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Die Studie basiert auf dem umfassenden Wissen und Erfahrungen

der StepStone-Experten. DarUber hinaus hat StepStone im Sommer 2016
eine Online-Umfrage unter 200 Geschaftsfihrern und Fihrungskraften
mit Personalverantwortung in Deutschland durchgefiihrt und rund 300
Stellenanzeigen auf stepstone.de einer tiefgreifenden Analyse unterzogen.

StepStone ist die fihrende Online-Jobbdrse in Deutschland und verbindet
Millionen von Jobsuchenden mit rekrutierenden Unternehmen. Das An-
gebot von StepStone ist das reichweitenstdrkste im Wettbewerbsumfeld
(Quelle: IVW). StepStone beschaftigt mehr als 2.000 Mitarbeiter und
betreibt neben www.stepstone.de Online-Jobbdérsen in weiteren Landern.
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Liebe Personalentscheider,

als fithrende Jobborse in Deutschland, aber auch als Unternehmen,
das selbst jedes Jahr Hunderte Mitarbeiter rekrutiert, kennen wir Thre
Herausforderungen in der Rekrutierung von qualifiziertem Personal.
Jeden Tag beraten StepStone Mitarbeiter Sie und andere Personalent-
scheider rund um das Thema Personalgewinnung. Wir wissen, dass
Sie alle Hénde voll zu tun haben: Sie suchen High Potentials, erfahrene
Fachkrifte und Fithrungspersonal. Sie suchen Entwickler, Ingenieure,
Mechatroniker, Pflegepersonal, Controller und viele andere Spezialis-
ten. Sie rechnen damit, dass Ihr Rekrutierungsbedarf kiinftig zunehmen
wird. Und Sie haben lingst die Erfahrung gemacht, dass Mitarbeiter-
gewinnung kein Selbstldufer ist.

Thr Ziel ist eindeutig: Sie wollen Ihre offenen Positionen schnellst-
moglich mit geeigneten Kandidaten besetzen. Nur: Im schier un-
iibersichtlichen Dschungel moderner Rekrutierungsmoglichkeiten
verlieren wir schnell den Uberblick. Kein Wunder: Ein Hype jagt den
néchsten - gestern Social Recruiting, heute Mobile Recruiting, morgen
Big Data. Damit Sie den eflizientesten Weg fiir sich finden, sollten

Sie sich folgende Fragen stellen: Welche Mafinahmen bringen mich
am schnellsten ans Ziel? Was ist angesichts meiner zeitlichen und
budgetiren Ressourcen iiberhaupt machbar? Und: Setze ich auf Re-
cruiting-Plattformen, auf deren Innovationskraft ich vertrauen kann?

Im RECRUITING LOTSEN mochten wir Thnen Einblicke in die Funk-
tionsweisen und Zukunftsperspektiven einer modernen Jobborse wie
StepStone geben und Thnen helfen, im Meer der Moglichkeiten den
Blick fiir das Wesentliche zu behalten.

Ich wiinsche Thnen eine aufschlussreiche Lektiire!
Herzlichst,

Sebastian Dettmers
Geschdftsfiihrer stepstone.de
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RECRUITING-MIX

RANKING* DER
EFFIZIENTESTEN KANALE

Der gelungene Recruiting-Mix: Fur die erfolgreiche Rekrutierung von
Fachkraften gibt es eine begrenzte Anzahl an erfolgsversprechenden Ka-
nalen. Die Stellenanzeige (bei einer E-Recruiting-Company geschaltet) ist
im Hinblick auf das Kosten-Nutzen-Verhdltnis der relevanteste Kanal und

tragt den Léwenanteil zur Deckung des Recruitingbedarfs bei.
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Mitarbeiterempfehlung Active Sourcing Headhunter

Welche Kanéle werden als effektiv bewertet?

Eigene Firmenwebsite FEm—m—" 72%
E-Recruiting-Company Fm 719%
Mitarbeiterempfehlung I 54.%
Active Sourcing I 50%
Headhunter 47 %

*Ranking der Recruitingkanale nach ihrem Beitrag zur Deckung des Rekrutierungsbedarfs
Quelle: Befragung von 200 Fuhrungskraften in Deutschland
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WAS IST EINE
E-RECRUITING-COMPANY?

Eine E-Recruiting-Company ist eine
Matching-Maschine und ein allzeit bereiter

Digital Talent Scout, der Unternehmen den W80 <o ge 90 0\'
. . i G5 T \
direkten Zugang zu den besten Fachkraften ST T TR W R

bietet und Kandidaten bei der Orientierung,
Auswahl und Kontaktaufnahme zum neuen
Arbeitgeber umfassend unterstitzt.

