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UBER DEN VERBANDSBEREICH PERSONALVERMITTLUNG (VBPV)

Der Verbandsbereich Personalvermittlung (VBPV) des Gesamtverbandes der Personaldienstleister e.V. (GVP) fordert die Ar-
beits- und Wirtschaftsbedingungen der Personalvermittler und nimmt deren Interessen im politischen Raum wahr. Damit ist
der Verbandsbereich erster Ansprechpartner bei Interessen und Fragen rund um das Thema Personalvermittlung. Der VBPV
besteht aus bis zu 25 Mitgliedsunternehmen, die einen Vorsitzenden und bis zu zwei Stellvertreter aus ihren Reihen wahlen.

Weitere Informationen finden Sie unter www.personaldienstleister.de/personalvermittlung.

UBER DEN GESAMTVERBAND DER PERSONALDIENSTLEISTER e. V. (GVP)

Der Gesamtverband der Personaldienstleister e.V. (GVP) ist die fUhrende Interessenvertretung der Personaldienstleistungs-
branche in Deutschland. Der GVP entstand Anfang Dezember 2023 durch die Verschmelzung des Bundesarbeitgeberverban-
des der Personaldienstleister (BAP) und des Interessenverbandes Deutscher Zeitarbeitsunternehmen (iGZ). Der Verband mit
seinen rund 5.300 Mitgliedsunternehmen verflgt dadurch Uber jahrzehntelange Erfahrung in der Interessenvertretung der
Branche und versteht sich als Sprachrohr fir die Personaldienstleister in ihrer ganzen Vielfalt.

Weitere Informationen finden Sie unter www.personaldienstleister.de.

UBER INDEX

index Research ist der auf Personalmarktforschung spezialisierte Service der index Gruppe. Mit den Bereichen Arbeitsmarkt,
Stellenmarkt und Personal deckt index Research Themen aus dem gesamten HR-Bereich ab, von der Entwicklung und dem
Erfolg von Stellenanzeigen Uber Trends im Arbeits- und Bewerbermarkt bis hin zu spezifischen Fragestellungen des Personal-
bereichs in Unternehmen.

Aus Grinden der Lesbarkeit wurde im Text die mannliche Form gewahlt,
natirlich beziehen sich die Angaben auf Angehdérige aller Geschlechter.




summary

Die Rentabilitat der Personalvermittlungsunter-
nehmen steht 2025 starker denn je im Fokus.
Wahrend Wettbewerbs- und Kostendruck steigen,
bieten sich zugleich neue Chancen: Immer mehr
Kandidaten sehen Personalvermittlungen als at-
traktiven Partner beim beruflichen Wechsel - so
ist die Bereitschaft, eine Personalvermittlung zu
nutzen, von 59,3 Prozent im Jahr 2022 auf 66,4 Pro-
zent im Jahr 2025 deutlich gestiegen. Parallel dazu
erwagt derzeit knapp ein Viertel der Befragten
einen Jobwechsel, was das groBe Potenzial fur er-
folgreiche Vermittlungen unterstreicht.

Erfolgskennzahlen bleiben ausbaufahig

Dennoch bleibt die Branche vor grolle Heraus-
forderungen gestellt - die Erfolgskennzahlen be-
wegen sich weiterhin auf ausbaufahigem Niveau:
Weniger als 21 Prozent der Vermittler erzielen
Abschlussquoten von uber 80 Prozent. Dadurch
bleiben viele Auftrage unvergutet, bei denen eine
Vergltung nur im Erfolgsfall vereinbart war. Ins-
besondere bei Verguitungsmodellen auf reiner Er-
folgsbasis leidet die Rentabilitat deutlich. Auch die
Besetzungsdauer zeigt Optimierungspotenzial:
Zwar gelingt es 62,2 Prozent der Vermittler, Positi-
onen innerhalb von ein bis zwei Monaten zu beset-
zen, jedoch verlangern sich die Prozesse vor allem
bei anspruchsvolleren Positionen deutlich.

Vergutungsmodelle und Exklusivauftrage

Das erfolgsabhangige Provisionsmodell dominiert
weiterhin die Branche - mehr als die Halfte aller
Vermittlungen erfolgt nach diesem Prinzip, welches
fur Personalvermittiungsunternehmen mit hohem
Ausfallrisiko verbunden ist. Hybridmodelle, die eine
Anzahlung mit einer Erfolgsprovision kombinieren,
setzen sich bislang nur langsam durch (19,8 Prozent),
da sie auf der Kundenseite auf Zuruckhaltung sto-
Ben. Auch Exklusivvertrage sind auf beiden Seiten
die Ausnahme: Nur 17,3 Prozent der Vermittler und
14,2 Prozent der Unternehmen arbeiten damit.
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Kandidatenbank und Profilvertrieb:
Mehr Potenzial durch gezieltes Matching

Die Nutzung des eigenen Kandidatenpools bleibt
haufig hinter den Moglichkeiten zurlck: Ein Viertel
der Vermittler schlagt den Kundenunternehmen we-
niger als 10 Prozent ihrer neuen Kandidaten aktiv
vor, wahrend knapp ein Funftel angibt, Uber 60 Pro-
zent davon an die Kundenunternehmen heranzutra-
gen. Hauptgrinde sind mangelnde Qualifikationen
der Kandidaten und das Fehlen passender Auftrage.
Unternehmen wunschen sich allerdings mehr und
vor allem passgenaue Vorschlage.

Fur Kandidaten haben diese Vermittlungsvorschlage
einen hohen Mehrwert: 64,6 Prozent bewerten die
Passgenauigkeit positiv, 66,2 Prozent waren ohne
Vermittlung nicht auf die entsprechenden Positionen
aufmerksam geworden. Effektives Matching, geziel-
ter Profilvertrieb und besonders das Nutzen person-
licher Netzwerke bieten daher groRes Potenzial fur
nachhaltig erfolgreiche Vermittlungen.

Neukundengewinnung bleibt im
strategischen Fokus

Im Hinblick auf die kunftige Entwicklung der Bran-
che bleibt die Neukundengewinnung ein zentrales
Handlungsfeld: 84,6 Prozent der Personalvermitt-
lungsunternehmen sehen in der Akquise neuer Kun-
den einen der wichtigsten Hebel zur Steigerung der
Rentabilitat und langfristigen Wettbewerbsfahigkeit.
Gerade angesichts stagnierender Erfolgskennzah-
len und der Notwendigkeit, bestehende Kandidaten-
pools besser zu nutzen, ist der nachhaltige Ausbau
des Kundenstamms entscheidend.

Personalvermittlung als
unausgeschopftes Potenzial

Die Mehrheit der befragten Personaldienstleister
sieht die Personalvermittiung immer noch als er-
ganzendes Angebot zum Kerngeschaft - lediglich
7,7 Prozent betrachten sie als zentrales Tatigkeits-
feld, wahrend fur 23,6 Prozent die Vermittiung und
Zeitarbeit gleichbedeutend sind. Ein grol3er Teil der
Branche nutzt das Potenzial der Vermittlung somit
noch nicht vollstandig aus.
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Hintergrund, Zielsetzung und Methodik

Bereits zum sechsten Mal analysiert index Research
im Auftrag des Gesamtverbands der Personaldienst-
leister e.V. (GVP) die wichtigsten Entwicklungen und
Herausforderungen im deutschen Personalmarkt im
Rahmen der reprasentativen Studie ,Barometer Per-
sonalvermittlung 2025". Die Ergebnisse liefern Perso-
nalvermittlungsunternehmen mit einem Rundumblick
praxisnahe Erkenntnisse und konkrete Handlungs-
empfehlungen, um ihre Recruiting-Prozesse noch ge-
zielter und erfolgreicher zu gestalten. Ein weiteres Ziel
der Studie ist es, das offentliche Bild und die Wahrneh-
mung der Personalvermittlungsbranche durch belast-
bare Daten nachhaltig zu verbessern. Unternehmen
und Kandidaten sollen mithilfe der Studienergebnisse
die Expertise der Vermittlungsunternehmen besser
einschatzen konnen und erkennen, welchen Mehrwert
die Zusammenarbeit bei der Suche nach Positionen
oder Personal bietet.

Dieses Jahr lag der Schwerpunkt besonders auf den
Erfolgskennzahlen der Personalvermittiungsbranche.
Es wurden Daten zur Nutzung von Exklusivvertragen
und Vergutungsmodellen erhoben sowie die Nutzung

von Netzwerken und Kandidatendatenbanken thema-
tisiert. Die Ergebnisse sollen Wege der rentablen Zu-
kunft der Personalvermittiung aufzeigen.

Die Studie bietet ebenfalls spannende Erkenntnisse
zu klassischen Recruiting-Themen und bildet inzwi-
schen im sechsten Jahr Trends und Entwicklungen
ab: Welche Erfahrungen konnten Unternehmen und
Kandidaten mit Personalvermittilungen sammeln?
Wo gibt es noch Potenziale fur die Vermittlungsbran-
che? Was sind die Winsche und Anforderungen an
die Personalvermittlungsunternehmen und wie ti-
cken die Kandidaten?

