels lie-
gen und damit berechtigt sind, das silberne Siegel zu flihren, liegt im aktuellen Jahrgang bei
67 %, im ersten Studienjahr 2010/11 waren das noch 53 %. Die Tréger des goldenen Siegels
kénnen den bisher besten Wert aus dem Jahr 2016/17 (82 %) in diesem Jahr allerdings deut-
lich nicht erreichen (76 %).

B Bronze Schnitt m Silber Schnitt [ Gold Schnitt

82%

2011/12

2019/20

Jahrgang
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DIE ERGEBNISSE IN DEN ERHEBUNGSKATEGORIEN

Die Grafik zeigt die durchschnittlich erreichten Punkte in den elf Erhebungskategorien in Rela-
tion zur Gesamtpunktzahl. In sieben der elf Kategorien werden durchschnittlich mehr als die
Halfte der moglichen Punkte erzielt, das beste Ergebnis erreichen die 415 getesteten Arbeit-
geber in der Kategorie Mobile Recruiting — hier werden durchschnittlich 79 % der moglichen
Punkte erreicht. Das zweitbeste Ergebnis wird in der Kategorie Karriere-Website erzielt, hier
liegen Arbeitgeber bei durchschnittlich 65 % der mdéglichen Punkte.

Wie im vergangenen Jahr wird die niedrigste Punktzahl in der Kategorie Kontaktaufnahme per
Social Media erreicht, gefolgt von der Bewerberlnnen-Kontaktaufnahme per E-Mail mit 37 %

der moglichen Punkte.

@ erreichte Prozent der in der Kategorie moglichen Punkte

49%

Talent Relationship Management

18%

Bewerberinnen-Kontaktaufnahme.
per Social Media

37%

Bewerberinnen-Kontaktaufnahme
per E-Mail

53%

Usability im Bewerbungsprozess

55%

Bewerbungsresonanz

65%

Karriere-Website
58%

Social Web

N~

79%

Mobile Recruiting

52%

Inhalt der
Online-Stellenanzeige

54%

Konsistenz der

Online-Stellenanzeige

44%

Usability der Online-Stellenanzeige
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DIE ERHEBUNGSKATEGORIEN IM VORJAHRESVERGLEICH

Der Vergleich mit dem Vorjahr zeigt, dass deutsche Arbeitgeber ihre Leistung in einigen Kate-
gorien weiter verbessern konnen, allerdings in sechs Kategorien auch an Boden verlieren. Die
groBte Leistungssteigerung gelingt beim /nhalt der Online-Stellenanzeige, hier liegt der Durch-
schnitt mittlerweile bei 52 % der Gesamtpunkte. Auch in den Kategorien Mobile Recruiting
(2019/20: 79 %, 2018/19: 75 %) sowie Karriere-Website (2019/20: 65 %, 2018/19: 63 %)
steigt die Qualitat weiterhin. Bei der Usability der Online-Stellenanzeige erreichen die Studien-
teilnehmer in diesem Jahr nur 44 % der moglichen Punkte, im vergangenen Jahr waren das mit
55 % noch deutlich mehr. Verluste im Punktedurchschnitt gibt es auch in der Kategorie Socia/
Web (2019/20: 58 %, 2018/19: 66 %) und bei der Usability im Bewerbungsprozess (2019 /20:
53 %,2018/19: 66 %).

m 2019/20 m 2018/19

Karriere-Website

Social Web

79 %

Mobile Recruiting 75 %
(o]

Inhalt der Online-Stellenanzeige

Usability der Online-Stellenanzeige

Bewerbungsresonanz

Erhebungskategorien

Usability im Bewerbungsprozess

Kontaktaufnahme per E-Mail

189
Kontaktaufnahme per Social Media -

Talent Relationship Management

49 %
18 %

0% 25% 50 % 75%
Prozentualer Erfullungsgrad

BEST RECRUITERS | 8. Jahrgang 2019/20 | Deutschland

100 %



DIE ERHEBUNGSKATEGORIEN IM D-A-CH-VERGLEICH 2018/19

Mit dem Studienstart in Osterreich begann der fiinfte internationale Erhebungszyklus
2019/20, dessen Resultate mit Abschluss der Schweiz-Studie im Sommer 2020 verfiigbar
sein werden. Die nachstehende Grafik zeigt den Studienzyklus 2018/19 in Osterreich,
Deutschland und der Schweiz.

Im D-A-CH-Vergleich demonstrierten die deutschen Arbeitgeber ihre Starke in den Kategorien
Karriere-Website sowie Mobile Recruiting und Social Web. Ebenfalls herausragend zeigten sich
deutsche Arbeitgeber in der Usability im Bewerbungsprozess, bei der Kontaktaufnahme per
Social Media sowie im TRM, letzteres ex aequo mit Osterreich. Arbeitgeber aus Osterreich
fihrten dagegen in der Gestaltung von Online-Stellenanzeigen. Schweiz und Liechtenstein
lagen im Handling von Interessenanfragen per E-Mail vorn und schnitten in den Kategorien
Bewerbungsresonanz sowie Usability der Online-Stellenanzeige besser ab als ihre Nachbarlan-
der.

W AUT 2018/19 @ GER2018/19 m SUI2018/19

, . 50 %
Karriere-Website 63 %
0

. oy . 65 %
Mobile Recruiting

Social Web

Online-Stellenanzeigen-Analyse

Usability der Online-Stellenanzeige

Bewerbungsresonanz

Usability im Bewerbungsprozess

Erhebungskategorien

Bewerberlnnen-Kontaktaufnahme
per E-Mail

Bewerberlnnen-Kontaktaufnahme per
Social Media

Talent-Relationship-Management

Datenschutzgrundverordnung 94%

70 %
0% 25 % 50 % 75 % 100 %
Prozentualer Erfiillungsgrad




Ergebnisse in den Kategorien

KARRIERE-WEBSITE

Der Acht-Jahres-Vergleich zeigt, dass sich die Leistung der erhobenen Arbeitgeber in fast
allen zur Kategorie Karriere-Website gehorenden Kriterien lber die Jahre gesteigert hat. Eine
Ausnahme bildet die M&glichkeit zur Kontaktaufnahme mit der HR: Der Erflillungsgrad in die-
sem Kriterium lag vor zehn Jahren noch bei 69 % und sinkt im aktuellen Jahrgang auf 42 %.
Erfreulich sind dagegen die Steigerungen in der Kommunikation von Weiterbildungsmdoglich-
keiten im Unternehmen und gebotenen Benefits, in beiden Bereichen wuchs die durchschnitt-
lich erreichte Punktzahl in den letzten Jahren erheblich. Auch die Einbettung von Videomateri-
al auf der Karriere-Website wird beliebter, 2019/20 lag der Erfillungsgrad hier um 33 % ho-
her als im ersten Jahr.

m 2011/12 m 2016/17 m 2019/20
100 %
95 %

75 %
o
o
b0
()
00
c
3
§

w o 50%
o
©
=
)
c
o
N
9
a

25%

0%

Entwicklungs- und Benefits Karriere-Videos HR-Kontakt mit
Weiterbildungs- Ansprechperson

maoglichkeiten
Jahrgang
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Immer wieder tauchen im oder noch vor dem eigentlichen Bewerbungsprozess Fragen vonsei-
ten der Kandidatinnen auf, die sich aus auf der Website gebotenen Informationen nicht be-
antworten lassen. Um die Candidate Experience zu verbessern, ist es daher ratsam, die Mog-
lichkeit zur Kontaktaufnahme mit dem HR-Department zu bieten. Mehr als 70 % der Unter-
nehmen und Institutionen aus der deutschen Stichprobe 2019 /20 setzen dies bereits um und
geben auf ihrer Karriere-Website einen HR-Kontakt an, an den sich Kandidatinnen wenden
kdnnen. Von diesen 72 % weisen 60 % einen Kontakt mit konkreter Ansprechperson aus, etwa
die Hélfte nur eine allgemeine Kontaktadresse oder Telefonnummer. 25 % bieten BewerberIn-
nen ein HR-spezifisches Kontaktformular, und in 8 % der Félle besteht die Moglichkeit, mit
einem HR-spezifischen Chatbot Kontakt aufzunehmen.

© Wird auf der Karriere-Website angegeben. O Wird auf der Karriere-Website nicht angegeben.

Allgemeiner HR-Kontakt

HR-Kontakt mit Ansprechperson 60 %

Kriterien des Kriteriumbiindels

Allgemeiner HR-Kontakt

HR spezifisches Kontaktformular

HR-spezifischer Chatbot

0% 25% 50 % 75 % 100 %
Erfallungsgrad



Kriterien des Kriteriumbiindels

16

Ein wichtiger Bonus fir Mitarbeiterlnnen in einem Unternehmen ist die Moglichkeit, sich im
Job weiterzuentwickeln und fortzubilden. Das haben fast alle (95 %) Arbeitgeber bereits er-
kannt und kommunizieren die unterschiedlichen Weiterbildungsmdglichkeiten auf der Karrie-
re-Website. In 89 % dieser Félle handelt es sich um Informationen fiir Azubis, 67 % der Unter-
nehmen bieten Trainee- oder Fiihrungskréafteprogramme an. Bei mehr als einem Fiinftel (23 %)
der Arbeitgeber kdnnen Mitarbeiterinnen Coaching oder Mentoring in Anspruch nehmen, 17 %
der Unternehmen ermdoglichen ein internationales Austauschprogramm.

©® Werden auf der Karriere-Website thematisiert. O Werden nicht auf der Karriere-Website kommuniziert.

Entwicklungs- und
Weiterbildungsmadglichkeiten

Ausbildung 89 %
Duales Studium

Akademie, Seminar- und Kursangebote

Trainee-/Fihrungskrafteprogramm
und Jobrotation

Coaching / Mentoring
E-Learning
Internationales Austauschprogramm

MBA / Doktorat

0% 25 % 50 % 75 % 100 %
Erfullungsgrad

BEST RECRUITERS | 8. Jahrgang 2019/20 | Deutschland



Erhebungskriterium

SOCIAL WEB

In der Kategorie Social Web wird untersucht, auf welchen Plattformen Unternehmen regis-
triert sind, vor allem geht es aber darum, ob die Profile regelmaBig bespielt und dabei karrie-
rerelevante Neuigkeiten gepostet werden. BEST RECRUITERS empfiehlt Arbeitgebern grund-
satzlich, den Fokus nicht auf eine mdoglichst hohe Anzahl an Profilen bzw. die Prasenz auf
allen verfiigbaren Plattformen zu legen, sondern stattdessen lieber weniger Accounts zu fiih-
ren und diese dafiir aktuell zu halten und regelmaBig Inhalte zu posten. Beliebt sind auch im
Jahresvergleich besonders die karrierebezogenen Plattformen wie XING, LinkedIn und kun-
unu. Den groBten Schritt machen die Unternehmen in Bezug auf kununu - hier steigen die
karriererelevanten Aktivitdten innerhalb von vier Jahren um 38 % auf 73 %. Bei der internatio-
nalen Bewertungsplattform Glassdoor haben sich die Ergebnisse sogar verdoppelt. In den
sonst eher privat genutzten sozialen Netzwerken sind die deutschen Arbeitgeber noch etwas
zurlickhaltender. Hier liegt Facebook deutlich vorn, die Nutzung von Instagram wachst, Twitter
dagegen stagniert.

