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BEST RECRUITERS auf einen Blick

Wie reagieren Sie
auf Bewerbungen
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sich im persdnlichen
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Ergebnisse flieBen nicht
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287 Kriterien aus 10 Erhebungskategorien

entlang der Candidate Journey

> 1.200 analysierte Arbeitgeber
jahrlich im D-A-CH-Raum
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Arbeitgeber-Untersuchungen seit 2010 P 1ER
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DER STUDIENBEIRAT

Stetige Optimierung und Entwicklung - diesen Anspruch richtet BEST RECRUITERS nicht nur
an Arbeitgeber, sondern in erster Linie auch an sich selbst. Der der Studie zugrunde liegende
Kriterienkatalog wird demzufolge laufend Uberarbeitet und an aktuelle Trends und Entwick-
lungen in den Bereichen Recruiting und Personalmarketing / Employer Branding angepasst.
Gerade in diesen Prozessen sind die enge Zusammenarbeit und der stetige Austausch mit
dem internationalen wissenschaftlichen Beirat besonders wertvoll.
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DIE MENSCHEN HINTER DER STUDIE

Die Studie wird alljahrlich mit hochstem Anspruch an Wissenschaftlichkeit und Genauigkeit
von Agnes Koller (Head of Scientific Research im career Institut & Verlag), Alexander Binder
(Deputy Head of Scientific Research) und ihrem Team durchgefiihrt.
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Studieninitiator

Geschaftsfiihrer
career Institut &
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stv. Studienleiter
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SAULE 1: ONLINE-RECRUITING-PRASENZ

Séule 1 beschaftigt sich mit dem Webauftritt des Arbeitgebers auf unterschiedlichen Kanalen.
Die Analyse der Karriere-Website in der Desktop-Version reicht dabei von Hard Facts wie
zustandigen Ansprechpersonen im HR inklusive Kontaktmdglichkeit oder Details zum Perso-
nalauswahlprozess (personlich / remote) lber die zielgruppenspezifische Informationsaufbe-
reitung bis hin zu Employer-Branding-Aspekten wie einer facettenreichen Darstellung der
(hybriden) Unternehmenskultur, des Corporate Purpose oder der gebotenen Arbeitgeber-Leis-
tungen. Zusatzlich wird untersucht, welche Phasen der Candidate Journey fiir mobile End-
gerate optimiert sind. Weitere Kriterien beschaftigen sich mit Anzahl, Ausfiihrlichkeit und
Aktualitat der Social-Media-Auftritte. Die in dieser Sdule zu erreichenden Punkte umfassen
38 % der Gesamtpunkte.

SAULE 2: ONLINE-STELLENANZEIGEN

In Séule 2 riicken Online-Stellenanzeigen in den Fokus. Arbeitgeber punkten hier mit hohem
Informationsgehalt, konkreten Bewerbungsanreizen sowie der personlichen Note in Form
von Kontaktdaten der Ansprechperson, Bild- und Videomaterial. Betrachtet wird unter ande-
rem auch die Ausgewogenheit der in Stellenanzeigen aufgelisteten Anforderungen und Anrei-
ze. AuBerdem wird die Usability der Anzeigen hinsichtlich technischer und inhaltlicher As-
pekte analysiert, inklusive einer Untersuchung der zugrunde liegenden (strukturierten)
Daten, die nebst anderem fiir Google for Jobs von Relevanz sind. Insgesamt kdnnen in dieser
Séule 15 % der Gesamtpunkte erreicht werden.

SAULE 3: BEWERBER:INNEN-UMGANG

BEST RECRUITERS erstellt Avatare - fiktive Charaktere mit unterschiedlichen Ausbildungen,
Backgrounds und Fahigkeiten - und versendet vier Bewerbungsschreiben an jedes Unter-
nehmen und jede Institution. Nach Mdglichkeit beziehen sich diese jeweils auf eine ausge-
schriebene Position, alternativ wenden sich die Bewerber:innen initiativ an den Arbeitgeber.
Analysiert werden im Zuge dessen zunachst die Usability der Bewerbungsiibermittlung in
Desktop- und Mobil-Version sowie in Folge die Resonanz, also sowohl die Dauer der
Riickmeldungen als auch deren Inhalt, etwa, ob die Kandidat:innen im Antwortschreiben
personlich und wertschatzend angesprochen werden. Zusatzlich wird jeder Arbeitgeber der
Stichprobe via E-Mail mit einer Frage rund um den Bewerbungsprozess kontaktiert. Auch
hier werden Dauer und Inhalt der Antwort bewertet. Initiativen in Verbindung mit nachhalti-
gem Talent Relationship Management komplettieren die Beleuchtung des Bewerber:innen-
Umgangs. Zusammen ergeben die Kategorien der 3. Saule 47 % der moglichen Punkte.

SAULE 4: BEWERBER:INNEN-FEEDBACK

Arbeitgeber kénnen Kandidat:innen - insbesondere jene, die ein Job-Interview absolviert ha-
ben - einladen, anonym Fragen zu ihren Erfahrungen und Erlebnissen im Bewerbungsprozess
zu beantworten. Die Befragung wurde in Zusammenarbeit mit Arbeitspsycholog:innen und
Recruiting-Expert:innen erarbeitet und kann individuell angepasst werden. Aufgrund ihrer
Subjektivitat flieBen die Ergebnisse nicht in die Wertung mit ein, sondern werden Arbeitge-
bern ausschlieBlich vertraulich zur Verfligung gestellt. Seit dem Studienjahrgang 2022/23 ist
Séaule 4 direkt in robin mood - das wissenschaftlich fundierte Stimmungsbarometer von
career Institut & Verlag - eingebettet. Arbeitgeber erhalten so die Chance, ehrliches Feed-
back frisch aus der Candidate Journey direkt im Tool auszuwerten und so etwaigen Hand-
lungsbedarf sofort zu erkennen. Das Feedback von Bewerber:innen leistet einen wertvollen
Beitrag zur qualitativen Weiterentwicklung des Bewerbungsprozesses in Unternehmen und
Institutionen und signalisiert Bewerber:innen Wertschatzung sowie Transparenz.



ERGEBNISSE IN DEN ERHEBUNGSKATEGORIEN

Das Diagramm zeigt die seitens der Gesamtstichprobe durchschnittlich erreichten Punkte in
den zehn Erhebungskategorien, jeweils in Relation zur Maximalpunktzahl. Ingesamt wurden in
Deutschland 2022/23 die Recruiting-MaBnahmen von 252 Unternehmen und Institutionen
aus 21 Branchen erhoben; im D-A-CH-Raum 1.263 Unternehmen und Institutionen.

Deutsche Arbeitgeber erreichen wie schon 2021/22 die hochsten Resultate in der Katego-
rie Social Web, nutzen also Uberdurchschnittlich viele Netzwerke tiberdurchschnittlich regel-
méBig fur ihr Recruiting. Generell liegen sie in allen Kategorien iiber dem D-A-CH-Schnitt,
einzige Ausnahme bildet die Kontaktaufnahme per E-Mail. Hierbei galt es, die Anfrage
einer potenziellen Kandidat:in vor der eigentlichen Bewerbung zu beantworten, wobei Oster-
reichs Arbeitgeber generell haufiger, rascher und auch transparenter reagierten als jene in
Deutschland und der Schweiz. Damit erzielen sie im Schnitt elf Prozentpunkte mehr in der
Kategorie. Im Hinblick auf die Usability verlangt jene der mobilen Jobsuche im gesamten D-
A-CH-Raum Augenmerk (vgl. S. 16). Eine Steigerung innerhalb der Deutschland-Stichprobe
weisen hingegen Usability sowie Inhalt von Online-Stellenanzeigen auf, was auf einen
speziellen Schwerpunkt der Recruiting-Abteilungen hindeutet. Zum Vorjahresvergleich in
Deutschland muss allerdings angemerkt werden, dass die Stichprobe dieses Jahr rund 50
Organisationen mehr enthalt, was grundsatzlich zu kleineren Schwankungen fiihren kann.

GER 2022/23 D-A-CH 2022/23 ===GER2021/22

56% 45% |60%

Karriere-Website

53%| 42% 83%| 63% |85%

Talent Relationship Management Social Web

40%| 45%

Kontaktaufnahme per E-Mail

70%| |65%

Mobile Recruiting

36% 33% 58%| 53% [55%

Mobile Usability Inhalt der Online-Stellenanzeige

67%| 63% 70%| 55%

Usability im Bewerbungsprozess Usability der Online-Stellenanzeige

Bewerbungsresonanz

64% 62% |69%

Quelle: BEST RECRUITERS GER 2022/23 (n = 252 Arbeitgeber), D-A-CH 2022/23 (n = 1.263 Arbeitgeber), GER 2021/22 (n = 203 Arbeitgeber)
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Prozentualer Erfillungsgrad
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FOKUS 2022/23

ARBEITGEBERPOSITIONIERUNG MIT SINN UND KANTEN

Jedes Jahr werden im Rahmen des wissenschaftlichen Kriterienkatalogs speziell relevante
Schwerpunkte gesetzt. Einer davon liegt 2022/23 - in Zeiten anhaltender Herausforderungen
fur weite Teile des Arbeitsmarktes - auf einem zentralen Alleinstellungsmerkmal fir Organisa-
tionen: dem Sinn der unternehmerischen Tatigkeit. Authentisch und glaubwiirdig kommu-
niziert zahlt dieser markant auf die Employer Brand ein und kann ausschlaggebend in der
Entscheidung fiir oder gegen einen Arbeitgeber sein. 52 % der deutschen Arbeitnehmer:innen
geben an, dass ihnen ihre Tatigkeit ein Geflihl der Sinnstiftung vermittelt!, doch nur vier von
zehn der untersuchten deutschen Unternehmen holen Kandidat:innen auf der Karriere-
Website entsprechend ab. In Stellenanzeigen - die oftmals den ersten Touchpoint zwischen
Talent und Arbeitgeber darstellen - kommunizieren 22 % der Arbeitgeber den Sinn der Ta-
tigkeit. Der Sinn kann dabei verschiedene Dimensionen annehmen: Hier steht der personliche
Purpose dem Corporate Purpose gegeniiber. Beide konnen sich im Idealfall Gberschneiden,
aber auch voneinander abweichen. Menschen, die einen Sinn in ihrer Arbeit sehen, beeinflus-
sen die Stimmung sowie die generelle Bindungskraft innerhalb der Organisation positiv. Dies
reduziert langfristig Recruiting-Aufwand und Fluktuationskosten.

M GER 2022/23 ] D-A-CH 2022/23

40 %

37 %

22%

19 %

Purpose | Karriere-Website

Erhebungskriterium

Quelle: BEST RECRUITERS GER 2022/23 (n = 252 Arbeitgeber), D-A-CH 2022/23 (n = 1.263 Arbeitgeber)

1 Randstad Workmonitor 2023, https://www.randstad.com/workmonitor/, abgerufen am 02.08.2023

Purpose | Online-Stellenanzeige




INDIVIDUELLE GLAUBWURDIGKEIT

Gerade wer als Arbeitgeber in der Positionierung auf Purpose setzt, kann die Wahrnehmung
der eigenen Authentizitdt durch personliche Ansprechbarkeit verstarken. Hierbei empfiehlt
es sich, statt einer allgemeinen Kontaktmdglichkeit fir Kandidat:innen zur HR-Abteilung die
handelnden Akteur:innen individuell vorzustellen, im Bestfall mit Foto und Zusténdigkeitsbe-
reich, eventuell sogar einem personalisierten Statement. So kann etwaigen Kommunikations-
barrieren entgegengewirkt werden. Wahrend die Angabe einer persénlichen Kontaktmég-
lichkeit in Stellenanzeigen seit dem Vorjahr recht stabil bei rund zwei Drittel liegt, prasentiert
sie sich auf der Karriere-Website sogar riicklaufig (minus acht Prozentpunkte). In Osterreich
etwa kénnen Bewerber:innen um sieben Prozentpunkte haufiger mit HR in Kontakt treten.

™ GER 2022/23 [~ GER 2021/22

100 %
©
© 75%
%: 66%  67%
c
=
S
k=
w 50%
3 43 %
©
-} 35%
=)
c
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o 25% 23%
o

14 %
8 %
5%
0% |
Ansprechperson inklusive Ansprechperson inklusive ~ Ambassador:innen |  Arbeitgeberbeschreibung -
Kontaktmoglichkeit | Kontaktmoglichkeit | Karriere-Website Abteilung |
Karriere-Website Online-Stellenanzeige Online-Stellenanzeige
Erhebungskriterium

Quelle: BEST RECRUITERS GER 2022/23 (n = 252 Arbeitgeber), GER 2021/22 (n = 203 Arbeitgeber)

Eine weitere MaBnahme, die auf die Glaubwirdigkeit einzahlen kann, sind
Jobbotschafter:innen oder Ambassador:innen. Als Fachkrafte aus der Linie, etwa dem tech-
nischen Bereich, stehen sie interessierten, potenziellen Kandidat:innen fiir fachspezifische
Fragen zur Verfligung. Im HR-Umfeld viel diskutiert, gelangt dieses Instrument jedoch erst bei
8 % tatsachlich zur praktischen Anwendung, Tendenz zumindest steigend.