Informationen zu den Branchen- und Berufsgrup-
penschwerpunkten runden das Barometer Personal-
vermittlung ab. Datengrundlage fur diese Studie sind
die Antworten der im Juni und Juli 2025 befragten
1.000 potenziellen Kandidaten*, 370 Unternehmen
und 354 Personalvermittler. Es wurden insgesamt
drei anonyme Online-Befragungen durchgefuhrt. In
jedem teilnehmenden Unternehmen konnte jeweils
nur eine Person den Fragebogen beantworten.

ZUSAMMENSETZUNG DER STUDIENTEILNEHMER
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Unternehmen Personalvermittler Kandidaten
370 354 1.000

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

einem Arbeitgeber beschaftigt sind bzw. waren.




Marktdaten

Kandidaten: Knapp ein Viertel der Kandi-
daten zieht Jobwechsel in Erwagung

An der diesjahrigen Online-Umfrage haben insge-
samt 1.000 Kandidaten teilgenommen, darunter 487
Frauen und 511 Manner. Zwei Teilnehmende ordnen
sich keinem dieser Geschlechter zu. Die Kandidaten
verteilen sich hauptsachlich auf die Altersklasse der
36- bis 55-Jahrigen (50,3 Prozent), gefolgt von den
23- bis 35-Jahrigen (27,4 Prozent) sowie Kandidaten
Uber 56 Jahre (14,8 Prozent).

Beschaftigte im Vertrieb und Verkauf (13,4 Prozent)
sowie im Bereich Gesundheit, Medizin und Soziales

(13,1 Prozent) sind im Rahmen der Befragung beson-
ders stark vertreten. Mit einem Anteil von 35 Prozent
pragen vor allem Fachkrafte mit abgeschlossener Be-
rufsausbildung das Teilnehmerfeld.

Hinsichtlich ihrer Wechselbereitschaft gibt knapp ein
Viertel der befragten Kandidaten an, in den letzten
zwolf Monaten aktiv nach einem neuen Job gesucht
zu haben. Fur viele der Kandidaten liegt der letzte
Jobwechsel jedoch schon langer zurtck: 22,3 Pro-
zent wechselten vor zwei bis drei Jahren, wahrend
28,1 Prozent sogar seit mehr als zehn Jahren im sel-
ben Unternehmen tatig sind.

TOP 10 BERUFSBEREICHE DER KANDIDATEN

13,4% 13,1%
12,1 %
9,6 %
8,7 %
7,9 %
0
6,0 % 5.6 %

3,8%

. =
Vertrieb, Gesundheit, Bauwesen, Transport, IT/Telekom-  Technische  Finanz- und Sekretariat, Hotel-und  Wissenschaft,
Verkauf Medizin, Handwerk,  Verkehrund  munikation Berufe Rechnungs- Office- Gastgewerbe,  Aus-und

Soziales Umwelt Logistik wesen, Management,  Tourismus Weiterbildung
Controlling, Verwaltung

Unternehmen: Struktur und Schwer-
punkte der Kunden

Insgesamt beteiligten sich 370 Unternehmen an
der Befragung. Bei den untersuchten Firmen han-
delt es sich mehrheitlich um kleine und mittelstan-
dische Unternehmen: 72,5 Prozent beschaftigen
zwischen 10 und 250 Mitarbeiter. GroBunternehmen
ab 2.000 Mitarbeitern sind mit 2,4 Prozent eher die
Ausnahme.

Die meisten Unternehmen stammen aus den Bran-
chen Gesundheits- und Sozialwesen sowie Sonstige

Versicherung

Dienstleistungen (beide 24,1 Prozent), gefolgt vom
Public Sector (7,9 Prozent) und dem Baugewerbe
(6,5 Prozent).

Die Befragten aus den Unternehmen verflgen
entweder Uber eine leitende Funktion oder spe-
zifische Fachkenntnisse im Personalwesen. Ein
Drittel ist auf Geschaftsfiuhrungs- oder Vor-
standsebene angesiedelt, rund 21 Prozent arbei-
ten in Leitungspositionen des Personalbereichs.
Weitere Befragte sind entweder direkt in der Per-
sonalabteilung tatig oder haben eine Position mit
Personalverantwortung inne.
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TOP 10 UNTERNEHMENSBRANCHEN

24.1% 24,1 %
7,9 % .
6,5% 6,2% 5,8 %
4,8 % 4,5 %
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Gesundheits-  Sonstige Public Baugewerbe Fahrzeug- Gast- Informations-  Grof3- und Logistik  Finanzdienst- Chemische
und Dienstleis- Sector und gewerbe  technologie, Einzelhandel und leistungen Industrie

Sozialwesen tungen Maschinenbau Multimedia, Verkehr

Personalvermittlungsunternehmen:
Geschaftsmodell, Positionen und
Branchenkompetenz

An der diesjahrigen Online-Befragung beteiligten sich
insgesamt 354 Personalvermittlungsunternehmen.
Uber die Hélfte der Teilnehmer gibt an, die Personal-
vermittlung lediglich als erganzenden Service und nicht
als zentrales Geschaftsfeld anzubieten. Unternehmen,
die sich ausschlieRlich auf die befristete Arbeitneh-
meruberlassung konzentrieren, wurden mithilfe einer
Screening-Frage von der Befragung ausgeschlossen.

Knapp 69,9 Prozent der teilnehmenden Personalvermitt-
lungsfirmen zahlen zu den kleinen Unternehmen mit bis
zu 50 Mitarbeitern. Mittlere Unternehmen machen einen

Entertainment

Anteil von 15 Prozent aus, wahrend nur 10,6 Prozent der
Umfrageteilinenmer bei GroBunternehmen mit mehr
als 251 Beschaftigten sind. Auch hier stehen Entschei-
dungstrager im Mittelpunkt: 65,2 Prozent sind in der Ge-
schaftsfuhrung tatig, gefolgt von Niederlassungsleitern,
die rund 10 Prozent der Teilnehmenden darstellen.

Personalvermittlungsunternehmen sind vor allem in
hochspezialisierten Branchen mit einem starken Bedarf
an qualifizierten und schwer zu findenden Fachkraften
gefragt. Dies spiegelt sich auch in der Umfrage wider, bei
der 42,4 Prozent der Teilnehmer angeben, in der Bran-
che Fahrzeug- und Maschinenbau den grofiten Umsatz
durch Personalvermittlung zu erzielen. Sonstige Dienst-
leistungen sowie Logistik und Verkehr sind ebenfalls fur
28,8 bzw. 27,2 Prozent der Befragten besonders lukrativ.

TOP 10 BRANCHEN, MIT DENEN PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN DEN HOCHSTEN UMSATZ ERZIELEN

42,4%
28,8 %
272 %
18,2 %
162% 1529
12,6 % 11,9 %
9,3%
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Fahrzeug- Sonstige Logistikund ~ Chemische  Gesundheits- Informations- Finanzdienst- Konsum- Grof3- und Public
und Dienst- Verkehr Industrie und technologie, leistungen  gUterindustrie  Einzelhandel Sector

Maschinenbau  leistungen Sozialwesen  Multimedia,

Entertainment




Fokusthema: Die rentable Zukunft der

Personaldienstleistung

Die Rentabilitat der Personalvermittiung steht der-
zeit unter Druck: Der Wettbewerb um Kunden und
geeignete Kandidaten ist hoch, die Erfolgsquoten
sind haufig mittelmalig und viele Vermittlungen er-
folgen ausschliel3lich auf Erfolgsbasis. Gleichzeitig
andern sich die Erwartungen sowohl der Unterneh-
men als auch der Kandidaten kontinuierlich: Unter-
nehmen erwarten haufig einen deutlich schnelleren
und passgenauen Service, wahrend Kandidaten
mehr Transparenz und Flexibilitat fordern.

Trotz der Herausforderungen im Marktumfeld zeigt
sich ein gewisses Potenzial fur Rentabilitatssteige-
rungen in der Personalvermittlung. Die hohe Wech-
selbereitschaft der Kandidaten von 61,5 Prozent
bietet ein erhebliches Potenzial, geeignete Kandida-
ten gezielt anzusprechen und ihnen attraktive Ange-
bote zu unterbreiten.

WURDEN SIE BEI EINEM GUTEN ANGEBOT IHREN
JOB WECHSELN?

22,0 %

16,6 %
61,5 %

M Ja I Nein Weil3 nicht

Zudem verdeutlichen die Befragungsergebnisse, dass
die Bereitschaft, bei einem néachsten Jobwechsel die
Dienste einer Personalvermittlung in Anspruch zu neh-
men, in den letzten Jahren deutlich gestiegen ist - von
59,3 Prozent im Jahr 2022 auf 66,4 Prozent in 2025.

WURDEN SIE EVENTUELL BEIM NACHSTEN ARBEITGEBERWECHSEL DIE DIENSTE EINER PERSONALVERMITTLUNG IN
ANSPRUCH NEHMEN?