Arbeitgeberprofile und/oder karriererelevante Neuigkeiten

m 2019/20 @ 2017/18

XING
LinkedIn
kununu

L
Facebook
L

Glassdoor
Instagram
21%
Twitter 29%
23%
0% 25% 50 %

Prozentualer Erfullungsgrad
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m 2015/16
91%
91%
75 %
88 %
83 %
75 %

100 %



Bei der Nutzung von Facebook sind die untersuchten Arbeitgeber der aktuellen Stichprobe
zweigeteilt: 57 % nutzen Facebook fiir karriererelevante Postings, wobei es sich beim GroBteil
der Aktivitdt um das Teilen von Stellenanzeigen handelt. Mehr als die Hélfte der Facebook-
Nutzer teilen auch Neuigkeiten zu Veranstaltungen (55 %), etwas weniger (45 %) nutzen den
Account auch dafiir, ihre Follower tber die Unternehmenskultur auf dem Laufenden zu halten,
immerhin fast ein Drittel (31 %) stellt Mitarbeiterinnen-Testimonials vor.

© Wird fur karriererelevante Neuigkeiten verwendet. O Wird fur karriererelevante Neuigkeiten nicht verwendet.

Kriterien des Kriteriumbiindels

18

Facebook

MitarbeiterInnen-Testimonials 65 %
Postings zum Thema Arbeitgeberkultur 62 %

Stellenanzeigen

Neuigkeiten zu Messen bzw. Veranstaltungen

mit Recruiting-Bezug
Sonstiges / Diverses
0% 25 % 50 % 75 % 100 %
Erfullungsgrad
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MOBILE RECRUITING

Mobile Recruiting ist im achten Erhebungsjahrgang nicht mehr wegzudenken und steigt wei-
ter: Hatten vor zwei Jahren noch 52 % der Arbeitgeber eine vollsténdig mobil optimierte Can-
didate Journey (Karriere-Website, Stellenmarkt, Stellenanzeige und Bewerbungsmdglichkeit),
sind es im Jahrgang 2019 /20 bereits 73 %. 82 % der Arbeitgeber bieten eine mobil optimier-
ten Bewerbungsmoglichkeit, den Kandidatinnen wird also zunehmend die Méglichkeit gebo-
ten, CVs per Tablet oder Smartphone zu bermitteln, vor vier Jahren lag dieser Wert noch bei
46 %.

4 73 % )

der getesteten Arbeitgeber haben einen vollstéandig
mobil optimierten Bewerbungsprozess (von der Karrie-
re-Website Uber Stellenmarkt und -inserate bis zur
Bewerbungsmaéglichkeit).

- J

STUDIENRUCKBLICK

[ Mobil optimierte Karriere-Website O Mobil optimierte Stellenanzeige
B Mobil optimierte Bewerbungsmaéglichkeit
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STUDIENRUCKBLICK

INHALT DER ONLINE-STELLENANZEIGE

Stellenanzeigen gehéren zu den erfolgskritischsten Faktoren im Recruiting. Kandidatinnen
sollen durch sie moglichst genau erfahren, was von ihnen erwartet wird und welche Aufgaben
die zukiinftige Position umfasst. Arbeitgeber kénnen Stellenanzeigen als Biihne nutzen, sich
bestmdglich zu prasentieren und interessierte Bewerberlnnen auf sich und die vakante Stelle
aufmerksam zu machen. Punkte sammeln kénnen Unternehmen in dieser Kategorie, wenn die
Anzahl an gestellten Anforderungen im Vergleich zu den gebotenen Anreizen ausgeglichen ist,
wenn in der Anzeige auf die Unternehmenskultur eingegangen wird und Bewerberinnen De-
tails zu Arbeitsort, Eintrittstermin und Gehalt erfahren oder dariiber informiert werden, an
wen sie sich mit Fragen zu Unternehmen und Job wenden kénnen.

Der Vergleich zeigt, dass sich die Leistung der Arbeitgeber auch in den zur Kategorie geho-
renden Einzelkriterien iber die Jahre konstant verbessert hat - im Vergleich zwischen Anfor-
derungen und Anreizen liegt der Erflillungsgrad des Kriteriums aktuell fast fiinfmal so hoch
als noch vor sechs Jahren, auch die Nennung von Benefits hat sich in diesem Zeitraum mehr
als verdreifacht. Nur die Nennung einer Ansprechperson in der Stellenanzeige stagniert.
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Anreize im Entwicklungs- und Ansprechperson Benefits
Vergleich zu Weiterbildungs- inklusive
Anforderungen mdoglichkeiten Kontaktmoglichkeit
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Nicht nur der Inhalt der Stellenanzeige ist entscheidend, um die Aufmerksamkeit moglichst
vieler potenzieller Bewerberlnnen zu erlangen, auch Gestaltung und grafische Aufbereitung
spielen eine wichtige Rolle. Mehr als drei Viertel der deutschen Arbeitgeber (77 %) verwenden
inzwischen Bildmaterial in ihren Stellenanzeigen, doch nur 36 % der Bilder haben tatsachlich
Bezug zum Arbeitgeber, stellen also zum Beispiel echte Mitarbeiterlnnen oder den Arbeits-
platz dar. Zur ausgeschriebenen Stelle selbst passen nur 11 % der verwendeten Bilder. 5 %
der Unternehmen und Institutionen stimmen die visuelle Gestaltung ihrer Anzeigen auf die
Employer-Branding-Strategie ab. Erstaunlich ist, dass mehr als die Halfte des verwendeten
Bildmaterials (52 %) keinen Bezug zum Arbeitgeber oder der ausgeschrieben Stelle hat.

© Arbeitgeber verwenden grafische Elemente. O Arbeitgeber verwenden keine grafischen Elemente.

Bildtrager Online-Stellenanzeige

Bild hat keinen Bezug 52 %

Bild passt zum Arbeitgeber

Kriterien des Kriteriumbiindels

Von einem Recruiting/HR-Siegel
Foto(s)/Bild(er) von der Kontaktperson

Bild passt zur Stelle

Zukinftiger Kollege
(muss ausgewiesen werden)

Employer-Branding-Strategie

0 % 25 % 50 % 75 % 100 %
Erfiillungsgrad
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KONSISTENZ DER ONLINE-STELLENANZEIGE

Diese neue Kategorie wurde im Erhebungszyklus 2019/20 zum ersten Mal Teil des Kriterien-
kataloges. Ziel war es, der Frage nachzugehen, ob Arbeitgeber Inhalte von Stellenanzeigen,
die dem Themengebiet Employer Branding zugeordnet werden kdnnen, nur bei bestimmten
Vakanzen oder von der ausgeschriebenen Stelle unabhdngig immer implementieren. Zu die-
sem Zweck wurden bei allen getesteten Arbeitgebern drei Stellenanzeigen ausgewéhit und auf
das Vorhandensein ausgewahlter Kriterien untersucht.

Aufféllig ist, dass nur bei 13 % der Unternehmen bei allen drei Stellenanzeigen weniger als elf
Anforderungen an Bewerbende gestellt wurden. Knapp die Hélfte der Arbeitgeber kommuni-
ziert in allen Uberpriiften Stellenanzeigen Benefits und nur 46 % erwéhnt Entwicklungs- und
Weiterbildungsmaoglichkeiten.

Anreize im Vergleich zu Anforderungen 59 %
Ansprechperson inkl. Kontaktmoglichkeit 51 %
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Entwicklungs- und Weiterbildungsmadglichkeiten 46 %
Anforderungsprofil mit maximal 10 Punkten 13 %
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Erfullungsgrad
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Erhebungskriterien

USABILITY DER ONLINE-STELLENANZEIGE

Die Ergebnisse der Kategorie Usability der Online-Stellenanzeige ergeben, dass nur in 8 % der
Falle wichtige Informationen bereits im AuBenbereich des Stellenmarktes - also in der Uber-
sicht aller verfiigbaren Vakanzen - flir Bewerberlnnen ersichtlich sind, die sich einen raschen
Uberblick verschaffen wollen. Mit dieser MaBnahme kann beispielsweise auch gezielt Neu-
gierde fiir schwierig zu besetzende Positionen geweckt werden, die rein aufgrund des Stellen-
titels unter Umstanden selten angeklickt werden.

Bei 14 % der getesteten Arbeitgeber werden Kandidatinnen zum l&ngeren Verweilen im Karrie-
re-Portal eingeladen, indem &hnliche, ebenfalls zum Profil passende Vakanzen vorgeschlagen
werden - flr den Fall, dass die aktuell angezeigte Stelle nicht optimal den Vorstellungen ent-
spricht.

Weiterleitungsfunktionen (54 %) weisen seit ihrer ersten Erhebung 2013/14 (40 %) genauso
wie Social-Media-Share-Buttons (57 %) dieses Jahr einen Hochststand auf.

Social-Media-Share-Button(s) 57 %

54 %

Weiterleitungsfunktion

Verweis auf dhnliche Stellenanzeigen

Wichtige Fakten im AuBenbereich

0% 25 % 50 %
Erfullungsgrad

75 %

100 %
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BEWERBUNGSRESONANZ

Fir die Untersuchung der Bewerbungsresonanz werden Avatare - fiktive Bewerberlnnen mit
unterschiedlichen Ausbildungen, Berufserfahrungen und Backgrounds - geschaffen und von
diesen vier Bewerbungen an jeden Arbeitgeber aus der Stichprobe versandt. Sofern méglich,
erfolgen drei dieser Bewerbungen auf eine ausgeschriebene Stelle, eine Bewerbung wird in-
itiativ versandt.

Zundachst wird der Zeitraum bis zur ersten Rickmeldung gemessen - erhalten die Bewerberin-
nen innerhalb von 10 Werktagen eine Eingangsbestétigung oder erste Antwort auf ihre Zu-
sendung, wird die Frist auf 20 Werktage verlangert. Erfolgt innerhalb dieser Zeit eine Absage
oder Einladung zu einem Gespréch, gilt dies als Bewerbungsabschluss. Geschieht der Bewer-
bungsabschluss auBerhalb der Frist oder erhalten Bewerberlnnen keinerlei Rickmeldung,
werden keine Punkte vergeben.

Im Riickblick fallt auf, dass die Zahl der Bewerbungen ohne jegliche erfolgte Riickmeldung
erheblich zuriickgegangen ist: Nur 8 % der Bewerbungen bleiben 2019 /20 ohne Antwort, vor
funf Jahren waren das noch 25 %. Die Abschliisse innerhalb der kurzen Frist von 10 Werkta-
gen sind deutlich gestiegen, von 44 % im Jahrgang 2014 /15 auf 55 % im aktuellen Jahrgang.