IM VERGLEICH: WAS KOSTET Verhéltnis Kosten pro

EIN QUALIFIZIERTER KANDIDAT? Rekrutierung je Stelle”

Eine aktive Ansprache Uber interne
Recruiting-Mitarbeiter (Active Sourcing)
oder externe Personaldienstleister kann
in bestimmten Fallen eine sinnvolle
Ergénzung zur Ausschreibung bei einer
E-Recruiting-Company sein, der Einsatz
dieser Instrumente sollte aber immer
im Hinblick auf das Kosten-Nutzen-
Verhaltnis geprift werden.

Interne Personalkosten
Prozesskosten/Infrastruktur
Kosten Stellenausschreibung
Kosten Datenbank

Honorar Personaldienstleister
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E-Recruiting-Company Active Sourcing Headhunter

** Annahmen: Unternehmen mit durchschnittlicher Arbeitgeberattraktivitat und einem Personalbedarf von 100 Stellen
im Jahr. Durchschnittliche Werte bezogen auf die Berufsgruppen IT, Ingenieure, Marketing, Vertrieb.
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0 Suchanfragen von Fachkraften

VON DER JOBBORSE e
ZUR E-RECRUITING-
COMPANY
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Marktplatz fur Talente in
der digitalen Welt

Die Digitalisierung hat massiven Einfluss auf alle Bereiche unseres Lebens
genommen. Jobsuche und Karrieregestaltung bilden da keine Ausnahme.
Fachkrafte mochten stets in der Lage sein, ihren Wert auf dem Arbeitsmarkt
einzuschatzen. Sie rechnen damit, in Sekundenschnelle eine maBgeschnei-
derte Liste passender Stellenangebote abrufen und vergleichen zu kénnen.
Sie erwarten, dass sie sich unkompliziert und von Gberall aus bewerben kén-
nen. Zudem gehen sie davon aus, dass Unternehmen offen fur ihre Kontakt-
aufnahme sind und schnell reagieren. In der digitalen Welt wird sich nur der
Rekrutierungkanal behaupten, der diese hohen Anspriiche erfillen kann und
die entsprechenden Informationen und Werkzeuge an zentraler Stelle zur
Verflgung stellt.

JOBBORSE ALS MARKTPLATZ
FUR TALENTE

ine intelligente universelle Jobborse
bietet Fachkriften schon heute alle

notwendigen Informationen - an
einem zentralen Ort gebiindelt und somit
komfortabel zugénglich. Die Jobborse hat
das jahrtausendealte Prinzip des Marktplatzes
erfolgreich ins 21. Jahrhundert transferiert.
Seit jeher ist der Marktplatz ein Ort, an dem
Angebot und Nachfrage aufeinandertreffen.
Dort zeigen Handler Prasenz und kniipfen
wichtige Kontakte. Potenzielle Kaufer infor-
mieren sich tiber das Angebot und nutzen die
Moglichkeit, die Waren zu vergleichen. Wer
frither keinen Stand auf dem Marktplatz hatte,
war praktisch unsichtbar. Dasselbe Prinzip
»Sehen und gesehen werden® gilt heute auch
fiir das Recruiting: Wer auf dem Jobmarktplatz
nicht zu finden ist, wird schnell iibersehen.
Hier bewerben Arbeitgeber ihre Stellen, hier
suchen Fachkrifte aktiv nach neuen Jobmog-
lichkeiten und hier holen sich auch potenzielle
Kandidaten Informationen zur Arbeitsmarkt-
lage, um ihre Joboptionen zu priifen.
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JOBBORSEN: IN PUNCTO EFFIZIENZ UNSCHLAGBAR

Jobborsen sind das meistgenutzte und effizienteste Tool zur
Mitarbeitergewinnung (Personalwirtschaft-Studie, Mai 2016)

Sie leisten den groBten Beitrag zur Deckung des Rekrutierungs-
bedarfs (Mafo.de-Befragung unter 200 Personalverantwortlichen,
Juni 2016)

StepStone liefert 3 x mehr passende Bewerber als andere Wett-
bewerber (TNS-Befragung unter 7.400 Personalverantwortlichen,
2015/2016)




40%

aller Stellenanzeigen
(ohne Duplikate) sind
bei StepStone zu finden.

460.000

Fachkrafte haben
Starke Zahlen: R ihre Lebenslaufe
Jede zweite Fachkraft in hinterlegt
Deutschland hat StepStone
schon genutzt

70w

Besuche auf Stepstone.de
im ersten Halbjahr 2016

9 STARKE ZEIGEN IM KAMPF
UM DIE BESTEN KANDIDATEN

Gut qualifizierte Fachkrifte sind heute kaum
von Arbeitslosigkeit bedroht. Sie fithlen sich
sicher, sind selbstbewusst und bleiben ihrem
Arbeitgeber nur selten tiber Jahrzehnte treu.
Eine attraktive Prasenz auf Jobborsen-Platt-

formen ist fiir Unternehmen Pflicht, wenn Laecxsgtfr rrfikt)en
sie im Wettbewerb um die besten Talente passenden Jobs
nicht das Nachsehen haben méchten. Denn: abonniert

Die Jobborse ist die erste Anlaufstelle fiir
Fachkrifte, eine unverzichtbare Informati-
onsbasis fiir fast alle anderen Rekrutierungs-
kanile und auch fiir den unternehmenseige-
nen Karrierebereich sind Jobbérsen haufig
die wichtigsten Traffic-Lieferanten. Allein
StepStone lenkt mehr als eine Million Fach-
krifte im Monat auf die Karriereseiten von
ausschreibenden Unternehmen.