66,4 %
61,9 %

65,2 %

59,3 %

2025 2024

MW ja [ Nein

Um von diesem Trend zu profitieren und die Rentabilitat
zu steigern, ist es fur Personalvermittilungsunterneh-
men entscheidend, ihre Strategien weiterzuentwickeln.
Die Umfrageergebnisse zeigen jedoch, dass etwas
mehr als die Halfte der befragten Personaldienstleister

2023 2022

Nein, ich mdchte nicht (mehr) wechseln

die Personalvermittlung nur als ein erganzendes Ange-
bot betrachtet. Gleichzeitig spielt Personalvermittiung
bei 23,6 Prozent der Personaldienstleister eine gleich-
wertige Rolle zur Zeitarbeit, wahrend nur 7,7 Prozent sie
als zentrales Tatigkeitsfeld betrachten.
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WELCHEN STELLENWERT NIMMT PERSONALVERMITTLUNG IN IHREM UNTERNEHMEN EIN?

Hauptgeschaftsfeld - Personalvermittiung ist unser zentraler

0
Tatigkeitsbereich 7,7 %

Gleichwertig zur Zeitarbeit - Personalvermittlung und
Zeitarbeit spielen eine gleich groRe Rolle

23,6 %

Erganzendes Angebot - Personalvermittlung ist ein
zusatzlicher Service, aber nicht unser Hauptfokus

53,6 %

Geringer Stellenwert - Personalvermittlung wird nur

; 15,0 %
gelegentlich angeboten

Viele Personaldienstleistungsunternehmen haben HABEN SIE VOR, DIE PERSONALVERMITTLUNGS-
bereits erkannt, dass die Zukunft der Personal- DIENSE‘fﬁB‘#}?EE‘L’:‘J?ZEL'J“B';?J'EAI\'}’;ENDEN
dienstleistung in der Personalvermittlung liegt. '

60,3 Prozent der befragten Personalvermittiungs- 19,8 %
unternehmen geben an, ihre Dienstleistungen in

den nachsten 12 Monaten erweitern zu wollen.

Diese Tendenz spiegelt das wachsende Bewusst-

sein fur die Bedeutung einer effizienten Personal- 19,8 %
vermittlung wider und bietet Personaldienstleistern

die Gelegenheit, ihre Services auszubauen und auf

die Bedurfnisse der Unternehmenskunden prazise B2 W Nein
zuzuschneiden.

60,3 %

O

Weil3 nicht

In den folgenden Unterkapiteln werden wir die we-
sentlichen Erfolgsfaktoren genauer unter die Lupe
nehmen und herausarbeiten, wie Personalvermitt-
lungsunternehmen diese optimieren kénnen.



3.1 Erfolgskennzahlen

Um das volle Potenzial der Personalvermittiung aus-
zuschopfen, ist es entscheidend, die bestehenden
Herausforderungen in der Branche zu analysieren.
Ein genauer Blick auf die derzeitigen Abschluss-
guoten, Besetzungszeitraume und Zufriedenheits-
werte der Personalvermittlungsunternehmen zeigt,
wo dringender Handlungsbedarf besteht und welche
Bereiche durch gezielte Mallnahmen verbessert
werden kénnen, um sowohl Effizienz als auch Renta-
bilitat zu steigern:

Niedrige Abschlussquoten
als Rentabilitatsrisiko

Ein geringer Prozentsatz der Personalvermittlungs-
unternehmen erzielt hohe Abschlussquoten. Nur 20,1
Prozent erreichen eine Erfolgsquote zwischen 81 und
100 Prozent. Zahlreiche Auftrage bleiben somit unver-
gutet, was insbesondere bei reiner Erfolgsprovision
erhebliche Risiken fUr die Rentabilitat birgt. Im Ver-
gleich zu 2023 zeigt sich in 2025 ein Anstieg in den
niedrigeren Erfolgsbereichen (bis 40 Prozent) und ein
Rickgang in den hoheren, was auf wachsende Her-
ausforderungen bei der Auftragsabwicklung hinweist.

WIE HOCH WAR IHRE ERFOLGSQUOTE BEI DEN AUFTRAGEN,
DIE SIE IN DEN LETZTEN SECHS MONATEN BEARBEITET HABEN?

25,6 %

Bis 20 % 21-40 %

W 2025

Lange Besetzungszeitraume
verlangsamen Prozesse

Die Mehrheit der Positionen (62,2 Prozent) wird
innerhalb von zwei Monaten besetzt. Lediglich
4,2 Prozent der Positionen kdnnen schneller als bin-
nen zwei Wochen besetzt werden. Ein signifikanter
Anteil von 32,9 Prozent bendtigt mehr als zwei Mona-
te, um eine Stelle zu besetzen. Wie schnell eine Positi-
on besetzt werden kann, hangt allerdings maRgeblich

41-60 %

22,4 %

20,1 %

19,0 %

16,7 %

61-80 %

81-100 %
| 2023

vom Qualifikationsniveau ab. Je niedriger die Hierar-
chiestufe, desto groler ist der Anteil der Stellen, die
bereits innerhalb von vier Wochen neu besetzt wer-
den konnen. So gelingt es, bei gering qualifizierten
Fachkraften bereits 36,6 Prozent der Positionen inner-
halb von zwei bis vier Wochen neu zu besetzen. Im
Gegensatz dazu dauern die Besetzungsprozesse auf
der Geschaftsfihrungsebene deutlich langer: Knapp
ein Funftel der Stellen wird hier erst nach mehr als
drei Monaten erfolgreich vergeben.
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WIE LANGE DAUERT ES DURCHSCHNITTLICH, EINE POSITION ZU BESETZEN?

37,5 %
20,5 % 20,8 %
12,1 %
4,2 % 4,8 %
<2 Wochen 2-4 Wochen 1-2 Monate 2-3 Monate Mehr als 3 Monate Keine Angabe

Unzufriedenheit mit Schlusselkennzahlen

Die Zufriedenheit der befragten Personalvermitt-
lungsunternehmen mit ihren Kennzahlen variiert.
Die hochste Zufriedenheit zeigen die Befragten bei
der Marge sowie bei wiederkehrenden Kunden. In

Bezug auf die Erfolgsquote und die Besetzungs-
dauer sind jedoch nur rund ein Drittel zufrieden.
Besonders die Anzahl der Vermittlungen pro Jahr
zeigt ein niedriges Zufriedenheitsniveau, was auf
Potenziale fur Verbesserungen hinweist.

WIE ZUFRIEDEN SIND SIE MIT IHREN KENNZAHLEN?

Marge
Wiederkehrende Kunden
Erfolgsquote

Besetzungsdauer

Vermittlungen/Jahr

W Sehr zufrieden B Zufrieden

e}




3.2. Kandidatenpoolnutzung

Geringe Nutzung des Kandidatenpools

Personalvermittlungsunternehmen schlagen oft nur
einen geringen Teil ihres Kandidatenpools aktiv bei
Kundenunternehmen vor. Ein Viertel der Vermittler
bringt weniger als 10 Prozent ihrer neuen Kandidaten

ins Spiel, wahrend knapp ein Funftel angibt, Uber
60 Prozent davon an die Kundenunternehmen heran-
zutragen. Die Hauptursachen fur die zurickhaltende
Nutzung des Pools sehen die Personalvermittlungs-
unternehmen vor allem in unzureichenden Qualifika-
tionen der Kandidaten (73,4 Prozent) sowie im Mangel
an passenden Auftragen (53,2 Prozent). Zeit- bezie-
hungsweise Ressourcenmangel spielt dagegen mit
lediglich 1,9 Prozent nur eine untergeordnete Rolle.

WELCHEN ANTEIL IHRER KANDIDATEN AUS IHREM KANDIDATENPOOL, DIE IN DEN LETZTEN SECHS MONATEN
HINZUGEKOMMEN SIND, HABEN SIE BEREITS KUNDENUNTERNEHMEN VORGESCHLAGEN?

24,8 %
19,3%
16,3 % 16,0 %
13,8%
] I
Bis 10 % 11-15 % 16-25% 26-35% 36-60 % Mehr als 60 %

WAS HINDERT SIE DARAN, IHREN KANDIDATENPOOL INTENSIVER ZU NUTZEN?

Kandidaten erfullen nicht die Anforderungen der Kunden -
Fehlende Quialifikationen, Erfahrung oder spezifische Fahigkeiten

Mangel an passenden Auftragen - Es gab wenige offene Stellen,
die zu den Kandidaten passten

Kandidaten sind nicht wechselbereit - Viele waren nicht aktiv auf
Jobsuche oder haben sich gegen eine Vermittlung entschieden

Keine Zeit/Ressourcen

| RER
| REE

Unternehmen arbeitet nicht mit einem
Kandidatenpool

Hohe Erwartungen der
Kundenunternehmen

Erfreuliche 41,5 Prozent der Kundenunternehmen
wunschen sich grundsatzlich mehr aktive Kandi-
datenvorschlage. 59,1 Prozent legen groflen Wert
auf die Einhaltung der hohen Qualitatsstandards
des GVP. Gleichzeitig besteht jedoch wenig Offen-
heit gegenUber unaufgeforderten Empfehlungen.