Gesamtsample 2014 /15 Gesamtsample 2019/20
© Abschluss innerhalb von zehn Werktagen ©® Abschluss innerhalb von zehn Werktagen
© Abschluss innerhalb von 11 bis 20 Werktagen @ Abschluss innerhalb von 11 bis 20 Werktagen
@ Erstmeldung, aber kein Abschluss ® Erstmeldung, aber kein Abschluss
O Keine Ruckmeldung ~ Keine Rickmeldung

24 BEST RECRUITERS | 8. Jahrgang 2019/20 | Deutschland



USABILITY IM BEWERBUNGSPROZESS

In dieser Kategorie werden die unterschiedlichen Ubermittlungskanale fiir Bewerbungen ge-
nauer untersucht. Im Rahmen der Kategorie Bewerbungsresonanz wird fiir den Versand der
Bewerbungen immer der vom Arbeitgeber gewiinschte Kanal genutzt - also Online-Bewer-
bungsformular oder E-Mail. Im Jahresvergleich zeigt sich hier ein eindeutiger Trend zum On-
line-Bewerbungsformular: Wurden im Jahrgang 2014 /15 noch weniger als die Halfte (48 %)
der Bewerbungen Uber ein Online-Formular ibermittelt, waren es zwei Jahre spater bereits
73 %. Die Zahl steigt weiterhin, inzwischen werden nur noch 16 % der Bewerbungen per E-Mail
verschickt.

BR 19/20 BR 18/19 BR 17/18

BR 16/17 BR 15/16 BR 14/15
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BEWERBER/INNEN-KONTAKTAUFNAHME PER E-MAIL & SOCIAL
MEDIA

Neben dem Versand von Bewerbungen wird von BEST RECRUITERS eine weitere Mdglichkeit
genutzt, mit Arbeitgebern in Kontakt zu treten und deren Reaktion zu messen. Dazu werden
Interessensanfragen an alle teilnehmenden Unternehmen versandt, in denen potenzielle Be-
werberlnnen eine Frage zum Unternehmen stellen. Im aktuellen Studienjahr wurden diese
Anfragen per E-Mail und Direktnachricht auf XING versandt. In der Anfrage per E-Mail erkun-
digte sich ein Bewerber danach, ob und inwiefern das Thema Nachhaltigkeit beim Arbeitgeber
relevant ist. Uber XING wurde gefragt, ob der Arbeitgeber im Falle einer Einladung zum Be-
werbungsgesprach die Fahrtkosten fiir die Anreise aus Frankfurt Gibernehme.

In dieser Kategorie zeigt sich, dass Anfragen per E-Mail deutlich hdufiger beantwortet werden:
45 % der Unternehmen reagierten auf die gestellte Frage, 93 % dieser Antworten waren kom-
petent, gingen also auf die Frage ein und boten niitzliche Informationen zum Thema. Die An-
fragen per XING dagegen blieben zum gréBten Teil unbeantwortet: Nur 22 % der Arbeitgeber
reagierten auf die Anfrage, immerhin war aber auch in diesem Fall die groBe Mehrheit der
Antworten (99 %) kompetent.

E-Mail-Kontaktanfrage Social-Media-Kontaktanfrage

© Rickmeldung innerhalb von drei Werktagen © Rickmeldung innerhalb von einem Werktag
© Ruckmeldung innerhalb von vier bis zehn Werktagen @ Rickmeldung innerhalb von zwei bis drei Werktagen

© Keine Rickmeldung
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© Keine Rickmeldung
© Nachricht konnte nicht verschickt werden

99 %

antworten
kompetent.

93 %

antworten
kompetent.
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Prozentuelle Anzahl der Arbeitgeber

TALENT RELATIONSHIP MANAGEMENT

Das Thema Talent Relationship Management ist in Zeiten des Fachkraftemangels und damit
auch im Studienjahr 2019/20 besonders relevant. Fiir Unternehmen und Institutionen ist es
entscheidend, mit vielversprechenden Bewerberlnnen, die Interesse am Unternehmen haben
oder flr eine bestimmte Stelle abgelehnt wurden, aber zukiinftig fir andere Positionen in
Frage kommen konnten, in Kontakt zu bleiben. Hierfiir bieten sich verschiedene MaBnahmen
an, die im Rahmen der Studie untersucht werden. Das Bereitstellen eines Talente-Pools etwa,
fir den sich Kandidatinnen auf der Karriere-Website registrieren kénnen, das Angebot der
Evidenzhaltung der Daten im Fall einer Absage, Veranstaltungen fiir ehemalige Mitarbeiterin-
nen oder ein Empfehlungsprogramm, in dessen Verlauf Mitarbeiterinnen zukinftige Kollegin-
nen vorschlagen kénnen. Werden diese oder dhnliche MaBnahmen vom Arbeitgeber durchge-
fihrt und auf der Karriere-Website kommuniziert, erhalt das Unternehmen Punkte.

Die Grafik belegt einen Trend zum TRM, zeigt aber auch, dass viele Unternehmen hier noch
ungenlitztes Potenzial haben: 18 % der deutschen Stichprobe niitzen keine Mdglichkeiten zum
TRM, 35 % der Arbeitgeber immerhin eine. In erfreulichen 47 % werden 2 bis 5 Mdglichkeiten
des TRM aktiv genutzt.

[ 2019/20 [T 2018/19 M 2017/18
100 %
75 %
50 %
46 %
38 %
35%
30
30% 9oy
25 %
18 %18 %19 %
1%
7%
5%
3%3%10/ 3%17
(] (o] 0,
0% . 0%
0 1 2 3 4 5 oder mehr

Anzahl der fir TRM genutzten Tools
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»~NEU“ sind jene Arbeitgeber,

Das Ranking zeigt die Top 100 aller 415 getesteten Arbeitgeber des Studienjahrgangs

die in der Erhebung 2018,/19 2019/20. Die Reihung erfolgt geméB der Gesamtpunktzahl in Prozent. Bei Gleichstand wird

nicht Teil der Stichprobe
waren.

(1) - im Vorjahr nicht
zertifizierungsberechtigt und
nun unter den Top 100

Ranking
2019/20

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

20

28

Ranking
2018/19

50

49

21

76

219

24
218
27

38

Arbeitgeber Platz 1 - 20

Randstad Deutschland GmbH & Co. KG
Trenkwalder Personaldienste GmbH

OTTO (GmbH & Co KG)

General Logistics Systems Germany GmbH & Co. OHG

HUK-Coburg Versicherungsgruppe
Genuss & Harmonie Holding GmbH
ThyssenKrupp AG

Deloitte

STIHL

ROHDE & SCHWARZ GmbH & Co. KG
Wieland-Werke AG

Hays AG

I. K. Hofmann GmbH

STRABAG AG

Hannover Riick SE

Brose Fahrzeugteile GmbH & Co. KG
Techniker Krankenkasse

KPMG AG Wirtschaftspriifungsgesellschaft
d-fine GmbH

Axel Springer Konzern

das Abschneiden in den drei Sdulen herangezogen: Dabei wird Saule 3 vor Sdule 1 und diese
wiederum vor Séule 2 gewertet..

Gesamt-

punkte
in Prozent

90 %
89 %
87 %
86 %
83,5 %
83,5 %
83,5 %
82,5 %
82,5 %
81%
81%
80 %
80 %
80 %
79,5 %
79,5 %
79 %
79 %
78,5 %

78,5 %
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Ranking
2019/20

21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42

43
44

45
46
47
48
49

50

Ranking
2018/19

79

158
157
112

86

48

90

129

23

91

109

32
41
148
149
29
107
52

53
131

20
83

40

46

31

Arbeitgeber Platz 21 - 50

ALDI SUD

Asklepios Kliniken GmbH & Co. KGaA
Amadeus FiRe AG

TARGOBANK AG

PHOENIX CONTACT GmbH & Co. KG
EY Deutschland

ALTANA AG

toom Baumarkt GmbH

BASF SE

Adolf Wiirth GmbH & Co. KG

Allen & Overy LLP

HELIOS Kliniken GmbH

diva-e Digital Value Excellence GmbH

v. Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel

REHAU AG + Co

HORNBACH Baumarkt AG

s.Oliver Bernd Freier GmbH & Co. KG
OSRAM GmbH

TUI Group

Bechtle AG

Thiiga Aktiengesellschaft

K+S AG

TRUMPF GmbH + Co. KG

PricewaterhouseCoopers AG
Wirtschaftspriifungsgesellschaft

Bertelsmann SE & Co. KGaA
DRAXLMAIER Group
Commerzbank AG

LEONHARD WEISS GmbH & Co. KG
Runtime Services GmbH

OBI Group Holding SE & Co. KGaA

Gesamt-

punkte
in Prozent

77 %
76,5 %
76,5 %
76,5%
76 %
76 %
76 %
75,5 %
75,5 %
75,5 %
75,5 %
75 %
74,5 %
74,5 %
74,5 %
74,5 %
74,5 %
74,5 %
74,5 %
74 %
74 %
74 %

74 %

74 %

73,5%
73,5%
73 %
73 %
73%

73 %
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Ranking
2019/20

51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79

80

30

Ranking
2018/19

97

35
150
43
106
134

NEU

42

84
70
186
153
37
93

200
28
36
122
124

47

NEU
137
101

94

Arbeitgeber Platz 51 - 80

Leadec Holding BV & Co. KG
Bayerische Landesbank

Amazon Deutschland Services GmbH
ProSiebenSat.1 Media SE

Lidl Dienstleistung GmbH & Co KG
Adecco Personaldienstleistungen GmbH
Franz Haniel & Cie. GmbH

Max Bogl Bauservice GmbH und Co. KG
H&M Hennes & Mauritz B.V. & Co KG
Krones AG

Ed. Ziiblin AG

Hilti Deutschland AG

Deutsche Telekom AG

Ténnies Lebensmittel GmbH & Co. KG

TEMPTON Holding GmbH

Piepenbrock Unternehmensgruppe GmbH + Co. KG

GORG Partnerschaft von Rechtsanwalten mbB

RheinEnergie AG

Orizon GmbH
ThyssenKrupp Elevator AG
Deutsche Bahn AG
Fresenius Medical Care Deutschland GmbH
EWE AG

Hubert Burda Media
Software AG

Infineon Technologies AG
Zalando SE

TOV SUD AG

MTU Aero Engines AG

Kaufland

Gesamt-

punkte
in Prozent

72,5%
72 %
72 %
72 %
72 %

71,5 %
71%
71%
71%
71%
71%
71%
71%

70,5 %

70,5 %

70,5 %
70 %
70 %

69,5 %

69,5 %

69,5 %

69,5 %
69 %
69 %
69 %
69 %

68,5 %

68,5 %

68,5 %

68,5 %
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Ranking
2019/20

81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99

100

Ranking
2018/19

54
62

78

63

22

215
66
185
121
45
39
98
127
178
44
71

192

Arbeitgeber Platz 81 - 100

AMEOQOS Gruppe

AIDA Cruises

JOB AG Personaldienstleistungen AG

Roche in Deutschland

Landesbank Berlin AG

Gebr. Heinemann SE & Co. KG

Manpower Group Deutschland GmbH & Co KG
Benteler Business Services GmbH
Bundesagentur fiir Arbeit

Kienbaum Consultants International GmbH
BEITEN BURKHARDT Rechtsanwaltsgesellschaft mbH
Roland Berger GmbH

Luther Rechtsanwaltsgesellschaft mbH
dm-drogerie markt GmbH + Co. KG

Gothaer Versicherungsbank VVaG

Amprion GmbH

Stadtwerke Miinchen GmbH

Robert Bosch GmbH

Robert Bosch Automotive Steering GmbH

Fielmann AG

Gesamt-

punkte
in Prozent

68,5 %
68 %
68 %
68 %

67,5 %

67,5 %

67,5 %

67,5 %
67 %

66,5 %

66,5 %

66,5 %

66,5 %

66,5 %

66,5 %

66,5 %

66,5 %

66,5 %

66,5 %

66 %



Die nachstehenden Rankings bieten einen Uberblick der Top-3-Recruiter jeder Branche.

