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Summary

Mit Active Placement Herausforderungen
des Arbeitnehmermarktes meistern

Das Personalwesen und das Recruiting befinden sich
im Wandel. Fachkrafte werden branchentibergreifend
handeringend gesucht — der Arbeitsmarkt entwickelt
sich mehr und mehr zum Arbeitnehmermarkt. Unter-
nehmen missen sich verstarkt bei den Fachkraften
bewerben und nicht mehr umgekehrt. Dies fihrt zu
besonderen Herausforderungen fiir die Recruiter in
den auftraggebenden Unternehmen (im Folgenden
Unternehmen) und in der Personalvermittlungsbran-
che. Die Ergebnisse dieser Studie zeigen: Active Pla-
cement, der proaktive Vertrieb passender Kan-
didatenprofile, gewinnt stetig an Bedeutung fiir
Personalvermittler. Viele Personalvermittler haben
auf diesem Gebiet schon einige Erfahrungen sammeln
konnen. Ganze 81 Prozent der befragten Personalver-
mittler betreiben bereits Active Placement bei Be-
standskunden. Knapp 70 Prozent der Personalver-
mittlungsunternehmen nutzen Active Placement
auch, um Firmen anzusprechen, die noch keine
Kunden sind. Insgesamt 40 Prozent der befragten
Personalvermittlungsunternehmen erzielen mit Acti-
ve Placement bereits einen wichtigen Umsatzanteil.
Allerdings gibt es ungenutztes Potenzial: Knapp
ein Drittel der befragten Personalvermittler haben
im letzten Halbjahr maximal 20 Prozent ihrer Be-
werberdatenbank proaktiv angeboten. Dabei wiin-
schen sich insbesondere Kandidaten zusatzliche
Angebote durch Personalvermittler. Hier bestehen
daher noch ungehobene Umsatzpotenziale.

Personalvermittlung wird
immer anspruchsvoller

Die meisten Unternehmen (61 Prozent), die bereits
Erfahrung mit Personalvermittlung haben, bewerten
diese positiv. Allerdings sind sowohl die Zufrieden-
heit als auch die Nutzung der Personalvermittlung
durch Kundenunternehmen im Vergleich zu den
Vorjahren zuriickgegangen. Die aktuelle wirtschaft-
liche Lage zwingt viele Unternehmen dazu, kosten-
effizienter zu agieren, deshalb spielt die Transparenz
bei den Aufwendungen fir die Dienste der Personal-
vermittlung eine viel groRere Rolle als im Vorjahr.
Gleichzeitig stoRen auch Personalvermittlungsunter-
nehmen im War for Talents an ihre Grenzen bei der
Suche nach geeigneten Kandidaten. Viele Auftrage
konnen letztendlich nicht erfolgreich abgeschlossen
werden. Dies fuhrt in der Konsequenz zu einer sin-
kenden Zufriedenheit der Kundenunternehmen.

Kandidaten nutzen immer haufiger Personalvermitt-
lung: 51 Prozent haben bereits Erfahrung damit ge-
macht, dies entspricht einer Steigerung von 5 Pro-
zentpunkten im Vergleich zum Vorjahr. Auch die
Zufriedenheit ist nachweislich gestiegen. Ein Perspek-
tivwechsel verstarkt auf Kandidaten als wichtigste
Zielgruppe scheint demnach erfolgversprechend.

Potenziale fiir neue Dienstleistungen

Die Studie ,,Barometer Personalvermittlung 2023“ hat
erstmalig untersucht, welche Bedeutung die Fach-
kraftesuche im Ausland fur die Personalvermittlung
hat. Es zeigt sich, dass die meisten Unternehmen
Bedarf an auslandischen Fachkraften haben, die Re-
krutierung im Ausland sich aber sehr schwierig ge-
staltet und mit vielen Hindernissen verbunden ist.
Hier konnten Personalvermittler ansetzen und zu-
satzliche Dienstleistungen anbieten, wie die Vor-
bereitung auf die Unternehmenskultur am Arbeits-
platz oder die Unterstiitzung bei den Formalitaten.
Es zeigt sich, dass Unternehmen bereit sind, externe
Dienstleister fur diese Services zu bezahlen.

Active Sourcing immer wichtiger

Active Sourcing spielt bei der Stellenbesetzung eine
immer grolRere Rolle. Die meisten Jobs werden
iiber Empfehlungen oder eine Direktansprache
gefunden. Eine eigene (Karriere-)Website sowie das
Business-Netzwerk LinkedIn werden ebenfalls immer
wichtiger. Es lohnt sich daher, Ressourcen in den Aus-
bau dieser Kandle zu investieren. Dennoch sollte die
Prasenz auf den Jobbodrsen nicht vernachldssigt wer-
den, da viele Kandidaten, die sich tber die Karrieresei-
ten der Firmen bewerben, vorab tber Jobborsen auf
die Stelle aufmerksam geworden sind.
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Hintergrund, Zielsetzung und Methodik

Bereits zum vierten Mal taucht index Research im Auftrag des
Verbandsbereichs Personalvermittlung (VBPV) des Bundes-
arbeitgeberverbandes der Personaldienstleister e.V. (BAP) mit
der vorliegenden grofRRangelegten Studie ,Barometer Personal-
vermittlung 2023“ mit einem 360-Grad-Blick in aktuelle Trends
des Personalmarkts ein und liefert Personalvermittlern wertvol-
les Wissen und Empfehlungen fir ein erfolgreiches Recruiting.

Die Bekanntheit und das Image der Personalvermittlungsbran-
che sollen mit Unterstiitzung der Befragungsergebnisse gestei-
gert werden. Potenzielle Kandidaten und Unternehmen sollen
von der Expertise der Vermittlungsunternehmen profitieren und
die Personalvermittlung fiir ihre Personal- bzw. Stellensuche als
kompetente, erfahrene und seridse Partner in Betracht ziehen.

Nachdem im letzten Jahr der Blick besonders auf dem Einsatz
von Kinstlicher Intelligenz im Recruiting-Prozess lag, steht in
dieser Ausgabe das Active Placement von Kandidaten durch
Personalvermittlungsunternehmen im Vordergrund. Darunter
wird hier die aktive profilorientierte Vermittlung von Kandida-

ten verstanden, die sich an den Anforderungen der Unterneh-
men orientiert.

Die Studie bietet ebenfalls spannende Erkenntnisse zu klas-
sischen Recruiting-Themen und bildet jetzt im vierten Jahr
Trends und Entwicklungen ab: Welche Erfahrungen konnten
Unternehmen und Kandidaten mit Personalvermittlungen sam-
meln? Wo gibt es noch Potenziale fir die Vermittlungsbranche?
Was sind die Wiinsche und Anforderungen an die Personalver-
mittler und wie ticken die Kandidaten? Informationen zu den
Branchen- und Berufsgruppenschwerpunkten runden die Stu-
die ab.

Datengrundlage fiir diese Studie sind die Antworten der im Juli
2023 befragten 1.000 potenziellen Kandidaten®, 1.152 Unter-
nehmen und 531 Personalvermittler.

Es wurden insgesamt drei anonyme Online-Befragungen
durchgefiihrt. In jedem teilnehmenden Unternehmen konnte
jeweils nur eine Person den Fragebogen beantworten.

ZUSAMMENSETZUNG DER STUDIENTEILNEHMER

Unternehmen

1.152

Personalvermittler

531 1.000

Kandidaten

* Unter Kandidaten werden im folgenden Personen zwischen 17 und 65 Jahren bezeichnet, die aktuell oder in der Vergangenheit bei einem

Arbeitgeber beschéftigt sind bzw. waren.
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Marktdaten

Kandidaten: Geschlecht, Alter und
Berufsebenen

An der Online-Befragung haben sich wie bereits in den Vorjahren
insgesamt 1.000 potenzielle Kandidaten beteiligt. 494 Personen
waren weiblich, 493 mannlich und eine Person ordnete sich kei-
nem der genannten Geschlechter zu. Die jiingsten Teilnehmer
waren zwischen 17 und 22 Jahre alt (11,5 Prozent). 31 Prozent ord-
neten sich der Altersgruppe von 23 bis 35 Jahren zu. Der groBte
Anteil (44,5 Prozent) war im Alter zwischen 36 bis 55 Jahren, 12,8
Prozent waren zum Zeitpunkt der Befragung 56 bis 65 Jahre alt.

Die meisten Kandidaten arbeiteten mit je 12,4 Prozent der gesam-
ten Teilnehmeranzahl in den Bereichen Bauwesen und Handwerk
sowie im Bereich Gesundheits- und Sozialwesen. Dicht gefolgt
von Vertrieblern und Verkaufern (11,7 Prozent der Befragten).

Die Berufsgruppenverteilung dieser Befragung spiegelt gleich-
zeitig die aktuellen Beschéftigtenzahlen je Berufsbereich sowie
das Suchvolumen der personalsuchenden Unternehmen wider.
Somit ist die Umfrage reprasentativ nach Geschlecht, Alter und
Berufsbereich.

TOP 10 BERUFSBEREICHE DER KANDIDATEN

Der Anteil der Fachkrédfte mit einer Berufsausbildung ist mit
33,2 Prozent am hochsten, gefolgt von Bereichs- und Abteilungs-
leitern (14 Prozent) und akademischen Fachkréften (11,9 Prozent).