Generell stellt das potenzielle Team als Alleinstellungsmerkmal einen wirkméchtigen Faktor
im Wettstreit um die richtigen Talente am prekéren Arbeitsmarkt dar. In Verbindung mit Story-
telling-Elementen bietet es sich insbesondere fiir die Einbindung in Stellenanzeigen an, und
wird hier zunehmend haufiger — mittlerweile von 23 % — angesprochen.

BEST RECRUITERS | 11. Jahrgang 2022/23 | Deutschland



KARRIERE-WEBSITE

In der Kategorie Karriere-Website erzielen die 252 untersuchten deutschen Arbeitgeber im

Schnitt 56 % der mdglichen Punkte - um elf Prozentpunkte mehr als die D-A-CH-weite Stich-

probe. In den weiterflihrenden Detailanalysen ldsst sich besonders in puncto zeit- und orts-

flexibler Arbeitsmodelle sowie betrieblicher Gesundheitsférderung eine Vorreiterrolle deut-

scher Arbeitgeber gegeniiber dem D-A-CH-Schnitt erkennen. Auch Informationen rund um

Familienfreundlichkeit finden in Deutschland héufiger Erwéhnung auf Karriere-Websites -

konkret in 57 % der Falle (plus 14 Prozentpunkte gegentliber D-A-CH). Dies spiegelt eine Ten-

denz der vorangehenden Studienjahrgange wider: Deutsche Karriere-Websites zeichnen sich

oftmals durch Gberdurchschnittliche Transparenz aus, insbesondere was etabliertere The-

mengebiete anbelangt. Zum Vergleich: Bei neueren Aspekten - wie etwa der Erwédhnung des

Corporate Purpose - betragt die Differenz zwischen der deutschen

und der D-A-CH-Stichprobe gerade drei Prozentpunkte. Forderung spezieller
Zielgruppen

DIVERSITY

Arbeitgeber, die sich als besonders diversitatsbewusst prasentieren, /
sehen sich oftmals mit Skepsis im Hinblick auf , Purplewashing® y/
konfrontiert - reine Kampagnen-Orientierung also, ohne tatsachlich
gelebten Wertewandel. Andererseits kann Team-Diversitat nachweis- {

f 42 %

lich zu héheren Kreativ-, Innovations- und Entscheidungs-Leistungen |

fihren2 und sollte auch Niederschlag im Arbeitgeberauftritt finden \ o
(durfen). Erfolgsentscheidend ist somit eine authentische, glaub- 58 %
wirdige Darstellung. Unter anderem bietet es sich an, konkrete
Zielgruppen individuell anzusprechen: Im Studienjahrgang
2022/23 holen 42 % der deutschen Arbeitgeber mindestens eine
der unten genannten Gruppen gezielt ab (D-A-CH: 29 %). Am hau-
figsten stehen Frauen im Fokus, gefolgt von der Menschen mit
Behinderung. Sogenannte Best Ager (50+) finden als potenzielle

: : . . : ® Mindestens eine Zielgruppe
Bewerber:innen in nur 4 % der Félle maBgeschneiderte Karriere-In-

. O Keine Kommunikation
formationen.

]
a Frauen
[«
=
bo Menschen mit Behinderung ‘ 18 %
@
Dy LGBTQIA+ 15%
whd
o
'E Migrant:innen / Geflichtete 10 %
:0
o
8 Best Ager (50+) 4%
0% 5% 10 % 15 % 20 %

Quelle: BEST RECRUITERS GER 2022/23 (n = 252 Arbeitgeber)

Prozentualer Erfillungsgrad

2 van Knippenberg, D. et al. Work Group Diversity and Group Performance: An Integrative Model and Research Agenda. In: The Journal of applied psychology, 89/2005.

34 %

25%



FLEXIBLE ARBEITSZEITMODELLE o .
Kommunikation flexibler

Dank der Flexibilisierung der Arbeitszeit kénnen Arbeitszeitmodelle
Menschen mehr Selbstbestimmung erlangen. Dass
flexible Arbeitszeiten fiir eine immer groBere Anzahl
an Bewerber:innen ein essenzielles Entscheidungskri-
terium darstellen, schlagt sich im Erfiillungsgrad
dieses Kriterien-Pools nieder: 44 % der Arbeitgeber
in D-A-CH kommunizieren zumindest ein flexibles
Arbeitszeitmodell; im Vorjahr waren es noch sechs
Prozentpunkte weniger. In Deutschland liegt der Er-
fullungsgrad mit 56 % sogar Uber dem D-A-CH-
Schnitt. Am weitesten verbreitet ist Gleitzeit, das in
Deutschland dicht von Sabbaticals gefolgt wird; der
Abstand ist hier im D-A-CH-Schnitt deutlich gréBer.
Die viel diskutierte komprimierte Arbeitswoche
findet hingegen nur selten Einzug auf die deutsch-
sprachigen Karriere-Websites. Wichtig bei der Kom-
munikation von Arbeitszeitmodellen ist, die konkrete
Umsetzung darzustellen, beispielsweise durch Story-
telling. Dies wird allerdings gerade von 5 % der
Stichprobe praktiziert - sowohl in Deutschland als
auch im D-A-CH-Schnitt.

©® Mindestens ein Modell
O Keine Kommunikation

»,Bei einer derzeitigen Umsetzungsquote von 5 %
fungieren Storytelling-Elemente in der Kommunikation

Ill

flexibler Arbeitszeitmodelle als Alleinstellungsmerkma

Agnes Koller, Studienleiterin BEST RECRUITERS

Gleitzeit [P —

32%
%

Sabbatical 29 %

Zeitkonto
Vertrauensarbeitszeit
Jobsharing / -splitting

Fiihrungspositionen in Teilzeit

Erhebungskriterium

Selbstorganisierter Schichtbetrieb

Komprimierte Arbeitswoche

0% 15 % 30 % 45 % 60 %
Erfiillungsgrad in der Stichprobe

Quelle: BEST RECRUITERS GER 2022/23 (n = 252 Arbeitgeber), D-A-CH 2022/23 (n = 1.263 Arbeitgeber)
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SOCIAL WEB

Soziale Medien haben als Kandle fiir Recruiting und Arbeitgeberpositionierung in den letzten
Jahren an Bedeutung gewonnen und stehen besonders in Deutschland im Fokus - das unter-
streichen nicht zuletzt die Ergebnisse der BEST-RECRUITERS-Studie. Die deutschen Arbeit-
geber erreichen 2022 /23 durchschnittlich 83 % der mdéglichen Punkte in der Kategorie Social
Web und libertreffen damit den D-A-CH-Schnitt von 63 %.

Exemplarisch werden im unten stehenden Langzeitvergleich Instagram als Beispiel fiir priva-
torientierte Plattformen sowie LinkedIn fiir Business-Netzwerke herangezogen. 2015/16 wur-
de Instagram erstmals flir die Studie untersucht: Zum damaligen Zeitpunkt hatten 4 % der
Stichprobe entweder ein dezidiertes Karriere-Profil auf Instagram eingerichtet und/oder ver-
offentlichten regelmaBig (= zumindest zweiwdchentlich) fiir Bewerber:innen relevante Infor-
mationen. Heute hat Instagram bei sieben von zehn der analysierten deutschen Arbeitgeber
Eingang in den Social-Media-Recruiting-Mix gefunden - LinkedIn sogar bei 91 %.

Die deutschen Arbeitgeber setzen zudem insgesamt mehr auf Bewertungsplattformen als im
Vorjahr: kununu - aus dem XING-Universum - ist bei 83 % Teil des Social-Media-Mix
(2021/22: 81 %), die Bewertungen werden zudem haufiger kommentiert (2022/23: 81 %,
2021/22: 77 %). Auch im D-A-CH-Raum werden kununu-Bewertungen haufiger beantwortet
als im letzten Jahr (2022 /23: 52 %, 2021/22: 51).

Die Trend-Plattform TikTok hat im letzten Jahr ebenfalls deutlich an Verbreitung im Recruit-
ing-Kontext gewonnen: Aktuell nutzen 13 % der Deutschland-Stichprobe das Video-Netzwerk
(Vorjahr: 8 %) - im D-A-CH-Raum sind es 9 % (Vorjahr: 4 %).

= GER 2015/16 m GER 2022/23

100 %
©
S 75%
bo 70 %
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Instagram LinkedIn

Arbeitgeberprofil und/oder Karriere-relevante Beitrage

Quelle: BEST RECRUITERS GER 2022/23 (n = 252 Arbeitgeber), 2015/16 (n = 514 Arbeitgeber)




ONLINE-STELLENANZEIGE

Im Hinblick auf deutschsprachigen Stellenanzeigen féllt zunachst ein Fokus auf die Einbin-
dung konkreter Arbeitgeberleistungen ins Auge: Gegeniiber dem Vorjahr sind sogenannte
Benefits D-A-CH-weit um 13 Prozentpunkte h&ufiger Teil der Ausschreibung - in nunmehr
rund 78 % der Félle. In Deutschland ist der Erflllungsgrad auf hohem Niveau um einen Pro-
zentpunkt auf 89 % gestiegen. Auf der Karriere-Website hingegen ist die Kommunikation von
Benefits in Deutschland leicht zurlickgegangen und stagniert im D-A-CH-Schnitt. Dies mag
der Tatsache geschuldet sein, dass vermehrt darauf abgezielt wird, Zusatzleistungen an die
Winsche der jeweiligen Zielgruppe anzupassen.

Stellenanzeigen sind jedoch noch unter einem anderen Gesichtspunkt als informativer einzu-
stufen: 74 % der D-A-CH-Inserate geben Aufschluss iber die Art der Beschéftigung, etwa
das konkrete StundenausmaB oder den gewiinschten Arbeitszeitrahmen (plus vier Prozent-
punkte). Ein Drittel thematisiert Remote-Working-Modalitaten in Verbindung mit der Positi-
on (plus 13 Prozentpunkte) - in Deutschland sind es sogar 48 % (plus zehn Prozentpunkte).

,Fur viele Zielgruppen stellen administrative Details ein
Knock-out-Kriterium in der Jobwahl dar. Ihre transparen-

te Kommunikation fordert daher nicht zuletzt die Selbst-

selektion und reduziert den Aufwand im Recruiting .“

Agnes Koller, Studienleiterin BEST RECRUITERS

=1 D-A-CH 2022/23 — D-A-CH 2021/22
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w 50% _—
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2
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=
() 0
P 25% 20 % —
a
0%
Art der Remote Work Benefits | Benefits |
Beschéftigung Karriere-Website  Online-Stellenanzeige
Erhebungskriterium

Quelle: BEST RECRUITERS D-A-CH 2022/23 (n = 1.263 Arbeitgeber), D-A-CH 2021/22 (n = 1.209 Arbeitgeber)
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BEWERBUNGSRESONANZ

Mit durchschnittlich 64 % erreichen deutsche Arbeitgeber in der Beantwortung eingehender
Bewerbungen um zwei Prozentpunkte mehr als das D-A-CH-weite Sample. Im Rahmen der
Studie werden an jeden Arbeitgeber der Stichprobe vier Bewerbungen auf ausgeschriebene
Stellen versendet. Die Reaktionen darauf werden unter einem zeitlichen sowie einem inhalt-
lich-qualitativen Gesichtspunkt analysiert. Aufféllig ist, dass 15 % aller versendeten Bewer-
bungen zu keinem Abschluss gelangten (sowohl in Deutschland als auch im D-A-CH-Schnitt)
- dass also 15 % der Kandidat:innen kein Feedback dazu erhielten, ob sie fiir die nachste
Bewerbungsrunde vorgesehen waren oder nicht. Weitere 8 % erfuhren erst nach 21 oder
mehr Werktagen von einer Absage oder Interview-Einladung (10 % in D-A-CH). Umgekehrt war
in 28 % der Falle die erste Bewerbungsrunde prompt binnen drei Werktagen abgeschlossen
(D-A-CH: 31 %). In der Qualitatsanalyse der Absageschreiben zeigt sich ein Rickgang im Aus-
druck von Wertschatzung fiir Qualifikation oder Aufwand seitens der Kandidat:innen.
Diese ist 2022/23 in nur in gut einem Drittel der Absageschreiben zu finden, wobei das Re-
sultat deutlich Uber dem D-A-CH-Schnitt von 19 % liegt. Fur viele Kandidat:innen besonders
relevant ist Uber generelle Floskeln hinausgehendes Feedback zu ihrer Bewerbung. Gerade 5
% aller Absageschreiben enthalten ein dahingehendes Angebot (D-A-CH: 2 %). In diesem Wert
ebenfalls beriicksichtigt sind jene Arbeitgeber, die umgekehrt Bewerber:innen systematisiert
und flachendeckend um Feedback bitten, um ihre Prozesse zu verbessern, und so Wertschat-
zung zum Ausdruck bringen.3

,Feedback von Bewerber:innen einzuholen ist es-
senziell, um blinde Flecken zu erkennen, und

zahlt zudem auf die Arbeitgebermarke ein.”