10

Insbesondere, wenn keine Stelle ausgeschrieben ist,
stoBen Vorschlage von Kandidaten bei den meisten
Kundenunternehmen auf geringes Interesse. Vier
von funf Firmen geben an, dass die Mehrzahl der er-
haltenen Profile ohnehin nicht zu den eigenen An-
forderungen passe. Dies macht deutlich, dass hier
eine erhebliche Diskrepanz zwischen den Erwartun-
gen der Kundenunternehmen und der tatsachlichen
Passgenauigkeit der Kandidatenvorschlage besteht.
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BITTE GEBEN SIE ZU FOLGENDEN AUSSAGEN IHRE EINSCHATZUNG AB:

Ich denke, dass Personalvermittler in Zukunft immer
haufiger Kandidaten aktiv vorschlagen werden

Die Selbstverpflichtung zu den "Qualitatsstandards guter
Personalvermittlung" eines Personalvermittlungsunter-
nehmens ist fir mich ein wichtiges Entscheidungskriteri-
um flr die Zusammenarbeit

Ich wiirde mir mehr aktive Vorschldge von passenden
Kandidaten von Personalvermittlern wiinschen

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

26,8 %

22,6 %

15,4 %

B Stimme vollund ganzzu M Stimme eher zu

WIE OFT SIND UNAUFGEFORDERTE KANDIDATENVORSCHLAGE TATSACHLICH PASSEND FUR IHRE
OFFENEN ODER ZUKUNFTIGEN STELLEN?

Die meisten Vorschlage passen

Maximal die Halfte der Vorschlage passen nicht

Positive Resonanz bei Kandidaten

Auf Seiten der Kandidaten nehmen viele die Vorschla-
ge von Personalvermittlungsunternehmen positiv
wahr. Etwa sieben von zehn Kandidaten geben an,
dass ihnen passende Stellen aktiv angeboten wur-
den, was ihnen half, attraktivere Positionen zu fin-
den. Zudem prufen 44,4 Prozent der Kandidaten
solche Angebote sorgfaltig. 64,6 Prozent bestatigen,

Die meisten Vorschldge passen nicht zu
unseren offenen Stellen

dass die vorgeschlagene Position gut zu ihrem Pro-
fil passe. 66,2 Prozent geben an, sie waren ohne die
Vermittlung vermutlich gar nicht auf die jeweilige
Stelle aufmerksam geworden. Die grundsatzliche
Bereitschaft zur Zusammenarbeit mit Personalver-
mittlungsunternehmen steigt deutlich, wenn aktiv
Jobalternativen unterbreitet werden. 72,3 Prozent
der Befragten zeigen sich in diesem Fall offen fur die
Zusammenarbeit.
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HABEN SIE BEREITS VON PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN STELLEN ANGEBOTEN BEKOMMEN,
AUF DIE SIE SICH NICHT BEWORBEN HABEN?

Nein, ich habe noch nie ein solches
Angebot von Personalvermittlungs-
unternehmen erhalten

39,6 %

Ja, aber ich ignoriere sie meistens

44,4 %

Ja, und ich schaue sie mir sorgfaltig an

WIE WAREN IHRE ERFAHRUNGEN DABEI?

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

Ohne die Personalvermittiung ware ich nicht auf eine
solche Stelle gekommen

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

| Stimme voll und ganz zu

TIPP: Die Ergebnisse verdeutlichen eine zentrale
Herausforderung fur Personalvermittlungsunter-
nehmen: Obwoh! Kandidaten aktive Vermittlungs-
vorschldge in der Regel positiv bewerten, gibt es auf
Kundenseite teilweise eine Diskrepanz zwischen den
angebotenen Kandidatenprofilen und dem tatsach-
lichen Bedarf. Wahrend sich viele Kundenunterneh-
men mehr qualifizierte und passgenaue Vorschlage
wulnschen, werden ungefragt zugesandte Profile
haufig als wenig relevant wahrgenommen - beson-
ders dann, wenn gar keine aktive Vakanz besteht.

Um diese LUcke zu schlieRen, sollten Personalvermitt-
ler ihre Matching-Prozesse fortlaufend optimieren.

31,0

251 %

27,7 %

[ Stimme eher zu

Wesentlich ist dabei, sowohl die Anforderungen
und Erwartungen der Unternehmen als auch die
individuellen Profile und Potenziale der Kandida-
ten sehr genau zu erfassen und aufeinander ab-
zustimmen. Nutzen Sie dazu regelmalige, offene
Dialoge mit beiden Seiten, um Veranderungen im
Bedarf oder im Lebenslauf frUhzeitig zu erkennen
und Ihre Vermittlung entsprechend auszurichten.
Zudem lohnt es sich, Kunden und Neukunden
proaktiv umfassender Uber die Moglichkeiten des
Active Placements bzw. des Profilvertriebs aufzu-
klaren und gemeinsam flexible Wege der Zusam-
menarbeit zu entwickeln.



3.3. Vergltungsmodelle

Vergutungsmodelle in der Personalvermittlung spie-
len eine entscheidende Rolle fur die Rentabilitat
der Vermittlungsauftrage. Die Wahl des richtigen
Modells beeinflusst nicht nur die finanzielle Stabili-
tat der Unternehmen, sondern auch ihre Fahigkeit,
sich flexibel auf verschiedene Marktanforderungen
einzustellen.

Das am weitesten verbreitete Modell ist das reine
Provisionsmodell auf Erfolgsbasis, bei dem die Per-
sonalvermittlungsunternehmen ausschliellich  bei
erfolgreicher Besetzung einer Position ein Honorar
erhalten. Mehr als die Halfte der Personalvermitt-
lungsunternehmen arbeitet mit diesem Vergltungs-
modell und auch unter den Kundenunternehmen ist
es sehr beliebt. Das Provisionsmodell wird haupt-
sdchlich deshalb genutzt, weil es den Vertriebsauf-
wand fur das Personalvermittlungsunternehmen
minimiert. FUr Unternehmen bedeutet dies, dass
sie nur dann ein Honorar zahlen mussen, wenn tat-
sachlich eine erfolgreiche Vermittlung stattfindet,
was die finanzielle Belastung im Vorfeld minimiert.
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Personalvermittlungsunternehmen hingegen sind
motiviert, schnell und effizient passende Kandidaten
zu finden, um ihre Vergutung zu sichern.

Allerdings bringt dieses Modell auch enorme Risiken
fur beide Seiten mit sich. Bei maRigen Erfolgsquo-
ten kann das Provisionsmodell fur Vermittler ein
erhebliches Ausfallrisiko darstellen, da umfang-
reiche Vorarbeiten, wie die Suche und Vorauswahl
von Kandidaten, haufig unbezahlt bleiben, wenn
keine erfolgreiche Vermittlung zustande kommt.
Dies kann die Rentabilitat und Stabilitat der Ver-
mittlungsunternehmen beeintrdchtigen und ihre
Ressourceneinteilung erheblich erschweren. Um die
Rentabilitat zu erhdhen, sollten Personalvermitt-
lungsunternehmen alternative Modelle anbieten,
um das Risiko besser steuern zu kénnen und eine
gesicherte Liquiditat zu gewahrleisten. Auf Seiten
der Kundenunternehmen fuhrt die geringere Inten-
sitat, mit der solche rein erfolgsbasierten Auftrage
von Seiten der Personalvermittlungsunternehmen
bearbeitet werden kdnnen, haufig zu langeren Be-
setzungszeiten der offenen Positionen und zu einer
weniger intensiven Betreuung.

VERGUTUNGSMODELLE

Reines Provisionsmodell (nur bei Einstellung) T 57,6 %
A

Unterschiedlich (nur Unternehmen)

Hybrid-Modell (Anzahlung + Erfolgsprovision)
Yy 9 gsp 6,9 %
Stunden-/Tageweise Vergitung 2,3 %
Beratungsleistung 3,4 %
11,3%

Drittel-Regelung/Retainer Fee

0,5%
ies I 2,9 %
Sonstiges 0,0 %
6,1 %

Keine Angabe 13,3 %

Neben dem reinen Provisionsmodell wird auch das
Hybridmodell genutzt. Hierbei wird eine Kombina-
tion aus einer Anzahlung und einer Erfolgsprovision
vereinbart. Etwa 19,8 Prozent der Personalvermitt-
lungen verwenden dieses Modell, auch wenn es
von Unternehmen derzeit nur zu 6,9 Prozent ge-
nutzt wird. Eine Anzahlung liegt haufig zwischen
10 und 30 Prozent des vereinbarten Honorars, wie
die Befragungsergebnisse zeigen. Sie ist fur viele
Personalvermittlungsunternehmen von essenzieller

251 %
19,8 %

W Personalvermittlungen B Unternehmen

Bedeutung, da sie die Planbarkeit und Vorfinan-
zierung von aufwandigen Projekten unterstitzt.
Dies gilt vor allem fur Suchen nach Fachkraften in
schwer besetzbaren Positionen mit langer Laufzeit.
Eine Anzahlung sichert nicht nur die Liquiditat der
Vermittlungsunternehmen, sondern signalisiert
auch die Verbindlichkeit und Ernsthaftigkeit seitens
des Kunden. Die Hohe der Anzahlung sollte indivi-
duell je nach Aufwand des Vermittlungsauftrags
vereinbart werden.




WIE HOCH IST DIE VON IHNEN UBLICHERWEISE VERANSCHLAGTE ANZAHLUNG?