Wechselwilligkeit und Jobsuche

Insgesamt haben 19,8 Prozent der befragten Kandidaten im
letzten Jahr ihren Job gewechselt, was im Vergleich zu den Er-
gebnissen aus dem Vorjahr einen Zuwachs von rund drei Pro-
zentpunkten darstellt. 24,7 Prozent sind seit mehr als zehn
Jahren in ihrem jetzigen Job beschaftigt. Aktuell auf aktiver Job-
suche befinden sich 13,6 Prozent der Teilnehmer. Der groRte
Anteil an aktuell Jobsuchenden ist in den Berufsgruppen For-
schung und Entwicklung sowie Einkauf und Materialwirtschaft
(jeweils 24 Prozent) zu beobachten, gefolgt von Consulting und
Beratung (23 Prozent).

[) 0 =1.000
12,4% 12,4% 11,7% n
9,2%
! 8,3% 9
8,0% 7.3%
5,6% 5 3%
Al 4,3%
2,4% 2,7%
0, ’ ’ 0,

1.7% 1,1% 1.7% 1,0% 0,7% 0,9% 1,0% 0.4%
Bauwesen, Gesundheit, Vertrieb, Transport, Technische  IT, Telekom-  Sekretariat, Finanz-und Hotel-und Wissenschaft,
Handwerk, Medizin, Verkauf Verkehr, Berufe munikation Office Rechnungs- Gastgewerbe,  Aus- und

Umwelt Soziales Logistik Management, wesen Tourismus Weiterbil-
Verwaltung dung

Unternehmen: Top 10 Branchen

1.152 Unternehmen haben sich an der Befragung beteiligt,
davon 49 Prozent kleine Unternehmen mit bis zu 50 Mitarbei-
tern, 32 Prozent mittelstandische Unternehmen mit 50 bis 250
Mitarbeitern sowie 18 Prozent mit mehr als 250 Mitarbeitern.
Der groftte Anteil ordnet sich dem Bereich Gesundheits- und
Sozialwesen (22,1 Prozent) zu, gefolgt von sonstigen Dienst-
leistungen (21,2 Prozent), der Informationstechnologiebranche
(7,1 Prozent) sowie dem Gastgewerbe (6,5 Prozent). Die Befragung

Alle Kandidaten aktuell auf Jobsuche

richtete sich an Entscheidungstrager: So wurden nur Personen
mit Personalverantwortung bzw. Kenntnis tiber Personalthemen
befragt. Mehr als die Halfte der Teilnehmer sind in einer Fih-
rungsposition als Geschaftsfihrer, Inhaber oder als Personal-
leiter tatig. Weitere Befragte hatten entweder eine Anstellung
in der Personalabteilung oder sind Mitarbeiter mit Personalver-
antwortung aus verschiedenen Bereichen des Unternehmens.

1 Bundesagentur fir Arbeit: https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Berufe-auf-einen-Blick/Beru-

fe-auf-einen-Blick-Anwendung-Nav.html sowie index Anzeigendaten


https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Berufe-auf-einen-Blick/Berufe-auf-einen-Blick-Anwendung-Nav.html
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Berufe-auf-einen-Blick/Berufe-auf-einen-Blick-Anwendung-Nav.html

TOP 10 UNTERNEHMENSBRANCHEN

0 -
22,1% 21.2% n=1.145
7,1% 6,5% 9
6,2% 5,2% 51% 5,0% \ oo
. . . . -o -
Gesundheits- Sonstige  Informations- Gastgewerbe GroR-und  Baugewerbe  Fahrzeug- Public Sonstiges Logistik und
und Dienstleis-  technologie, Einzelhandel und Sector Verarbeiten- Verkehr
Sozialwesen tungen Multimedia, Maschinen- des Gewerbe
Entertain- bau
ment

Personalvermittlungsunternehmen: Ein
Drittel betreibt ausschlieBlich Vermittlung

Bei der diesjahrigen Befragung beteiligten sich 531 Personalver-
mittlungsunternehmen. Davon betreiben 35,2 Prozent der Unter-
nehmen ausschlieBlich Personalvermittiung, wahrend 64,8 Prozent
sowohl Vermittlung als auch Zeitarbeit anbieten. Personalvermitt-
lung wurde wie folgt definiert: ,,Bei einer Personalvermittiung
sucht der Personalvermittler im Auftrag eines Unternehmens
(Auftraggeber) stellenbezogen nach Kandidatinnen und Kandi-
daten, um geeignetes Personal zu finden und offene Stellen zu be-
setzen. Das heilt, dass die Kosten fiir die Vermittlung nicht seitens
der Kandidatinnen und Kandidaten getragen werden, sondern von
den Unternehmen.” Die Dienstleistungen Headhunting (gezielte
Abwerbung von Personal) oder Zeitarbeit (befristete Arbeitneh-
meriiberlassung) wurden uber Screeningfragen ausgeschlossen.

62,5 Prozent der Teilnehmer sind in Personalvermittlungsunter-
nehmen mit bis zu 50 internen Mitarbeitern beschiftigt. Bei
16,9 Prozent sind zwischen 50 und 250 Personen fiir die Ver-
mittlung zusténdig. 16,5 Prozent der Unternehmen beschifti-
gen mehr als 250 interne Personalvermittler. Auch bei dieser
Befragung liegt der Fokus auf den Entscheidungstragern: Der
Anteil der Geschaftsfihrer, Inhaber und Niederlassungsleiter
belduft sich auf Gber 50 Prozent.

Den groften Umsatz erzielen die meisten Unternehmen mit der
Vermittlung von Fachkréiften in den Bereichen Fahrzeug und
Maschinenbau (46,6 Prozent), gefolgt von der Logistik- und Ver-
kehrsbranche (35,5 Prozent).

TOP 10 BRANCHEN, MIT DENEN PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN DEN HOCHSTEN UMSATZ ERZIELEN

46,6 %
35,5% n =441
30,7 %
18,9%
14,7 % 14,3%
10,3% 9,0%
6,3% 52%
Fahrzeug- Logistik und Sonstige Chemische Gesundheits- Informations-  Konsum-  Finanzdienst-  GroR- und Public
und Verkehr Dienstleis- Industrie und technologie, glter- leistungen  Einzelhandel Sector
Maschinen- tungen Sozialwesen  Multimedia, industrie
bau Entertain-
ment
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Fachkraftemangel entgegenwirken:
Optimierung des Recruiting-Prozesses

Die aktuellen Befragungsergebnisse zeigen, dass sich die Lage
auf dem Arbeitsmarkt keineswegs entspannt hat und die Perso-
nalsuche weiterhin vom Fachkrédftemangel gepragt ist. Wie auch
im Vorjahr beklagen 97 Prozent der Unternehmen Probleme bei
der Fachkraftegewinnung. Die Griinde hierfir sind vielféltig: Das
altersbedingte Ausscheiden vieler Arbeitnehmer und die zuneh-
mende Spezifizierung von Fachgebieten sorgen fiir steigenden
Bedarf. Auch durch die wachsende Akademisierung haben zu-
dem viele Ausbildungsberufe an Attraktivitat verloren.

Vor diesem Hintergrund setzen die Unternehmen seit 2022 be-
sonders auf die Digitalisierung des Bewerbungsprozesses,
um die Effizienz ihres Recruitings zu steigern. Mehr als die Halfte
der Teilnehmer sieht in ihr die wichtigste MaRnahme. Als zweit-
wichtigste wird die Aus- und Weiterbildung der eigenen
Mitarbeiter angesehen.

AUF WELCHE MARNAHMEN SETZEN SIE VERSTARKT, UM FACHKRAFTE FUR IHR UNTERNEHMEN ZU FINDEN?

Verstdrkte Digitalisierung des Bewerbungsprozesses

Aus- und Weiterbildung der eigenen Mitarbeiter

Verstarktes Schalten von Stellenanzeigen

Ausweitung der Mitarbeiter-Benefits

Verstarkte Ausrichtung des Employer Brandings/
der Arbeitgebermarke

Verstdrkte Suche nach Quereinsteigern

Einsatz von Schiler- und Azubi-Marketing

Verstarkter Einsatz von Active Sourcing

Einsatz von Hochschulmarketing

Verstdrkter Einsatz von Personaldienstleistungsunternehmen

SEO-Optimierung der Karriere-Website

Fachkraftesuche im Ausland

Einsatz viraler Kampagnen (z. B. auf YouTube oder mit
Online-Games)

Schaffung altersgerechter Arbeitsplatze

Gezielte Nutzung von Analysen, Studien und Statistiken als
Grundlage fir die Mitarbeitergewinnung (Data-Driven-Recruiting)

Wir haben keine Probleme bei der Fachkréaftegewinnung

Wahrend verstérktes Schalten von Stellenanzeigen im Jahr 2022
den ersten Platz in der Liste der MaRnahmen belegte, geben im
Verhaltnis zum Vorjahr weniger Unternehmen (minus 13,7 Pro-
zentpunkte) an, dass sie auf diese klassische Mallnahme verstarkt
setzen wollen. Auch die Ausweitung der Auftragsvergabe an Per-
sonaldienstleistungsunternehmen ist seit 2022 zuriickgegangen
(7,3 Prozentpunkte weniger). Hier wird die zunehmend ange-
spanntere wirtschaftliche Lage vieler Unternehmen deutlich. Die
Personalsuche muss durch andere MalRnahmen erganzt werden:
So setzt mehr als ein Drittel (36,1 Prozent) auf verstarkte
Ausrichtung der Arbeitgebermarke, um ihre Attraktivitat fiir
potenzielle Arbeitnehmer zu verstarken.