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

32

Ranking
im Gesamt-
vergleich

43

51

Ranking
im Gesamt-
vergleich

16
46

98

Ranking
im Gesamt-
vergleich

24
47

52

Ranking
im Gesamt-
vergleich

14
48

58

Anlagen-/Maschinenbau
Top 3 der Branche

STIHL
TRUMPF GmbH + Co. KG

Leadec Holding BV & Co. KG

Automotive /KFZ
Top 3 der Branche

Brose Fahrzeugteile GmbH & Co. KG
DRAXLMAIER Group

Robert Bosch GmbH

Banken/Finanzdienstleistung
Top 3 der Branche

TARGOBANK AG
Commerzbank AG

Bayerische Landesbank

Bau/Holz
Top 3 der Branche

STRABAG AG
LEONHARD WEISS GmbH & Co. KG

Max Bogl Bauservice GmbH und Co. KG

Gesamt-

punkte
in Prozent

82,5%
74 %

72,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

79,5 %
73,5 %

66,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

76,5%
73 %

72 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

80 %
73 %

71%
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Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
im Gesamt-
vergleich

37

59

Ranking
im Gesamt-
vergleich

27
29

42

Ranking
im Gesamt-
vergleich

78
108

143

Ranking
im Gesamt-
vergleich

28

36

50

Ranking
im Gesamt-
vergleich

224

Bekleidungs-/Schuheinzelhandel
Top 3 der Branche

OTTO (GmbH & Co KG)
s.Oliver Bernd Freier GmbH & Co. KG

H&M Hennes & Mauritz B.V. & Co KG

Chemie
Top 3 der Branche

ALTANA AG
BASF SE

K+S AG

Dienstleistung
Top 3 der Branche

TOV SUD AG
REMONDIS SE & Co. KG

Schnellecke Group AG & Co. KG

Einzelhandel
Top 3 der Branche

toom Baumarkt GmbH
HORNBACH Baumarkt AG

OBI Group Holding SE & Co. KGaA

Eisen/Metall
Top 3 der Branche

ThyssenKrupp AG
Wieland-Werke AG

ThyssenKrupp Steel Europe AG

Gesamt-

punkte
in Prozent

87 %
74,5 %

71%

Gesamt-

punkte
in Prozent

76 %
75,5 %

74 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

68,5 %
65,5 %

63 %

Gesamt-

punkte
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75,5 %
74,5 %
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punkte
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Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

34

Ranking
im Gesamt-
vergleich

25
38

76

Ranking
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vergleich

41
68

73

Ranking
im Gesamt-
vergleich

66

117

132

Ranking
im Gesamt-
vergleich

39

82

Ranking
im Gesamt-
vergleich

22

32

34

Elektro-/Elektronikherstellung
Top 3 der Branche

PHOENIX CONTACT GmbH & Co. KG
OSRAM GmbH

Infineon Technologies AG

Energie
Top 3 der Branche

Thiiga Aktiengesellschaft
RheinEnergie AG

EWE AG

Facility-/Security-Services
Top 3 der Branche

Piepenbrock Unternehmensgruppe
GmbH + Co. KG

Securitas Gruppe Deutschland

Dussmann Service Deutschland GmbH

Gastronomie/Tourismus
Top 3 der Branche

Genuss & Harmonie Holding GmbH
TUI Group

AIDA Cruises

Gesundheits-/Sozialwesen
Top 3 der Branche

Asklepios Kliniken GmbH & Co. KGaA
HELIOS Kliniken GmbH

v. Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel

Gesamt-

punkte
in Prozent

76 %
74,5 %

69 %
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punkte
in Prozent
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punkte
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Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
in der
Branche

Ranking
im Gesamt-
vergleich

30
57

102

Ranking
im Gesamt-
vergleich

35
79

88

Ranking
im Gesamt-
vergleich

10
33

40

Ranking
im Gesamt-
vergleich

21
55

80

Ranking
im Gesamt-
vergleich

20
45

54

GroBhandel /Vertrieb
Top 3 der Branche

Adolf Wiirth GmbH & Co. KG
Franz Haniel & Cie. GmbH

Lekkerland Deutschland GmbH & Co KG

Industrie
Top 3 der Branche

REHAU AG + Co
MTU Aero Engines AG

Benteler Business Services GmbH

IT/Software /Telekommunikation
Top 3 der Branche

ROHDE & SCHWARZ GmbH & Co. KG
diva-e Digital Value Excellence GmbH

Bechtle AG

Lebensmitteleinzelhandel
Top 3 der Branche

ALDI SUD
Lidl Dienstleistung GmbH & Co KG

Kaufland

Medien
Top 3 der Branche

Axel Springer Konzern
Bertelsmann SE & Co. KGaA

ProSiebenSat.1 Media SE
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in Prozent

75,5 %
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66 %
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68,5 %
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72
84

115
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31

67

91

Nahrungsmittel-/

Konsumgiiterherstellung
Top 3 der Branche

Tonnies Lebensmittel GmbH & Co. KG
Ferrero Deutschland GmbH

Nestlé Deutschland AG

Offentlicher Dienst
Top 3 der Branche

Bundesagentur fiir Arbeit

Landeshauptstadt Minchen

Personaldienstleistung
Top 3 der Branche

Randstad Deutschland GmbH & Co. KG
Trenkwalder Personaldienste GmbH

Hays AG

Pharma/Biotechnologie
Top 3 der Branche

Fresenius Medical Care Deutschland GmbH
Roche in Deutschland

Fresenius SE & Co KGaA

Rechtsberatung
Top 3 der Branche

Allen & Overy LLP
GORG Partnerschaft
von Rechtsanwalten mbB

BEITEN BURKHARDT
Rechtsanwaltsgesellschaft mbH

Gesamt-
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in Prozent
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15

17

Transport/Verkehr/Logistik
Top 3 der Branche

General Logistics Systems Germany
GmbH & Co. OHG

Deutsche Bahn AG

Deutsche Lufthansa AG

Unternehmensberatung
Top 3 der Branche

Deloitte
KPMG AG Wirtschaftspriifungsgesellschaft

d-fine GmbH

Versicherung
Top 3 der Branche

HUK-Coburg Versicherungsgruppe
Hannover Riick SE

Techniker Krankenkasse
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In diesem Jahr hat die Branche Eisen/Metall zum ersten Mal in der Studienhistorie die Nase

vorne, auf Platz 2 liegt die Siegerbranche aus dem Vorjahr Bekleidungs-/Schuheinzelhandel.

Das Siegertreppchen wird mit der Branche Personaldiestleistung komplettiert. Den letzten

Platz belegt wie bereits im Vorjahr der &ffentliche Dienst.

Ranking Ranking
2019/20 2018/19

1 12
2 1
3 2
4 8
5 4
6 15
7 6
8 3
9 19
10 10
11 13
12 23
13 14
14 9
15 24

38

Branche

Eisen/Metall

Bekleidungs-/Schuheinzelhandel

Personaldienstleistung

Rechtsberatung

Unternehmensberatung

Lebensmitteleinzelhandel

Versicherung

IT/Software /Telekommunikation

Dienstleistung

Einzelhandel

Anlagen-/Maschinenbau

Medien

Pharma/Biotechnologie

Banken/Finanzdienstleistung

Elektro-/Elektronikherstellung

durchschnittliche
Gesamtpunkte
2019/20

67 %

66 %

65 %

62 %

61%

60 %

59 %

59 %

59 %

59 %

59 %

57 %

57 %

57 %

56 %
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Ranking
2019/20

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

Ranking
2018/19

26

21

22

25

20

27

Branche

Gesundheits-/Sozialwesen

Nahrungsmittel-/Konsumgliterher-

stellung

Automotive /KFZ

Gastronomie/Tourismus

Transport/Verkehr/Logistik

Industrie

Bau/Holz

GroBhandel/Vertrieb

Facility-/Security-Services

Chemie

Energie

Offentlicher Dienst

durchschnittliche
Gesamtpunkte 2019/20

56 %

56 %

56 %

56 %

55 %

55 %

55 %

55 %

54 %

53 %

52 %

47 %
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WIR STARTEN IN DIE 20ER-JAHRE UND DAMIT IN EIN NEUES JAHRZEHNT -
WELCHE ENTSCHEIDENDEN VERANDERUNGEN HAT ES IM RECRUITING IN DEN VERGAN-
GENEN 10 JAHREN GEGEBEN?

QUO VADIS, RECRUITING - WAS ERWARTET UNS IM RECRUITING DER KOMMENDEN 10
JAHRE?

Anja Konigstein
Managerin HR Marketing

ALDI SUD

Das gesamte Recruiting war und ist im Wandel und bricht bewusst mit alten Traditionen bei der
Bewerbersuche. Heute lduft die Bewerberansprache gréBtenteils liber digitale Medien wie zum Beispiel
Instagram. In den letzten 10 Jahren haben wir bei ALDI SUD die Einfiilhrung eines Bewerber-
managementsystems gemeistert, sodass das Recruiting viel digitaler und der Anteil an
Papierbewerbungen stark reduziert wurde. Es folgte die Mobiloptimierung unserer Karriere-Website.

Der Wandel im Recruiting wird sich natiirlich auch im neuen Jahrzehnt weiterentwickeln. Hier sind wir
schon sehr gespannt und gehen Innovationen wie KI sowie Bewerbungen tber Messenger, per Video etc.
mit vollem Tatendrang, Freude und Neugier an. Dabei ist unser oberstes Ziel, den Bewerberprozess so
einfach, verantwortlich und verldsslich wie nur moglich zu gestalten. Den Bewerber setzen wir dabei in
den Mittelpunkt unseres Handelns.

Bianca Stadter
Manager Legal Recruitment

Allen & Overy LLP

Ganz klar die Verscharfung des War for Talent in bestimmten Branchen und damit verbunden die
deutliche Professionalisierung des Recruitings. Auch hat sich durch diese Entwicklung aus meiner Sicht
der Blick auf diesen Bereich der Personalarbeit gewandelt. Recruitment und Employer Branding sind nicht
mehr Randbereiche, die man ebenso mitmacht. Ich erlebe deutlich mehr Aufmerksamkeit und
Wertschatzung fiir diese Felder und vor allem auch fiir die HR-Mitarbeiter, die sich hier spezialisiert
haben. Eine weitere Veranderung ist die Digitalisierung des Recruitments - und das Uber die komplette
Candidate Journey hinweg. Angefangen von Online-Bewerbersystemen {iber digitale Bewerber-
managementprozesse und Tracking bis hin zu Online-Assessments und Analysen. Analog wird es
mittlerweile meist erst beim Vertragsversand. Die Herausforderung ist sicherlich, bei aller gut gemeinten
Digitalisierung die Prozesse tatsdchlich zu optimieren und Operational Excellence zu erreichen - digital
ist nicht automatisch besser.