Unter 10 % des vereinbarten Gesamthonorars

4,7 %

10-20% des vereinbarten Gesamthonorars
21-30% des vereinbarten Gesamthonorars
31-50% des vereinbarten Gesamthonorars
Uber 50 % des vereinbarten Gesamthonorars I 0,9 %

Variabel, abhdngig vom Projekt oder Kunden

Wir haben fixe Anzahlung 7,5%

4,7 %

Keine Angabe

Der Widerstand gegen Anzahlungen seitens der
Kundenunternehmen resultiert haufig aus der Sor-
ge, dass trotz finanzieller Vorleistung keine passen-
den Kandidaten gefunden werden, wie 79,6 Prozent
der befragten Unternehmen angeben. Auch negati-
ve Vorerfahrungen (30,1 Prozent) und der Wunsch,
mehrere Vermittler gleichzeitig zu beauftragen
(28,2 Prozent), tragen zur Skepsis gegentber Anzah-
lungsmodellen bei. Fur eine erfolgreiche Einfuhrung
solcher Modelle sind somit eine vertrauensvolle Kun-
denbeziehung, transparente Kommunikation sowie
klare vertragliche Regelungen unerlasslich.

Insgesamt zeigt sich, dass Vergutungsmodelle nicht
nur die Art der Dienstleistung und das eingegange-
ne Risiko prdagen, sondern auch entscheidend fur die
Zufriedenheit und den Erfolg beider Parteien sind.

TIPP: Vermeiden Sie Leerarbeiten, indem Sie
eine Mindestsumme an Anzahlung festsetzen,
bevor Sie Auftrage annehmen. Schulen Sie Ihr
Vertriebsteam gezielt, um die Vorteile dieser
Struktur effektiv.an Kunden zu kommunizieren
und solche Auftrage erfolgreich zu verkaufen.
Dadurch konnen Sie sicherstellen, dass Ihre
Ressourcen effizient eingesetzt werden und
sowohl Thre Ansprlche als auch die des Kun-
den erfullt werden. Eine offene Kommunikation
Uber Kostenstrukturen und Prozesse starkt die
Kundenbeziehung und schafft die Basis fur eine
langfristige und erfolgreiche Zusammenarbeit.

13,1 %
355 %

17,8 %

15,9 %

3.4. Exklusivvertrage

Ein potenzielles Instrument zur Steigerung der Ren-
tabilitat und Effizienz ist der Einsatz von Exklusivver-
tragen. Dennoch sind Exklusivvertrage derzeit eher
eine Ausnahme: Nur 17,3 Prozent der Personalver-
mittlungsunternehmen arbeiten vorwiegend mit
exklusiven Mandaten, wahrend 47,8 Prozent gar kei-
ne Exklusivauftrage erhalten. Die Hauptgrinde, die
Vermittler nennen, sind Vorbehalte auf Kundenseite
(33,5 Prozent), wie die Angst vor Abhangigkeit, und
Schwierigkeiten, Exklusivvertrage uberzeugend zu
verkaufen (8,4 Prozent). Erfreulicherweise sind posi-
tive Entwicklungen zu beobachten: Der Anteil der
Personalvermittiungsunternehmen, die keine Exklu-
sivvertrage vereinbaren, ist seit 2024 von 67,7 Pro-
zent um 19,9 Prozentpunkte gesunken.

VEREINBAREN SIE MIT IHREN KUNDEN
EXKLUSIVVERTRAGE?

17,3 %

8,6 %
47,8 %

26,2 %

W Ja, meistens Ja, aber in seltenen Fallen
B Ja, bei ungefahr der Halfte der Auftrage Nein



Auf Unternehmensseite schliel3en lediglich 14,2 Pro-
zent solche Exklusivvertrage ab und die Mehrheit
hat noch keine Erfahrung damit. Unternehmen wur-
den jedoch eher auf Exklusivvertrage setzen, wenn
attraktive Konditionen oder hohe Besetzungs- und
Trefferquoten geboten wurden. Unternehmen, die
bereits Exklusivvertrage nutzen, berichten von deut-
lichen Vorteilen: Starkere Bindung und Engagement
des Vermittlers, einfacheres Handling der Prozesse,
bessere Besetzungschancen und optimierte Kosten.

Die Diskrepanz zwischen dem Wunsch nach einer
schnellen, qualitativ hochwertigen Besetzung und
der geringen Verbreitung von Exklusivvertragen
weist auf ein ungenutztes Potenzial hin. Exklusivitat
kann Verantwortung buindeln und die Koordination
erleichtern - vorausgesetzt, der Vermittlungsprozess
ist transparent, abgesichert und effektiv gestaltet.
Durch gezielte MaBnahmen kénnten Unternehmen
die Vorteile von Exklusivvertragen voll ausschopfen
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VEREINBAREN SIE MIT PERSONALVERMITTLUNGS-
UNTERNEHMEN EXKLUSIVVERTRAGE?

14,2 %

85,8 %

B Nein

und so ihre Wettbewerbsfahigkeit steigern. Eine um-
fassende Information und Kommunikation zwischen
Vermittlern und Unternehmen kdnnte dazu beitra-
gen, Vorbehalte abzubauen und die Akzeptanz fur
Exklusivitat zu erhdhen.

AUS WELCHEM GRUND VEREINBAREN SIE KEINE EXKLUSIVVERTRAGE?

Wir haben bislang noch nicht versucht,
Exklusivertrage zu verhandeln

Die Kunden lehnen Exklusivertrage ab

Wir schaffen es nicht, Exklusivvertrage zu verkaufen

I -
| EER

Wir lehnen Exklusivvertrage ab

B 2sx

Exklusivvertrage verursachen zu viel Druck

TIPP: Geben Sie Exklusivvertragen eine Chan-
ce, auch wenn diese fur Personalvermittiungs-
unternehmen eine Herausforderung darstellen
konnen. Eine effektive Kommunikation in Rich-
tung der Kundenunternehmen ist entschei-
dend, um Exklusivvertrage durchzusetzen und
Missverstandnisse zu vermeiden. Transparente
Gesprache und klare Vereinbarungen im Hin-
blick auf Ziele und Erwartungen kénnen dazu
beitragen, das Vertrauen der Kunden zu gewin-
nen. Dadurch Iasst sich nicht nur die Beziehung
zu den Unternehmen starken, sondern auch die
Rentabilitat nachhaltig steigern.

3.5. Ausblick auf die Mallnahmen

Um wirtschaftlich erfolgreich zu bleiben, bedarf es
durchdachter und zukunftsorientierter Strategien.
Welche Mallnahmen Personalvermittlungsunter-
nehmen konkret umsetzen und welche Moglich-
keiten unausgeschopft bleiben, verdeutlichen die
Umfrageergebnisse:

Um die Rentabilitat ihres Unternehmens zu erhéhen,
setzt die Mehrheit (84,6 Prozent) der Personalvermittler
auf die Gewinnung neuer Kunden. DarUber hinaus ste-
hen Digitalisierung und Automatisierung (57,7 Prozent)
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sowie eine starkere Kundenbindung (55,5 Prozent)
auf Platz 2 und 3 der Prioritatenliste. Ebenso legen
viele Personalvermittlungsunternehmen Wert dar-
auf, sich auf rentable Kundensegmente und Auftrage
zu konzentrieren (45,5 Prozent) und ihr Dienstleis-
tungsangebot gezielt auszuweiten (44,8 Prozent).

Auch die Erweiterung des Kandidatenpools (43,6 Pro-
zent), die intensivere Nutzung bestehender Kandida-
tenprofile (37,6 Prozent) sowie der verstarkte Einsatz
von Active Sourcing und Profilvertrieb (40,1 Pro-
zent) werden als zentrale Hebel zur Steigerung der
Rentabilitat betrachtet. Schnellere Besetzungen

(31,7 Prozent) und die Spezialisierung auf lukrative
Branchen (26,0 Prozent) sind ebenfalls von Bedeu-
tung. Weitere Ansatzpunkte sind hohere Vermitt-
lungsgebuhren, die kontinuierliche Analyse des
Arbeitsmarkts und gezielte Schulungs- und Weiter-
bildungsmalnahmen im Team.

MaBBnahmen des strategischen Auftragsmanage-
ments oder der verstarkte Abschluss von Exklusivver-
tragen (7,8 Prozent) spielen im Vergleich zu anderen
Ansatzen eine untergeordnete Rolle. Besonders hier
sollten die Personalvermittiungsunternehmen anset-
zen, um ihre Rentabilitat nachhaltig zu steigern.

WELCHE MABNAHMEN SETZEN SIE EIN, UM DIE RENTABILITAT IHRES UNTERNEHMENS ZU ERHOHEN?