Agnes Koller, Studienleiterin BEST RECRUITERS

Reaktionsgeschwindigkeit auf Bewerbungen

© Abschluss binnen 3 Werktagen

©® Abschluss binnen 4 bis 10 Werktagen
© Abschluss binnen 11 bis 20 Werktagen
© Abschluss auBerhalb der Frist

O Erstmeldung, aber kein Abschluss

© Keine Rickmeldung

Quelle: BEST RECRUITERS GER 2022/23 (n = 1.008 Bewerbungen)

3 BEST RECRUITERS stellt Arbeitgebern in peration mit dem wi: tlich fundierten Stil ometer robin mood einen anonymen, vertraulichen Feedback-

Fragebogen fiir Bewerber:innen zur Verfiigung, Details dazu finden sich auf S. 47.



MOBILE USABILITY

Eine grundsatzlich mobil optimierte Bewerbungsmoglichkeit wird 2022/23 von 99 % der
deutschen Arbeitgeber bereitgestellt. In der tatsédchlichen Umsetzung gestaltet sich die Be-
werbung, insbesondere die Unterlageniibermittlung, je nach Arbeitgeber aber teils einfacher,
teils aufwandiger. Daher wurde die Usability von Bewerbungsprozessen iiber mobile Endgera-
te im aktuellen Jahrgang erstmals als eigene Kategorie erhoben. In dieser erreichen die Ar-
beitgeber Deutschlands durchschnittlich 36 % der moglichen Punkte (D-A-CH: 33 %).

Kandidat:innen-Accounts werden oftmals kritisch gesehen, insbesondere dann, wenn sie
verpflichtend zu erstellen sind. SchlieBlich stellen sie einen Zusatzaufwand im Bewerbungs-
prozess dar. 44 % der deutschen Arbeitgeber setzen die Er6ffnung eines solchen Accounts fiir
die Bewerbungseinreichung voraus - mehr als im D-A-CH-Schnitt (40 %). Die zweifelsohne
ebenso vorhandenen Vorteile eines personlichen Accounts - beispielsweise bei Interesse an
mehreren Positionen bei demselben Arbeitgeber - wirken sich somit positiver auf die Candi-
date Experience aus, wenn die Erstellung optional bleibt und individuell durch das jeweilige
Talent entschieden werden kann. Dies wird von 14 % der Arbeitgeber so praktiziert (D-A-CH:

11%).

Im Hinblick auf den Bewerbungskanal setzen die meisten Arbeitgeber auf Bewerbungsfor-
mulare. 12 % von jenen achten auf eine entsprechend ,schlanke“ Gestaltung mit maximal
funf Pflichtfeldern. 39 % sehen sechs bis zehn Felder verpflichtend vor - der Rest verlangt
mehr als zehn Felder. Noch deutlicher wird das damit verbundene Risiko vorzeitig abgebro-
chener Bewerbungen, wenn man die generelle Anzahl der Formularfelder (verpflichtend und
optional) mit einbezieht. Beinahe die Halfte (44 %) der Formulare enthalt 21 oder mehr - am
Smartphone zu befiillende - Felder (D-A-CH: 35 %).

Pflichtfelder in mobilen Online-
Bewerbungsformularen - GER

12 %

48 %

® Maximal 5 Pflichtfelder
O 6 bis 10 Pflichtfelder
¢ Mehr als 10 Pflichtfelder

Quelle: BEST RECRUITERS GER 2022/23 (n = 247 Arbeitgeber, die mobile Bewerbungsformulare nutzen)

Generelle Anzahl der
Formularfelder in mobilen Online-
Bewerbungsformularen - GER

\
AN
N

°10 %

1 bis 5 Felder

6 bis 10 Felder

11 bis 15 Felder

16 bis 20 Felder

21 bis 25 Felder

26 oder mehr Felder

Ooceocee
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Das Ranking zeigt die Top 100 aller 252 untersuchten Arbeitgeber des Studienjahrgangs L,NEU*“ sind jene Arbeitgeber,
2022/23. Die Reihung erfolgt gem&B der Gesamtpunktzahl in Prozent. Bei Gleichstand wird die in der Erhebung 2021/22

das Abschneiden in den drei Sdulen herangezogen: Dabei wird Sdule 3 vor Sdule 1 und diese nicht Teil der Stichprobe
wiederum vor Sdule 2 gewertet. waren.
Ranking Ranking  Arbeitgeber Platz 1 - 29 Gesamt- (1) - im Vorjahr nicht
2022/23 2021/22 punkte zertifizierungsberechtigt und
in Prozent nun unter den Top 100
1 3 OTTO (GmbH & Co KG) 94 %
2 2 KPMG AG Wirtschaftspriifungsgesellschaft 90,5 %
3 45 Bundesagentur fiir Arbeit 86,5 %
4 NEU Gothaer Versicherungsbank VVaG 85,5 %
5 4 Randstad Deutschland GmbH & Co. KG 85 %
6 7 Hays AG 84,5 %
7 39 Fresenius SE & Co. KGaA 84 %
8 100 Asklepios Kliniken GmbH & Co. KGaA 83,5%
9 10 AVANTGARDE EXPERTS GmbH 83 %
10 16 ConSol Consulting & Solutions Software GmbH 83 %
11 62 TARGOBANK AG 83 %
12 49 STRABAG AG 82 %
13 1 General Logistics Systems Germany GmbH & Co. OHG 82 %
14 77 EnBW Energie Baden-Wirttemberg AG 81,5 %
15 NEU CANCOM SE 81%
16 NEU Rohde & Schwarz GmbH & Co. KG 81%
17 87 Robert Bosch GmbH 80 %
18 37 ALDI SUD 80 %
19 24 Bechtle AG 80 %
20 30 toom Baumarkt GmbH 79,5 %
21 6 Trenkwalder Personaldienste GmbH 79,5 %
22 5 CA Immo Deutschland GmbH 79,5 %
23 43 Lidl Dienstleistung GmbH & Co KG 79 %
24 23 Drees & Sommer SE 78,5 %
25 20 diva-e Digital Value Excellence GmbH 78 %
26 18 EY Deutschland 77,5 %
27 14 Webasto-Group 77,5 %
28 28 DRAXLMAIER Group 77,5 %
29 9 Kaufland 77,5 %



Ranking Ranking  Arbeitgeber Platz 30 - 63 Gesamt-
2022/23 2021/22

punkte

in Prozent
30 64 Thiga Aktiengesellschaft 77 %
31 74 BASF SE 77 %
32 80 Henkel AG & Co. KGaA 76,5 %
33 34 Commerzbank AG 76,5 %
34 13 Hannover Riick SE 76,5 %
35 55 dm-drogerie markt GmbH + Co. KG 76,5 %
36 109 ThyssenKrupp AG 76,5 %
37 78 ERGO Group AG 76,5 %
38 25 RheinEnergie AG 76,5%
39 150 VNV AG 76 %
40 NEU ODU GmbH & Co. KG 76 %
41 12 Adesso SE 76 %
42 46 Deloitte 76 %
43 124 TOV SUD AG 75,5 %
44 53 REHAU AG + Co 75 %
45 NEU Universitatsklinikum Schleswig-Holstein (UK-SH) 75 %
46 61 WOLFF & MULLER Holding GmbH & Co. KG 75 %
47 73 MAHLE GmbH 75 %
48 70 STIHL 75 %
49 103 ARGUS DATA INSIGHTS Deutschland GmbH 74,5 %
50 63 Kliih Service Management GmbH 74,5 %
51 NEU Computacenter AG & Co. OHG 74,5 %
52 92 Talanx AG 74,5 %
53 35 Wieland-Werke AG 74,5 %
54 22 HORNBACH Baumarkt AG 74,5 %
55 67 Deutsche Telekom AG 74,5 %
56 8 HUK-COBURG AG 73,5 %
57 54 Axel Springer 73,5 %
58 168 PORR GmbH & Co. KGaA 73,5 %
59 144 Allen & Overy LLP 73 %
60 126 TenneT TSO GmbH 73 %
61 146 Adolf Wiirth GmbH & Co. KG 73 %
62 21 Infineon Technologies AG 73 %
63 NEU Jungheinrich AG 72,5 %
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Ranking
2022/23

64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78

79
80

81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100

Ranking
2021/22

NEU
1
75

NEU
88
57

NEU
95
38

138

NEU
130
29

72

26

125
79

NEU
85
153
161
NEU
NEU
41
NEU
145
48
154
71
NEU
114
40
76

149

Arbeitgeber Platz 64 - 100

Betriebskrankenkasse firmus
Deutsche Bahn AG

Manpower Group Deutschland GmbH & Co KG
bonprix Handelsgesellschaft mbH
AUDI AG

PHOENIX CONTACT GmbH & Co. KG
Kaufménnische Krankenkasse - KKH
Salzgitter AG

ALTANA AG

JOB AG Personaldienstleistungen AG
Sana Kliniken AG

SEW-EURODRIVE GmbH & Co KG
DekaBank Deutsche Girozentrale
Arbeitgeber Bundeswehr

Techniker Krankenkasse

RWE AG

Pricewaterhouse Coopers AG
Wirtschaftspriifungsgesellschaft

Gegenbauer Holding SE & Co. KG
Continental AG

POCO Einrichtungsmarkte GmbH Deutschland
HELIOS Kliniken GmbH

Software AG

Benteler Business Services GmbH
DZ BANK AG

Mannheimer Versicherung AG
Krones AG

REWE Group

Siemens AG

FTI Touristik GmbH

Bertrandt AG

K+S AG

HOCHTIEF AG

SCHOTT AG

Deutsche Bundesbank

INTER Versicherungsgruppe
mdémax Deutschland GmbH

Santander Consumer Bank AG

Gesamt-

punkte
in Prozent

72 %
72 %
71,5 %
71,5 %
71,5 %
71,5 %
71,5 %
71%
71%
70,5 %
70,5 %
70,5 %
70,5 %
70,5 %
70,5 %

70,5 %

70,5 %

69,5 %
69,5 %
69 %
69 %
69 %
69 %
69 %
68,5 %
68,5 %
68,5 %
68,5 %
68 %
68 %
68 %
67,5 %
67,5 %
67,5 %
66,5 %
66,5 %

66,5 %



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

Ranking
in der Bran-
che

Ranking
in der Bran-
che

Ranking
in der Bran-
che

Ranking
in der Bran-
che

20

Ranking
im Gesamt-
vergleich

48
63

75

Ranking
im Gesamt-
vergleich

17
27

28

Ranking
im Gesamt-
vergleich

11
33

76

Ranking
im Gesamt-
vergleich

12
46

58

Anlagen-/Maschinenbau
Top 3 der Branche

STIHL
Jungheinrich AG

SEW-EURODRIVE GmbH & Co KG

Automotive /KFZ
Top 3 der Branche

Robert Bosch GmbH
Webasto Group

DRAXLMAIER Group

Banken/Finanzdienstleistung
Top 3 der Branche

TARGOBANK AG
Commerzbank AG

DekaBank Deutsche Girozentrale

Bau/Holz
Top 3 der Branche

STRABAG AG
WOLFF & MULLER Holding GmbH & Co. KG

PORR GmbH & Co. KGaA
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Gesamt-

punkte
in Prozent

75 %
72,5 %

70,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

80 %
77,5 %

77,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

83 %
76,5%

70,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

82 %
75 %

73,5 %



Ranking
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Ranking
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Ranking
im Gesamt-
vergleich

24

26

Ranking
im Gesamt-
vergleich

31
72

94

Ranking
im Gesamt-
vergleich

22
43

49

Ranking
im Gesamt-
vergleich

20

54

Ranking
im Gesamt-
vergleich

40
62

69

Beratung
Top 3 der Branche

KPMG AG Wirtschaftspriifungsgesellschaft
Drees & Sommer SE

EY Deutschland

Chemie
Top 3 der Branche

BASF SE
ALTANA AG

K+S AG

Dienstleistung
Top 3 der Branche

CA Immo Deutschland GmbH
TOV SUD AG

ARGUS DATA INSIGHTS Deutschland GmbH

Einzelhandel
Top 3 der Branche

OTTO (GmbH & Co KG)
toom Baumarkt GmbH

HORNBACH Baumarkt AG

Elektro-/Elektronikherstellung
Top 3 der Branche

ODU GmbH & Co. KG
Infineon Technologies AG

PHOENIX CONTACT GmbH & Co. KG

Gesamt-

punkte
in Prozent

90,5 %
78,5 %

77,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

77 %
71%

68 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

79,5 %
75,5 %

74,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

94 %
79,5 %

74,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

76 %
73 %

71,5%
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Ranking
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22

Ranking
im Gesamt-
vergleich

14
30

38

Ranking
im Gesamt-
vergleich

50

81

119

Ranking
im Gesamt-
vergleich

92

Ranking
im Gesamt-
vergleich

3

8

45

Ranking
im Gesamt-
vergleich

61
107

124

Energie
Top 3 der Branche

EnBW Energie Baden-Wirttemberg AG
Thiiga Aktiengesellschaft

RheinEnergie AG

Facility-/Security-Services
Top 3 der Branche

Klih Service Management GmbH
Gegenbauer Holding SE & Co. KG

Piepenbrock Unternehmensgruppe GmbH + Co.
KG

Gastronomie/Tourismus
Sieger der Branche

FTI Touristik GmbH

Gesundheits-/Sozialwesen/Offentlicher

Dienst
Top 3 der Branche

Bundesagentur fiir Arbeit

Asklepios Kliniken GmbH & Co. KGaG

Universitatsklinikum Schleswig-Holstein (UK-SH)