Eine noch stérkere Spezialisierung der Teilbereiche des Recruitment und der hier tétigen Kollegen. Es
wird Spezialisten geben missen fir Prozesse, Systeme, Branding, Selection usw., da die Anforderungen
und die Komplexitét des Recruitments weiter steigen werden. Die Suche nach geeigneten Bewerbern wird
nicht leichter, die Anspriiche werden nicht unbedingt héher, aber eben anders - die Generation Z bringt
ihre eigenen Herausforderungen als Arbeitnehmer mit sich. Darauf muss sich auch das Recruitment
wieder neu einstellen, neue Ideen generieren. Es bleibt also sicherlich spannend.
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Andrea Pfister
HR Corporate Recruiting

ALTANA AG

In Zeiten des Fachkréftemangels, des demografischen Wandels und der Digitalisierung wird das
Recruiting zu einer wachsenden Herausforderung und wandelt sich vom reinen Prozess zu einem
strategischem HR Element, das auch den Unternehmenserfolg entscheidend beeinflussen kann. Die
Digitalisierung bspw. hat den Unternehmen vielfaltige Chancen zur Steigerung der Effektivitdt und
Effizienz beim Recruiting erdffnet. Die Bewerber hingegen gewinnen eine enorme ,Transparenz“ liber die
Arbeitgeber, z.B. im Rahmen von Bewertungsportalen. Die Bewerber kdnnen Unternehmen somit
einfacher vergleichen und entscheiden iber die eigene Bewerbung bereits auf Basis der vorhandenen
Informationen bevor sie Uberhaupt den ersten Kontakt zum Unternehmen haben. Die zu leistende
Uberzeugungsarbeit, warum das eigene Unternehmen der beste Arbeitgeber ist, ist somit bereits im
Recruiting deutlich stérker und friihzeitiger zu gewéhrleisten. Die Unternehmen miissen sich voneinander
stérker differenzieren und die vom Unternehmen angebotenen MaBnahmen bspw. interne Talent-
managementprogramme und FordermaBnahmen, attraktive Verglitungssysteme, Gesundheitsprogramme
oder auch Moglichkeiten zum mobilen Arbeiten und somit die bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie/Privatleben ganz frith im Prozess ersichtlich machen. Neben den Inhalten des Recruitings haben
sich auch die Methoden des Recruiting gedndert. Das Recruiting wird deutlich zielgerichteter. So erfolgt
bei fast jeder zu besetzenden Position vorab eine individuelle Betrachtung der Stelle und der Zielgruppe
und eine Entscheidung wie die geeignete Suchstrategie aussieht etc. Dennoch geht es letztlich weiterhin
um den Fit zwischen Bewerber und Unternehmen und daher legt ALTANA weiterhin einen hohen
Stellenwert auf das gegenseitige Kennenlernen, gegenseitige Wertschatzung und den offenen Dialog; dies
mag ein digitales Tool - bis jetzt - noch nicht zu iibernehmen. Die aktuellen Zeiten (Corona-Pandemie)
haben aber auch uns als Unternehmen gezeigt, dass z.B. Bewerbungsgesprdche im Rahmen von
Videokonferenzen ein guter Ansatz zum ersten Kennenlernen sind und wir noch offener gegeniiber neuen
Ansétzen im Recruiting sein missen.

,Keep Changing" - unter diesem Motto steht die aktuelle Agenda von ALTANA: Wir sind fest davon
liberzeugt, dass wir nur dann langfristig erfolgreich sein kénnen, wenn wir regelméaBig unsere Prozesse
und Strukturen hinterfragen und bei Bedarf an aktuelle Entwicklungen und Anforderungen anpassen.
Hierbei bauen wir auf Bewdhrtem auf und schlagen gemeinsam iberall dort neue Wege ein, wo
Verénderung notwendig ist. Dabei liegen die Bedirfnisse unserer Kunden - zu denen wir auch unsere
Bewerberinnen und Bewerber zahlen - ganz klar im Fokus. Bevor wir innovative neue Wege im Recruiting
gehen, mochten wir sicherstellen, dass wir die Basics des Recruitings nicht aus den Augen verlieren, was
wir regelmaBig durch die Best Recruiters Studie bestétigt bekommen - was uns stolz macht. Es gibt
weiterhin viele Moglichkeiten besser zu werden und wir priifen, wie neue Technologien uns im Recruiting
weiterbringen. Dabei steht stets der Mensch im Vordergrund. Technik, wie z.B. Matching Tools,
Algorithmen, KPIs kénnen uns dabei helfen, den Bewerber besser zu verstehen, aber das personliche
Kennenlernen face-to-face bleibt unseres Erachtens weiterhin das MaB aller Dinge.




42

Isabell Emmert
Leitung Executive Search

Asklepios Kliniken GmbH & Co. KGaA

Es ist ein Kandidatenmarkt geworden, der die komplette Candidate Journey beeinflusst hat. Es wird fir
Unternehmen aufwendiger, Kandidaten zu gewinnen und Marketing zu betreiben, das diese zielgerichtet
erreicht. Mitarbeiter schauen verstarkt auf eigene berufliche Perspektiven und sind dabei oftmals
raumlich flexibler. Die Anforderungsprofile haben ihren Fokus verstérkt bei wirtschaftlichen Faktoren. Es
gibt neue Funktionsfelder, die keinen Kandidatenmarkt mit Erfahrung bieten.

Wir stehen vor der Herausforderung, passende Kandidaten zu finden, die strategische Entscheidungen
zukunftsweisend treffen und Dinge vorantreiben. Kandidaten mit einer hohen Anpassungsféhigkeit, die
auf immer schnellere Verdnderungen reagieren konnen, werden gefragt sein. Aufgrund des hohen
Altersniveaus im &rztlichen Bereich miissen wir weitere Weichen stellen flir die Absicherung des
Personalbedarfs. Da werden internationale Profile eine noch stédrkere Rolle spielen. Der kaufmannische
Bereich wird sich vermehrt fiir branchenfremde Profile 6ffnen, um gewinnbringendes Knowhow in die
Gesundheitsbranche zu tragen. Die sehe ich vor allem bei den Schnittstellen der neuen, digitalen
Geschaftsfelder zur bestehenden Infrastruktur von Gesundheitseinrichtungen. Unternehmen miissen
diese Welten in ihrer Unternehmenskultur vereinen.

Sarah Bréndlein
Leiterin Recruiting Deutschland

Brose Fahrzeugteile GmbH & Co. KG

Der Arbeitsmarkt hat sich grundlegend von einem Arbeitgebermarkt zum Arbeitnehmermarkt gewandelt -
eine Folge vor allem des demografischen Wandels und der riicklaufigen Zahl an zur Verfiigung stehenden
Kandidaten. Diese Entwicklungen haben das Bewerberverhalten beeinflusst: Heute suchen Kandidaten in
Festanstellung noch viel weniger aktiv nach einer neuen Stelle. Vielmehr sind Arbeitgeber gefordert,
potenzielle Kandidaten aktiv anzusprechen und ihnen gute Griinde zu liefern, damit sie sich fiir das
Unternehmen entscheiden, beispielsweise durch attraktive Lohne und Benefits, eine gute Work-Life-
Balance, ein positives Arbeitsumfeld und erfolgversprechende Karriereaussichten. Vor diesem
Hintergrund spielt die Optimierung der Candidate Journey eine entscheidende Rolle, also das
Zusammenspiel aller Kontaktpunkte zwischen Kandidaten und Unternehmen bis zur erfolgreichen
Bewerbung. Unternehmen miissen ihren Bewerbungsprozess immer wieder justieren - von der optimalen
Gestaltung einer Anzeige, der Veréffentlichung und Bewerbung auf geeigneten Online-Plattformen wie
Google, Xing oder Instagram, iber den Umgang mit eintreffenden Bewerbungen, das
Bewerbungsgespréch bis zur Einstellung. Dadurch hat sich auch die Rolle des Recruiters veréndert - weg
vom Verwalten des Bewerbungseingangs hin zur aktiven Suche und Ansprache geeigneter Kandidaten in
den sozialen Medien.

Die skizzierten Entwicklungen werden weiter fortschreiten. Social Recruiting und Active Sourcing
gewinnen zunehmend an Bedeutung, sie sind prinzipiell schon heute entscheidend fiir erfolgreiches
Recruiting. AuBerdem wird die Digitalisierung noch starker als bisher Einzug halten. Themen wie CV-
Parsing und automatisiertes Matching werden kiinftig moderne Recruiting-Prozesse unterstitzen. Auch
die bereits erwdhnte Rolle des Recruiters wird sich weiterentwickeln. So sind beispielsweise verstarkt
Marketing- und Vertriebskompetenzen so wie auch Digital- und Prozesskompetenzen gefragt. Damit
einher schwingt eine verdnderte Haltung der Recruiter zu Kandidaten, um weiterhin die besten
Mitarbeiter fiir das Unternehmen zu gewinnen.
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Christa Prechtl
Bereichsleiterin Rekrutierung / Qualifizierung / Ausbildung /
Studium im Bereich Personal / Organisationsentwicklung

Bundesagentur fiir Arbeit

Der demografische Wandel hat dazu gefiihrt, dass wir einen Bewerbermarkt haben und sich
Bewerberinnen und Bewerber in vielen Bereichen den Arbeitgeber aussuchen konnen. Die
Rekrutierungsaktivitdten mussten sich an diese Situation und die gednderte Erwartungshaltung der
Bewerberinnen und Bewerber anpassen. Das heiBt, die soziale Validitdt eines Auswahlverfahrens, von der
wir schon lange reden, wird nun eingefordert und kann - als Candidate Experience - nicht mehr
vernachldssigt werden. Die zweite groBe Verdnderung ist die Digitalisierung aller Rekrutierungsprozesse.
Angefangen beim Personalmarketing mit Social Media und der Bewerbung iiber mobile Geréte uber
digitalisierte Auswahlverfahren bis hin zu ersten Versuchen eines People-Analytics-Ansatzes. Zu Recht
sind dabei Fragen des Datenschutzes oder der Seriositét bestimmter Verfahren laut geworden.

Die Herausforderung, passendes Personal zu finden, wird weiter steigen. Es wird deshalb wichtig sein, als
Arbeitgeber ein klar erkennbares und unterscheidbares Profil zu haben und ein realistisches Versprechen
an die Bewerberinnen und Bewerber zu geben. Gleichzeitig wird mehr Aufwand in das Onboarding und die
weitere Personalentwicklung gesteckt werden missen. Die Auswahlverfahren werden noch starker auf
die Bedirfnisse der Bewerberinnen und Bewerber eingehen, insbesondere auf deren Erwartungen an
Transparenz, Augenhdhe und die Einfachheit und Geschwindigkeit der Prozesse. Rekrutiererinnen und
Rekrutierer werden die Interpretation von Daten beherrschen missen. Sinnvolle Analysen als Grundlage
fir evidenzbasierte Entscheidungen werden ein Erfolgsfaktor, um die Effektivitdt des eigenen
Bewerbermanagement-Prozesses optimieren zu kdnnen. Nicht zuletzt brauchen wir angesichts neuer
digitaler Angebote eine wissenschaftlich fundierte und ethisch orientierte Diskussion Uber kiinstliche
Intelligenz in der Rekrutierung.