Gewinnung neuer Kunden

Digitalisierung & Automatisierung

Starkere Kundenbindung

Konzentration auf rentable Kundensegmente/Auftrage
Ausweitung des Dienstleistungsangebotes
Erweiterung des Kandidatenpools

Mehr Active Sourcing & Profilvertrieb

Intensivere Nutzung des Kandidatenpools

Schnellere Besetzungen

Spezialisierung auf lukrative Branchen
Hohere Vermittlungsgeblihren/Margen

Kontinuierliche Analyse des Arbeitsmarktes

Suche nach neuen interessanten Branchen und
Bewerbersegmenten

Schulung & Weiterbildung des Teams

Konsequente Steuerung der Auftragsannahme

I 7.8 %

Mehr Exklusivwvertrage

TIPP: Personalvermittlungsunternehmen sollten
nicht nur auf die Gewinnung neuer Kunden, star-
kere Kundenbindung und den Ausbau digitaler
Prozesse setzen, sondern auch gezielt diejenigen
Hebel prifen, die bislang weniger im Fokus stan-
den. Wahrend sich einige Unternehmen bereits
auf rentable Kundensegmente und Auftrage fo-
kussieren, sollten sie zudem auf eine strategi-
sche und erfolgsorientierte Auftragsannahme
setzen. Dies umfasst eine vorherige Analyse, ob
die Auftrage mit den vorhandenen Ressourcen
erfolgreich besetzt werden konnen. Der gezielte
Abschluss von Exklusivvertragen kann dabei eine

I 34,6 %
I, 5,7 %
I 55,5 %
I /5,5 %
I 44,8 %
I 43,6 %
I 40,1 %
I, 5.6 %
I, 1.7 %
I 26,0 %

I 23,3 %

I 223 %

I 21,0 %

I 20,4 %

I 104 %

wertvolle Rolle spielen. Daruber hinaus sollte der
Profilvertrieb mehr in den Mittelpunkt geruckt
werden, da er in engem Zusammenhang mit der
effektiven Nutzung des Kandidatenpools steht.
Der Profilvertrieb ermaoglicht es Personalvermitt-
lungsunternehmen, proaktiv mit potenziellen L6-
sungen an neue Kunden heranzutreten, was sich
effektiv zur Neukundengewinnung nutzen lasst.
Eine regelmaRige Uberprifung der eigenen Auf-
tragsstrategie kann dazu beitragen, Ressourcen
gezielter zu steuern, Uberlastungen zu vermei-
den sowie die Erfolgsquoten und damit die Renta-
bilitat nachhaltig zu erhohen.
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Erfahrung und Nutzung von Personalvermittlungsunternehmen

Konstante Nutzung, sinkende Zufriedenheit

Die Nutzung von Personalvermittiungen durch
Kandidaten ist seit Jahren bemerkenswert stabil.
Aktuell geben 46,6 Prozent der 1.000 Befragten
an, bereits eine Personalvermittiung in Anspruch
genommen zu haben. In den Vorjahren beweg-
te sich der Wert in einer Spanne zwischen rund
43 Prozent und 51 Prozent. Daruber hinaus zeigen
die Ergebnisse, dass Manner mit 49 Prozent haufi-
ger eine Personalvermittlung in Anspruch genom-
men haben als Frauen, bei denen der Anteil bei
44 Prozent liegt.

Die Erfahrungen sind Uberwiegend positiv: 77,5 Pro-
zent berichten von sehr positiven (30,3 Prozent) bzw.
eher positiven Eindrtcken (47,2 Prozent). Beide Ge-
schlechter auBerten sich gleichermallen positiv. Be-
sonders Befragte unter 35 Jahren haben sehr gute
Erfahrungen sammeln kénnen.

Allerdings hat sich die Stimmung im Vergleich zum
Vorjahr verschlechtert: Der Anteil ,eher positiv” sinkt
spurbar, wahrend ,eher negativ’ und ,sehr negativ”
zusammen auf 22,5 Prozent steigen. Insgesamt deu-
ten die Kandidatenrickmeldungen damit auf konstan-
te Reichweite, aber nachlassende Zufriedenheit hin.

WIE BEURTEILEN SIE ALLGEMEIN IHRE BISHERIGE ZUSAMMENARBEIT
MIT PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN?

Die Ergebnisse ,sehr zufrieden” und ,zufrieden” wurden zusammengefasst.

84,0 % 854 %

77,5 %

73,6 %

61,2 %

2025 2024

2023

B Kandidaten

63,8 Prozent der teilnehmenden Unternehmen ha-
ben aktuell oder in der Vergangenheit mit Perso-
nalvermittilungsunternehmen zusammengearbeitet
- etwas mehr als in den Vorjahren. Die Beurteilung
der Zusammenarbeit fallt jedoch verhaltener aus als
noch 2022/2023: Knapp 60 Prozent bewerten die Zu-
sammenarbeit als sehr gut oder eher gut, wahrend
rund 40 Prozent eher oder sehr schlechte Erfahrun-
gen angeben. Auch hier setzt sich also der leichte
Abwartstrend der Zufriedenheit fort.

Die Intensitat der Zusammenarbeit bleibt weitge-
hend unverandert zum Vorjahr. 38,6 Prozent beauf-
tragen Personalvermittiungsunternehmen jeweils
weniger als einmal bzw. ein- bis dreimal pro Jahr.
Haufigere Beauftragungen ab vier Mal jahrlich sind
mit 22,9 Prozent eher die Ausnahme. Zudem do-
miniert die Monobeauftragung: 59 Prozent der
Unternehmen bevorzugen die Beauftragung einer

83,2 %

79,5 %

75,5 % 76,1 %

61,2 %

2022 2021 2020

B Unternehmen

Personalvermittlung fur die Besetzung einer Position.
Das unterstreicht den eher punktuellen, bedarfsge-
triebenen Einsatz von Vermittlungen - mit klarer Fo-
kussierung auf einen Partner pro Mandat.

36,2 Prozent der Unternehmen verzichten auf Perso-
nalvermittlung - vor allem, weil sie selbst rekrutieren
(76,1 Prozent) oder mit der Bundesagentur fur Arbeit
zusammenarbeiten (54,5 Prozent). Zugleich rtcken
die Kosten starker in den Fokus: 51,5 Prozent halten
Personalvermittlung fur zu teuer.

TIPP: Personalvermittlungsunternehmen soll-
ten sich verstarkt auf die Bedurfnisse ihrer
Kunden konzentrieren und auf eine langfristi-
ge Partnerschaft hinarbeiten, um den Anforde-
rungen der Unternehmen gerecht zu werden
und ihre Konkurrenzfahigkeit zu bewahren.




Anforderungen und Erwartungen an
Personalvermittlungsunternehmen

Qualitat, Effizienz und Transparenz
im Fokus

Eine erfolgreiche Zusammenarbeit mit Personalver-
mittlern ist vor allem durch Qualitat, Effizienz und
Transparenz gepragt. Das perfekte Match ist sowohl
fur die Unternehmen als auch fur die Kandidaten
ausschlaggebend fur eine erfolgreiche Zusammen-
arbeit mit Personalvermittlungsunternehmen.

Die Unternehmen wurden, wie bereits in den ver-
gangenen sechs Jahren, nach ihren Anforderungs-
kriterien befragt. Die fachliche Qualifikation und die
passenden Softskills der gelieferten Kandidaten blei-
ben unverandert die wichtigsten Kriterien bei der
Zusammenarbeit mit Personalvermittlungsunter-
nehmen. Besonders die passenden Softskills haben
im Laufe der Jahre deutlich an Bedeutung gewonnen
(Steigerung von vier Prozentpunkten zu 2020). Ein
weiterer Aspekt ist die Schnelligkeit des Besetzungs-
prozesses: 90,1 Prozent der Teilnehmer wuinschen
sich eine zeitnahe Besetzung der offenen Positionen.

Geringe Rekrutierungskosten sind fur 87,7 Prozent
ebenfalls ein entscheidender Faktor. Eine hohe An-
zahl an gelieferten Kandidaten ist nur fr 24,9 Pro-
zent der Unternehmen relevant.

Qualitatsstandards guter Personalver-
mittlung des Gesamtverbandes der
Personaldienstleister sind wegweisende
Mal3stabe

Ein Grolteil der Unternehmen legt groRen Wert
auf etablierte Standards in der Personalvermitt-
lung, um eine qualitativ hochwertige und effektive
Zusammenarbeit zu gewahrleisten. Erstmals wur-
den in diesem Jahr die Unternehmen dazu befragt,
welche Bedeutung die ,Qualitatsstandards guter
Personalvermittlung” des Gesamtverbandes der
Personaldienstleister aus ihrer Sicht fur eine erfolg-
reiche Zusammenarbeit haben. 63,9 Prozent der
Unternehmen bewerteten dieses Kriterium als sehr
wichtig oder wichtig.

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

Die gelieferten Kandidatenprofile
sind fachlich qualifiziert

Die gelieferten Kandidatenprofile verfligen
Uber die passenden Soft Skills

Die Besetzung erfolgt sehr zeitnah

Der Rekrutierungsprozess ist transparent

Die Rekrutierungskosten sind gering

Die Personalvermittiung ist duerst diskret

Die Personalvermittlung verfugt
Uber Branchenkenntnisse

Die Personalvermittlung verfugt
Uber Kenntnisse meines Unternehmens

Die Personalvermittlung hat sich den
"Qualitatsstandards guter Personalvermitt-
lung" des Gesamtverbandes der
Personaldienstleister verpflichtet

Es wird eine hohe Anzahl von

Kandidatenprofilen geliefert (quantitativ) 24,9 %

2024
99,0 % A +25%

96,1 % A 01 %

90,1 % w-3.2%

87,8 % w-03%

87,7 % v -1,6%

85,4 % A +0,4%

82,6 % A 13%

65,4 % W .1,0%

63,9 % neues Kriterium

A +03%
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WENN SIE IN ZUKUNFT DIE DIENSTE EINER PERSONALVERMITTLUNG IN ANSPRUCH NEHMEN,
WAS WAREN IHRE WICHTIGSTEN ERWARTUNGEN UND BEFURCHTUNGEN?