Wenige Unternehmen setzen auf Data-Driven-Recruiting: Seit
2022 lasst sich hier nur ein marginaler Anstieg verzeichnen.

n=1.146

54,9 %
52,7 %
51,9%
42,8%
36,1%
35,5%
32,2%

21,3%



Digitalisierung und KI

Inwieweit beeinflusst die Digitalisierung sowie die Kiinstliche
Intelligenz (KI) den Recruiting-Prozess? Auf diese Frage liefert
die vorliegende Untersuchung ebenfalls Antworten. Nachdem
die Unternehmen die Digitalisierung des Recruiting-Prozesses
in den Fokus nehmen, er6ffnet sich die Frage, ob und inwiefern
dieser durch die Integration von Kl-Tools ergénzt werden kann.

Tatsachlich geben 2023 im Vergleich zum Vorjahr weniger Un-
ternehmen und Personalvermittler an, dass sie Kl im Recruiting-
Prozess nutzen. Es setzen noch 37,8 Prozent aller befragten
Personalvermittler auf Kl im Recruiting (2022: 47,4 Prozent).
Bei den Unternehmen setzen 88 Prozent gar keine Kl-Tools
im Recruiting ein. Am ehesten wird hier Kl zur Optimierung
von Stellenanzeigen verwendet, doch dieser Méglichkeit bedie-
nen sich lediglich 5,2 Prozent der Unternehmen tberhaupt. Bei
den Personalvermittlern sind es immerhin 17,4 Prozent. Beson-
ders aufféllig ist der riicklaufige Trend bei den Matching-Tools,
deren Verwendung unerwartet stark zurlickgegangen ist. Bei
Personalvermittlern zeigt sich ein Riickgang von 24,8 Prozent
in 2022 auf 12,6 Prozent. Bei Unternehmen schwindet der
Anteil der Nutzer von 4,8 Prozent auf 2 Prozent. Es scheint
fast, als ob das Moglichkeitsspektrum von Matching-Tools
Uberschdtzt wurde und nun die Erniichterung Einzug halt.

Auch die urspriingliche Euphorie tiber den Siegeszug des KI-Ein-
satzes im Recruiting ist im Zuge von Datensicherheitsbedenken
und -problemen wohl eher einer gewissen Vorsicht gewichen.

Im Kontrast zu diesen Entwicklungen stehen Kandidaten dem
Einsatz von Kl offener gegeniiber. Unter ihnen ist die Nutzung
leicht angestiegen. Mit 42,2 Prozent (1,5 Prozentpunkte mehr
als 2022) der Befragten nutzen sie diese Bandbreite an Méglich-
keiten am meisten. Bei allen vorausgewahlten Kl-Tools lasst sich
ein Anstieg im Vergleich zum Vorjahr verzeichnen. Besonders
Matching-Tools und Chatbots zur Beantwortung von Recrui-
ting-Fragen sind am beliebtesten.

Die aktuell vorhandenen Kl-Tools scheinen also eher auf die
Bediirfnisse der Kandidaten ausgerichtet zu sein. Aus Sicht der
Unternehmen sind KI-Tools noch nicht ausgereift und haben
entgegen den Erwartungen nicht zur Beschleunigung des Re-
cruiting-Prozesses bzw. zur besseren Qualitat der Bewerbun-
gen gefihrt.

WELCHE ERFAHRUNGEN HABEN SIE BEREITS MIT KI-TOOLS IM BEWERBUNGSPROZESS GEMACHT?

Unternehmen n=1.128

Personalvermittler n = 524 Kandidaten n = 996

2022
88,0% 4 +7,9%
Keine Nutzung von Kl im Recruiting-Prozess 62,2 %
57,8 %
Kl sucht passende Bewerber auf Jobbérsen 2,9% ¥ 3,8%
oder auf sozialen Netzwerken 8,4%
o . 52% ¥ -0,9%
Kl optimiert Stellenanzeigen 17,4 %
[ V- 0,
Matching-Tools zwischen 2,0% 12.6 % 28%
Kundenunternehmen und Kandidaten 16,0 %
0 250
Kl analysiert eingehende Bewerbungsunterlagen B 1.7% ¥-25%
5,3%
2,9% ¥ -0,8%
Chatbot auf der Recruiting-Website . 80% ;
zur Beantwortung von Fragen ! 15,9 %
0 - 0,
Einsatz von Kl im Assessment-Center oder fr I 0,9 % 23% ¥-1,2%
Bewerber-Tests 15,3 %
0 - 0
Durchfiihrung (und Analyse) der ersten 0,2% 139 0,0 %
Bewerbungsinterviews/Vorstellungsvideos durch Ki 270 98%

B Unternehmen
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Fachkraftesuche im Ausland

Nicht nur Unternehmen suchen nach neuen Wegen, um ge-
eignete Fachkréfte zu finden. Auch die Politik versucht durch
neue Gesetze Abhilfe zu schaffen. So wurden mit dem Fach-
kréfteeinwanderungsgesetz (FEG)? bereits im Mérz 2020 M&g-
lichkeiten geschaffen, um die Zuwanderung von Fachkréften
aus Drittstaaten zu vereinfachen. Im Juli 2023 wurde die No-
vellierung des Gesetzes® beschlossen, die eine Verbesserung
der rechtlichen Rahmenbedingungen zur Einreise von Fach-
kraften aus Drittstaaten verspricht. Doch wie viele Unterneh-
men und Personalvermittler bedienen sich tberhaupt dieser
Méglichkeit? Um etwas Licht ins Dunkel zu bringen, wurde die
diesjahrige Befragung um das Thema Fachkréftesuche im Aus-
land erweitert.

Hierfir wurden Personalvermittler und Unternehmen gefragt,
ob sie gezielt Fachkréfte im Ausland suchen. Unter Personalver-
mittlern scheint diese MalRnahme noch nicht so verbreitet. Nur
13,9 Prozent geben an, regelmaBig nach Kandidaten im
Ausland zu suchen, weitere 20,2 Prozent tun es manch-
mal. Warum das so ist, lasst sich zumindest teilweise durch
einen Blick auf die Unternehmen beantworten, die an der Be-
fragung teilgenommen haben.

SUCHEN SIE ALS PERSONALVERMITTLER GEZIELT
NACH KANDIDATEN IM AUSLAND?

n=>525

13,9 %

Ja, regelmaRig

65,9 % 20,2%

Nein Ja, manchmal

Auch bei den Unternehmen scheint diese Strategie gegen den
Fachkraftemangel nurin einem geringfiigigen AusmaR genutzt
zu werden. Lediglich 12,1 Prozent der Unternehmen ge-
ben an, die Fachkraftesuche im Ausland als MaBnahme

gegen den Fachkrdftemangel einzusetzen. Im Vergleich
zum Vorjahr ist die Nutzung sogar gesunken (2022: 15,7 Pro-
zent). Gefragt nach dem Bedarf an ausléndischen Fachkraften
gab nur etwas mehr als ein Viertel (28,6 Prozent) an, keinen
Bedarf zu haben. An dieser Stelle wird deutlich, dass der
Bedarf an auslandischen Fachkriaften bei den meisten
Unternehmen vorhanden ist. Der Hauptgrund fiir die
selten eingesetzte Rekrutierung im Ausland liegt vor al-
lem an der schwierigen Umsetzung.

Als Griinde kristallisieren sich besonders Schwierigkeiten bei
der Sprachverstandigung als Hindernis bei der Fachkréfte-
suche im Ausland heraus. Mehr als drei Viertel der befragten
Unternehmen (75,5 Prozent) geben an, dass sprachliche Ver-
standigungsschwierigkeiten fiir sie ein ernsthaftes Problem bei
der Fachkraftesuche im Ausland darstellen. Gleichzeitig ist nur
ein Drittel der befragten Unternehmen bereit, Gber mangeln-
de Sprachkenntnisse hinwegzusehen, selbst wenn Kandidaten
fachlich geeignet sind.

Fast genauso haufig wie sprachliche Verstandigungsschwierig-
keiten werden birokratische Hiirden bei der Rekrutierung der
auslandischen Fachkréfte als Hindernis empfunden: 75,3 Pro-
zent der befragten Unternehmen geben diese Einschatzung ab.
Damit geht auch die Anerkennung der ausldndischen Berufsab-
schlisse einher, die von 74,2 Prozent der Unternehmen als pro-
blematisch eingeschatzt wird.

Hier konnten Personalvermittler verstarkt als Problemldser im
Recruiting-Prozess auftreten, um Unternehmen bei der Rekru-
tierung der Fachkrafte im Ausland zu entlasten und die Vermitt-
lung zu erleichtern. Viele Unternehmen sind bereit, fir Services
in dem Bereich zu bezahlen.

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass sich Unternehmen
vor allem bei der Vorbereitung auslandischer Fachkréfte auf
den Einsatz an der zuklnftigen Wirkungsstelle Unterstitzung
wiinschen. Dazu zdhlen beispielsweise Sprachkurse sowie eine
inhaltliche Vorbereitung auf die Berufstétigkeit in Deutsch-
land. Fast genauso haufig wiinschen sich Unternehmen Unter-
stitzung bei der Bewéltigung birokratischer Formalitdten wie

Knapp 40 Prozent der Unternehmen sind bereit,
externe Dienstleistungen als Unterstiitzung zu be-
auftragen, um Fachkréfte im Ausland zu gewinnen.

2 https://www.bamf.de/SharedDocs/Meldungen/DE/2021/210301-am-fachkraefteeinwanderungsgesetz.html?nn=283120
3 https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/gesetzgebungsverfahren/DE/weiterentwicklung_fachkraefteeinwanderung.html


https://www.bamf.de/SharedDocs/Meldungen/DE/2021/210301-am-fachkraefteeinwanderungsgesetz.html?nn=28
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/gesetzgebungsverfahren/DE/weiterentwicklung_fachkraefteeinwanderung.html

Anerkennung der Abschliisse, Visabeantragung sowie Uber-
setzung der Unterlagen. Fir derartige Services waren knapp
40 Prozent der Unternehmen bereit, externe Dienstleister zu

BITTE GEBEN SIE AN, INWIEWEIT SIE FOLGENDEN AUSSAGEN
ZUR FACHKRAFTESUCHE IM AUSLAND ZUSTIMMEN:

Sprachliche Verstandigungsschwierigkeiten sind fur
uns ein ernsthaftes Problem.