Lena Neumann
Referentin Recruiting und Personalmarketing

HUK-Coburg Versicherungsgruppe

Die entscheidendste Veranderung ist aus meiner Sicht ganz klar der Wandel des Arbeitsmarktes. Viele
groBe Unternehmen kénnen sich heute nicht mehr auf ihrem guten Ruf oder ihrer Bekanntheit in der
Region ausruhen. Bewerber sind heute flexibler, als sie es friiher waren, und nehmen fiir die Karriere
weitere Fahrstrecken oder sogar einen Umzug in Kauf - es muss also heute nicht immer das
Unternehmen um die Ecke sein. Und genau dieser Punkt ist oft Fluch und Segen zugleich. Eine héhere
Flexibilitat fihrt zum einen dazu, dass man national oder auch international Experten akquirieren kann,
aber auf der anderen Seite natiirlich auch zu einer héheren Fluktuation. Um letzteres zu verhindern,
kommt es heute nicht mehr allein auf die Bezahlung an, nein. Vielmehr stehen Entwicklungs-
moglichkeiten, eine kollegiale Arbeitsatmosphére und flexible Arbeitszeiten fiir eine optimale Work-Life-
Balance ganz oben auf der Wunschliste der Bewerber an ihren Arbeitgeber. Das Recruiting muss
heutzutage somit stark mit dem Employer Branding verknipft sein. Jeder Bewerber soll als Individuum
betrachtet werden und genau das muss sich sowohl im gesamten Recruiting-Prozess, als auch in der
Kommunikation der Arbeitgebermarke widerspiegeln.

Ich bin mir sicher: Es wird auf jeden Fall nicht langweilig. Ich bin gespannt auf die Entwicklung der
Mentalitat der Bewerber im Arbeitsmarkt, aber auch auf die Reaktion der Unternehmen darauf. Wird es
digitaler, obwohl insbesondere das Zwischenmenschliche fiir Bewerber immer mehr an Bedeutung
gewinnt? Ich glaube: Ja. Ich denke, wir werden in Zukunft ein anderes Verstdndnis von dem Wort
Lpersonlich“ haben. Die zukiinftig hinzukommenden (Online-)Kanédle zur Ansprache von Bewerbern
werden groBe Chancen mit sich bringen. Jedoch sollten wir nicht aus den Augen verlieren, dass hinter
jedem digitalen Endgerat dann doch wieder ein Mensch mit individuellem Charakter und eigenen Starken
sitzt.
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General Logistics Systems Germany GmbH & Co. OHG

Der demografische Wandel, die Digitalisierung, die Bediirfnisse der Generationen Y und Z stellen
Arbeitgeber seit einigen Jahren vor eine immer groBere Herausforderung. Denn plétzlich ist die Auswahl
an geeigneten Kandidaten gering und die Bewerber haben den Vorzug, sich letztlich flir den fiir sie
attraktivsten Arbeitgeber zu entscheiden - der die coolsten Benefits hat, dessen Unternehmenskultur zu
einem passt, der das beste Gehaltsangebot macht usw. Unternehmen miissen jetzt handeln! In erster
Linie ist ganz deutlich zu sehen, dass die Geschwindigkeit im Recruiting deutlich zugenommen hat.
Geeignete Kandidatinnen und Kandidaten sind auf dem Arbeitsmarkt schwer zu finden - umso wichtiger
ist es jetzt, besonders schnell zu reagieren. Eine bemerkenswerte Entwicklung hat das Employer Branding
in den letzten Jahren gemacht. Arbeitgebermarken sowie EVPs werden entwickelt und vermarktet.
Unternehmen mdéchten nicht nur zuverldssige Dienstleister mit umweltfreundlichen Produkten und
zahlreichen Kunden, sondern auch Top-Arbeitgeber sein! Und um ihre Unternehmensziele erreichen zu
kénnen und nicht am Personalmangel zu scheitern, missen sie dies auch. Besonders die jungen,
gefragten Talente der Generationen Y und Z lassen sich nur noch selten {iber Print-Anzeigen rekrutieren.
Soziale Netzwerke wie Facebook, Instagram, Twitter und Co. sowie Business-Plattformen wie XING und
LinkedIn dagegen sind allgegenwartig. Auch spielt Active Sourcing beim Recruiting mittlerweile eine groBe
Rolle. Vom ,,Post & Pray“ miissen wir uns langsam aber sicher verabschieden. Um Bewerber zu gewinnen,
sind sténdige, aktive Bemiihungen nétig. Dies heiBt, Netzwerke wie Xing und LinkedIn gezielt nach
passenden Kandidaten durchsuchen und proaktiv auf diese zugehen. Sowie auf vielen verschiedenen
Medien und Kanélen sichtbar, aktiv und erreichbar zu sein. Im GroBen und Ganzen missen die
Zielgruppen, die geeigneten Kandidaten sowie der Cultural Fit intensiver analysiert werden, um eine
gezielte Ansprache zu entwickeln - vom Layout und Text der Stellenanzeigen, dem Content auf Social
Media bis hin zu den Vorstellungsgesprachen. Fir Arbeitgeber ist es daher sehr wichtig, zu wissen: ,Wer
sind wir?“, ,Wen suchen wir?“ und ,Wer passt zu uns?“. Zudem sind Werte wichtiger als je zuvor. Deshalb
ist es bedeutend, zusatzliche Werte, eine anziehende Unternehmenskultur, Work-Life-Balance und
moderne Arbeitspldtze zu schaffen, die neue Technologien nutzen und Kreativitdt fordern. Die
Digitalisierung schreitet voran und so ist es auch im Recruiting notwendig geworden, auf digitale und
zeitgemaBe Tools und Technologien zu setzen. Von einer modernen und mobil optimierten Karriereseite,
Tools fiir Videointerviews bis hin zu einem smarten Bewerbermanagementsystem. Bis zum ersten
persdnlichen Gespréach wird der gesamte Recruiting-Prozess digital abgewickelt - entscheidend ist, dass
diese Tools eine unkomplizierte und positive Candidate Experience schaffen.

SEO und SEA werden zukiinftig eine noch gréBere Rolle spielen. Suchmaschinen gewinnen an Bedeutung
bei der Jobsuche. So wird es fiir Unternehmen wesentlich sein, online gut ,auffindbar® zu sein und
entsprechende MaBnahmen fiir die Suchmaschinenoptimierung mit IT-basierter Unterstiitzung
umzusetzen. Zudem werden Unternehmen die Suche und Auswahl qualifizierter und oft spezialisierter
Fach- und Flihrungskréfte im Auftrag von Unternehmen durch einen externen Headhunter besetzen. Also
die sehr gezielte ,Jagd“ nach ganz bestimmten, meist sehr qualifizierten Personen. Recruiting-Events
werden mehr und mehr zu einem festen Bestandteil des Recruiting-Marketing-Prozesses. Viele
Arbeitgeber flihren regelmaBig Events durch, um ihre Reichweite zu erhéhen und ihre Employer Brand zu
fordern. Zukinftig wird es wichtig sein, dort hervorzustechen, um das Interesse zu wecken und
Kandidaten zu gewinnen, beispielsweise durch ausgefallene Locations, kreative Anséatze, visuelles
Storytelling, Recrutainment etc. Die Candidate Experience wird auch weiterhin eine bedeutende Rolle
spielen. Unternehmen miissen sich im Recruiting mit entsprechenden MaBnahmen aufstellen und den
Kandidaten eine tolle Candidate Experience bieten - an allen nur erdenklich méglichen Touchpoints.
Authentizitdt spielt dabei eine Schliisselrolle! Dies bedeutet auBerdem, dem Kandidaten besonders viel
Aufmerksamkeit zu schenken. Die Bediirfnisse der Zielgruppen bzw. der Generationen missen weiterhin
streng im Auge behalten werden. Der Trend geht deutlich zu Flexibilitdt und Wohlfiihlatmosphére.
Arbeitgeber miissen sich an den Bedirfnissen orientieren, geeignete Benefits schaffen und MaBnahmen
im Unternehmen etablieren, um Kandidaten zu tberzeugen sowie Mitarbeiter zu binden. Auch wird das
stark vereinfachte Einreichen von Bewerbungen groBe Bedeutung behalten. Von smarten und
unkomplizierten Bewerbermanagementsystemen bis hin zu One-Click-Bewerbungen. Zudem sollten coole
und digitale Losungen im Recruiting nicht unberiicksichtigt bleiben.
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Genuss & Harmonie Holding GmbH

Uber die letzten Jahre hinweg hat sich der Arbeitsmarkt gravierend veréndert. Die Arbeitslosenquote ist
stark gesunken, der Fachkréftemangel steigt und dies hat enorme Auswirkungen auf das Recruiting. So
waren friher Kandidaten aktiv auf der Jobsuche, heute sind sie zum groBten Teil in einer festen
Anstellung und kénnen meist nur durch eine aktive Ansprache und einer klaren Kommunikation der
Vorteile des potenziellen neuen Arbeitgebers zu einem Wechsel motiviert werden. Auch wir spiiren
zunehmend diese Herausforderungen, obwohl Genuss & Harmonie aufgrund seiner einzigartigen
Qualitatsphilosophie und fiir die Gastronomie eher untypischen, geregelten Arbeitszeiten herausragt. Ein
Koch darf bei uns tatséchlich noch Koch sein und das bei einer Arbeitszeit von Montag bis Freitag von
06:00 bis 15:00 Uhr - Freizeit garantiert. Das zieht die gelernten Fachkrafte an. Doch mdchten wir uns
auf diesem Erfolg nicht ausruhen - zumal er nicht von ungefdhr kommt - und genau hier kommt unsere
Recruiting-Abteilung ins Spiel. Unterstiitzend durch eine fortschreitende Digitalisierung, wie zum Beispiel
die Einflihrung eines Bewerbermanagementsystems vor einigen Jahren, bewegen sich unsere Recruiter
immer weiter weg vom Verwalten von Stellen und Bewerbungen hin zum Markenbotschafter. Wir kennen
unsere Zielgruppe genau: Experten aus der gehobenen Gastronomie und Hotellerie, die die
Betriebsverpflegung bei unseren Kunden zu einem kulinarischen Highlight machen. Durch die Uber die
Jahre hinweg gestiegene Anzahl von Recruiting-Kanélen wie die zunehmende Zahl an Jobbdrsen und
Social-Media-Plattformen, haben wir fiir uns einen Mix an Kanélen festgelegt, der unsere klar definierte
Zielgruppe erreicht und stetig angepasst wird. Besonders schnell und direkt an unseren Bewerbern sind
wir unter anderem durch unseren Chat - hinter dem, und das mdchten wir betonen, kein Chatbot steckt,
sondern einer unserer Kollegen. Bei der Stellenausschreibung und der aktiven Ansprache von
vielversprechenden Kandidaten setzen wir auf Individualitdt. Dariiber hinaus haben wir bei Genuss &
Harmonie schon friihzeitig auf einen komplizierten Bewerbungsprozess verzichtet, um es den raren
Kandidaten so einfach wie nur mdglich zu machen. Seit Jahren geniligt uns im ersten Schritt der
Lebenslauf und wir verzichten auf das Anschreiben. Und sind wir mal ehrlich: In den meisten Féllen ist
dies ein Copy-and-Paste-Schreiben - lediglich der Firmenname und die angesprochene Person wird
ausgetauscht. Bei uns steht der Mensch im Vordergrund, und dies zeigt sich im nachgelagerten
personlichen Kontakt.