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

Erzielung eines méglichst hohen Gehalts

Diskretion der Personalvermittiung

Empathischer Umgang der
Personalvermittiung mit mir

Im Bewerbungsprozess begleitet und
betreut zu werden

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

Schnell eine neue Position angeboten zu bekommen

Viele verschiedene Stellen angeboten zu bekommen

Die Personalvermittlung schickt mir keine passenden
Angebote (Qualifikationen passen nicht,
Erwartungen nicht erfullt)

Die Personalvermittlung stellt die angebotene
Position besser dar, als sie ist

Die Personalvermittlung nervt mit standigen
Anfragen

Mein jetziger Arbeitgeber erfahrt von meinen
Wechselabsichten

Mein zukunftiger Arbeitgeber zahlt mir weniger
Gehalt, weil er die Personalvermittiung bezahlen muss

48,2 %

39,6 %

34,5 %

333%

26,8 %

26,1 %

20,6 %

13,7 %

51,8 %

42,8 %

292 %

241 %

17,3 %

Vermittlung soll den Top-Job liefern werden, als sie tatsachlich sind, was das Bedurfnis
nach mehr Transparenz und Authentizitdat im Ver-

Wie in den vergangenen Jahren wurden die Kandi- mittlungsprozess deutlich unterstreicht.

daten nach ihren Erwartungen und Beflrchtungen
befragt. Zu den drei wichtigsten Erwartungskrite-
rien zahlen die Vermittlung des Top-Jobs (48,2 Pro-
zent), das Erzielen eines moglichst hohen Gehalts
(39,6 Prozent) und die Diskretion der Personalver-
mittlung (34,5 Prozent).

Gleichzeitig daullern 51,8 Prozent der Kandidaten die
Befurchtung, keine passenden Angebote zu erhal-
ten. Diese Diskrepanz zeigt, dass Personalvermittler
in der Lage sein mussen, prazise und individuelle Lo-
sungen anzubieten, um den hohen Anforderungen
gerecht zu werden. Zudem beflrchten 42,8 Prozent
der Kandidaten, dass Positionen besser dargestellt

TIPP: Kandidaten sind offen fir Angebote und
Kontaktaufnahmen. Nutzen Sie dies gezielt, um
potenzielle Kandidaten anzusprechen. Achten
Sie dabei darauf, dass Ihre Anfragen gut vor-
bereitet und relevant sind, um Vertrauen zu
schaffen und langfristig stabile Beziehungen zu
ermaoglichen. Das perfekte Match ist entschei-
dend fUr Kandidaten und Unternehmen. Da-
her sollten Personalvermittiungsunternehmen
Vertrauen und Zuverlassigkeit als wesentliche
Kompetenzen weiterentwickeln, um die Bedurf-
nisse der Kandidaten effektiv zu erftllen.



Faktoren der Jobwahl

Auch in diesem Jahr zeigt sich: Das Gehalt bleibt
das zentrale Kriterium bei der Jobwahl. Unter Per-
sonalvermittlungsunternehmen (79,1 Prozent) wird
das Gehalt jedoch haufiger als Entscheidungsfak-
tor angesehen als bei Kandidaten (63 Prozent) oder
Unternehmen (68,2 Prozent). Direkt dahinter folgen
attraktive Aufgaben und flexible Arbeitszeiten - aller-
dings mit unterschiedlichen Gewichtungen: Wahrend
Unternehmen Flexibilitat (53,4 Prozent) deutlich star-
ker einschatzen, ist diese flr Kandidaten (33,4 Pro-
zent) nur an dritter Stelle. Die Differenz kdonnte sich
dadurch erklaren, dass Kandidaten aus allen Berufs-
gruppen geantwortet haben - und flexible Arbeits-
zeitmodelle nicht in jedem Beruf gleichermalien
realisierbar sind.

Unternehmen und Personalvermittlungsunterneh-
men messen Unternehmenskultur (21,3 Prozent)
und -image (25,3 Prozent) erheblich mehr Bedeu-
tung bei als die Kandidaten, fur die diese Faktoren
nur eine untergeordnete Rolle spielen (4,1 Prozent
bzw. 10 Prozent).

Der Standort wird von Unternehmen oft unterschatzt:
Fur Kandidaten hat er mit 32 Prozent deutlich mehr
Gewicht als fur Unternehmen (15,9 Prozent). Pendel-
zeit und Wohnsituation pragen die Jobauswahl der
Bewerber demnach unmittelbar. Ebenso werden
finanzielle Zusatzleistungen unterschatzt: Bonus-
zahlungen sind fur Kandidaten wichtiger als Unter-
nehmen und Personalvermittlungsunternehmen

WAS SIND IHRER AUFFASSUNG NACH DIE LETZTLICH ENTSCHEIDENDEN FAKTOREN FUR DEN KANDIDATEN,
EINEN NEUEN JOB ANZUNEHMEN?

Gehalt

Attraktive Aufgaben

Flexibles Arbeitszeitmodell

20,9 %
159 %

Attraktiver Standort

Unbefristete Anstellung 20,9 %
21,3 %

oo 20,3 %
2 %
8,8 %

Bonuszahlungen

12,0 %

Karriereperspektiven
12,8 %

10,0 %

Attraktivitat/Image des Unternehmens 20,9 %

22,2 %

63,0 %
791 %
68,2 %

35,7 %
37,3 %

27,7 %

33,4 %
39,5 %
53,4 %

32,0%

26,5 %

253 %

- . . 8,0 %
Personliche Weiterentwicklung/ 20,6 %

neue Herausforderung 17,2 %

. . 6,6 %
Neue Kenntnisse aneignen 9%

1.7 %

5

4,7 %
1.3 %
7,8 %

Weiterbildungsmaoglichkeiten

4.1 %

(Passende) Unternehmenskultur 13,7 %

21,3 %

1,1 %
Zusatzliche Benefits (z. B. Dienstwagen) 5,9 %

6,1 %
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annehmen, weil sie das Grundgehalt spurbar aufwer-
ten und Sicherheit sowie Wertschatzung signalisieren.
Eine unbefristete Anstellung ist den Kandidaten deut-
lich wichtiger (26,5 Prozent), als Personalvermittler
(20,9 Prozent) und Unternehmen (21,3 Prozent) ver-
muten. Dies deutet darauf hin, dass bei der Vermitt-
lung die Sicherheit und Stabilitat des Jobs starker in
den Fokus rucken sollten.

Personalvermittlungsunternehmen wiederum messen
Karriereperspektiven und personlicher Weiterent-
wicklung mehr Bedeutung bei als die Unternehmen
und Kandidaten. Dieses Ungleichgewicht sollte den
Vermittlern ein Hinweis sein, mit ihren Kandidaten

Barometer Personalvermittlung 2025

ins Gesprach daruUber zu gehen, was ihnen beson-
ders wichtig ist.

Die zuvor aufgezeigten Jobwahlkriterien spiegeln
sich in den Wechselmotiven der Kandidaten wider.
Einen Jobwechsel beglnstigen vor allem finanzielle
Grunde (44,9 Prozent), fehlende Entwicklungspers-
pektiven (34,6 Prozent) und Unzufriedenheit mit den
aktuellen Aufgaben (33,5 Prozent). Umgekehrt bin-
den ein wettbewerbsfahiges Gehalt und Freude an
den Aufgaben am starksten an ein Unternehmen.
DarUber hinaus fordern auch ein positives Teamum-
feld, sinnstiftende Aufgaben und flexible Rahmenbe-
dingungen die Verbundenheit mit dem Arbeitgeber.

WARUM SIND SIE AUF JOBSUCHE?

Ich winsche mir ein hoheres Gehalt

Ich habe keine guten Karrieremdglichkeiten

Die Aufgaben in meinem Job machen mir keinen Spaf

Die Rahmenbedingungen (Entfernung, Flexibilitat,
Ausstattung, Benefits) stimmen nicht

Mein Job ist fiir mich nicht sinnstiftend und erftllend

Zu hohes Arbeitspensum

Ich bin auf der Suche nach neuen beruflichen
Herausforderungen/Entwicklungsmaoglichkeiten

Keine Verbundenheit zum Unternehmen

Ich habe keine guten Beziehungen zu den
FUhrungskraften und Kollegen

Unterforderung

TIPP: Personalvermittiungsunternehmen uber-
zeugen Kandidaten am stdrksten, wenn sie nicht
nur Gehalt und Aufgaben, sondern auch Karrie-
reperspektiven klar herausstellen. Erganzt durch
Standortvorteile, flexible Rahmenbedingungen,
die Perspektive einer unbefristeten Anstellung
und idealerweise auch Bonuszahlungen entsteht

8,6 %

44,9 %
34,6 %
335%
30,3 %
26,5%
15,1 %
14,6 %
13,0 %

11,9 %

ein Gesamtpaket, das die Wechselbereitschaft
deutlich erhoht. Entscheidend ist dabei, die indivi-
duellen Prioritaten der Kandidaten aktiv zu erfra-
gen und passgenau zu kommunizieren - so steigt
die Abschlusswahrscheinlichkeit und gleichzeitig
die Positionierung als strategischer Partner fur
Unternehmen.
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Die richtigen Kanale fur die
richtige Zielgruppe nutzen

Kandidatenperspektive

Mehr als die Halfte der befragten Kandidaten, die
bereits mit Personalvermittlungsunternehmen zu-

sammengearbeitet haben, haben selbst die Initiative
ergriffen und den Kontakt zu einem Vermittler gesucht.
Gleichzeitig wurden 41,4 Prozent der Teilnehmenden
proaktiv von Personalvermittlern angesprochen.