5 Mio

9 EVOLUTION ZUR
E-RECRUITING-COMPANY

Auch wenn Jobborsen noch immer nach
dem urspriinglichen Prinzip des Markt-
platzes funktionieren — wirklich erfolgreich
sind nur solche, die das gesamte verfiigbare
Spektrum digitaler Technologien ausschop-
fen und sich stetig weiterentwickeln: von
einer bloflen Pinnwand iiber einen digitalen
Marktplatz bis zur E-Recruiting-Company.
Ziel einer E-Recruiting-Company ist es,
eine Stelle zu besetzen, und nicht wie bei
Medienunternehmen, méoglichst hohe Reich-
weiten zu generieren.

Fiir eine E-Recruiting-Company ist eine
Stellenanzeige ein digitaler Suchauftrag. Sie
kennt und analysiert mogliche Wege der
Kandidaten im Netz, reagiert darauf und
ermoglicht eine optimale Auffindbarkeit
der Stellenanzeige auf allen Endgeriten.
Passende Kandidaten werden gezielt zu der
Stellenanzeige gelenkt: iiber Newsletter mit
Stellenangeboten, personalisierte Werbefor-
mate sowie Présenz auf zahlreichen Web-
sites, die sich mit fachspezifischen Inhalten
an bestimmte Berufsgruppen richten. Somit
erreicht die Online-Stellenausschreibung
dank digitaler Technologien die maximal
mogliche Reichweite bei Kandidaten mit
passendem Profil.

Nach dem Posting

Hunderte Mitarbeiter arbeiten . g
im Hintergrund, um auf Basis

von Algorithmen vorherzusagen, ‘
welcher Job wirklich zu einem 25+ Linguisten
Kandidaten passt. Mehr als 35

Faktoren werden beim Matching

berticksichtigt 3 5

FAKTOREN
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25+ Datenspezialisten 100+ Entwickler
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MIT DEM DIGITAL TALENT
SCOUT ZUM PERFECT MATCH
Eine E-Recruiting-Company ist nicht
nur eine intelligente Jobbdrse und eine , ,
Matching-Maschine. Sie ist ein allzeit Auch wenn die Mehrheit
bereiter Digital Talent Scout, der Kan- der Kandidaten sich direkt
didaten bei der Orientierung, Auswahl . .
und Kontaktaufnahme zum neuen Ar- beim Unternehmen bewirbt —
beitgeber unterstiitzt und den ,Perfect es ist davon auszugehen, dass die Stellen
Match” sichert. als Erstes bei einer grofRen Stellenbérse

gesehen werden.*

Im Gleichgewicht
Taglich werten StepStone
Spezialisten 1.000 GB Daten
aus, um den perfekten
Match fir 100.000
Besucher zu liefern

RECRUITING OHNE UMWEGE e
Navi-Apps zeigen Autofahrern den kiirzes- Die Gewinnung der richtigen Talente wird 253 | ERERRRERES T | e SRR
ten Weg zum Ziel auf der Basis von Echt- fur Unternehmen zum zentralen Erfolgsfak- 3% | SRR EE IEEETEEEE SR IEEE DR | EEEREES
zeit-Daten an. Warum entscheiden sich viele  tor im Wettbewerb, sie wird zur ,,Chefsache® TR TR T
ortskundige Autofahrer trotzdem dagegen, Dabei ist es nur legitim, dass die Unter- PR i || | SHM o . '
diesen kiirzesten Weg zu nehmen? Weil sie nehmen die volle Kontrolle haben und ihr EEEEE RECEEEEoun | DRI Dol | SEREEEE
lieber fahren wollen, statt im Stau zu stehen gesamtes Expertenwissen einsetzen wollen. : e SESOURSRERE | S S S | FEEERE
- selbst wenn das ein Umweg ist. Und weil Eine E-Recruiting-Company gibt den Unter- N - DUEEEEREEE | EROORE SRR | B3NS
sie der Technik nicht trauen und lieber selbst ~ nehmen diese Sicherheit: Sie haben jederzeit 1.000 GB - /)¢ o Ay CRREEE N
aktiv werden wollen. Dieselben Prinzipien die volle Ubersicht iiber die Performance DATEN Y SR : MN
gelten beim Recruiting: Auch hier méchten der Stellenanzeigen, kénnen Anpassungen | B . il ||| R | U AR INANEEMER | U | FA
manche Unternehmen lieber selbst aktiv vornehmen und sich gleichzeitig auf die | B SR EEENN| || (EneweaieT SRR | 1|
werden als anderen das Steuer zu iiberlassen.  digitalen Technologien und ausgekliigelten = |3/ & =R = o
Mit digitalen Losungen von einer E-Recrui- Matching-Algorithmen im Hintergrund o I
ting-Company blieben sie flexibel. verlassen.