GroBhandel /Vertrieb
Top 3 der Branche

Adolf Wiirth GmbH & Co. KG
STARK Deutschland GmbH

BayWa AG

BEST RECRUITERS | 11. Jahrgang 2022/23 | Deutschland

Gesamt-

punkte
in Prozent

81,5 %
77 %

76,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

74,5 %

69,5 %

64 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

68 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

86,5 %

83,5 %

75%

Gesamt-

punkte
in Prozent

73 %
65,5 %

63 %
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Ranking
im Gesamt-
vergleich

36

44

Ranking
im Gesamt-
vergleich

Ranking
im Gesamt-
vergleich

18
23

29

Ranking
im Gesamt-
vergleich

32
140

152

Ranking
im Gesamt-
vergleich

Industrie
Top 3 der Branche

Fresenius SE & Co KGaA
ThyssenKrupp AG

REHAU AG + Co

IT/Software /Telekommunikation
Top 3 der Branche

ConSol Consulting & Solutions Software GmbH

CANCOM SE

Rohde & Schwarz GmbH & Co. KG

Lebensmitteleinzelhandel
Top 3 der Branche

ALDI SUD
Lidl Dienstleistung GmbH & Co KG

Kaufland

Nahrungsmittel-/

Konsumgiiterherstellung
Top 3 der Branche

Henkel AG & Co. KGaA
Nestlé Deutschland AG

PepsiCo Deutschland GmbH

Personaldienstleistung
Top 3 der Branche

Randstad Detuschland GmbH & Co. KG
Hays AG

AVANTGARDE EXPERTS GmbH

Gesamt-

punkte
in Prozent

84 %
76,5 %

75 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

83 %

81%

81%

Gesamt-

punkte
in Prozent

80 %
79 %

77,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

76,5 %
61%

59,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

85 %
84,5 %

83 %

23
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Ranking
in der Bran-
che

Ranking
in der Bran-
che

Den ersten Platz im Branchenranking belegt im Studienjahrgang 2022 /23 die Beratung, die
sich im letzten Jahr Platz 2 sicherte. Auf den Réngen 2 und 3 folgen IT/Software /Telekom-
munikation (Vorjahr: 5) und Banken/Finanzdienstleistung, welche gleichzeitig mit plus elf
Platzen die hdchste Steigerung aufweist. Das Schlusslicht bildet wie schon im Vorjahr Gastro-

Ranking
im Gesamt-
vergleich

13

65

106

Ranking
im Gesamt-
vergleich

4
34

37

nomie/Tourismus.

Ranking
2022/23

10

Ranking
2021/22

Transport/Verkehr/Logistik
Top 3 der Branche

General Logistics Systems Germany GmbH & Co.
OHG

Deutsche Bahn

Kiihne + Nagel (AG & Co.) KG

Versicherung
Top 3 der Branche

Gothaer Versicherungsbank VVaG
Hannover Riick SE

ERGO Group AG

Gesamt-

punkte
in Prozent

82 %

72 %

65,5 %

Gesamt-

punkte
in Prozent

85,5 %
76,5%

76,5 %

Branche durchschnittliche
Gesamtpunkte
2022/23 (gerundet)
Beratung 75 %
IT/Software /Telekommunikation 71%
Banken/Finanzdienstleistung 70 %
Lebensmitteleinzelhandel 69 %
Gesundheits-/Sozialwesen/
.. ) . 68 %
Offentlicher Dienst
Transport/Verkehr/Logistik 67 %
Energie 67 %
Einzelhandel 66 %
Personaldienstleistung 66 %
Industrie 64 %
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Ranking
2022/23

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

Ranking
2021/22

Branche

Bau/Holz

Versicherung

Anlagen-/Maschinenbau

Automotive /KFZ

Dienstleistung

Chemie

Elektro-/Elektronikherstellung

Facility-/Security-Services

GroBhandel /Vertrieb

Nahrungsmittel-/

Konsumgiiterherstellung

Gastronomie/Tourismus

durchschnittliche
Gesamtpunkte
2022 /23 (gerundet)

64 %

61%

59 %

59 %

58 %

57 %

55 %

54 %

54 %

52 %

51%

25



26

. BEST
RECRUITERS

Im Zuge einer feierlichen Ehrung werden Jahr fir Jahr all jenen Arbeitgebern, die sich durch
herausragende Recruiting-Qualitat auszeichnen, BEST-RECRUITERS-Zertifikate verliehen. Um
die Entwicklung des Recruitings in den einzelnen Branchen bestmdglich zu veranschaulichen,
stehen insgesamt 21 Branchenvideos zur Verfligung, die von 4. bis 8. September auf dem
YouTube-Kanal von BEST RECRUITERS verdffentlicht wurden. Die Videos weisen dabei einen
starken Praxisbezug auf: Neben den Leistungen der Arbeitgeber aus der jeweiligen Branche
werden zu Inspirationszwecken zahlreiche Umsetzungsmoglichkeiten aus dem Recruiting-
Alltag vorgestellt. Das Gesamtranking ist zuséatzlich auf www.bestrecruiters.eu sowie auf Lin-
kedlIn, Facebook und Instagram verdoffentlicht.

Die einzelnen Videobeitrdge stehen auBerdem auf unserer Website4 zum Nachschauen bereit.

im BEST-RECRUITERS-Studio

Wien, 4.-8. September 2023

. BEST
RECRUITERS

Robert Bosch GmbH

Branchensieger
Automotive/KFZ

Talent Relationship Management

. BEST

RECRUITERS o
Banken/Finanzdienstleistung

Q%

y

Procentusier Efuthungsgrad

|

L ¥
e

N e o b u n =

Inageaamt warden in der Branche 8 Arbeitgeber analysiert (48 m 0.4 CH Ruwen|

’JOIN Sinndbad
und habe eine

Karriere mit
Siml!

B C3  wostent ihr Sie sich und Ihre

4 www.bestrecruiters.eu
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Medienberichte & Vortrage

Die Fachkriftesituation bleibt angespannt. Das fiihrt dazu, dass sich die Unternehmen beim Recrui-
ting mehr ins Zeug legen und verstirkt ihre Arbeitgeberleistungen kommunizieren. Auch der
Umgang mit Bewerbungen ist routiniert, fand die Best-Recruiters-Studie heraus. Doch es gibt Ver-
besserungsbedarf.

Die Studie Best Recruiters 2021/22 analysierte anhand von 225 wissenschaftlich fundierten Kriterien
die Candidate Journey von 204 deutschen Unternehmen - vom ersten Kontaktpunkt bis zum Abschluss
des Bewerbungsverfahrens. Dabei zeigte sich: Die Unternehmen in Deutschland heben sich positiv vom
Schnitt aller untersuchten Firmen aus dem DACH-Raum ab. Mit durchschnittlich 63 Prozent der mog-
lichen Gesamtpunkte liegen sie deutlich iiber der Gesamtstichprobe von 1.209 Unternehmen im
deutschsprachigen Raum ab (53 Prozent).

Zwei Drittel der Arbeitgeber bieten flexible Arbeitszeiten

Der anhaltende Fachkraftemangel fiihrt dazu, dass die deutschen Recruiting-Abteilungen in ihren
Stellenangeboten verstarkt ihre Arbeitgeberleistungen kommunizieren: 88 Prozent nennen in ihren
Stellenanzeigen die Benefits. In der Gesamtstichprobe DACH sind es nur 65 Prozent der Firmen.
Besonders héufig bei den deutschen Firmen sind Homeoffice-Mdglichkeiten (65 Prozent) sowie flexi-
bles Arbeitszeitmodelle zu finden (64 Prozent).

In puncto flexibler Arbeitszeit kommen Gleitzeitmodelle in den Stellenausschreibungen am haufigsten
vor (40 Prozent). Vertrauensarbeitszeit war in 19 Prozent der untersuchten Stellenausschreibungen zu
finden. Die Umsetzung in der Praxis wird allerdings nur selten beschrieben: Was bedeuten flexible
Arbeitszeiten im Arbeitsalltag? Wie erleben es die Beschaftigten?
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Beim Homeoffice werden die Unternehmen selten konkret

Auch bei der Beschreibung von Homeoffice-Méglichkeiten konnten die Arbeitgeber durchaus kon-
kreter werden: Jeder vierte Arbeitgeber informiert tiber die Bereitstellung der im Homeoffice ben6-
tigten Arbeitsgerate. Einen finanziellen Zuschuss sprechen hingegen nur vier Prozent der Unter-
nehmen in der untersuchten Stichprobe an. Dabei wire dies fiir Bewerbende in Zeiten steigender
Energiepreise interessant.

Anspruchsvolle Anforderungspotenziale schrecken Stellensuchende ab

Wihrend die Arbeitgeberleistungen die Bewerberherzen oft hoherschlagen lassen, gibt es an anderer
Stelle ein erhebliches Abschreckungspotenzial: Mehr als die Halfte der untersuchten deutschen Arbeit-
geber (55 Prozent) wartet mit einem anspruchsvollen Anforderungsprofil auf, das mehr als zehn
Punkte umfasst. Damit laufen die Unternehmen Gefahr, Fachkrifte abzuschrecken, wenn diese ein-
zelne der genannten Punkte nicht erfiillen, obwohl diese nicht unbedingt fiir die Stelle notwendig oder
schnell erlernbar sind.

Immerhin listen nur 14 Prozent der Arbeitgeber in Deutschland mehr als doppelt so viele Anforde-
rungen wie Anreize auf. Im DACH-Raum tun das ein drittel der untersuchten Unternehmen.

Bewerbung: schnelle und wertschiatzende Antworten

Im Umgang mit Bewerbungen sind deutsche Arbeitgeber sehr routiniert. Sie beantworten diese
schnell, informativ und wertschatzend. Sowohl bei der Bewerbungsresonanz als auch bei der Usability
im Bewerbungsprozess liegen sie klar vor den Unternehmen im gesamten DACH-Raum.

Weichen Bewerbungen vom Standard ab, finden diese weniger Gehor. Fiir die aktuelle Studie wurden
erstmals auch Videobewerbungen verschickt. Auf diese reagierte nur ein Viertel der untersuchten
deutschen Arbeitgeber wie auf eine herkémmliche Bewerbung. Die restlichen Reaktionen enthielten
beispielsweise Verweise auf den klassischen Bewerbungsweg und gingen nicht auf die Videobewerbung
ein.

GLS fiihrt die Liste der "besten Recruiter" an

Beim Ranking der untersuchten Unternehmen erreicht General Logistics Systems Germany (GLS) im
Jahr 2022 den ersten Platz. Das Logistikunternehmen stand im Vorjahr auf Platz fiinf der Liste der
""besten Recruiter". Auf den weiteren Rangen kamen in der diesjahrigen Untersuchung: KPMG Wirt-
schaftspriifungsgesellschaft (Platz zwei), Otto (Platz drei), Randstad Deutschland (Platz vier), CA
Immo Deutschland (Platz fiinf), Trenkwalder Personaldienste (Platz sechs), Hays (Platz sieben), HUK-
Coburg (Platz acht), Kaufland (Platz neun) und Avantgarde Experts (Platz zehn).

 ——
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2/ XING
Personalwesen
Das Wichtigste der letzten 24 Stunden

Personalwesen

In Stellenanzeigen wird viel geboten,
aber auch viel gefordert

XING-NEWSLETTER Unternehmen nennen verstarkt Benefits in ihren
Ausschreibungen, lobt die Best-Recruiters-Studie.
Doch sie sind dabei wenig konkret.

haufe.de

stellenanzeigen’de

Recrulting

HR Total
Ober uns D A s STELLENANZEIGEN.DE
Studien HEN

Messen & Veranstaltungen
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toph Athanas, Human Resources, HR-Community, HR Total, Studien, Agnes Koller

Deep Dive mit Agnes Koller: Die besten
Recruiting-Strategien 2021

Dieses Mal im HR Total Deep Dive ist Agnes Koller, Head of Scientific Research bei career Institut & Verlag
und Studienleiterin bei BEST RECRUITERS zu Gast. Sie hat die besten Insights fiir Recruiter aus der aktu-
ellsten Studie fiir Sie mitgebracht! Jahrlich fiihren Agnes und ihr Team Befragungen hinsichtlich der Recrui-
ting-Qualitat der 1300 groRten Arbeitgeber im deutschsprachigen Raum anhand von 230 Einzelkriterien
durch. Dabei geht es um die komplette Candidate Journey und der Weg des Kandidaten bei unterschiedli-
chen Unternehmen wird aus der Sicht des Bewerbers von der Stellenanzeige bis hin zur Bewerbung analy-
siert. Daraus ergeben sich spannende Bestandsaufnahmen der nationalen Markte sowie aktuelle Recruit-
ing-Trends und individuelle Handlungsempfehlungen fiir die jeweiligen Firmen.