In allen Bereichen wird uns die Digitalisierung immer weiter umtreiben - beruflich wie auch privat.
Selbstverstandlich wird dies auch zunehmend Einfluss auf die Personal- und insbesondere auf die
Recruiting-Arbeit nehmen. Wir bei Genuss & Harmonie stehen diesem stetigen Wandel offen und positiv
gegeniiber und wir sind fest davon Uberzeugt, dass Algorithmen und Roboter auch in der Zukunft keinen
Recruiter ersetzen werden. Die Aufgaben und die Rolle des Recruiters werden sich weiter verdndern und
das macht es unserer Meinung nach auch so unglaublich spannend. Durch neue Technologien lasst sich
der Recruiting-Prozess effizienter gestalten, Routinearbeiten gehdren somit irgendwann der
Vergangenheit an, und die Kollegen aus dem Recruiting kdnnen sich noch intensiver um lhre Kandidaten
kiimmern. Dabei kdnnen sie sich auf zielgruppenspezifische Kanéle konzentrieren und gerade die neue
Generation Uber die zunehmenden Social-Media-Plattformen erreichen. Gerade im Zeitalter des Internets
darf unserer Ansicht nach das ,Personliche” nicht verloren gehen. Bei Genuss & Harmonie stand schon
immer der Mensch im Mittelpunkt - als Bewerber oder spéter als Mitarbeiter - und das wird auch so
bleiben. Es gilt, eine Balance aus technischer Unterstiitzung und dem Menschen zu finden. Die Rolle
unserer Recruiter hat sich in den letzten Jahren schon stark veréndert und in der Zukunft werden sie noch
stérker als Markenbotschafter und nicht als Verwalter fungieren. Sie werden mit dem Wandel gehen und
weiter kreative Wege finden, Genuss & Harmonie als Top-Arbeitgeber zu prasentieren und dadurch gute
Mitarbeiter fiir uns gewinnen. Gleich zu Beginn geben sie unseren zukinftigen Frischemachern das Gefiihl
der Wertschitzung und Menschlichkeit. Wir sind der Uberzeugung, dass sich dies aufgrund des
Fachkraftemangels auch bei anderen Unternehmen immer stérker durchsetzen wird und am Ende
Menschen eingestellt werden und keine Profile. In den néchsten Jahren wird es fiir Unternehmen immer
wichtiger sein, die Candidate Experience durch einen einfachen, schnellen, verbindlichen und trotz
Digitalisierung individuellen Bewerbungsprozess zu steigern. Das haben wir uns bei Genuss & Harmonie
ganz groB auf die Fahne geschrieben.
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Piepenbrock F

seit 1913

Emily Allhoff
Teamleiterin Recruiting, Personalentwicklung und Recruiting

Piepenbrock Unternehmensgruppe GmbH + Co. KG

Die Anforderungen an Arbeitgeber sind in den vergangenen Jahren stark gestiegen. Inzwischen miissen
vielfach die Bewerber (m/w/d) vom Unternehmen iiberzeugt werden - und nicht andersherum. Dadurch,
dass viele Bewerber (m/w/d) nicht mehr aktiv auf der Suche nach einer neuen Stelle sind, gewinnt das
Active Sourcing kontinuierlich an Bedeutung. AuBerdem wird das Recruiting konsequent digitaler. Hierbei
steht vor allem die Effizienz des Bewerbungsprozesses fiir den Bewerber (m/w/d) im Fokus.

Die Digitalisierung und Automatisierung schreiten auch im Recruiting weiter fort. Entscheidend wird es
sein, den Fokus auf das Recruiting passiv suchender Bewerber (m/w/d) und die Candidate Experience zu
legen und das Personalmarketing sowie die Personalentwicklung voranzutreiben. Auch die Nutzung von
Netzwerken und Events wird eine gréBere Rolle einnehmen. Dariiber hinaus missen die individuellen
Bediirfnisse der Bewerber (m/w/d) stérker beriicksichtigt werden.

Brigitte HeBler
manager hr shared services

Randstad Deutschland GmbH & Co. KG

Ein wesentlicher Punkt ist die Verdnderung der technischen Mdglichkeiten: Von der Papierbewerbung zur
Online-Bewerbung, dann zur mobilen Bewerbung nur noch mit XING- oder LinkedIn-Profil bis hin zur
Videobewerbung ohne Anschreiben. Die Candidate Experience wird immer wichtiger, ohne Schnelligkeit
und Verbindlichkeit geht es nicht, die Bewerbung muss schnell und einfach gehen. Und gerade bei sehr
gesuchten Positionen kénnen wir nicht auf Bewerbungen warten, sondern greifen auf Active Sourcing
zuriick. Last but not least ist authentisches Employer Branding wichtig. Nicht nur die Karriereseite,
sondern auch auch die Kultur des Unternehmens muss zur Persénlichkeit und den Werten des
Kandidaten passen.

Es wird noch mehr technische Unterstiitzung geben, die es fiir alle noch einfacher macht - die Recruiter
und die Kandidaten. Vieles ist ja jetzt schon moglich. Es gibt Chatbots und komplett digitalisierte Ablaufe.
Wir werden noch punktgenauer unsere Zielgruppen erreichen missen - da helfen immer bessere
Algorithmen und Matching Tools, Videointerviews usw. Bei all den hilfreichen technischen Tools, die wir
im Einstellungsprozess nutzen: Wir bei Randstad glauben, dass am Ende doch das Menschliche und die
Unternehmenskultur entscheidend sind. Wir wollen Menschen im und durch das Arbeitsleben begleiten
und das auch in personlichen Gesprachen und personlichem Austausch mit ihnen. Wir nennen das Tech &
Touch.
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André Preis

Recruiting Team Lead

Rohde & Schwarz GmbH & Co KG

In den letzten zehn Jahren hat es einige sehr groBe Verdnderungen im Recruiting gegeben. Die drei

wesentlichsten Punkte sind aus unserer Sicht folgende:

1.

Digitalisierung: Mittlerweile ist es flir Bewerber nicht nur selbstversténdlich, sich ,online* auf
eine Position zu bewerben. Heutzutage herrscht vielmehr der Anspruch, dies am besten mobil
optimiert unterwegs, im Grunde nebenbei, erledigen zu kénnen. Der gesamte Recruiting-Prozess
unterliegt immer mehr der kompletten Digitalisierung: von Videointerviews iber Algorithmen, die
unsere Kompetenzen messen, bis hin zur digitalen Unterschrift auf dem Vertrag.

Bewerbermarkt: Vor zehn Jahren, etwa zur Zeit der letzten Weltwirtschaftskrise, gab es ein
starkeres Uberangebot an Kandidaten im Verhaltnis zu offenen Positionen. In der Zwischenzeit
tobt der bekannte ,War for Talent” in einem umgekehrten Verhéltnis. Die Folge: Vermehrt gehen
nun Unternehmen proaktiv auf die Kandidaten zu. Dadurch hat sich auch der Anspruch der
Kandidaten an Unternehmen deutlich veréndert. Der Fokus auf eine gelungene Candidate
Experience war nie gréBer als heute.

Social Network: In der Welt in 2020 ist es vollkommen normal, sich ein Restaurant oder
Anschaffungen aufgrund von Ratings in Online-Portalen auszusuchen. Begiinstigt durch die
Entstehung und weitere Verbreitung diverser sozialer Netzwerke erleben wir dhnliche Effekte im
Recruiting. Hier kommen die Digitalisierung und der Aspekt des Bewerbermarkts zusammen.
Kandidaten kénnen sich deutlich ausgiebiger vorab iiber ein Unternehmen informieren. Stellen
findet man nicht mehr ausschlieBlich in der Zeitung, sondern auch bei LinkedIn & Co. Besonders
hervorzuheben ist auch: Die Vernetzung von Unternehmen mit Kandidaten findet vielfach durch
Active Sourcing statt.

Die Trends der vergangenen Jahre werden sich deutlich intensivieren und das Recruiting weiterhin

nachhaltig pragen. Eine umfassende Digitalisierung wird auch starke Verdnderungen in der Interaktion

zwischen potenziellen Bewerbern und Unternehmen mit sich bringen. Das Rollenbild der klassischen

Recruiter wird sich weiter in Richtung der digitalen Marketeers verandern, die sich spiirbar um einen

kulturellen Fit kimmern und die Kandidaten noch ausgepragter betreuen. Recruiter agieren hier als
,Anwalt der Kandidaten“ und bringen somit Bewerber und das Unternehmen zusammen. Es wird hier
einen merklichen Fokus auf Kompetenzen (z.B. Agilitdt) und weniger auf bisherige Erfahrungen (Track
record) geben.
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Pascal Aschoff
Leiter Personalentwicklung & Recruiting

Thiiga Aktiengesellschaft

Wenn wir uns zuriick in das Jahr 2010 versetzen, waren wir inmitten der Finanz- und Wirtschaftskrise.
Viele Unternehmen haben sich von Mitarbeitenden getrennt und wenige haben gesucht. Wenn allerdings
gesucht wurde, wurden Stellenanzeigen schon vermehrt auf der Unternehmenswebsite und auf
Stellenbdrsen verdffentlicht. Web 2.0 und Suchmaschinen hatten noch geringe Bedeutung und auch die
Suche auf Karriereportalen wie XING fand nur ganz begrenzt statt. Automatisierte Bewerber-
managementsysteme nahmen zu, waren aber noch nicht lberall vorhanden. Wie man sehen kann, hat
sich in den letzten 10 Jahren einiges verandert. Mittlerweile hat der Fachkraftemangel in Zeiten des
Wirtschaftsaufschwungs noch einmal drastisch an Bedeutung gewonnen. Fiir das Recruiting ging dies
mit einer Verdnderung der Marktverhaltnisse einher. Aktuell bewerben sich Firmen bei Kandidaten und
nicht mehr umgekehrt. Dies hat zur Folge, dass das Recruiting seine Prozesse auf die Kundenwiinsche
der Kandidaten ausrichten muss, um addquate Kandidaten fir die eigene Firma zu gewinnen. Heute wird
im Rahmen der Candidate Journey versucht, das Bewerbungserlebnis so positiv wie mdglich zu gestalten
und den Kandidaten eine mdéglichst hohe Transparenz liber Prozess und Unternehmen zu geben. Zudem
reicht es nicht mehr aus, nur auf die Bewerbung von passenden Kandidaten zu warten, sondern die
Recruiting-Abteilungen missen im Rahmen des Active-Sourcings selbst aktiv werden und passende
Kandidaten aufspiren.