*Dieses Zitat und die Zitate auf folgenden Seiten stammen aus
einer Befragung von Recruitern und Personalverantwortlichen
in Deutschland S R RREE
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SMARTES
EMPLOYER BRANDING

Kandidaten Uberzeugen

Content is King: Diese Pramisse gilt nicht nur in der Produkt-,
sondern auch bei der Arbeitgeberwerbung. Interesse wecken und
wirklich Uberzeugen, kénnen Unternehmen nur mit Inhalten. Smartes
Employer Branding wird zur Pflicht. Denn noch bevor sie groBange-
legte Kampagnen in Auftrag geben, kénnen Unternehmen bei den
Kandidaten sichtbarer werden. Die Lésung hei3t: bestehende Kanale
optimieren.

ur 2D %

der Stellenanzeigen beinhalten
Infos zu Arbeitszeitmodellen

~

o
=

-

ur 30%

aller Unternehmen geben
Informationen zum Arbeitsplatz
in ihren Stellenanzeigen

%
Wir mussten offensiver auf Leute
zugehen. Vorteile einer Anstellung
bei uns sind nicht so klar dargestellt,
wie es sein konnte, z. B. zusatzliche
Altersvorsorge, Weiterbildungprogramme.

((((0

gal ob ein Kandidat aktiv nach einem

neuen Job sucht oder nur aus Neugier

seinen Marktwert priift: Eine Stellen-
anzeige ist in den meisten Fillen der erste
Kontaktpunkt zwischen Unternehmen und
potenziellen Mitarbeitern. Die Stellenanzei-
ge ist damit die Visitenkarte des Unterneh-
mens und trotzdem ein Bereich, in dem fiir
viele Arbeitgeber noch ungenutzte Potenzia-
le fiir Smartes Employer Branding liegen.

StepStone Analysen zufolge beinhaltet ein
Viertel der Stellenanzeigen iiberhaupt keine
Informationen zu den Vorteilen des Arbeit-
gebers und dessen Angebot fiir die Kandida-
ten. Informationen zum Arbeitsumfeld und
dem Arbeitsplatz, die sich die iiberwiegende
Mebhrheit der Kandidaten erwiesenermaflen
wiinscht, finden sich in lediglich drei von
zehn Stellenanzeigen.

WAS IST SMARTES
EMPLOYER BRANDING?

Jede Stellenausschreibung so attraktiv
und informativ wie moglich gestalten
und formulieren.

Konkrete Vorzlige nennen statt Floskeln
einbauen.

Authentische Bilder statt nichtssagende
Fotos verwenden.

© 00 0|@

Schnelle persénliche Reaktion statt
ausschlieBlich automatischer Mail-
Antworten sicherstellen.

Kurzum: Die Unterscheidungsmerkmale
als Arbeitgeber auf allen relevanten Platt-
formen wie der eigenen Karrierewebsite
und den groBen Stellenborsen vermitteln.

Ist eine Stellenanzeige ansprechend und mit
umfangreichen relevanten Informationen
gestaltet, fiihlt sich ein Kandidat von Anfang
an wertgeschatzt — und Wertschitzung ist fiir
die meisten Arbeitnehmer einer der zentralen
Attraktivitatsparameter fiir Arbeitgeber. Zu den
Informationen, welche die meisten Fachkrifte
in einer Stellenanzeige finden wollen, gehéren
Angaben zur Unternehmenskultur, dem Gehalt
und den Arbeitszeitmodellen. Auch authenti-
sche Fotos und Videos — damit sind ausdriick-
lich keine Inhalte aus Bilddatenbanken oder
Videos mit Models gemeint - stehen weit oben
auf der Wunschliste.

=

JOB-LIFE-FIT

Job und Karriere sind den Fachkraften
wichtig, sie mussen aber zu den an-
deren Lebensbereichen passen. Arbeit
und Leben sind keine Gegensatze mehr,
sondern Elemente, die sich ergdnzen
mussen. Der Arbeitgeber muss dem
Bewerber zeigen, wie die Unterneh-
menskultur den Bewerber aufnehmen
und sein Leben bereichern kann.