Im Deep Dive, wie immer moderiert von dem Recruiting-Experten und HR-Blogger Christoph Athanas, erfah-
ren Sie unter anderem, wie sich Unternehmen mit ihrer Karriereseite von der Konkurrenz abheben kénnen
und worauf Kandidaten bei einer Stellenanzeige am meisten achten. Jetzt anschauen!

ZUKUNFT PERSONAL EUROPE

Fitnessparcours BEST RECRUITERS

Wie denken Kandidat:innen? Willkommen beim Crashkurs Recruiting. Mach den Schritt aus der
Comfort Zone und setz dir die Bewerber:innenbrille auf. Wir von BEST RECRUITERS zeigen coole...

@ 13.Sep. 2023 16:00 bis 16:45

88 EBXCreative Space

Agnes Koller
Studienleiterin

BEST RECRUITERS | 11. Jahrgang 2022/23 | Deutschland
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BEST RECRUITERS Talent gesucht, Blind Spot gefunden

Wer sich bewirbe, sieht die Welt mit anderen Augen: Was fir Recruiterinnen wie eine

Erleichterung wirken kann, nehmen Talente moglicherwelse als unGberwindbare
Bewerbungshirde wahr, Die BEST-RECRUITERS-Studie hat sich seit uber 10 Jahren dem Blick
durch die Bewerber:innen-Brille und dem Aufspuren von Blind Spots in Recruiting-Prozessen
verschrieben. Studienleiterin Agnes Koller plaudert mit Gabriele Volinhofer von der WALTER
GROUP daruber, wie Betriebsscheuklappen abgelegt und Talente motiviert werden konnen, etwa

Podcast-Folge vom dureh Storytelling
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DIE SIEGELVERGABE

Nach Auswertung der Daten werden die Rankings erstellt und die die BEST-RECRUITERS-
Gutesiegel vergeben. Das Prifverfahren zur Zertifizierungsberechtigung basiert auf der Er-
rechnung von Durchschnittswerten der gesamten D-A-CH-Stichprobe von 1.263 Arbeitge-
bern.

GUTESIEGEL IN BRONZE

Fir das Gltesiegel in Bronze werden die durchschnittlich erreichten Prozentpunkte aller ana-
lysierten Arbeitgeber in D-A-CH ermittelt. In der Erhebung 2022/23 betragt dieser Durch-
BEST schnitt 55 % der Gesamtpunkte. Alle deutschen Unternehmen, die diese Prozentzahl errei-
RECRUITERS chen oder ubertreffen, sind zertifizierungsberechtigt, kdnnen also grundséatzlich das Glitesie-

22|23 ' gel in Bronze fiihren.

GUTESIEGEL IN SILBER

Fur das Gutesiegel in Silber wird die Gruppe der zertifizierungsberechtigten Arbeitgeber in D-

BEST A-CH als neue Grundgesamtheit herangezogen und ein neuer Durchschnittswert errechnet.
RECRUITERS Allen deutschen Organisationen, die diese Prozentzahl erreichen oder {ibertreffen, steht prin-
22|23 zipiell das Gltesiegel in Silber zu. 2022 /23 sind das 68 % der maximal moéglichen Punkte.

GUTESIEGEL IN GOLD

Voraussetzung fiir das Glitesiegel in Gold ist die Berechtigung, das Giitesiegel in Silber zu
fihren sowie das Erreichen des ersten Platzes in der jeweiligen Branche im D-A-CH-Raum.
2022 /23 wird vier Branchensieger:innen aus Deutschland das goldene Siegel verliehen.

EINSATZMOGLICHKEITEN FUR DAS SIEGEL

Die durch Uberdurchschnittliche, hochwertige oder ausgezeichnete Recruiting-Qualitdt ver-
dienten Siegel konnen wirksam in der Innen- sowie der Aussenkommunikation eingesetzt
werden - etwa auf der Karriere-Website, in Stellenanzeigen, Blogs, sozialen Netzwerken, Me-
dienarbeit, Intranet, Mitarbeiter:innen-Zeitung etc.

CA Immobilien Anlagen AG (CA Immo) + Folgen

Auf LinkedIn, Facebook, Instagram und Co. teilen die BEST RECRUITERS
Deutschlands neben ihrer Freude auch die ihnen verliehenen Siegel.

(Randstad Deutschland GmbH & Co. KG, CA Immo Deutschland GmbH)

° Randstad Deutschiand

WIR SIND

AR BRANCHEN- [

RECRUITERS
| 21122

¢ SIEGER e
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Weriger anzeigen



WIR SIND
BRANCHENSIEGER!

b’ & Best Recruiters: #Kaufland ist Branchensieger!
Auch in diesem Jahr sind wir bei den ,Best Recruiters”,
der groBten Studie zur Recruitingpraxis und Bewer-
bungsmanagement im deutschsprachigen Raum, als
Branchensieger im Bereich Lebensmitteleinzelhandel

mit dem Gutesiegel ,Silber” ausgezeichnet worden. §-§

Aus der Analyse von mehr als 1.000 Karriere-Web-
sites sowie dem Feedback von Bewerbern ist es uns
gelungen am besten uber die Kultur und das Arbeiten
bei Kaufland aufzuklaren - mit konkreten Informatio-
nen und spannenden Geschichten unserer Mitarbeiter.
Die Bewertungskriterien umfassen die Aspekte #Wer-
te, #Fehlerkultur, #Leadership, #Kkommunikationskultur,
#Teamkultur und #CSR. Hier konnten wir in allen Be-
reichen punkten! &®

JOBINSERATE

KARRIERE-WEBSITE

KARRIERE-BLOG

Miiller

IHRE QUALIFIKATIONEN

« Abgesc ische Ber

= Mehrjdhrige Berufserfahrung, idealerweise im
Assistenz-Bereich.

= Sehr gutes analytisches Denkvermogen,
Organisati hick und ei tliches
Arbeiten.

- Teamorientierte sowie zuverlassige Arbeitsweise.

IHRE AUFGABEN
- ination und A

= Fundierte MS-Office-Kenntnisse (Excel, PowerPoint).

Tatigkeiten der Personalleitung.
und Prasentationen.

Abteilung.
= Vorbereitung und Organisation von Terminen der
Personalleitung.

WIR BIETEN

= Krisensicherer Arbeitsplatz.

= Betriebliche Altersvorsorge.

= Einkaufsrabatt fiir Mitarbeiter.
= Bedarfsgerechte Einarbeitung.
- tes Betr

= Europaweite Arbeitsplatze.

= Erstellen und Aktualisieren von Auswertungen, Dateien

= Ansprechpartner fiir samtliche Belange der gesamten

ASSISTENT PERSONALLEITUNG (M/W/D)

L/

STANDORT

89081 Ulm-Jungingen
Albstra*&e §2 &

o

BESCHAFTIGUNGSART
Vollzeit, Teilzeit

EINTRITTSTERMIN
ab sofort

o

KONTAKT
Frau Junginger

MEHR INFOS
SSE RUND UM
UNSERE JOBS.
> mueller.de/karriere

Ausgezeichneter Arbeitgeber

Bei der Best-Recruiters-Studie haben wir den dritten Platz in der Branche
Energie belegt. Damit wird uns eine sehr hohe Recruiting-Qualitat bestatigt.
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WELCHE MABNAHMEN SETZEN SIE UM, UM IHRE GELEBTE KULTUR AUTHEN-
TISCH AN KANDIDAT:INNEN ZU KOMMUNIZIEREN?

MIT WELCHEN MITTELN ANALYSIEREN SIE IHRE CANDIDATE JOUNEY UND
WELCHE HERAUSFORDERUNGEN BEGEGNEN IHNEN DABEI?

André Giesen
Group Director HR

ALDI SUD

Im Rahmen unserer Recruiting-MaBnahmen, die neben klassischen Stellenbdrsen und Arbeitgeberporta-
len auch Werbung in sozialen Medien wie TikTok, Instagram und YouTube umfassen, verwenden wir in der
Regel Bild- und Videomaterial von eigenen Mitarbeiter:innen. Dariiber hinaus kommt in den sozialen Me-
dien auch von unseren Mitarbeiter:innen selbst produzierter Content zum Einsatz. Es ist uns wichtig, ein
mdglichst authentisches Bild unserer #ALDIcrew nach auBen zu tragen. Um abzugleichen, wie erfolgreich
diese MaBnahmen in der internen und externen Wahrnehmung von ALDI SUD als Arbeitgeber sind, fithren
wir regelméBige Studien durch. Ein weiterer wichtiger Faktor ist, dass wir durch Programme wie ,Mitar-
beiter:innen werben Mitarbeiter:innen“ auch unsere eigenen Mitarbeitenden aktivieren kénnen

Zur Analyse unserer Candidate Journey kommen verschiedene MaBnahmen zum Einsatz: Wir arbeiten mit
unabhéngigen Befragungsanbietern zusammen, erheben aber auch eigene Befragungen, zum Beispiel zu
den Anforderungen der einzelnen Zielgruppen an Recruitingprozesse. Aus den Ergebnissen der Erhebun-
gen leiten wir Handlungsfelder ab oder entwickeln Prozesse, die auf die verschiedenen Zielgruppen zuge-
schnitten sind. Datenbasierte Analysen aller Marketingaktivitdten, aussagekraftiger Recruiting-KPIs sowie
des User:innenverhaltens auf der Website sind fiir uns ebenso wichtige Werkzeuge. Fester Bestandteil
unserer Arbeit ist dabei natiirlich die Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) und damit die Beriicksichti-
gung von datenschutzrechtlichen Risiken, weil wir bei ALDI SUD den Datenschutz sehr ernst nehmen.

BEST RECRUITERS | 11. Jahrgang 2022/23 | Deutschland



Almuth Schlosser
Bereichsleiterin POE2 (Personalentwicklung)

Bundesagentur fiir Arbeit

Wir freuen uns sehr lber die Auszeichnung als BEST RECRUITER unserer Branche. Diese Auszeichnung ist
fir uns eine tolle Bestdtigung, dass wir die Herausforderungen der vergangenen Monate gemeinsam
haben meistern kdnnen und auf dem richtigen Weg sind. Sie ist zugleich eine schéne Wertschatzung fiir
das Engagement und die Leidenschaft unserer Kolleginnen und Kollegen, die sich téglich fiir eine bessere
Qualitdt und Effizienz in der Auswahl neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einsetzen. Ein
professionelles Rekrutierungsverfahren ist unsere Visitenkarte als Arbeitgeberin. Uns ist wichtig, dass wir
vom Eingang einer Bewerbung bis zur Einstellung oder Absage wertschétzend, offen und transparent mit
Bewerberlnnen umgehen und mit einem effizienten und professionellen Prozess liberzeugen.

Mit einer authentischen Arbeitergebermarke werden wir als attraktive Arbeitergeberin stérker sichtbar.
Mit dieser stellen wir heraus, was uns als Arbeitergeberin besonders und attraktiv macht und uns von
anderen Arbeitgebern unterscheidet: Die sinnstiftende Tatigkeit fir die Gesellschaft steht dabei im
Vordergrund. Fiir unsere Arbeitgebermarke haben wir viele von unseren eigenen Beschéftigten als
Testimonials gewinnen kdnnen, die stolz sind auf ihre Aufgabe und das auch nach auBen tragen wollen.
Diese Testimonials sind unsere Protagonistinnen und Protagonisten der aktuellen Kampagne und zeigen,
wie ihre Arbeit die Gesellschaft weiterbringt. Das wirkt nach auBen aufmerksamkeitsstark und
authentisch und hat auch nach innen eine wertschétzende und identitétsstiftende Wirkung. Zudem fiihren
wir regelméBig Veranstaltungen mit Vertreterinnen und Vertretern aus unseren regionalen Dienststellen
durch, um unser Recruiting und insbesondere unsere Kommunikation mit den Bewerberinnen und
Bewerbern weiter zu verbessern. Daraus resultieren viele gute Ideen und Beispiele, wie wir unsere
Unternehmenskultur und unsere Werte von der Ansprache potentieller Bewerberinnen und Bewerber bis
zur Einstellung transparent und erlebbar machen kénnen. Uns ist wichtig, neue Mitarbeitende zu finden,
die zu uns passen und unsere Werte und unsere Kultur der Zusammenarbeit teilen. Beispielsweise haben
wir unsere Auswahlverfahren neu gestaltet und setzen auf eine Kommunikation ,auf Augenhdhe® sowie
auf innovative Kennenlernelemente. Die Bewerberinnen und Bewerber bewerben sich bei uns, aber wir
uns auch bei ihnen.