Das neue Jahrzehnt wird auch das Recruiting vor neue Herausforderungen stellen, aber auch durch die
zunehmende Digitalisierung einige Prozessschritte vereinfachen und automatisieren. Hier sehe ich gerade
durch KI (Kinstliche Intelligenz) groBe Mdglichkeit. Denn wenn es Spotify bereits heute gelingt, mir meine
wdchentliche Musik-Playlist zu senden, warum sollten Karriereportale uns nicht automatisch passende
Kandidaten fiir unsere Firmen vorschlagen kdnnen? Zudem werden sich die Anstellungsarten dndern,
wenn wir heute noch Mitarbeiter in Festanstellung suchen, suchen wir vermehrt Fachspezialisten, die
vielleicht flir mehrere Unternehmen als freie Mitarbeiter tatig sind.

Melanie Riihl
Fachbereichsleitung Recruiting & Employer Branding

toom Baumarkt GmbH

In den letzten Jahren ist es immer wichtiger und entscheidender geworden, als Recruiter fiir eine positive
Candidate Experience zu sorgen. Viele positiven Erfahrungen, die ein Bewerber wéhrend der Kontakt- und
Bewerbungsphase mit einem Unternehmen sammelt und erlebt, sind mitentscheidend, in diesem
Unternehmen auch seinen zukiinftigen Job anzutreten.

Kreative und konsequent umgesetzte Employer-Branding-MaBnahmen und der Einsatz von digitalen Tools
werden im Recruiting immer mehr an Bedeutung gewinnen. Denn nur wer es schafft, dem Bewerber ein
konkretes Bild von seinem Unternehmen als Arbeitgeber zu vermitteln und ihm dabei eine einfache
Méglichkeit bietet, seine Bewerbung zu platzieren, gewinnt den Kampf um die Talente.
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Manuel Oehmke
Bereichsleiter Human Resources

Adolf Wiirth GmbH & Co. KG

Durch den entstandenen Arbeitnehmermarkt in den letzten Jahren war es entscheidend, schneller und
professioneller zu sein als die Konkurrenz. E-Recruiting-Systeme sind fiir den Bewerber sicherlich in den
letzten Jahren einfacher und intuitiver im Handling geworden, um im Rahmen des Bewerbungsprozesses
die Kandidaten nicht auf halber Strecke zu verlieren. Dariiber hinaus haben andere Formate wie
zeitversetzte Videointerviews und Videointerviews in Realzeit Einzug gehalten. Ebenfalls haben
Telefoninterviews eine Art von Renaissance erfahren. Auch Onlinetests im Sinne der Eignungsdiagnostik
sind fast schon zum Standard geworden, genauso wie das Sourcing und die Direktansprache von
Kandidaten Uber die sozialen Netzwerke.

Entscheidend ist fir mich in Zukunft der neue Anspruch an den Recruiter und an den gesamten
Recruiting-Prozess. Der HR-ler ist aktuell und zukiinftig viel mehr in der Rolle des Marketer oder des
Vertrieblers als in der Rolle des Abwicklers. Und zwar aktiv anstatt reaktiv. Ich denke, dass wir in ein paar
Jahren kaum noch Interessenten haben werden, die sich bei den Unternehmen aktiv bewerben, sondern
es wird genau umgekehrt laufen. Active Sourcing sowie Active Recruiting beginnt heute schon an den
Schulen, Hochschulen und Universitaten. Wir als Unternehmen werden uns aktiv bei den Kandidaten
bewerben. Und damit wird der ,War for Talents“ eine ganz andere und neue Dimension gewinnen.
Darliber hinaus wird der Einsatz von Kl und People Analytics den Recuiting-Prozess bestmdglich
unterstiitzen. Der entscheidende Erfolgsfaktor bleibt aus meiner Sicht hingegen der Mensch und die
damit verbundene Unternehmenskultur, die durch die am Recruiting-Prozess beteiligten Manager und HR-
ler im personlichen Interview transportiert wird.
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10 JAHRE BEST RECRUITERS

Ausgehend von einer Studie, die den Rekrutierungsprozess als wichtigsten Erfolgsfaktor jeden Unter-
nehmens identifizierte,! entstand 2010 in enger Zusammenarbeit mit der Wirtschaftsuniversitdt Wien das
Grundgerist fiir BEST RECRUITERS. Die Studie wird seither kontinuierlich in Zusammenarbeit und engem
Austausch mit dem wissenschaftlichen Beirat weiterentwickelt.

Mit Abschluss des 8. Erhebungsdurchgangs in Deutschland hat BEST RECRUITERS seit Initiilerung der
Studie in Summe 11.703 Arbeitgeber-Untersuchungen anhand von insgesamt mehr als 1,4 Millionen
Einzelkriterienlberpriifungen durchgefiihrt. Zur Analyse des Bewerberinnen-Umgangs wurden mehr als
43.000 Bewerbungen versendet sowie analysiert und 15.000 Mal mit Arbeitgebern telefonisch, per E-Mail
und per Social Media Kontakt aufgenommen. Die Anzahl der pro Studie abgepriiften Kriterien hat sich
von 2010 bis heute beinahe vervierfacht. Mit der jahrlichen Uberpriifung der Top-Arbeitgeber in Oster-
reich, Deutschland und der Schweiz ist BEST RECRUITERS somit die groBte unabhéngige, wissenschaft-
lich fundierte Recruiting-Studie im deutschsprachigen Raum.

Inzwischen ist BEST RECRUITERS natiirlich auch digital verfligbar - auf der BEST-RECRUITERS-Plattform
kénnen Unternehmen ihre Auswertung nach individuellem Interesse filtern und so jederzeit ein passge-
naues Optimierungsportfolio erstellen.?
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SAULE KATEGORIEN UND KRITERIEN ° e e PUNKTE
1 Online-Recruiting-Prasenz 31,5% 37,5% 29 % 355 % 40 %
Karriere-Website 15 % 18 % 16,5 % 16,5 % 20 %
Social Web 8,5% 9% 9% 9% 9%
Mobile Recruiting 8 % 10,5 % 35% 10 % 1%
2 Online-Stellenanzeige 13 % 14 % 7,5 % 6% 15%
Online-Stellenanzeigen-Analyse 13 % 14 % 7.5% 6 % 15%
3 Bewerberinnen-Umgang 41,5 % 41 % 38% 26 % 45 %
Bewerbungsresonanz 31,5% 32% 27 % 18 % 32%
Usability im Bewerbungsprozess 2% 3% 5% 5% 5%
Bewerberinnen-Kontaktaufnahme per E-Mail 3% 3% 3% = 3%
Bewerberinnen-Kontaktaufnahme per Social Media 2% - - - 2%
Talent Relationship Management 3% 3% 3% 3% 3%
Gesamtergebnis der Saulen 86 % 92,5 % 74,5 % 67,5 % 100 %

1
2005, S. 221-251.

2 Screenshot BEST-RECRUITERS-Plattform
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30 JAHRE CAREER VERLAG

1989 legte Markus Gruber, damals selbst noch Student an der WU Wien, mit der Publikation des ersten
CAREER Karriere-Ratgebers den Grundstein fiir den gleichnamigen Verlag, der heute als career Institut &
Verlag auch die BEST-RECRUITERS-Studie durchfiihrt. Der Karriere-Ratgeber heiBt inzwischen best career
Akademikerinnen-Guide und erscheint nach wie vor jahrlich, der best career Maturantinnen-Guide er-
génzt das Verlagsportfolio seit 2005. Mit HUMOUR RESOURCES erschien 2017 eine humorvolle Ge-
schichtensammlung aus erster Hand: Recruiter, HR-Manager und Personalisten erzédhlen von ihren skur-
rilsten, schrégsten und unterhaltsamsten Erlebnissen.

Auch die weiteren Publikationen des Verlags, etwa der KMU Recruiting-Leitfaden, widmen sich dem The-
ma Recruiting und sollen Arbeitgebern unterschiedlichster GroBe dabei unterstiitzen, ihre Prozesse im
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DER STUDIENBEIRAT

Stetige Optimierung und Entwicklung - diesen Anspruch richtet BEST RECRUITERS auch an
sich selbst. Der der Studie zugrunde liegende Kriterienkatalog wird demzufolge laufend iber-
arbeitet und an aktuelle Trends und Entwicklungen in den Bereichen Recruiting und Perso-
nalmarketing angepasst. Gerade in diesen Prozessen ist die enge Zusammenarbeit und der
stetige Austausch mit unserem internationalen wissenschaftlichen Beirat besonders wertvoll.

zh

WIRTSCHAFTS
UNIVERSITAT a School of
WIEN VIENNA Management and Law

UNIVERSITY OF
ECONOMICS
AND BUSINESS

Univ.-Prof. Dr. Wolfgang Kuno Ledergerber,

ElSik, ZHAW.

WU Wien. Leiter des Zentrums flir Human
Vorstand des Instituts fiir Per- Capital Management an der
sonalmanagement der Wirt- Ziircher Hochschule fiir Ange-
schaftsuniversitat Wien wandte Wissenschaften

DIE MENSCHEN HINTER DER STUDIE

Die Studie wird alljahrlich mit hochstem Anspruch an Wissenschaftlichkeit und Genauigkeit
von Agnes Koller und ihrem Team unter gewissenhafter Leitung von Julia Hauska durchge-
fiihrt.

Markus Gruber
Studieninitiator

Julia Hauska
Geschéftsleitung
career Institut & Verlag

Agnes Koller
Studienleiterin
BEST RECRUITERS

J Alexander Binder
Stellvertetender
Studienleiter
BEST RECRUITERS
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Julia Hauska

RECRUITE™

DIE BEST-RECRUITERS-VERLEIHUNG

Erfolge sollten gefeiert werden - BEST RECRUITERS veranstaltet deshalb jahrlich eine feierli-
che Ergebnisprésentation und Ehrung jener Arbeitgeber, die sich durch herausragende Re-
cruiting-Leistungen ausgezeichnet haben. Im Jahr 2020 kann die Verleihung aufgrund der
aktuellen Entwicklungen nicht stattfinden, stattdessen haben wir die Studienergebnisse und
Branchensieger von Homeoffice zu Homeoffice bekanntgegeben. Unsere erste Online-Verlei-

hung war ein voller Erfolg, alle Informationen und Videos finden Sie auf bestrecruiters.eu.

Fahrplan

Mittwoch 27.05.2020
ing-Qualitat in Dy - 5 Recruiting-Hacks fir Ihr Unternehmen
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BEST RECRUITERS
WIR MACHEN RECRUITING-QUALITAT MESSBAR.

Seit zehn Jahren untersucht BEST RECRUITERS jahrlich die 1.300 mitarbeiter- und
umsatzstarksten Unternehmen in Deutschland, Osterreich und der Schweiz auf ihre
Recruiting-MaBnahmen.

Der in enger Zusammenarbeit mit dem wissenschaftlichen Beirat entwickelte Kriterien-
katalog wird jahrlich liberarbeitet, erweitert und umfasst im Jubildumsjahrgang 2019/20
243 Einzelkriterien. So entsteht die groBte unabhangige, wissenschaftliche Recruiting-
Studie im deutschsprachigen Raum.

BEST RECRUITERS hat es sich zum Ziel gesetzt, Unternehmen dabei zu unterstiitzen,

ihr Recruiting zu optimieren und Bewerberlnnen so eine verbesserte Candidate Journey
zu bieten. Damit die richtigen Talente und die richtigen Arbeitgeber zueinander finden.

Zh bestrecruiters.eu

aw School of
Management and Law
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