11
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Welche Anforderungen stellen Unter-
nehmen an ihre zukiinftigen Mitarbeiter?
Neben den fachlichen Qualifikationen, die
naturgemaf stark von der konkreten Stelle
abhingen, suchen Arbeitgeber oft auch nach
bestimmten personlichen Eigenschaften,
den sogenannten Soft Skills. Schaut man in
die Anforderungsprofile der analysierten
Anzeigen, gehort die Teamféhigkeit bzw. die
Bereitschaft, im Team zu arbeiten, {iber alle
Berufsgruppen hinweg zu den am haufigs-
ten geforderten Eigenschaften — 48 Prozent
aller Stellenanzeigen beinhalten Teamfa-
higkeit im Anforderungskatalog. Bei den

SMARTES EMPLOYER BRANDING

VAN

TEAM-EGO-BALANCE

Sowohl Unternehmen als auch
Fachkrafte wollen beides haben —
eigenverantwortliches Arbeiten und
Erfolg im Team. Fir Unternehmen
gilt es, kinftigen Mitarbeitern schon
im Recruiting-Prozess beide Entwick-
lungsperspektiven aufzuzeigen.

Anzeigen fiir Ingenieure und Pflege-Fach-
kriafte sind es sogar mehr als 60 Prozent. Die
Fahigkeit, eigenverantwortlich und kreativ
zu arbeiten, steht bei Arbeitgebern ebenfalls
hoch im Kurs. Knapp 40 Prozent der Unter-
nehmen nennen diese Eigenschaft in jhren
Stellenanzeigen. Besonders kreativ sollen
Kandidaten fiir Marketing-Manager-Positi-
onen sein, hier erwarten dies 62 Prozent der
Unternehmen.

Tipps

Starken als Arbeitgeber
konsequent ansprechen

Flexible Arbeitszeiten, Betriebs-

kindergarten, gute Kantine, Sport-
programm fir die Belegschaft oder
besonders guter Teamgeist — all das sind
Uiberzeugende Argumente, sich fr einen
Arbeitgeber zu entscheiden. Deshalb
gehoren Informationen dazu unbedingt
in die Stellenanzeige.

Eindruck vom Arbeitsumfeld
und Standort vermitteln

Bei der Arbeit verbringt man einen

groBen Teil des Tages. Dement-
sprechend sind Informationen Uber die
Firmenraume und die Lage des Stand-
ortes von hoher Entscheidungsrelevanz fur
Kandidaten. Ob Innenstadtlage und gut
angebunden oder ruhige Lage mit Park-
maoglichkeiten, ob modernes Open-Space-
Umfeld oder gemutliche Zweier-Biiros —
jeder Standort bietet Vorteile, die in der
Stellenanzeige erwahnt werden sollen.
Fugt ein Unternehmen noch ein echtes
Foto der eigenen Raumlichkeiten hinzu,
haben die Kandidaten eine wirklich gute
Entscheidungsgrundlage.

Die besondere
Unternehmenskultur betonen

Das Ziel jedes rekrutierenden Unter-

nehmens ist es, zahlreiche und dabei vor
allem passende Bewerbungen auf die eigene
Stellenanzeige zu erhalten. Um dieses Ziel zu
erreichen, sollen die Stellenausschreibungen
nicht nur klare Anforderungen an die Quali-
fikation der Kandidaten enthalten, sondern
auch ein Bild von der Unternehmenskultur
vermitteln. Authentizitat ist dabei das hochste
Gebot. Allgemeine Formulierungen oder
geschonte Darstellungen sind kontraproduktiv,
sympathische Fotos von der Belegschaft hin-
gegen hilfreich.

Aufgaben und Entwicklungs-
perspektiven klar definieren

Neun von zehn Kandidaten suchen beim

Jobwechsel eine neue Herausforderung.
Eine anschauliche und ausfihrliche Beschrei-
bung der Aufgaben und Zustandigkeiten
gehort in jede Stellenanzeige. Fur Unterneh-
men auf der Suche nach High Potentials gilt
auBerdem, Weiterbildungsmaglichkeiten und
die Entwicklungsperspektiven aufzuzeigen, die
aus Arbeit tatsachlich Karriere werden lassen.

Konkret formulieren und sich
vom Einheitsbrei abheben

Ist eine Stellenanzeige eine Bewerbung

wert? Die Antwort auf diese Frage hangt
vom hohen Informationsgehalt, aber auch von
der Glaubwdrdigkeit der Anzeige ab. Beides
erreicht man durch klare Formulierungen. Sind
der Aufgabenbereich und das Kandidatenprofil

eindeutig beschrieben, bekommen Unterneh-
men passendere Bewerbungen. Die Angaben
zum Unternehmen, dessen Kultur und Vorteile
als Arbeitgeber sollen moglichst konkret und frei
von Floskeln sein, um die Kandidaten zu einer
Bewerbung zu motivieren.
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SIMPLE.