Die burokratischen Hiirden bei der Rekrutierung der
auslandischen Fachkrifte sind zu hoch.

Die Anerkennung der auslandischen Berufsabschlisse
ist problematisch.

Es ist schwierig, die Qualifikationen der auslandischen
Fachkréfte einzuschatzen.

Bei fachlich geeigneten Kandidaten sind wir bereit,
liber mangelnde Sprachkenntnisse hinwegzusehen.

Wir haben keinen Bedarf an auslandischen Fachkraften.

bezahlen. Ein deutlicher Fingerzeig fir Personalvermittler zu
Uberprifen, ob das eigene Dienstleistungsspektrum in diesem

Bereich ausgebaut werden kann.

WIE WAHRSCHEINLICH WURDEN SIE FOLGENDE KOSTENPFLICHTIGE UNTERSTUTZUNGSANGEBOTE VON EXTERNEN
DIENSTLEISTERN FUR DIE FACHKRAFTESUCHE IM AUSLAND IN ANSPRUCH NEHMEN?

Suche nach passenden Kandidaten im Ausland

Unterstltzung bei Formalitaten (z. B. Anerkennung der Abschlisse,
Visabeantragung, Ubersetzung etc.)

Vorbereitung auf den Einsatz in lhrem Unternehmen (z. B. Sprachkurse,
inhaltliche Vorbereitung auf die Berufstatigkeit in Deutschland)

Relocation-Service (z. B. Unterstiitzung bei der Wohnungssuche,
Behordengdngen etc.)

Integration in Ihr Unternehmen (z. B. Integration/Onboarding, Coaching durch
Integrationsmanager, Checklisten und Workshops fiir Verantwortliche etc.)
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n=1.072

75,5 %

75,3 %

74,2 %

65,3 %

33,2%

28,6 %

n=1.094

20,3%

35,9%

37,0%

31,5%

21,2%



Erfahrung und Nutzung von
Personalvermittlungsunternehmen

Fachkraftemangel: Personalvermittlung
wird immer anspruchsvoller

Unterstiitzung bei der Rekrutierung der Fachkrafte im Ausland
ist eine der Moglichkeiten, wie Personalvermittler den Unterneh-
men nitzlich sein kdnnten. Wie zufrieden sind denn die Unter-
nehmen und Kandidaten mit den Personalvermittlern und wie
gestaltet sich die Zusammenarbeit in Zukunft?

53,8 Prozent der befragten Unternehmen nehmen der-
zeit die Dienstleistung der Personalvermittlung in An-
spruch oder taten dies in der Vergangenheit. Rund die
Hélfte dieser Unternehmen beauftragt lediglich eine Ver-
mittlung, hier geht der Trend weiter zur Exklusivitat. Der
Anteil der Unternehmen, die sich zu Kunden der Personal-
vermittlung zdhlen, ist im Vergleich zur vorherigen Studie
um ca. 5 Prozentpunkte gesunken. Einer der Griinde fiir die
geringere Nutzung der Personalvermittlung kénnte die ak-
tuelle wirtschaftliche Lage sein. 46 Prozent der Unterneh-
men verzichten auf Dienste der Personalvermittlung, weil
diese Dienstleistung zu teuer ist, im Jahr 2022 waren es
9 Prozentpunkte weniger. Als weitere Griinde, eine Perso-
nalvermittlung nicht in Anspruch zu nehmen, geben die be-
fragten Unternehmen an, ausschliefllich selbst zu suchen
(75 Prozent) und mit der Bundesagentur fiir Arbeit (46 Pro-
zent) zusammenzuarbeiten, wobei die Relevanz dieser Fak-
toren seit 2022 abgenommen hat. Ebenfalls gesunken ist die
Einschdtzung, dass Personalvermittlung einen schlechten Ruf
hat (von 7,1 auf 6,8 Prozent).

HABEN SIE/HAT IHR UNTERNEHMEN SCHON EINMAL DIE
DIENSTE EINES PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMENS
IN ANSPRUCH GENOMMEN?

Kandidaten n=1.000
Unternehmen 2022 n =1.152
Unternehmen 2023 n = 879

59,0%
0
51.0% 53,8%
46,2%
Kandidaten Unternehmen
2022 2023 2022 W2023
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POSITIVE ERFAHRUNGEN
MIT PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN

Kandidaten n=1.000
Unternehmen 2022 n =1.152

85 4% Unternehmen 2023 n = 879
[9
75,5% 73,6 %
61,2%
Kandidaten Unternehmen
2022 2023 2022 W2023

61,2 Prozent der Unternehmen, die bereits Erfahrung
mit Personalvermittlung haben, bewerten diese posi-
tiv. Auch hier ist der Anteil seit 2022 zuriickgegangen, im Jahr
2022 waren es noch 73,6 Prozent der Unternehmen. Es zeigt
sich deutlich, dass der War for Talents den Personalvermitt-
lungsunternehmen nicht nur Chancen bietet, sondern sie auch
vor Herausforderungen stellt — selbst Personalvermittler kom-
men bei der Suche nach Kandidaten an ihre Grenzen. Viele
Auftrage kdnnen letztendlich nicht erfolgreich abgeschlossen
werden (vgl. Kapitel 7), was die sinkende Zufriedenheit der
Unternehmen erkldren kdnnte.

Kandidaten nutzen immer haufiger Personalvermittlung und
sind auch sehr zufrieden mit dieser Dienstleistung: 51 Prozent
der Kandidaten haben bereits Erfahrung mit Personal-
vermittlung. Dies entspricht einer Steigerung von knapp
5 Prozentpunkten im Vergleich zum Vorjahr. Auch die Zu-
friedenheit mit der Personalvermittlung ist gestiegen — insge-
samt 85,4 Prozent der Kandidaten, die Erfahrung mit Per-
sonalvermittlung haben, bewerten diese als positiv (ein
Zuwachs von knapp 10 Prozentpunkten im Vergleich zu 2022).

Ein enger Austausch und eine intensive Kommu-
nikation zwischen Personalvermittlern und Unter-
nehmen ist notwendig, um auf diesem Wege die Stellen-
beschreibung und das Stellenangebot so zu gestalten, dass
die Trefferquote in der Vermittlung méglichst hoch ausfallt.




Zukunftige Zusammenarbeit mit
Personalvermittlungsunternehmen

Potenziale nutzen: Kandidaten
gezielt adressieren

Wie auch im Vorjahr widmet sich diese Untersuchung der Fra-
ge, ob Arbeitnehmer bei einem zukiinftigen Arbeitswechsel die
Dienste von Personalvermittlern in Anspruch nehmen wiirden.
Hier zeigt sich, dass knapp zwei Drittel der befragten Kan-
didaten bereit wiaren, derartige Angebote zu nutzen. Im
Vergleich zum Vorjahr ist das ein Zuwachs von 6 Prozentpunkten.
Bei Mannern (67 Prozent) ist die Bereitschaft etwas hoher als bei
Frauen (63,6 Prozent). Die hochste Bereitschaft, sich vermitteln
zu lassen, besteht in den jingeren Befragungsgruppen. Unter
den Teilnehmern bis 22 Jahre sind 70,4 Prozent bereit, auf
Personalvermittler zu bauen, unter den 23- bis 35-)ahri-
gen sogar 73,7 Prozent. In der Altersgruppe zwischen 56 bis
65 Jahren liegt die Bereitschaft bei nur noch 48,8 Prozent. Bei
alteren Arbeitnehmern ist allerdings die Wechselbereitschaft we-
niger ausgepragt: 26 Prozent der befragten Kandidaten zwischen
56 bis 65 Jahren mochten grundsitzlich ihren Arbeitgeber nicht
mehr wechseln.

Dariiber hinaus wurde die Offenheit fur Personalvermittlungs-
dienstleistungen auch nach Berufsgruppen untersucht. Hier
sticht besonders das Personalwesen heraus. Insgesamt 90 Pro-
zent der Befragten, die dieser Berufsgruppe angehdren, wéren
einer Vermittlung gegentiber aufgeschlossen.

AuRerdem wurde erhoben, was die Griinde der Kandidaten
fur die Ablehnung von Vermittlungsdienstleistungen sind. Hier
steht die selbststandige Jobsuche im Vordergrund. 58 Prozent
derjenigen, die sich nicht vermitteln lassen wollen, geben dies
als Grund an. Hier ldsst sich jedoch eine spannende Entwick-
lung beobachten: Im Vergleich zum Vorjahr sind das 10 Pro-
zentpunkte weniger. 33 Prozent der Befragten meinen, dass sie
kein Vertrauen in Personalvermittlungen hitten, allerdings sinkt
auch dieser Anteil im Vergleich zum Vorjahr (38 Prozent). Beson-
ders relevant fur Personalvermittler ist jedoch eine andere Ent-
wicklung: 15 Prozent der Befragten geben an, sich Gberhaupt
nicht mit der Personalvermittlung auszukennen. Ein deutlicher
Zuwachs im Verhaltnis zum Vorjahr (6,2 Prozent). Ein guter Indi-
kator fir Personalvermittler, die eigene Prasenz zu erh6hen und
das eigene Tatigkeitsspektrum zugdnglicher zu kommunizieren,
um die steigende Bereitschaft der Kandidaten fiir eine mégliche
Zusammenarbeit zu nutzen.