Wir analysieren unsere Candidate Journey von der Bewerberansprache bis zum Abschluss des
Onboardings. Die Auswahl des Analyseinstruments héngt dabei vom jeweiligen Touchpoint ab:
Onlinewerbemittel, wie beispielsweise Stellenanzeigen auf Onlinejobbdrsen oder Social-Media-Werbung,
werten wir anhand von Reportings aus. Bei klassischen Printmedien oder Out-of-Home-
WerbemaBnahmen l&dsst sich die Wirkung dagegen nur begrenzt anhand von Zahlen messen. Wir
beschreiten im Rahmen der Verbesserung unserer Candidate Journey aber auch ganz neue Wege. So
haben wir die Wirkung unseres Karriere- und Bewerbungsportals in Zusammenarbeit mit einem
regionalen Innovationslabor von unterschiedlichen Nutzergruppen im Echtbetrieb testen lassen. Dabei
haben wir hilfreiche Erkenntnisse erlangt, die uns bei der nutzerzentrierten Weiterentwicklung und
Verbesserung des Karriereportals sehr geholfen haben. Aber auch das unmittelbare Feedback derjenigen,
die sich bei uns bewerben, nutzen wir gezielt, um konkrete Handlungsbedarfe zur Verbesserung unserer
Rekrutierung friihzeitig zu erkennen. Alle Bewerberinnen und Bewerber werden zu ihren Erfahrungen mit
uns als Arbeitgeberin im Rekrutierungs- und Auswahlprozess befragt. Dabei orientieren sich die Fragen
an unseren wesentlichen Touchpoints im Rekrutierungsprozess. Mit der Rekrutierung allein ist es aber
nicht getan. Wir wollen diejenigen, die sich fir uns entschieden haben, dann auch dauerhaft an uns
binden. Daher setzen wir auf ein gutes Pre- und Onboarding, das die fachliche, soziale und kulturelle
Integration unserer neuen Beschéftigten unterstiitzt. Nach Abschluss des Onboardingprozesses befragen
wir daher auch unsere neu eingestellten Beschéftigten zu ihren Erfahrungen mit uns als Arbeitgeberin
und speziell zu ihrem Onboarding. Eine Herausforderung dabei ist, mdglichst viele zur Teilnahme an den
Befragungen zu motivieren, um ein breites Fundament zu haben, auf dem wir unsere Weiterentwicklungen
planen und aufbauen kénnen.
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Cecile Marie Friedrichs
Leiterin Future Experts & Talent Akquisition

Avantgarde Experts GmbH

Wer uns das erste Mal persénlich besucht, stellt direkt fest, dass wir eine Personalberatung wie keine
andere sind! Der erste Touchpoint auf unserem DECK 7 im wunderschénen Kap West in Miinchen I14dt zu
einem herzlichen und transparenten Austausch mit unserem internen Recruiting-Team ein. Ab hier kdn-
nen sich die Kandidat:innen selbst von unserer offenen, dynamischen und innovativen Unternehmenskul-
tur per ,Du” Uberzeugen. Daneben gestalten wir unsere Karriereseite, Stellenanzeigen und Informations-
materialien so, dass sie unsere Werte, Vision und Arbeitsweise widerspiegeln. In Mitarbeitergeschichten
auf unserer Webseite teilen unsere Kolleg:innen ihre Erfahrungen, Herausforderungen und Erfolge bei
AVANTGARDE Experts. Diese Geschichten vermitteln eine persdnliche Perspektive und zeigen, wie unsere
Kultur im Arbeitsalltag gelebt wird. Durch unsere Social-Media-Kanéle geben wir Einblicke in den Arbeits-
alltag, Veranstaltungen und Initiativen bei AVANTGARDE Experts. Das ermdglicht es unserer Zielgruppe,
sich ein Bild davon zu machen, wie es ist, Teil der AVANTGARDE-Familie zu sein. Mit unserer Experts
Class bieten wir zuséatzlich eine Plattform fiir Bewerbungscoachings und einen Tag der offenen Tiir.

Die Betrachtung der Candidate Journey kann je nach Position, Standort und Bewerber:innen unterschied-
lich und komplex sein. Wir sammeln und analysieren umfassende Daten uber die Interaktionen von Kan-
didat:innen mit unseren digitalen Plattformen, wie CRM-System, Karriereseite, soziale Medien und E-Mail-
Kommunikation. Dies ermdglicht es uns, Einblicke in Verhaltensmuster und Praferenzen der Kandidat:in-
nen zu gewinnen. Technologische Entwicklungen und Verédnderungen im Bewerberverhalten erfordern
auch bei uns eine sténdige Anpassung unserer Analysemethoden. Durch regelméaBige Umfragen und
Interviews mit Kandidaten erhalten wir direktes Feedback zu ihren Erfahrungen und Wahrnehmungen.
Dadurch verstehen wir besser, welche Aspekte der Journey besonders positiv bewertet werden und wel-
che moglicherweise verbessert werden kénnten.

Klaudia Cipri
Head of Staffing BASF SE

BASF SE

Wir lassen unsere Mitarbeitenden selbst sprechen: Sie berichten beispielsweise auf unseren Social-Me-
dia-Kanélen iber ihre Projekte, Aufgaben, Auslandsaufenthalte und vieles mehr. AuBerdem sind uns per-
sonliche Kontakte wichtig. Besser kann man ein Unternehmen schlieBlich nicht kennenlernen. Deshalb
begleiten Kolleg:innen aus den Facheinheiten unsere Recruiter:innen auf Messen oder andere Events
oder halten Vortrage an Hochschulen. Und wir laden umgekehrt Kandidat:innen zu uns nach Ludwigsha-
fen ein, um uns direkt kennen zu lernen, bei Rekrutierungsevents, Werkrundfahrten, Vortrdgen und vielem
mehr.

Die Candidate Journey ist auch fiir uns eine Reise, auf der wir sténdig Neues dazulernen. Fangen wir bei
unseren Jobpostings an, die wir mit KI-Algorithmen untersuchen und aufgrund der Ergebnisse stetig an-
passen - ber die Schnelligkeit unserer Reaktionszeiten bis hin zum Arbeitsvertrag. Sobald die Kandidatin
oder der Kandidat den Vertrag in der Tasche hat, sind wir mit einem digitalen Onboardingtool in regelma-
Bigem Austausch mit den neuen Kolleg:innen bis zum ersten Arbeitstag. Wir befragen sie, wie sie den
Rekrutierungsprozess erlebt haben und wie wir uns verbessern kénnen. Eine groBe Herausforderung ist
das Thema Schnelligkeit: Wir wollen, dass die Kandidat:innen uns moglichst gut kennenlernen und dass
umgekehrt wir sie moglichst gut kennenlernen. Daher finden in der Regel mehrere Interviews statt - das
braucht seine Zeit.

BEST RECRUITERS | 11. Jahrgang 2022 /23 | Deutschland



ConSol Consulting & Solutions Software GmbH
Antwort auf die 1. Frage:

*MaBnahme Karriereseite: Eine informative und ansprechende Karriereseite auf der Unternehmens-
website, die die Werte, Vision und Mission des Unternehmens hervorhebt. Hier kénnen Kandidat:innen
mehr (iber die Unternehmenskultur erfahren. Uber eine Chat-Integration kénnen sich Interessierte direkt
und in Echtzeit an uns wenden.

*MaBnahme Stellenanzeigen: In den Stellenanzeigen heben wir spezifische Aspekte der
Unternehmenskultur hervor, wie beispielsweise flexible Arbeitszeiten, Gestaltungsspielrdume &
Eigenverantwortung, Teamwork oder Weiterbildungsméglichkeiten.

*MaBnahme Jobinterviews: Kandidat:innen haben jederzeit die Mdglichkeit, mit aktuellen
Mitarbeiter:innen des Unternehmens zu sprechen, um einen Einblick in die gelebte Unternehmenskultur
zu erhalten. Zu Vorstellungsgespréachen nehmen wir gerne ein paar Teammitglieder mehr mit ins
Interview, damit die Kandidat:innen ihrerseits Fragen stellen und uns besser kennenlernen kénnen

*MaBnahme Social-Media-Présenz: Durch regelméBige Beitrdge auf Social-Media-Plattformen wie
LinkedIn, Twitter oder Instagram geben wir Einblicke in die Arbeitsatmosphare, Teamaktivitdten oder
Firmenevents und vermitteln so die Unternehmenskultur authentisch.

*MaBnahme Mitarbeiter-Statements/Zitate: In kurzen Zitaten auf der Karriereseite sprechen
Mitarbeiter:innen iber ihre Erfahrungen bei ConSol und beschreiben die Unternehmenskultur.

*MaBnahme Mitarbeiterempfehlungsprogramm: Ein Programm, das Mitarbeiter:innen dazu ermutigt,
potenzielle Kandidat:innen vorzuschlagen. Das Programm kann noch mehr dazu beitragen, dass wir zur
Unternehmenskultur passende Personen einstellen, auf die wir sonst nicht aufmerksam geworden wéren.

*MaBnahme Teilnahme an Karrieremessen und Veranstaltungen: Durch die Teilnahme an relevanten
Veranstaltungen und Messen nutzen wir die Mdglichkeit, mit potenziellen Kandidat:innen persénlich in
Kontakt zu treten und unsere Unternehmenskultur zu présentieren.

Antwort auf die 2. Frage:

*Umfragen: Wir senden Umfragen an Bewerber:innen, um Feedback zu ihrem Bewerbungsprozess zu
erhalten. Dies erfolgt entweder wéhrend des Prozesses oder nach Abschluss der Bewerbung.

*Interviews: Durch telefonische, virtuelle und persoénliche Interviews mit Bewerber:innen erhalten wir
direktes Feedback zur Candidate Journey. Hierbei kdnnen Fragen zur Zufriedenheit mit dem
Bewerbungsprozess, zur Kommunikation oder zu méglichen Verbesserungsvorschlagen gestellt werden.

*Datenanalyse: Durch die Analyse von Daten wie Touch Points, Bewerbungsabbriichen,
Bewerbungszeiten oder Conversion-Rate identifizieren wir mogliche Schwachstellen oder Engpésse im
Bewerbungsprozess.

*Social-Media: Auf Plattformen wie kununu haben Bewerber:innen die Maoglichkeit, den
Bewerbungsprozess in unterschiedlichen Kategorien, wie wertschitzende Behandlung oder
Professionalitdt des Gesprachs, zu bewerten.

Bei der Analyse der Candidate Journey kdnnen verschiedene Herausforderungen auftreten, wie zum
Beispiel:

* Mangelnde Riickmeldungen: Wenn Bewerber:innen keine oder unzureichende Riickmeldungen erhalten,
kann dies zu Frustration und einer negativen Wahrnehmung des Unternehmens fiihren.

* Lange Bewerbungszeiten: Wenn der Bewerbungsprozess zu langwierig oder komplex ist, kann dies dazu
fiihren, dass qualifizierte Kandidat:innen abspringen und sich anderweitig bewerben.

*Unklare Kommunikation: Wenn die Kommunikation wéhrend des Bewerbungsprozesses unklar oder
unzureichend ist, kann dies zu Verwirrung und Unsicherheit bei den Bewerber:innen fiihren.

* Technische Probleme: Technische Probleme auf der Karriereseite oder bei Online-Bewerbungen.
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Tanja Spezzano-Hoffmann
Head of Human Resources

CA Immobilien Anlagen AG

Eines unserer Gitesiegel sind wertschdtzende Umgangsformen - beginnend bei der Kandidat:innen-
ansprache Uber den gesamten Recruitingprozess hinweg. Auf unserer Karriereseite, Social-Media-
Plattformen und in Interviews setzen wir auf Klarheit und Transparenz, denn uns ist es wichtig zu wissen,
wofiir CA Immo steht. Dies gilt nicht nur in Punkto Geschaftstéatigkeit, sondern auch wie wir unsere Werte
leben und unsere soziale Verantwortung als Immobilienunternehmen und Arbeitgeber verstehen und
wahrnehmen. Diese Werte leben wir auch in unseren Auswahlverfahren. So halten wir z.B. den
Bewerbungsprozess so kurz wie moglich, geben schnelles Feedback, vereinbaren zeitnah Zweitgespréache
und stehen wahrend der gesamten Zeit im engen Austausch mit den Kandidat:innen, damit sie jederzeit
genau Uber den aktuellen Stand ihrer Bewerbung Bescheid wissen.

Wir nehmen das Feedback von Kandidat:innen und neuen Mitarbeiter:innen zu ihrer Candidate Journey
sehr ernst und versuchen, unsere Abldufe und die agierenden Personen mit der Brille unseres
Gegeniibers wahrzunehmen und uns laufend zu optimieren. Die Herausforderung besteht darin, die
einzelnen Mitarbeiter:innen nicht nur schnell in unser Unternehmen zu integrieren und ein Wir-Gefiihl zu
erschaffen, sondern auch den Anforderungen, die eine Stelle mit sich bringt, und gleichzeitig den
Wiinschen und Zielen der Mitarbeiter:innen gerecht zu werden. Darum legen wir groBen Wert auf eine
offene Feedbackkultur und férdern einzelne Mitarbeiter:innen von Beginn an in ihren Starken und helfen
ihnen, schnellstmoglich ihr volles Potential auszuschopfen und gemeinsam mit uns als Unternehmen zu
wachsen.

Sarah Briining
Product Ownerin Recruitingstrategie

EnBW Energie Baden-Wiirttemberg AG

Wir setzen auf Authentizitdt und Transparenz. Recruiter:innen und Hiring Manager:innen lernen
gemeinsam Kandidat:innen kennen, um so unseren Teamgeist schon im Vorstellungsgesprach zu
vermitteln und gleichzeitig auch tiefere Einblicke in Themen, Kultur und Teams zu ermdglichen. Daneben
bieten wir auf unseren Social-Media-Kanélen Blicke hinter die Kulissen, um unseren Alltag greifbarer zu
machen.