DIGITAL.

MOBILE.

Den Bewerbungs- und Rekrutierungsprozess
verstehen und vereinfachen

«Recruiting ist Chefsache” — diese These findet bei immer
mehr Unternehmen Zustimmung. Gleichzeitig fallt es vielen
Personalabteilungen immer noch schwer, ihre Erfolge zu
belegen und eine angemessene Achtung fir ihren Beitrag

zum Unternehmenserfolg zu erfahren.

ie Digitalisierung schafft auch hier
D Abhilfe, indem sie die Messung der

wichtigsten Kennzahlen und damit
das Recruiting-Controlling wesentlich erleich-
tert. Mit einer Bestandaufnahme der wichtigs-
ten Erfolgsfaktoren werden der Ist-Zustand
definiert und die Verbesserungspotenziale
abgeleitet. Allerdings erheben aktuell mehr als
50 Prozent der Unternehmen keine Erfolgs-
kennzahlen im Recruiting und versdumen
damit viele Chancen. Denn eine regelméflige
Erhebung und Analyse von definierten Key
Performance Indikatoren (KPI) dokumentie-
ren den Erfolg von Mafinahmen und helfen
zuverlassig, wirklich effiziente Kanéle von
kosten- und zeitraubenden Recruiting-Hypes
zu unterscheiden.

Die Digitalisierung hat bereits einen ent-
scheidenden Einfluss auf die Rekrutierungs-
kanile genommen. Auch die HR-Prozesse in
Unternehmen werden zunehmend digitaler,
wenngleich sich die meisten erst am An-

fang befinden. Einen Vorgeschmack auf die
Nutzung der digitalen Moglichkeiten liefert
das Online-Shopping: Kunden werden online
und gerateunabhingig tiber passende Artikel
informiert, beim Bestellen und Bezahlen
unterstiitzt und bekommen die Ware schnell
und einfach zugestellt. Dasselbe Prinzip - wir
bezeichnen es als Job Shopping - gilt in Zu-
kunft auch fiir das Recruiting: Umfangreiche
Informationen, attraktiver Content (angerei-
chert durch Bilder und audiovisuelle Elemen-
te), transparente Prozesse und unmittelbares
Feedback werden von Kandidaten erwartet.

OO0 © O ©®© © 606 6

DIE WICHTIGSTEN KPI
IM RECRUITING

Time-to-Hire (durchschn. Zeit zw.
Stellenausschreibung und Vertrags-
unterzeichnung)

Cost-per-Hire (durchschn. Kosten der
Rekrutierung pro Anstellung)

Bearbeitungsdauer der Bewerbun-
gen (aufgeteilt in Prozessschritte)

Anzahl der qualifizierten Kandidaten
nach Rekrutierungskanal/konkreter
Plattform

Anzahl der gefuhrten Interviews
nach Rekrutierungskanal/
konkreter Plattform

Anzahl der Anstellungen nach
Kanal/konkreter Plattform

Durchschnittlicher Zeitaufwand pro
Anstellung nach Rekrutierungskanal

Anzahl abgelehnter Vertrage

Anteil der Kandidaten, die den
Bewerbungsprozess abbrechen

Herkunft der Besucher auf der
Karrierewebsite des Unternehmens

15

LUFT NACH OBEN

ur 29 %

der Unternehmen geben Kandida-
ten erstes personliches Feedback
auf die Bewerbung innerhalb
einer Woche.

46 % der Unternehmen
haben ihre Stellenanzeigen

und Karriere-Website fur E
die Darstellung auf mobilen
Endgeradten optimiert

43% der Unternehmen
bieten mobile Bewerbungs-
moglichkeiten an

Die technischen Moglichkeiten fiir eine
vollstindig digitale und unkomplizierte
Bewerbung sind schon heute vorhanden. Wie
wire es zum Beispiel, bei besonders wich-
tigen Positionen ein zeitgeméfies Messen-
ger-Tool einzusetzen, um den Kandidaten die
Moglichkeit einer unmittelbaren Kontakt-
aufnahme und Bewerbung zu geben? Es

liegt an Unternehmen, Kandidaten einfache
Bewerbungsstrukturen iiber alle Endgera-

te anzubieten und ihre internen Prozesse
anzupassen, um direkte Kommunikation

zu ermoglichen. Denn: fehlendes Feedback,
langwierige Vorgiange und komplizierte
Formulare sorgen fiir Frustration und auch
die schonste Employer-Branding-Kampagne
verpuftt wirkungslos, wenn es im Bewer-
bungsprozess hakt.
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Erfolg vorprogrammiert