15 Prozent der befragten Kandidaten kennen sich
mit der Dienstleistung Personalvermittlung nicht
aus. Hier gilt es fir die Personalvermittler anzusetzen und
auf allen Kandlen noch starker aufzuklaren.

WURDEN SIE EVENTUELL BEIM NACHSTEN ARBEITGEBERWECHSEL DIE DIENSTE EINER

PERSONALVERMITTLUNG IN ANSPRUCH NEHMEN?
Zustimmung nach Berufsgruppen

Personalwesen
Consulting, Beratung
Rechts- und Steuerwesen

Wissenschaft, Aus- und Weiterbildung

Organisation/Projektmanagement/
Unternehmensfiihrung

IT/Telekommunikation

Marketing, Werbung, PR und Design
Forschung/Entwicklung, naturwissenschaftliche Berufe
Einkauf, Materialwirtschaft

Finanz- und Rechnungswesen, Controlling, Versicherung

n=997

90 %
77 %
76 %
74 %
73 %
73%
72%
71 %
71 %

70 %
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Fokusthema: Active Placement als
Geschaftsmodell der Personalvermittlung

Fachkréftemangel bietet Personalvermittlern Chancen, da sie
Unternehmen bei der schwierigen Personalsuche helfen kén-
nen. Aber auch Personalvermittler stoRen an ihre Grenzen, es
wird zunehmend schwieriger, passende Kandidaten fiir Kun-
denunternehmen zu finden. Hier ist ein Umdenken notwendig:
Personalvermittlungen sollten zunehmend vom Kandidaten
ausgehen und gleichzeitig Auftrige von Kundenunternehmen
kritisch hinsichtlich der Erfolgschancen prifen. Active Place-
ment bzw. Profilvertrieb kann Personalvermittlern zu mehr
Erfolg verhelfen. So wird ein Vorgehen bezeichnet, bei dem
Personalvermittler aktiv auf personalsuchende Unternehmen
zugehen und ihnen interessante, in der eigenen Datenbank vor-
handene Bewerber vorschlagen, ohne vorher einen Auftrag da-
fur bekommen zu haben.

Sind denn Personalvermittler bereit, ihr Vorgehen anzupassen?
Inwieweit setzen sie Active Placement bereits um? Wie stehen
Unternehmen und Kandidaten dazu?

Personalvermittler:
Umgang mit schwierigen Auftragen

Die sinkende Zufriedenheit der Kundenunternehmen sollte fur
Personalvermittler ein Signal sein, ihre Auftrdge genau zu un-
tersuchen und eventuell ihr Vorgehen zu tiberdenken. Bei der
Analyse der bearbeiteten Auftrdge sind die meisten Personal-
vermittler schon ziemlich gut aufgestellt: 71 Prozent analysieren
regelmaRig den Erfolg der bearbeiteten Auftrage, 22,5 Prozent
fiuhren manchmal eine Erfolgsanalyse durch. Das Ergeb-
nis dieser Analysen kann aber nicht zufriedenstellend sein:

WENN SIE EINEN AUFTRAG ALS SCHWER REALISIERBAR EINSCHATZEN, WIE GEHEN SIE DANN VOR?

56,6 %

42,5%

Knapp ein Fiinftel konnen maximal 20 Prozent ihrer Auf-
trdge erfolgreich abschlieBen, zwei Drittel haben eine
Erfolgsquote zwischen 21 und 80 Prozent, lediglich
16,7 Prozent konnen die meisten ihrer Auftrage (81 bis
100 Prozent) erfolgreich abschlieBen.

Doch nicht nur im Nachhinein sollte ein Auftrag analysiert wer-
den, viel wichtiger ist es, schon im Vorfeld die Erfolgswahr-
scheinlichkeit abzuschatzen und mit Kunden offen dariber zu
sprechen. Um den Schwierigkeitsgrad eines Auftrags einzu-
schatzen, recherchieren 80 Prozent der Personalvermittler in
ihrer eigenen Kandidaten-Datenbank, 60 Prozent suchen in den
Profildatenbanken wie Xing oder LinkedIn. 40 Prozent der Perso-
nalvermittler geben an, dass sie eine Analyse des Stellenmarkts
durchfiihren. Problematisch ist jedoch, dass 43 Prozent der Per-
sonalvermittler angeben, dass der Schwierigkeitsgrad eines Auf-
trags fur sie keine Rolle spielt. Demzufolge beriicksichtigt fast
die Halfte der Personalvermittler die Konsequenzen von schwer
zu besetzenden Auftrdgen und die Auswirkungen auf die Kun-
denzufriedenheit bei einer ausbleibenden Besetzung nicht.

Wie gehen denn Personalvermittler mit schwierigen Auftra-
gen um? Nur 13,9 Prozent der Personalvermittler lehnen
schwierige Auftrage ab, 56,6 Prozent geben an, dass sie
einen Auftrag trotzdem annehmen (auch wenn sie ihn als
schwer realisierbar einschatzen). Dabei verlangen 42,5 Prozent
der Personalvermittler fuir einen schwierigen Auftrag einen ho-
heren Preis. Knapp drei Viertel der Personalvermittler versuchen
im Gesprach mit dem Kunden, das Stellenprofil zu verdndern,
um zu einer gréReren Erfolgswahrscheinlichkeit zu kommen.

n=>514

74,3 %

13,9 %

Ich nehme ihn trotzdem an. Ich verlange einen hoheren Preis.
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Ich lehne ihn in der Regel ab. Ich versuche im Gesprach mit
Kunden, das Stellenprofil zu
verandern, um zu einer grofReren
Erfolgswahrscheinlichkeit zu

kommen.



BITTE GEBEN SIE AN, INWIEWEIT SIE FOLGENDEN AUSSAGEN ZUM THEMA ACTIVE PLACEMENT ZUSTIMMEN.

Ich versuche aktiv, interessante Bewerber meinen
bestehenden Kunden anzubieten.

Ich spreche aktiv passende Firmen an, die noch keine Kunden
von mir sind, um interessante Bewerber anzubieten.

Das Active Placement hat mittlerweile einen wichtigen
Umsatzanteil meines Geschafts.

Ich betreibe Active Placement nur in Ausnahmefallen, das
passt nicht zu meinem Konzept.

Ich habe zukiinftig vor, Active Placement verstarkt
umzusetzen.

Das Active Placement wird in der Branche zukiinftig mehr an
Bedeutung gewinnen.

Aktive Platzierung der Kandidaten

Drei Viertel der Personalvermittler sind im Dialog mit ihren
Kunden, wenn sie einen Auftrag als schwer realisierbar ein-
schatzen und somit auf dem richtigen Weg. Bei der Anpas-
sung des gesuchten Stellenprofils gehen sie vor allem von
ihrer Datenbank aus. Diese sollte aber darlber hinaus mehr
genutzt werden. Uber die Hilfte der Personalvermittler
haben in den letzten sechs Monaten maximal 40 Pro-
zent der Kandidaten aus ihrer Datenbank an Kunden-
unternehmen vorgeschlagen, 27 Prozent haben sogar
nur bis zu 20 Prozent aktiv vorgestellt. Hier werden
Potenziale nicht ausgeschopft: Vorhandene Kandidaten, die
nicht mehr rekrutiert werden missen, konnten zu einem
deutlich héheren Anteil bei Kunden platziert werden.

Die meisten Personalvermittler betreiben bereits Active Pla-
cement, allerdings in unterschiedlichem AusmaR: 81 Prozent
versuchen aktiv, interessante Bewerber den bestehenden
Kunden anzubieten, knapp 70 Prozent sprechen auch pas-
sende Firmen an, die noch keine Kunden sind. 40,2 Prozent
der Personalvermittler geben an, dass Active Placement mitt-
lerweile einen wichtigen Umsatzanteil des Geschafts hat, ein
Viertel betreiben Active Placement nur in Ausnahmeféllen.

Es ist zu erwarten, dass der Trend zu Active Placement sich
in Zukunft verstarken wird. Mehr als die Halfte (51,9 Pro-
zent) der befragten Personalvermittlungsunterneh-
men haben zukiinftig vor, Active Placement verstarkt
einzusetzen. Knapp zwei Drittel stimmen der Aussage
zu, dass Active Placement in der Branche zukiinftig
mehr an Bedeutung gewinnen wird.

n=>522

81,0 %

69,2 %

40,2 %

24,8 %

51,9 %

65,3 %

Recruiting-Prozess Active Placement

Active Placement, auch bekannt als Profilvertrieb, ist eine
Methode, nach der Personalvermittler aktiv auf die Suche
nach passenden Stellenangeboten fiir ihre Kandidaten ge-
hen — im Gegensatz zu dem klassischen Ansatz, bei dem
sich Kandidaten auf bereits ausgeschriebene Stellen be-
werben. Beim Active Placement recherchiert der Perso-
nalvermittler proaktiv potenzielle Stellen, die gut zu den
Fahigkeiten, Qualifikationen und Karrierezielen des Kandi-
daten passen kdnnten, und kontaktiert im nachsten Schritt
das Unternehmen, um den Kandidaten vorzustellen.