Zum einen nutzen wir die Daten aus den uns zur Verfligung stehenden Tools, um generell mehr tber die
Candidate Journey zu erfahren - das beinhaltet unser eigenes Bewerbungsmanagementtool, ebenso wie
die groBen Analytics-Anbieter und spezifische Stellenanzeigen-Portale. Komplimentiert werden diese
quantitativen Daten durch das direkte individuelle Feedback der Bewerber:innen, welches fiir uns
besonders spannend und erkenntnisreich ist. Es ist herausfordernd, eine gleichbleibend gute Candidate
Journey in verschiedenen Bereichen und Zielgruppen zu gestalten. Doch mit unserem Candidate-First-
Ansatz, der ganz klar die Bewerber:innen in den Mittelpunkt stellt, kdnnen wir hier bereits gute Erfolge
verzeichnen
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Anja Herter
Director Human Resources

General Logistics Systems Germany GmbH & Co. OHG

Unsere Unternehmenskultur lebt von den tiber 9.000 Mitarbeitenden, die bei uns an rund 70 Standorten
jeden Tag ihr Bestes geben. Diese Menschen sind die Basis unseres Erfolges. GLS zeichnet sich aus
durch eine riesige Bandbreite an Jobs, Karrierepfaden, regionalen Besonderheiten und dem, was alle eint:
der Freude und dem Willen, gemeinsam Dinge zu bewegen. Diese Begeisterung ist auch nach auBen
sichtbar. Uns ist es wichtig, die gesamte Palette unserer Vielfalt zu zeigen. In unserer Wort- und
Bildsprache lassen wir Mitarbeitende zu Wort kommen und setzen auf Foto- und Videomaterial aus den
eigenen Reihen. So bleiben wir authentisch. Dabei sprechen wir jede Zielgruppe auf den verschiedensten
Kanalen individuell an. Das beginnt bei den Stellenanzeigen, geht Uber unsere eigenen Kandle wie die
Karriereseite, die beruflichen und sozialen Netzwerke bis hin zu digitalen oder analogen Werbemitteln
sowie unserer Ausstattung fiir Messen und Veranstaltungen.

Die Touchpoints unserer Kandidat:innen messen wir ziemlich umfangreich: Wir analysieren den Traffic auf
unserer Karriereseite, werten die Performance von Stellenanzeigen aus und verwalten Bewerbungs-
eingénge sowie Einstellungen lber unser Bewerbermanagementsystem. Wahrend der Candidate Journey
ist uns der personliche Kontakt zu unseren Kandidat:innen extrem wichtig, um einen guten Draht
zueinander aufzubauen. Dariiber hinaus haben wir natiirlich unsere Unternehmensprasenzen auf allen
Kanélen im Blick, managen die Bewertungen auf kununu und messen den Erfolg von WerbemaBnahmen
im Recruiting mittels einschlagiger KPIs. Eine Herausforderung im Management dieser vielfaltigen
Touchpoints ist, dass noch nicht alle Kontakte einheitlich digital erfasst werden. Dies muss in der
Auswertung der MaBnahmen beriicksichtigt werden. Daher arbeiten wir daran, unsere Analyse-
moglichkeiten zu verbessern und als Arbeitgeber noch sichtbarer zu werden - damit noch mehr
Interessierte zu Kandidat:innen werden.

Denise Ravekes
Senior Manager HR Marketing

OTTO (GmbH & Co KG)

Wir schaffen in der Candidate Journey zahlreiche Kontaktmdglichkeiten, um unsere Kultur erlebbar zu
machen. Interessierte Kandidat:innen kénnen uns bei Events néher kennenlernen, vor der Bewerbung mit
Jobbotschafter:innen und Recruiter:innen in Kontakt treten und bereits im Rahmen des Auswahl-
prozesses ihr zuklinftiges Team kennenlernen. Zahlreiche Stories unserer Kolleg:innen auf der Karrieresite
und in Social Media zeigen, wie wir arbeiten und was unsere Kultur auszeichnet. Dadurch ermdglichen wir
den Menschen, die sich fiir Jobs bei OTTO interessieren, einen Behind-the-Scenes-Moment. Unser Self
Assessment-Tool, der ,KulturMatcher®, gibt Kandidat:innen die Mdglichkeit herauszufinden, wie gut
unsere Kultur zu den eigenen Werten passt. Transparenz und N&he sehen wir als Schlissel fiir eine
authentische Kommunikation unserer Kultur.

Um die Candidate Journey fortlaufend zu optimieren, nutzen wir die Ergebnisse unserer Befragungen im
Rahmen des Bewerbungsprozesses, externe Studien sowie Trackingtools. Daraus entwickeln wir neue
Features, um die User Experience und den Content anzupassen. AuBerdem fiihren wir regelméaBig UX-
Tests durch. Daher bestimmt das Feedback unserer Nutzer:innen die Weiterentwicklung der Karriereseite.
Die individuelle und personalisierte Ansprache sowie die weitere Vereinfachung der Onlinebewerbung
sehen wir als zwei zentrale Herausforderungen in der Candidate Journey. Diesen begegnen wir, indem wir
zielgruppenorientiert Inhalte zur Verfiigung stellen und in der Bewerbung auf ein klassisches Anschreiben
verzichten.
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Viktoria Kaiser
Personalleitung

Kliih Service Management GmbH

Um unsere Unternehmenskultur authentisch an Kandidat:innen zu vermitteln, setzen wir auf klare
Kommunikation. Dies beginnt mit in Stellenanzeigen und auf unserer Website. Wir ermdglichen Einblicke
in unsere verschiedenen Arbeitswelten und teilen Mitarbeiterstatements. Unsere transparenten
Bewerbungsprozesse helfen Kandidat:innen, unsere Kultur zu verstehen und sich darauf einzustellen. Wir
sind schnell und effizient. So wie unser Bewerbungsprozess per WhatsApp. Zudem setzen wir viel auf
personliche Kommunikation und bevorzugen aus diesem Grund auch personliche Interviews. So stellen
wir sicher, dass Kandidat:innen ein authentisches Bild unserer Kultur erhalten und wir die richtigen
Talente fiir unser Unternehmen gewinnen.

Zur Analyse unserer Candidate Journey nutzen wir verschiedene Mittel. Dazu gehéren Feedbackumfragen
von Bewerber:innen nach dem Bewerbungsprozess, um deren Erfahrungen zu verstehen. Wir verfolgen
auch die Konversionen auf unserer Karriereseite und analysieren Daten zu Bewerberquellen, um zu sehen,
wo Kandidat:innen auf uns aufmerksam werden. Die Nutzung von Analytics-Tools ermdglicht uns, den
Prozess zu {iberwachen und Engpédsse zu identifizieren. Herausforderungen dabei sind die Datenqualitét
und -verfligbarkeit sowie die Interpretation der Ergebnisse. Zudem miissen wir sicherstellen, dass unsere
Candidate Journey kontinuierlich verbessert wird, um die Bediirfnisse der Bewerber:innen zu erfillen und
die besten Talente anzuziehen.

Verena Menne
Director Group Human Resources

Randstad Deutschland GmbH & Co. KG

Die Kommunikation der Randstad Unternehmenskultur ist fir uns ein wesentlicher Erfolgsfaktor fir ein
erfolgreiches und nachhaltiges Recruiting. Um ein “perfect match” fiir unsere Kandidat:innen und
Randstad zu erzielen, gewdhren wir im Rahmen des Rekrutierungsprozesses einen tiefen Einblick in die
Welt von Randstad. Dazu gehért fiir uns z. B. dass wir bei all unseren Social Media Aktivitdten
ausschlieBlich Fotos und Videos von echten Mitarbeiter:innen und Birordaumlichkeiten verwenden, wir
kommunizieren den Kandidat:innen offen, welche Benefits Randstad als Arbeitgeber fiir sie bietet und
legen wahrend der gemeinsamen Gesprache groBen Wert auf die Vermittlung unserer Werte und Normen
der Randstad Unternehmenskultur.

Die Candidate Journey betrachten wir sehr intensiv und das an jedem einzelnen Touchpoint: von der
Ausschreibung auf Karriereseiten bis hin zum Onboarding von neuen Mitarbeiter:innen. Dabei schauen
wir uns Uber diverse Instrumente das Feedback der Kandidat:innen an und legen besonderen Wert auf die
Attraktivitdt unserer Karriereseiten, der Zufriedenheit mit dem Rekrutierungsprozess oder dem
Onboarding bei Randstad. Herausforderungen liegen fiir uns vor allem darin, die wertvollen Feedbacks
der Kandidat:innen zu erhalten und die Feedbackprozesse fiir die Bewerber:innen so effizient wie mdoglich
zu gestalten. Denn auch der Bewerbermarkt wird bedingt durch die Digitalisierung und den
fortschreitenden demographischen Wandel immer schnelllebiger und wir sehen auch, dass die
Bereitschaft der Kandidat:innen, Feedback zu geben, tendenziell abnimmt. Fiir uns liefern diese
wertvollen Feedbacks wichtige Inhalte und Anhaltspunkte, die uns dabei helfen kdnnen, unsere
Arbeitgeberattraktivitat und die damit verbundenen Angebote kontinuierlich zu verbessern.
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Ingo Tonnies
Senior Recruiter

STIHL

Um den Bewerber:innen bei STIHL ein umfassendes Bild unserer einzigartigen Unternehmenskultur zu
vermitteln, setzen wir auf alle Touchpoints entlang der Candidate Journey. Der erste Kontakt erfolgt
héufig Uber unsere Social-Media-Kanéle oder die Karrierewebsite, wobei uns die Vermittlung eines
authentischen Eindrucks hier schon besonders wichtig ist. Nach Eingang der Bewerbung integrieren wir
rasch Fachbereiche in unsere Gespréche, um Einblicke in unsere Arbeitsweise zu gewéhren. In spateren
Phasen bieten wir den Kandidat:innen die Moglichkeit, potenzielle Teammitglieder persdnlich
kennenzulernen. In unseren Gesprachen legen wir Wert auf eine umfassende Darstellung von STIHL als
Unternehmen. Hierbei werden samtliche Aspekte - konkrete Zahlen, Daten und Fakten als auch die
kulturellen Facetten - beleuchtet und mit den Bewerber:innen besprochen. Sowohl die Recruiter:innen
als auch die Fachbereiche stellen ihre Kontaktdaten zur direkten Verfiigung, um den Dialog zu férdern
und Raum flr jegliche Fragen sowie den Austausch zu bieten - nicht nur wéhrend des
Bewerbungsprozesses, sondern auch nach Vertragsabschluss und wéhrend des Onboardings. Zusatzlich
geben wir unseren Mitarbeitenden die Moglichkeit Gber uns Mitarbeiterempfehlungsprogramm aus erster
Hand Uber ihre Erfahrungen bei STIHL zu berichten. Denn unsere Kolleg:innen sind in der besten Position,
zu vermitteln, wie es wirklich ist, bei STIHL zu arbeiten.

Wir legen groBen Wert auf die User Experience auf unserer Karriereseite, da es unser Ziel ist, den
Bewerbungsprozess fiir unsere Kandidat:innen so reibungslos wie mdglich zu gestalten. Wir nehmen auch
Rickmeldungen zu unseren Bewerbungsverfahren auf Kununu oder anderen Social-Media-Plattformen
sehr ernst und fiihren eine systematische Auswertung durch. Wir sind bestrebt, Feedback bereits
wahrend des Bewerbungsprozesses zu sammeln, und dieser Ansatz setzt sich auch nach der Einstellung
fort. Wahrend des Onboarding-Prozesses bemiihen wir uns, regelméBig in Kontakt zu treten, um offene
Fragen zu klaren und Rickmeldungen zum Prozess sowie mdglichen Verbesserungen zu erhalten. Diese
Kommunikation beginnt sogar schon vor dem eigentlichen Arbeitsbeginn, da aufgrund von
Kiindigungsfristen Zeit verstreichen kann, die wir nutzen, um den Kontakt aufrechtzuerhalten und einen
guten Start sicherzustellen.

Daniela Bacher
Bereichsleitung Employer Branding & Recruiting

STRABAG AG

Wir setzen an mehreren Touchpoints an, um potenziellen Kandidat:innen authentisch unsere
Unternehmenskultur zu vermitteln. Unser Ziel ist es, ein realistisches Bild von STRABAG als innovative
und nachhaltige Arbeitgeberin zu transportieren, welches potenziellen Bewerber:innen Orientierung und
eine gute Grundlage fiir ihre Bewerbungsentscheidung bietet. Unser neuer Claim ,Work on Progress“ mit
der Arbeitgeberkernbotschaft ,Fortschritt beginnt mit dir* zieht sich dabei durchgangig durch unsere
KommunikationsmaBnahmen - ob online auf unseren Arbeitgeberprofilen oder offline auf Messebesuchen
oder in Anzeigen. Auch in unserer Recruitingkommunikation spiegelt sich unsere gelebte
Unternehmenskultur wider. Eine schnelle Reaktionszeit und Feedback sind uns sehr wichtig im
Bewerbungsprozess. Deshalb gibt es einheitliche Recruitingstandards im Konzern und jede:r Kandidat:in
hat eine direkte Ansprechperson wéhrend des gesamten Bewerbungsprozesses. Mit unseren MaBnahmen
mochten wir die Kandidat:innen anziehen, die auf persénlicher und professioneller Ebene am besten zu
uns passen, um gemeinsam langfristig am Fortschritt zu arbeiten.