BIG DATA

IM RECRUITING

Recruiting und Personalentwicklung sind entschei-

Wie schwierig wird es sein,
eine konkrete Stelle zu be-
setzen? Was sind die besten
Instrumente zur BESETZUNG

dend fir den Erfolg einer jeden Unternehmung. Mit

dem Wissen, das E-Recruiting-Companies liefern, kann
sich die HR-Abteilung tatsachlich als strategischer
Business Partner im Unternehmen etablieren.

it Hilfe von Big Data Technologi-
M en, intelligenter Datenanalyse und

selbstlernenden Algorithmen sind
Plattformen wie StepStone zukiinftig in der
Lage, verfiigbare Daten unterschiedlichster
Art zu verkniipfen und neue Dimensionen
beim Zusammenbringen von Unternehmen
und Talenten zu erreichen. Das Recruiting
wird noch effektiver, die HR-Arbeit noch
effizienter — nicht nur in Bezug auf Zeit, son-
dern auch auf den langfristigen Beitrag zum
Unternehmenserfolg. Diese Kombination aus
technologischen und strategischen Entwick-
lungen erlaubt es, passende Fachkrifte noch
intelligenter zu finden und wird die Welt der
Jobsuche und des Recruitings neu ordnen.

Big Data unterstiitzt dabei einerseits Anwen-
dungen von Data Mining und Predictive
Analytics und profitiert andererseits von
Innovationen im Bereich der kiinstlichen
Intellligenz.

Beim Data Mining werden Userverhalten
und Stellenbeschreibungen analysiert. Das
Ergebnis sind individuelle, zum Suchprofil
passende Trefferlisten und maBgeschnei-
derte Empfehlungen fir jeden Kandida-
ten.

Predictive Analytics nutzt die im Data
Mining gewonnenen Erkenntnisse zusam-
men mit unternehmensbezogenen Daten,
um fur Kandidaten und Unternehmen

eine fundierte Prognose zur Passgenau-
igkeit und zu den Erfolgsaussichten einer
Bewerbung zu liefern. Der langwierige und
mitunter lastige Bewerbungsprozess wird
schneller und frustfreier, die Rekrutierung
effizienter und erfolgreicher.

Kommen selbstlernende Algorithmen aus
dem Bereich der kiinstlichen Intelligenz
hinzu, kénnen auch in der Zukunft liegen-
de Veranderungen und Markttrends au-
tomatisch erkannt und bei den Prognosen
und Analysen entsprechend bericksichtigt
werden.

einer konkreten Stelle?

*

> o
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<

Welche Fragen kann
BIG DATA im Recruiting
in Zukunft beantworten?

Welche Personen,
welche KANDIDATEN-
PROFILE sucht ein
Unternehmen und
welche werden

ggf. noch gebraucht?

A
=

x Fragen

Konkrete

Lésungsbeispiele

Welche POTENZIALE
bietet der Fachkrafte-

markt fur die von

einem Unternehmen

gesuchten Jobprofile? | :Qa

BERATUNG FUR
STRATEGISCHE
HR-ARBEIT: Erstellung
einer effizienteren und
vorausschauenden
Workforce- und Hiring-
Planung

17
Welche ZUSAMMENHANGE

bestehen zwischen wirtschaftlichen
Kennzahlen und Belegschaftsdaten
im gesamten Unternehmen sowie
in einzelnen Abteilungen?

Bes

Welche KOMPETENZEN haben
Mitarbeiter des Unternehmens
bzw. einzelner Abteilungen?

Wo bestehen Lucken und welche
Fahigkeiten mdchte man verstar-
ken? Welche Licken kénnen ggf.
durch Personalentwicklung gefullt
werden?

> |
y |

=\
&
PROAKTIVER MATCH:
Prognosen, in welchen Be-
reichen neue Mitarbeiter mit
bestimmten Fahigkeiten und
Eigenschaften gebraucht
werden, um die Wettbe-
werbsnachteile auszuglei-
chen oder sich abzusetzen.

Wie lassen sich passende
Kandidaten identifizieren?

Wie entwickelt sich der
WETTBEWERB? Lassen sich
anhand von personellen Entschei-
dungen strategische Verdnderungen
feststellen? In welchen Bereichen
sollte strategisch Expertise entwickelt
& rekrutiert werden, um sich
Wettbewerbsvorteile zu

verschaffen?