Folgende Schritte zeichnen dieses Vorgehen aus:

Kandidatenprofil erstellen, um ein mdglichst genaues
Bild des Kandidaten zu erhalten, die Winsche aufzu-
nehmen und die Méglichkeiten passender Positionen zu
kldren

Eine genaue Marktrecherche lber passende Unterneh-
men, Branchen, Unternehmenskulturen und Stellenprofile

Kontaktaufnahme mit einem passenden Unternehmen
und Prdsentation des Bewerbers mit den passgenauen
Qualifikationen

Begleitung von Bewerbungsgesprachen sowie des Aus-
wahlprozesses: Unterstitzung bei Verhandlungen, auch
in puncto Gehalt und weiterer Konditionen, sowie Kla-
rung offener Fragen und Mittler in der Kommunikation
zwischen Bewerbern und Unternehmen

Nachbereitung: Kontakt halten zum Bewerber und zum
Unternehmen, um sicherzustellen, dass das Onboarding
funktioniert
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Unternehmen:
Potenziale fiir neue Kunden

Auch von befragten Unternehmen haben die meisten (ca.
77 Prozent) bereits Erfahrung mit aktiven Angeboten durch
Personalvermittler, mehr als die Halfte (55 Prozent) bekommt
sogar regelmalig Angebote von Personalvermittlungsunter-
nehmen, ohne vorher einen Auftrag dafir erteilt zu haben.
Solchen Angeboten stehen Unternehmen sehr unterschied-
lich gegeniiber. Fast 40 Prozent der befragten Unternehmen
lehnen Active-Placement-Angebote ab. Als Griinde hierfur
werden vor allem genannt, dass man grundsétzlich nicht
mit Personalvermittlungsunternehmen zusammenarbeitet
(36,2 Prozent) bzw. dass man bereits schlechte Erfahrung
mit aktiven Angeboten durch Personalvermittler gemacht
hat (32,1 Prozent). Die meisten Unternehmen sind nur bereit,

sich Bewerberprofile anzuschauen, wenn sie zu den aktuell
ausgeschriebenen Stellen passen. Nur wenige Unternehmen
wiinschen sich mehr aktive Angebote durch Personalvermitt-
ler, jedoch glauben viele (53,1 Prozent), dass das in Zukunft
immer hdufiger passieren wird und dass das Active Placement
zukiinftig mehr an Bedeutung gewinnen wird (44,1 Prozent).

Unternehmen, die noch keine Erfahrung mit Active Pla-
cement haben, stehen diesem Vorgehen deutlich offener
gegeniiber. Hier glaubt mehr als die Hélfte (53,4 Prozent),
dass sie sich die Bewerberprofile anschauen wiirden,
auch wenn gerade keine passende Stelle vakant ist. Au-
Rerdem wiinschen sich diese Unternehmen doppelt so hdufig
aktive Angebote von Personalvermittlern. Hier kdnnten Perso-
nalvermittler ganz neue Kundengruppen erreichen.

WIE GEHEN SIE VOR (WIE WURDEN SIE VORGEHEN), WENN PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN AKTIV
AUF SIE ZUGEHEN UND IHNEN INTERESSANTE BEWERBER VORSCHLAGEN, OHNE VORHER EINEN AUFTRAG

DAFUR BEKOMMEN ZU HABEN?

Ich schaue mir die Bewerberprofile an (ich wiirde _ .

mir Bewerberprofile anschauen), wenn sie zu den
aktuell ausgeschriebenen Stellen passen.

Ich schaue mir die Bewerberprofile an (ich wiirde - || N R NN

mir Bewerberprofile anschauen), auch wenn wir
aktuell keine passende Stelle firr sie vakant haben.

Aktive Angebote durch Personalvermittler lehne ich | R R

ab (wirde ich ablehnen).

B Unternehmen mit Erfahrung in Active Placement

Unternehmen mit Erfahrung in Active Placement n = 847
Unternehmen ohne Erfahrung in Active Placement n = 258

59,2%
76,0 %

34,6 %
53,4%

: 38,7 %
17,8 %

Unternehmen ohne Erfahrung in Active Placement

BITTE GEBEN SIE ZU FOLGENDEN AUSSAGEN IHRE EINSCHATZUNG AB:

Ich wiirde mir mehr aktive Angebote von _

Personalvermittlern wiinschen.

Angebote von Personalvermittlern sind auch dann _
interessant, wenn ich aktuell keine Stelle

ausgeschrieben habe.

ch derke, dass ersonalvermitter in Zukunt imrer -

haufiger Bewerber aktiv vorschlagen werden.

B e e |

Personalvermittlungsbranche zukiinftig mehr an
Bedeutung gewinnen.

B Unternehmen mit Erfahrung in Active Placement

14

Unternehmen mit Erfahrung in Active Placement n = 847
Unternehmen ohne Erfahrung in Active Placement n = 258

11,9%
24,0 %

18,2%
30,1 %

w531 9%
37,0%

i 441 %
40,7 %

Unternehmen ohne Erfahrung in Active Placement



Der Bedarf an Active Placement ist also bei den Unter-
nehmen durchaus vorhanden und wird aufgrund des
Fachkraftemangels in Zukunft noch steigen. Moéglicher-
weise sollten die Personalvermittler aber an der Umsetzung
von Active Placement noch arbeiten und ihre Kunden tber-
zeugen, mehr Flexibilitdt im Recruiting zu zeigen.

Personalvermittler kénnen mit Active Placement
neue Kundenkontakte kniipfen. Wichtig fiir eine
erfolgreiche Zusammenarbeit ist die Qualitat der Bewer-
berauswahl ebenso wie eine gute Recherche und Analyse
des Unternehmens in Bezug auf die Unternehmenskultur
im Vorfeld.

WIE WAR IHRE ERFAHRUNG MIT ACTIVE PLACEMENT?

Ohne die Personalvermittlung ware ich nicht auf eine
solche Stelle gekommen.

Die Stellen, die Personalvermittler mir aktiv angeboten
haben, haben gut zu meinem Profil gepasst.

Ich bin eher bereit, mit Personalvermittler zusammen zu
arbeiten, die mir aktiv Jobalternativen anbieten.

Kandidaten besonders offen

Die Antworten der Kandidaten liefern eine Bestatigung dafir,
dass sich der Trend zum Active Placement in der Personalver-
mittlung weiter durchsetzen wird, denn die Kandidaten brin-
gen eine hohe Bereitschaft mit, sich auf aktive Angebote der
Personalvermittler einzulassen.

Etwas mehr als die Hélfte der Kandidaten hat Erfahrung mit
aktiven Angeboten durch Personalvermittler, etwa ein Viertel
bekommt regelmdRig Active-Placement-Angebote. Die Erfah-
rung der Kandidaten ist positiver als die der Unternehmen. Die
Wahrscheinlichkeit der Zusammenarbeit mit Personalvermitt-
lern wird durch aktive Angebote gesteigert. Etwa zwei Drittel
der Kandidaten (67,2 Prozent) wiinschen sich zusatzlich
Jobangebote durch Personalvermittler und teilen die Er-
wartung der Personalvermittler, dass sich der Trend zum
Profilvertrieb durchsetzen wird.

Die Offenheit der Kandidaten sollte von Personal-
vermittlern auf keinen Fall Glbersehen werden. Hier
steckt Potenzial, neue Wege in der Personalvermittlung
einzuschlagen!

n =543

58,4 %

59,1 %

61,9 %

BITTE GEBEN SIE ZU FOLGENDEN AUSSAGEN IHRE EINSCHATZUNG AB:

Personalvermittler sollten &fter aktiv Jobalternativen an
Arbeitsuchende anbieten.

Ich denke, dass Personalvermittler in Zukunft immer
haufiger Jobangebote aktiv anbieten werden.

Personalvermittler sollten Arbeitsuchende
ansprechen, auch wenn das Jobangebot derzeit noch nicht
zu 100% passt.

n=997

67,2%

64,4 %

58,5%
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Faktoren fur die Jobwahl

Standortfaktor gewinnt an Bedeutung

Selten ist ein Faktor Grund genug, eine Stelle anzunehmen.
Allerdings lassen sich hier Uiber die vergangenen Jahre gewisse
Trends erkennen. Beispielsweise fand spdtestens seit der Covid-
19-Pandemie die Moglichkeit zum Remote Working Einzug in
viele Arbeitsbereiche und ist mittlerweile ein essenzieller Faktor
bei der Wahl des Arbeitgebers.

Die Befragung von Unternehmen, Kandidaten und Personalver-
mittlern zeigt, dass im Wesentlichen Einigkeit tiber die wichtigs-
ten Faktoren fir die Auswahl eines Stellenangebots herrscht. Mit
Blick auf die Kandidaten spielt das Gehalt die wichtigste Rolle.
Zusatzlich ergibt die Befragung, dass ein flexibles Arbeitszeit-
modell und ein attraktiver Standort ebenfalls wichtige Einflisse
auf die Entscheidung fiir eine Stelle haben. Im Vergleich zu den
Vorjahren gewinnt besonders der Standortfaktor an Be-
deutung fiir die Kandidaten. Ein Anzeichen dafiir, dass ein
adaquates Gehalt und attraktive Aufgaben zunehmend vo-
rausgesetzt werden. Auch hier gibt es geschlechtsspezifische
Unterschiede. Frauen beispielsweise ist das Gehalt sowie eine
flexible Arbeitszeiteinteilung deutlich wichtiger als Mannern.