Wir analysieren unsere Candidate Journey unter anderem mit dem Feedback, welches wir von neu
eingestellten Mitarbeiter:innen erhalten, auf Basis der Bewertungen auf gangigen
Arbeitgeberbewertungsportalen und mit Hilfe von Ergebnisreports von Zertifizierungen, wie BEST
RECRUITERS. Diese Informationen ergénzen wir durch ,klassische“ Recruiting-KPlIs, wie ,Time-to-hire®.
AuBerdem flihren wir Messungen zur Onboarding Experience neu eingestellter Mitarbeiter:innen durch,
die auch Aufschluss iiber deren Candidate Experience geben. Zukiinftig wollen wir unsere Messungen
weiter ausbauen, um auf fundierter Datenbasis ein ganzheitliches und konsistentes Bild der Candidate
Experience zu erhalten.
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Sabrina Bollig
Abteilungsleiterin HR Marketing

TARGOBANK AG

Wir verzichten beim Recruiting auf Formalitdten, die aus unserer Sicht heute nicht mehr sinnvoll sind.
Statt umfangreicher Bewerbungsmappen reicht ein aussagekraftiger Lebenslauf, um unser Interesse zu
wecken. Und dann kommen wir mdglichst schnell mit den Menschen hinter der Bewerbung ins
personliche Gesprach. Und um vorab Menschen {iberhaupt fiir eine Laufbahn bei uns zu interessieren,
geben wir ihnen vorab authentische Einblicke in die Bank - etwa auf unserer Karriereseite, unserem
Karriereblog oder unseren Social-Media-Kandlen. Ganz neu ist hier unser Instagram-Kanal
,TARGOBANK_Karriere“. Wer sich dort umschaut, sieht, was wir mit unserem Claim BANK.ECHT.ANDERS.
meinen: Wir leben eine sehr offene, faire und vielfaltige Unternehmenskultur, die in vielerlei Hinsicht nicht
dem klassischen Bank-Klischee entspricht.

Karin Bauder-Zilly
Leiterin HR Marketing & Analytics People Acquisition Campus

Robert Bosch GmbH

Unser Arbeitgeberversprechen mit dem Leitsatz ,Work #LikeABosch“ und ,Grow. Enjoy. Inspire.“ sind die
Basis unserer Kommunikation, mit der wir an unsere Zielgruppe herantreten und uns als attraktiven
Arbeitgeber platzieren. Greifbar wird dies bspw. Uber unsere Aktivitdten auf Social Media sowie unsere
Corporate Influencer, die authentische Einblicke in die Arbeitswelt bei Bosch geben. AuBerdem
ermoglichen unsere Websitestories und die Videos in den Stellenanzeigen tiefere Einblicke hinter die
Kulissen und die gelebte Kultur sowie den Arbeitsalltag bei Bosch.

Fir uns war von Beginn an klar, dass wir unsere Prozesse rund um die Gewinnung von Talenten holistisch
aufbauen méchten und betrachten daher Personalmarketing und Recruiting immer zusammen. Das ist ein
groBer Vorteil, denn das macht unsere Personalprozesse durchgéngig messbar und ermdglicht uns, die
Candidate Journey bis zur abgeschlossenen Bewerbung, einschlieBlich der Einstellung des Bewerbenden
nachzuvollziehen. Unsere groBte Herausforderung war hierbei die Integration aller Datenquellen entlang
des Talent Acquisition Funnels unter Sicherstellung des Datenschutzes.
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Hintergrund

DIE GROSSTE RECRUITING-STUDIE IN D-A-CH

Ausgehend von einer Studie, die den Rekrutierungsprozess als wichtigsten Erfolgsfaktor je-
den Unternehmens identifizierte5, entstand 2010 in enger Zusammenarbeit mit der Wirt-
schaftsuniversitat Wien das Grundgeriist flir BEST RECRUITERS. Die Studie wird seither kon-
tinuierlich in Abstimmung und engem Austausch mit dem internationalen Beirat aus Wissen-
schaft sowie Praxis weiterentwickelt.

Mit Abschluss des 11. Erhebungsdurchgangs in Deutschland hat BEST RECRUITERS seit
Initiierung der Studie in Summe 15.924 Arbeitgeber-Untersuchungen anhand von insgesamt
rund 2,5 Millionen Einzelkriterien-Uberpriifungen durchgefiihrt. Zur Analyse des Bewerber:in-
nen-Umgangs wurden 60.412 Bewerbungen versendet sowie analysiert und 20.963 Mal mit
Arbeitgebern telefonisch, per Social Media und per E-Mail Kontakt aufgenommen. Die Anzahl
der pro Studie untersuchten Kriterien hat sich von 2010 bis heute mehr als vervierfacht. Mit
der jahrlichen Analyse von iiber 1.200 Arbeitgebern in der Deutschland, Osterreich, der
Schweiz und Liechtenstein ist BEST RECRUITERS somit die grote unabhéngige, wissen-
schaftlich fundierte Recruiting-Studie im deutschsprachigen Raum. Inzwischen ist BEST RE-
CRUITERS selbstverstandlich auch digital verfligbar - im BEST-RECRUITERS-Kund:innenportal
kdnnen Unternehmen und Institutionen ihre Auswertung nach individuellem Interesse filtern
und so jederzeit ein passgenaues Optimierungsportfolio erstellen.6

BR Ergebnisse
RECRUITERS Kontake, _
_ Gesamtergebnis  Arbeitgebervergleich Detailergebnis  Downloads
Séulen und Kategorien erreichte A B Cc max.
Punkte Punkte
Saule 1: Online-Recruiting-Prasenz 37 35 36 36,5 40
Karriere-Website 215 21 20 21 24
Social Web Y Q 11 11 11
Mobile Recruiting 45 5 5 4,5 5
Saule 2: Online-Stellenanzeige 13,5 15 13 12 15
Inhalt der Online-Stellenanzeige 10,5 12 10,5 9 12
Usability der Online-Stellenanzeige 3 3 25 ] 3
Saule 3: Bewerberinnen-Umgang 44 43 43 41 45
Bewerbungsresonanz 32 30 30,5 30 32
Usability im Bewerbungsprozess 5 5 4,5 3 5
Kontaktaufnahme per E-Mail 3 4 4 4 4
Talent Relationship Management 4 4 4 4 4
Gesamtergebnis 945 93 92 89,5 100

5Gml'.'lr, M. / Schwerdt, B. (2005): Der Beitrag des Personalmanagements zum Unternehmenserfolg. In: Zeitschrift fir Personalforschung; Jahrgang 19,. 3

2005, S. 221-251.

6 Screenshot BEST-RECRUITERS-Kund:innenportal
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Alle Mitarbeiter:innen bei BEST RECRUITERS agieren stets im Einklang mit den folgenden
Werten und Prinzipien. Sie sind entscheidend, um die hochgesteckten Ziele zu erreichen,

relevante, valide Ergebnisse zu liefern und den Arbeitsmarkt optimal zu unterstiitzen.

BEWERBER:INNENNAH

Oberste Prémisse bei BEST RECRUITERS ist
die Sicht der Bewerber:innen. In diesem
Zusammenhang ist das Studiendesign vor
allem an den Interessen und Bediirfnissen
potenzieller Arbeitnehmer:innen ausgerichtet.
Diese Betrachtungsweise erlaubt es auf
einzigartige Weise, Verbesserungspotenziale
fur Personalabteilungen aufzudecken und
somit eine bessere Ansprache der einzelnen
Zielgruppen zu ermoglichen.

ZUKUNFTSWEISEND

BEST RECRUITERS wird laufend an die
jingsten Entwicklungen im Recruiting
angepasst: Interessiert widmen sich die
wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen neuen
Recruiting-Trends und analysieren zukunfts-
weisende Erfolgsfaktoren im HR-Umfeld. So
kénnen Arbeitgebern stets zeitgeméaBe
Optimierungsvorschlage unterbreitet werden.

OPTIMIEREND

Basierend auf den Studienergebnissen
identifiziert BEST RECRUITERS Opti-
mierungspotenziale und leitet konkrete
Verbesserungsmassnahmen zur Erhohung
der Recruiting-Qualitét eines Arbeitgebers ab.
Um dieser verantwortungsvollen Rolle
gerecht zu werden, bedarf es auch von Seiten
der Studie einer kontinuierlichen Weiter-
entwicklung. Zu diesem Zweck werden nach
jedem Erhebungszyklus qualitatssteigernde
MaBnahmen durchlaufen.

PRAXISNAH

Im Rahmen der jahrlich stattfindenden
Feedback-Gesprache mit Kund:innen und
Geschéftspartner:innen werden umfassende
Verbesserungsmoglichkeiten erfasst. Nach
Evaluation und Prifung durch das BEST-
RECRUITERS-Team und die wissenschaft-
lichen Beirdte finden regelméaBig Opti-
mierungsmaBnahmen Eingang in die Studie.

WISSENSCHAFTLICH

Die Studie wird von qualifizierten Mit-
arbeiter:innen in enger Kooperation mit dem
Studienbeirat durchgefiihrt. Im Sinne der
Wissenschaftlichkeit wird bei der Bewertung
der Arbeitgeber auf die notwendige Strenge,
Objektivitat und Transparenz gesetzt.

FAIR

Der Umgang mit den Ergebnissen der BEST-
RECRUITERS-Studie erfolgt stets diskret. Ziel
der Studie ist eine Steigerung der Recruiting-
Qualitat, nicht die Brandmarkung einzelner
Arbeitgeber. Individuelle Ergebnisse gehen
daher nur an die jeweilige Personalabteilung.
Es werden ausschlieBlich zertifizierungsreife
Arbeitgeber verdffentlicht, also nur jene
Unternehmen und Institutionen, die Uber-
durchschnittlich gut abschneiden. Dabei wird
rein die Platzierung und kein individuelles
Ergebnis dargestellt.
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Systematisiertes Bewerber:innen-
Feedback

BEST RECRUITERS bietet Arbeitgebern die Chance, Kandidat:innen - insbesondere jenen,
die ein Job-Interview absolviert haben - anonym Fragen zu ihren Erfahrungen und Erlebnissen
im Bewerbungsprozess zu stellen. Die Befragung wurde in Zusammenarbeit mit Arbeitspsy-
cholog:innen und Recruiting-Expert:innen erarbeitet und kann individuell angepasst werden.
Aufgrund ihrer Subjektivitat flieBen die Ergebnisse nicht in die BEST-RECRUITERS-Wertung
mit ein, sondern werden Arbeitgebern ausschlieBlich vertraulich zur Verfligung gestellt. Seit
dem Studienjahrgang 2022/23 ist die Bewerber:innen-Feedback-Befragung direkt in robin
mood - das wissenschaftlich fundierte Stimmungsbarometer von career Institut & Verlag -
eingebettet. Arbeitgeber erhalten so die Chance, ehrliches Feedback frisch aus der Candidate
Journey direkt im Tool auszuwerten und so etwaigen Handlungsbedarf sofort zu erkennen.
Das Feedback von Bewerber:innen leistet einen wertvollen Beitrag zur qualitativen Weiter-
entwicklung des Bewerbungsprozesses in Unternehmen und Institutionen und signalisiert
Bewerber:innen Wertschatzung sowie Transparenz.

UBER ROBIN MOOD

Speziell auf Mitarbeiter:innen-Befragungen abgestimmt ist das vielseitige digitale Stimmungs-
barometer und Umfragetool robin mood, welches gemeinsam mit Arbeitspsycholog:innen
entwickelt wurde und somit wissenschaftlich abgesicherte Inhalte garantiert. Auch die tech-
nische Entwicklung und Betreuung wurde und wird von hauseigenen Spezialist:innen durchge-

fuhrt. robin mood ist einfach und intuitiv in Implementierung, Administration, Anwendung und
Auswertung. Die Befragungen erfolgen multimedial (via E-Mail, App, SMS und/oder QR-Code)
und sind extern beziiglich DSGVO-Konformitat, Datensicherheit und Anonymitét zertifiziert.
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AUSGEZEICHNETE RECRUITING-QUALITAT

Seit 2010 untersucht BEST RECRUITERS jahrlich mehr als 1.200 der umsatz- und
mitarbeitendenstarksten Arbeitgeber in Osterreich, Deutschland, der Schweiz sowie
Liechtenstein auf ihre Recruiting-MaBnahmen. Der Kriterienkatalog wird jedes Jahr in enger
Zusammenarbeit mit dem wissenschaftlichen Beirat auf aktuellste Entwicklungen im HR
abgestimmt und umfasst 2022 /23 287 Einzelkriterien. So entsteht die groBte unabhangige,
wissenschaftliche Recruiting-Studie im deutschsprachigen Raum.

BEST RECRUITERS hat es sich zum Ziel gesetzt, Unternehmen und Institutionen dabei

zu unterstltzen, ihr Recruiting zu optimieren und Bewerber:innen so eine verbesserte
Candidate Journey zu bieten. Damit die richtigen Talente und die richtigen Arbeitgeber
zueinander finden.
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