AUTOMATISIERTE BERATUNG
zur Gestaltung von Stellenanzei-
gen: Empfehlungen fur den richti-
gen Jobtitel & passenden Content
fur das gesuchte Profil

BERATUNG IM RECRUITING-
PROZESS: Prognose der Inves-
titionen fur die Rekrutierung
eines bestimmten Kandidaten-
typus. Empfehlungen, welche
Bewerbungen am ehesten
naher gepriift werden sollen
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STEP-BY-STEP-
ANLEITUNG

ANZEIGE
FORMULIEREN

Stellenanzeige und
Titel zielgruppen-
gerecht formulieren

& Jo

EXTERN
VEROFFENTLICHEN
Ausschreibung bei einer
E-Recruiting-Company
veroffentlichen

*a

Effektives, zielgerichtetes und
erfolgreiches Recruiting

=

Optional:
Optional: ACTIVE SOURCING
STELLENANZEIGE Folgende KPI beachten: Fur die verbleibenden
UBERPRUFEN < Anzahl Klicks auf die

Nach drei Tagen die Perfor-
mance der Stellenanzeige
in Zusammenarbeit mit
der E-Recruiting-Company
Uberprifen. Bei Bedarf die
Anzeige anpassen

Stellenanzeige

= Anzahl Klicks auf die
Stellenanzeige auf der
eigenen Website

= Anzahl Bewerbungen

= Anteil qualifizierter
Kandidaten

offenen Positionen kénnen
neben der verodffentlichten
Stellenanzeige Kandidaten
durch interne Recruiter Gber
professionelle Netzwerke
oder Profildatenbanken ange-
sprochen werden

[

INTERN
VEROFFENTLICHEN
Ausschreibung in der inter-
nen Datenbank / auf der
Unternehmenswebsite

-~
3

Optional:

KONTAKTAUFNAHME

Insbesondere bei schwer
ZU besetzenden Stellen

ZEITNAHES

FEEDBACK GEBEN
Bewerbungen zeitnah
bearbeiten, um von der
laufenden Performance

Optional:
PERSONALDIENSTLEISTER
Fur die Besetzung der
verbleibenden offenen
Positionen kann ein

die Moglichkeiten zur
Personaldienstleister
beauftragt werden

der Anzeige und den
Optimierungsmaoglich-
keiten zu profitieren

veroffentlichen, Mitarbeiter- direkten Kontaktaufnahme
empfehlungsprogramm (Messenger) und vereinfach-
aktivieren ten Bewerbung anbieten

Vorbereitungsphase 1. bis 3. Woche 4. bis 5. Woche 6. Woche
e 6 6 6 6 0 0 O ® © 6 6 06 06 0 0 O ® © 6 6 6 06 0 0 0 O
¥ ¥ Y Y Y Y Y ¥ ¥ Y Y Y Y Y X . ¥ Y Y Y Y Y Y Y Y
Noch keine offenen Stellen besetzt 60 bis 80% 80 bis 90% 80 bis 100% der offenen Stellen sind mit Kandidaten besetzt
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CEO Recruiting-Checkliste

DIESE FAKTOREN ENTSCHEIDEN

UBER DEN ERFOLG

ROI der einzelnen Recruiting-
Kanale Uberprufen.

Wichtigste KPI: Rucklauf
qualifizierter Kandidaten

@ KPI monatlich erhoben und analysiert?

@ Externe und interne Kosten der einzelnen
Kanale und deren Beitrag zum Rucklauf
qualifizierter Kandidaten transparent?

Sicherstellen, dass die Prozesse
optimiert sind und effizient
ablaufen.

(») Stellenausschreibungen und Karriere-
bereich mobil optimiert?

@ Kanale zur direkten Kommunikation
angeboten und genutzt?

@ Bewerbungsbearbeitung bis zum ersten
Feedback <1 Woche?

@ Zu- bzw. Absageschreiben an 100 Prozent
der Kandidaten?

O

© © 0 O

®®®©

Investitionen ins Recruiting und
deren Verteilung auf einzelne
Kanale Uberprufen.

Verteilung Investitionen auf Kanale gemal
deren Beitrag zur Deckung des Rekru-
tierungsbedarfs sichergestellt?

60 bis 80 Prozent der qualifizierten
Kandidaten Uber Jobbdrsen und eigene
Website?

Anteil kostenintensiver Kanale (aktive
Mitarbeiteransprache und Personaldienst-
leister) <20 Prozent?

Social Media primar als Marketingmaf-
nahme und nicht als Recruiting-Kanal
eingesetzt

Sicherstellen, dass die bestehenden
Kanale optimiert sind.

Stellenanzeigen und Stellentitel unter
Berticksichtigung der Kandidatenwiinsche
formuliert?

Vorteile und Unterscheidungsmerkmale
als Arbeitgeber definiert und konkret
benannt?

Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm
installiert und genutzt?

Sie haben Fragen zu dieser Studie oder
wiinschen weitere Informationen zum Thema?

Dr. Anastasia Hermann
E-MAIL anastasia.hermann@stepstone.de
TeLeron 0211 93493-5746

Sie haben Fragen zu unseren Produkten oder
mochten eine Stellenanzeige aufgeben?

Gerne beraten wir Sie personlich!
E-MAIL Service@stepstone.de
TeLeroN 0211 93493-5802

IMPRESSUM

StepStone Deutschland GmbH
Hammer StraBe 19

40219 Dusseldorf
www.stepstone.de