TOP 8 JOBAUSWAHLFAKTOREN

Gehalt

Flexibles Arbeitszeitmodell

Attraktive Aufgaben

Unbefristete Anstellung

Attraktivitat/
Image des Unternehmens

Personliche
Weiterentwicklung/
neue Herausforderung

Karriereperspektiven

Attraktiver Standort

16

Kandidaten n = 999

Erfreulicherweise scheinen Unternehmen und Personalver-
mittler die Zeichen der Zeit richtig zu deuten. Besonders
Personalvermittler kennen ihre Zielgruppe gut. Fiir sie
sind Gehalt, flexible Arbeitszeiteinteilung und attraktive
Aufgaben die Top 3 Faktoren bei der Jobwahl. Ein weite-
res interessantes Ergebnis der Befragungen: Im Vergleich zu
2020 schatzen Personalvermittler die Bedeutung von flexibler
Arbeitszeiteinteilung mittlerweile héher ein. Wahrend 2020
gerade einmal um die 5 Prozent der Befragten angaben, diese
als Faktor fur die Wahl des Arbeitsplatzes zu sehen, sind es in
diesem Jahr nunmehr 45,5 Prozent. Eine Entwicklung, die zwei-
fellos durch die Coronapandemie beschleunigt wurde und die
Bedirfnislage potenzieller Arbeitnehmer gut abbildet.

Im Zuge der von der Studie erfassten Faktoren ldsst sich auller-
dem ein Zuwachs bei der Bedeutung des Images von Unterneh-
men fir Kandidaten verzeichnen. Darliber hinaus zeigt sich, dass
Personalvermittler und Unternehmen die Attraktivitat von Stand-
ort und Bonuszahlungen fiir die Kandidaten unterschatzen.

Unternehmen n = 1.147 Personalvermittler n = 530

2022

67,6 %
62,2 %
77,0 %

4+ .7,7%

38,5%

56,1 % ¥ -0,8%

45,5%

42,6 %
¥ 9,6 %

4 135%

¥ 33%

¥ .5,5%

¥ -3,4%

¥ -1,4%

Kandidaten B Unternehmen Personalvermittler



Die richtigen Kanale

fur die richtige Zielgruppe

Active Sourcing gewinnt verstarkt
an Bedeutung

Der Wandel des Arbeitsmarktes und die damit einhergehende
Digitalisierung stagniert nicht — ganz im Gegenteil. Auch im
Jahr 2023 sind Personalvermittler wieder gefordert, sich dem
Strukturwandel anzupassen und zeitgemalle Methoden anzu-
wenden, um Kandidaten zu erreichen und zu vermitteln.

Die diesjahrige Befragung ergibt, dass die meisten Personal-
vermittler (87,9 Prozent) auf eine ausgewogene Kombination
aus Active Sourcing und klassischem Recruiting setzen. Diese
Strategie hat gegeniiber dem Vorjahr an Bedeutung gewon-
nen und unterstreicht die wachsende Relevanz von Active
Sourcing.

Die beiden wichtigsten Kandle fiir Personalvermittler sind nach
wie vor Indeed und die Jobbdérse der Bundesagentur fir Arbeit.
Dennoch ist zu beobachten, dass beide Kandle im Vergleich zum
Vorjahr an Bedeutung verloren haben. Besonders bemerkens-
wert ist der Anstieg der Bedeutung von unternehmens-
eigenen Karriere-Websites sowie des Business-Netzwerks
LinkedIn. Letzteres hat nun Xing tberholt und gewinnt weiter
an Attraktivitat. Bei den Angaben zur Bedeutung der eigenen
Karriere-Website ist anzunehmen, dass dennoch viele Bewerber
urspriinglich tiber Stellenanzeigen oder Social-Media-Aktivita-
ten den Impuls bekommen haben, sich auf der Firmen-Website
weiter zu informieren.

UBER WELCHE KANALE WERDEN DIE MEISTEN VERMITTELTEN KANDIDATEN GEFUNDEN?

Indeed

Jobbdrse der Bundesagentur flir Arbeit

Eigene (Karriere-)Website

Business-Netzwerk LinkedIn

Business-Netzwerk Xing

Klassische Online-Jobbdérsen
(z. B. Stepstone, Monster)

Social-Media-Kanale
(z. B. Facebook, Instagram, TikTok)

Ebay-Kleinanzeigen (kostenlos)

Ebay-Kleinanzeigen (kostenpflichtig)

Empfehlungen/ 3,8%

Mitarbeiter werben Mitarbeiter 3,6 %

8,0 %

2023 n =503

2022 n =563

41,4%

46,7 %
36,2 %
40,1 %
34,4 %
33,7 %
28,8%
21,3%
25,6 %
29,0 %
24,9 %
22,7 %
21,7%
20,4 %
12,7 %
18,5 %
15,6 %

2023 2022
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Personliche Empfehlungen und Image

Bei der Frage, wie Kandidaten ihren letzten Job gefunden ha-
ben, zeigen die Ergebnisse, dass personliche Empfehlungen
den Spitzenplatz einnehmen. Dies veranschaulicht die Bedeu-
tung von Netzwerken und personlichen Beziehungen bei der
Jobsuche. Die Direktansprache von Unternehmen liegt auf dem
zweiten Platz.

Wie widhlen Kandidaten eine Personalvermittiung aus? Auch

hierzu gibt die Befragung einige hilfreiche Antworten: Die Re-
putation der Vermittlung und persénliche Erfahrungen spielen

WIE HABEN SIE IHREN LETZTEN JOB GEFUNDEN?

Uber Empfehlung (Familie, Freunde oder
Bekannte)

Direkte Ansprache durch Arbeitgeber
Durch Initiativbewerbung

Auf Indeed

Auf der Karriere-Website des Unternehmens

Jobbdrse der Bundesagentur fir Arbeit

Auf Online-Jobboérsen
(z. B. Stepstone, Monster, itsteps.de)

Auf Business-Netzwerken (z. B. LinkedIn, Xing)

Ubernahme nach der Ausbildung

In Printmedien (z. B. Die Zeit, Frankfurter
Allgemeine)

Auf Social-Media-Kanélen (z. B. Facebook,
Instagram, TikTok)

Uber allgemeine Google-Suche

Uber Zeitarbeit
er Zeitarbei 21%

Vermittlung durch Personalberatung/Headhunter
9 9/ 1,0%

18

2,3%

eine entscheidende Rolle. Vertrauen und ein positives Image
sind daher fiir Personalvermittler von grofRer Bedeutung, um
Kandidaten zu gewinnen.

Bei ndherer Betrachtung der Kandidaten, die in den vergan-
genen drei Jahren den Job gewechselt haben, zeichnet sich
ein ahnliches Gesamtbild ab: Empfehlungen machen hier
13 Prozent der Kanile der Jobwechsler aus und belegen
damit den ersten Platz. Dicht gefolgt von der Jobbdorse In-
deed (12,5 Prozent) und der Karriere-Website des neuen

n=1.000

14,8 %
15,4 %

11,2%
13,9%

10,9 %
11,3%

9,5%
10,1 %

8,4 %
5,7 %

6,5%
7,9 %

5,9 %
10,1 %

52%
3,3%

4,8 %
3,4%

4,6 %
4,8 %

4,3%

2,9 %

3,3%
2,7 %

2,3%

2023 2022



TOP 5 KANALE DER KANDIDATEN, DIE IN DEN LETZTEN 3 JAHREN IHREN JOB GEWECHSELT HABEN

13,0% n =400
12,5%
10,3%
0
8,5% 8,3 %
Empfehlungen Indeed Karriere- Business- Direkte Ansprache
Website des Netzwerke (z. B. durch Arbeitgeber
Unternehmens LinkedIn, Xing)

Arbeitgebers (10,3 Prozent). Online-Jobbdérsen (z.B. Step-
stone, Monster, itsteps.de) und die Jobboérse der Bundesagen-
tur fir Arbeit schaffen es mit jeweils 7,5 Prozent nicht in das
Top 5 Ranking, liegen aber deutlich vor Printanzeigen (2 Pro-
zent). Die Bedeutung von Initiativbewerbungen ist seit dem
letzten Jahr wieder leicht angestiegen: 6,3 Prozent der Kan-
didaten, die in den letzten drei Jahren ihren Job gewechselt
haben, haben auf diesem Weg ihren aktuellen Job gefunden.

Erfolgversprechend ist das Zusammenspiel aus
Direktansprache und MalRhahmen des Employer
Brandings. Die Bereitstellung weiterer Informationen auf
der eigenen Karriere-Website ist ebenfalls wichtig. Es gilt
aulerdem, die Jobbdrsen nicht auRer Acht zu lassen, da
Uber die dort veroffentlichten Stellenangebote die Karrie-
reseiten der Unternehmen gefunden werden.

Als Resiimee lasst sich feststellen, dass Personalvermittler,
wie auch schon im Vorjahr, am Puls der Zeit und in den rich-
tigen Kanédlen unterwegs sind, um die passgenauen Kandi-
daten fiir das Auftragsunternehmen zu finden.
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Anforderungen und Erwartungen an
Personalvermittlungsunternehmen

Kandidaten, Unternehmen und
Personalvermittler nach wie vor einig:
Qualitat vor Quantitat

Worin liegen die Vorteile, mit einer Personalvermittlung zusam-
men zu arbeiten, und was erhoffen sich die Unternehmen und
die Kandidaten?

Aufgrund ihrer Erfahrung und hoher Vernetzung kénnen Per-
sonalvermittler vor allem mit der Qualitat der gelieferten Profi-
le Uberzeugen und sich einen deutlichen Konkurrenzvorsprung
sichern. Denn bei der erfolgreichen Zusammenarbeit zwischen
Unternehmen und Personalvermittlern sind den Unternehmen,
wie auch in den Vorjahren, in erster Linie die fachlichen Qualifika-
tionen (97,1 Prozent Zustimmung) und die passenden Soft Skills
(93 Prozent) der gelieferten Kandidatenprofile am wichtigsten.

Im Vergleich zum Vorjahr ist die Bedeutung der Rekru-
tierungskosten fiir Unternehmen deutlich gestiegen und

WIE WICHTIG SIND IHNEN FOLGENDE KRITERIEN UND ANFORDERUNGEN BEI DER
ERFOLGREICHEN ZUSAMMENARBEIT MIT EINEM PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN?

wird von 82 Prozent der Unternehmen genannt (2022:
55 Prozent). Genau dieser Punkt wird von Personalvermittlern
deutlich unterschétzt: Im Gegensatz zu Unternehmen erachten
nur 58,8 Prozent der Personalvermittler die Preise fir ihre Dienst-
leistung als entscheidend fiir den Erfolg der Zusammenarbeit.
Ebenfalls unterschatzt wird von Personalvermittlern die Trans-
parenz des Rekrutierungsprozesses, deren Bedeutung fir Unter-
nehmen seit 2022 deutlich angestiegen ist und in der aktuellen
Studie zu den drei wichtigsten Faktoren zahlt.

Personalvermittler sollten sich Uber das aktuell gestiegene Kos-
tenbewusstsein auf Seiten der Auftraggeber im Klaren sein und
damit einhergehend die Rekrutierungsprozesse transparent
darstellen.

Unternehmen n = 616
Personalvermittler n = 530

2022

o eleferen andidtenprofie v G 75 ¥ 0,2%

fachlich qualifiziert.

Die gelieferten Kandidatenprofile verfiigen |

liber die passenden Soft Skills.

Der Personalvermittler ist auRerst diskret. |

Der Personalvermittler verfugt Gber
Branchenkenntnisse.

Die Rekrutierungskosten sind gering.

Der Personalvermittler verfigt Uber
Kenntnisse meines Unternehmens.

97,5 %

93,0% 4 +7,0%

86,7 %
0
Der Rekrutierungsprozess ist transparent. TN s %90,3 % 4 +24,8%
i i e 883% ¥ .03%
Die Besetzung erfolgt sehr zeitnah. 85,7 %
85,2% 4 +3,0%
82,6 %
84,0 % 4 +0,5%
83,8%
82,0 % 4 +27,0%
58,8 %
68,1% ¥ .9,9%
80,5 %
4 +1,6%

Es wird eine hohe Anzahl von 22,1 %
Kandidatenprofilen geliefert (quantitativ). 15,7 %

20

B Unternehmen Personalvermittler



Top-Job ist entscheidend,
Gehalt an zweiter Stelle

Die Anforderungen der Kandidaten decken sich mit denen
der Unternehmen: Dem GroRteil der befragten Kandidaten
(53,5 Prozent) ist es am wichtigsten, mit Hilfe der Personalver-
mittlung die maRgeschneiderte Position zu bekommen. Die
Bedeutung des Top-Jobs bestétigt sich auch in der gréften Be-
furchtung der Kandidaten, dass die Personalvermittler ihnen kei-
ne passenden Stellen anbieten, sei es aufgrund der Qualifikatio-
nen oder eigener zu hoher Erwartungen an den kiinftigen Job.

Erst auf dem zweiten Platz folgt die Erzielung eines moglichst
hohen Gehalts, das sich Kandidaten aus der Zusammenarbeit mit
Personalvermittlern erhoffen. Im Gegensatz zu Unternehmen

sind den befragten Kandidaten die finanziellen Aspekte im Ver-
gleich zum Vorjahr nicht wichtiger geworden, die Relevanz ist
sogar leicht zuriickgegangen (von 39,1 auf 37,8 Prozent).

Deutlich zuriickgegangen ist die Sorge, dass die Personalver-
mittlung die Position besser darstellt, als sie wirklich ist. Diese
Befiirchtung wird von 41,4 Prozent der befragten Kandidaten
genannt, 2022 lag dieser Wert noch bei 50,1 Prozent. Es zeigt
sich also auch an dieser Stelle, dass das Vertrauen der
Kandidaten in die Personalvermittlung weiterhin stetig
wichst.

WENN SIE IN ZUKUNFT DIE DIENSTE EINER PERSONALVERMITTLUNG IN ANSPRUCH NEHMEN,

WAS WAREN IHRE WICHTIGSTEN ERWARTUNGEN/GRORTEN BEFURCHTUNGEN?

Die fur mich malRgeschneiderte Position zu bekommen
(den Top-Job).

Erzielung eines moglichst hohen Gehalts.

Empathischer Umgang des
Personalvermittlungsunternehmens mit mir.

Diskretion der Personalvermittlung.

Im Bewerbungsprozess begleitet
und betreut zu werden.

ERWARTUNGEN

Informationen Uber die potenziellen Arbeitgeber zu
erhalten, die nicht 6ffentlich zuganglich sind.

Schnell eine neue Position angeboten zu bekommen.

Viele verschiedene Stellen angeboten zu bekommen.

2023 n =650
2022 n =607
53,5%
58,0 %
37,8%
39,1 %
32,9%
31,2%
30,8 %
33,7%
27,8 %
32,0%
20,2%
24,3%
18,9 %
19,1 %
14,9 %
12,1 %

2023 2022
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Handlungsempfehlungen

Basierend auf den Befragungsergebnissen lassen sich folgende
Handlungsempfehlungen fiir Personalvermittlungsunter-
nehmen zusammenfassen:

22

Umdenken: Kandidaten sind die wichtigste Zielgruppe.
Nutzen Sie die steigende Bereitschaft der Kandidaten, lhre
Dienste in Anspruch zu nehmen und die Zufriedenheit mit
der Erfahrung der Personalvermittlung. Sie als Personalver-
mittler haben bereits ein sehr gutes Gefiihl dafiir, was den
Kandidaten wichtig ist. Geben Sie auch den Kandidaten
die Moglichkeit, Sie besser kennen zu lernen. Bauen Sie bei
Kandidaten mehr Prasenz auf, kldren Sie Gber die Méglich-
keiten und Vorteile der Zusammenarbeit auf. Die Bereit-
schaft, mit Personalvermittlungen zusammenzuarbeiten,
ist bei den gehobenen Altersgruppen deutlich geringer als
bei den Jiingeren. Versuchen Sie, dltere Zielgruppen argu-
mentativ besser abzuholen. Nutzen Sie die Mdglichkeiten,
mehr Kontakte mit Kandidaten zu kniipfen, bauen Sie lhr
Kandidatennetzwerk weiter aus. Noch wichtiger: Schépfen
Sie die Potenziale Ihrer Kandidatendatenbank komplett aus.
Schlagen Sie mehr Kandidaten aus lhrer Datenbank an lhre
Kundenunternehmen vor, damit treffen Sie die Wiinsche der
Kandidaten und den Bedarf der Unternehmen.

Spielregeln dndern: Mit Active Placement neue Ziel-
gruppen erreichen. Die ungepriifte Annahme von
Kundenauftrigen wird bei dem zunehmenden Fachkréf-
temangel immer kritischer: Viele Auftrage kénnen nicht er-
folgreich abgeschlossen werden, Kundenunternehmen blei-
ben unzufrieden. Verschwenden Sie Ihre Ressourcen nicht
fur Auftrdge, die Sie nicht realisieren kdnnen! Stattdessen:
Sprechen Sie mit Ihren Kunden, zeigen Sie die Arbeitsmarkt-
situation auf, passen Sie die Stellenprofile nach Méglichkeit
auf vorhandene Bewerberprofile an. Andern Sie selbst die
Spielregeln: Warten Sie nicht auf Auftrage, gehen Sie von
den vorhandenen Kandidaten aus und platzieren diese ak-
tiv. Unternehmen, die noch keine Erfahrung mit Active Pla-
cement haben, stehen diesem Vorgehen offen gegenuber
und wiinschen sich aktive Angebote von Personalvermitt-
lern — hier kdnnen Sie neue Kunden gewinnen! Auch bei
den Kandidaten ist die Bereitschaft zum Active Placement
vorhanden, nutzen Sie lhre Chancen.

Servicedienstleistungen ausbauen: Profitieren Sie von
lhrer Erfahrung als Recruiter im Ausland. Die meisten
Unternehmen haben Bedarf an ausléndischen Fachkraften,
die Rekrutierung im Ausland gestaltet sich aber sehr schwie-
rig und ist mit vielen Hindernissen verbunden. Hier kénnen
Sie ansetzen und Dienstleistungen wie die Vorbereitung
auf den Einsatz im Unternehmen (z.B. Sprachkurse, inhalt-
liche Vorbereitung auf die Berufstatigkeit in Deutschland)
sowie Unterstiitzung bei den Formalitdten anbieten. Verfu-
gen Sie als Personalvermittlungsunternehmen bereits tber
Erfahrung in der Auslandsrekrutierung, sollten Sie diese
Expertise verstdrkt nach aufen kommunizieren und in den
Gesprachen mit den Unternehmen einbringen. Lassen Sie
diese Chancen nicht ungenutzt und bauen Sie lhr Dienst-
leistungs-Portfolio weiter aus. Denn die Bereitschaft der Un-
ternehmen ist grof3, fur diese Dienstleistung Unterstiitzung
von auflen einzukaufen.

Richtige Kanile nutzen: Active Sourcing gewinnt im-
mer mehr an Bedeutung. Die meisten Jobs werden ber
Empfehlungen oder eine Direktansprache gefunden. Die
eigene (Karriere-)Website sowie das Business-Netzwerk
LinkedIn werden immer wichtiger. Investieren Sie Res-
sourcen, um lhre Website und die Prasenz auf LinkedIn
auszubauen. Dennoch sollten Sie die Prasenz auf den Job-
borsen nicht vernachldssigen, da viele Kandidaten, die
sich Uber die Firmen-Website bewerben, vorab liber Job-
borsen auf die Stelle aufmerksam wurden.



Notizen
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