UBER WELCHE ART DES KONTAKTS SIND SIE MIT PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN IN BERUHRUNG GEKOMMEN?

Sowohl als auch

Ich habe mich selbst bei einer
Personalvermittlung gemeldet

Die Kandidaten wurden am haufigsten Uber den LinkedIn
Recruiter von Personalvermittiungsunternehmen an-
gesprochen (40,4 Prozent), gefolgt von Facebook und
Instagram (39,5 Prozent) und Uber personliche Netz-
werke (32,3 Prozent). Bei 27,8 Prozent der Befragten er-
folgte die Kontaktaufnahme auf einer Personalmesse.

Bei der Ansprache jungerer Zielgruppen spielen vor
allem Social-Media-Plattformen eine zentrale Rolle:

Ich wurde von einer Personalvermittiung
aktiv angesprochen

Mehr als ein Viertel der Befragten unter 35 Jahren
gab an, Uber Facebook oder Instagram von Perso-
nalvermittlungsunternehmen kontaktiert worden zu
sein. Der Anteil der Uber 35-Jahrigen hingegen lag
lediglich bei 14,1 Prozent. Hervorzuheben ist zudem,
dass mannliche Kandidaten deutlich haufiger Uber
den Xing Talent Manager angesprochen wurden als
weibliche.

DURCH WELCHE KANALE WURDEN SIE VON DEN PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN ANGESPROCHEN?

0
40,4 % 39,5 %
323%
0,
27,8 % 26,9 %
1,8 %
| I
LinkedIn Facebook, Personliche Personal- Xing (Talent Bundesagentur
(Recruiter) Instagram Netzwerke messen Manager) fur Arbeit
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Personalvermittlerperspektive

Ein Drittel der Teilnehmer gab an, traditionelle An-
satze mit Active Sourcing zu kombinieren, um gezielt
qualifizierte Kandidaten zu erreichen. Besonders
haufig greifen Personalvermittiungsunternehmen
beim Active Sourcing auf ihren eigenen Kandidaten-
pool zurtick (82 Prozent), gefolgt von persdnlichen
Netzwerken (71,9 Prozent) und dem LinkedIn Re-
cruiter (69,8 Prozent). Der Talent Manager von Xing
(47,6 Prozent) sowie Facebook, Instagram und Tik-
Tok (42,8 Prozent) stellen in diesem Zusammenhang

Barometer Personalvermittlung 2025

weitere wichtige Kontaktkanale dar. Diese Ergeb-
nisse verdeutlichen, dass insbesondere personliche
Netzwerke und soziale Medien eine Schlisselrolle
bei der Direktansprache von Kandidaten einnehmen.

Knapp ein Viertel der Vermittlungsunternehmen
setzt Personalmessen als Plattform ein, um geeig-
nete Kandidaten fur die Anforderungen ihrer Kun-
den zu suchen. Die Jobborse der Bundesagentur fur
Arbeit (2,4 Prozent) und Kleinanzeigen (2,1 Prozent)
spielen beim Active Sourcing nur eine untergeordne-
te Rolle.

WELCHE ACTIVE SOURCING-KANALE NUTZEN SIE, UM KANDIDATEN FUR IHRE KUNDEN ZU SUCHEN?

Eigene Datenbank mit Kandidatenpool

Personliche Netzwerke

LinkedIn (Recruiter)

Xing (Talent Manager)

Facebook, Instagram, TikTok

Personalmessen

Bewerberdatenbank (StepStone, Indeed, etc.) 12,0 %

Jobbdrse der Bundesagentur flr Arbeit 24 %

Kleinanzeigen 2,1 %

TIPP: Personalvermittlungsunternehmen nutzen
bereits die richtigen Kanale, um Kandidaten anzu-
sprechen. Neben der klassischen Anzeigenschal-
tung sollte eine ganzheitliche Strategie verfolgt
werden, die traditionelle Ansatze mit Active Sour-
cing-Strategien verbindet, um eine erfolgreiche
Vermittlung zu gewahrleisten.

Es empfiehlt sich, den Fokus auf personliche Netz-
werke, LinkedIn, Xing sowie Facebook/Instagram/
TikTok beizubehalten und weiter auszubauen,

82,0 %

71,9 %

69,8 %

47,6 %

42,8 %

225%

da diese die grofdte Schnittmenge und Wirksam-
keit auf beiden Seiten liefern.

Alternative Kanale wie die Jobbdrse der Bundes-
agentur fur Arbeit oder Kleinanzeigen sollten hin-
gegen nur erganzend genutzt werden, da ihre
Relevanz vergleichsweise gering ist. Gleichzeitig
lohnt es sich, die eigene Prasenz und Sichtbarkeit
auf Personalmessen sowie in relevanten Netz-
werken weiter zu starken, um zusatzliches Poten-
zial auszuschopfen.
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Potenzial und Akzeptanz
von KI im Recruiting

Die Akzeptanz und Nutzung von Kunstlicher Intelli-
genz (KI) im Recruiting ist in den vergangenen drei
Jahren deutlich gestiegen.

Vor allem Personalvermittlungsunternehmen set-
zen vermehrt auf entsprechende Tools. 64,8 Prozent
der Vermittler setzen inzwischen KI im Recruiting
ein, was einem Anstieg von 27 Prozentpunkten seit
2023 entspricht.

55,9 Prozent optimieren inzwischen Stellenanzeigen
und Mailings mit KI (2023: 17,4 Prozent), 19,4 Pro-
zent nutzen Matching-Tools und 17,8 Prozent set-
zen KI zur Analyse von Bewerbungsunterlagen ein.
Gleichzeitig verzichten immer noch 35,2 Prozent
vollstandig auf die Nutzung von KI-Tools - aller-
dings deutlich weniger als 2023 (62,2 Prozent). Dies
deutet darauf hin, dass durch den Einsatz von KI-
Tools die Effizienz gesteigert werden konnte und
Hintergrundprozesse deutlich vereinfacht werden.
Gleichzeitig zeigt es, dass Ressourcen, Schulungs-
bedarf und Datenschutzbestimmungen nach wie

vor Herausforderungen fur einige Personalvermitt-
lungsunternehmen sind. Dennoch sollten sie sich
diesen Entwicklungen nicht verschlieBen, sondern
mit der Zeit gehen, um im Wettbewerb nicht abge-
hangt zu werden.

Unternehmen sind insgesamt deutlich zuruckhal-
tender: Trotz ruckldufiger Tendenz setzen immer
noch 75,3 Prozent keine KI-Tools beim Recruiting
ein. Wenn KI seitens der Unternehmen genutzt wird,
kommt diese am haufigsten bei der Erstellung von
Stellenanzeigen zum Einsatz (18 Prozent). Andere An-
wendungen wie Matching, Analyse, Chatbots oder
Interviews bewegen sich jeweils im unteren einstelli-
gen Prozentbereich. Personalvermittlungsunterneh-
men haben hier also einen klaren Wissensvorsprung,
da sie nicht nur auf schnellere und effizientere Re-
cruiting-Prozesse angewiesen sind, sondern auch
gezielt in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter inves-
tieren, um die Vorteile der KI effektiv zu nutzen und
sich in einem zunehmend wettbewerbsintensiven
Markt zu behaupten.

NUTZUNG VON KI IM RECRUITINGPROZESS

64,8 %

58,3 %

2025

B Personalvermittler

Die Sichtbarkeit von Kunstlicher Intelligenz im Recrui-
ting-Prozess auf der Kandidatenseite nimmt ebenfalls
zu, vor allem in der Erstkommunikation. 51,9 Prozent
haben im Bewerbungsprozess bereits KI-Nutzung
erlebt. 24,3 Prozent hatten schon Kontakt mit Chat-
bots (13 Prozentpunkte mehr gegenUber 2022),
16,8 Prozent haben Matching-Plattformen genutzt
und 15,2 Prozent haben schon vor dem ersten In-
terview ein virtuelles Assessment-Center durch-
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2024

37,8%

2023

B Unternehmen

laufen. KI-Interviews stehen weiterhin vor einer
Akzeptanzhurde.

Mit Blick in die Zukunft zeigen sich Personalver-
mittlungsunternehmen aufgeschlossen: Fast neun
von zehn Personalvermittlungsunternehmen be-
jahen einen kunftigen KI-Einsatz, besonders beim
Erstellen von Stellenanzeigentexten (85,9 Pro-
zent), der Suche nach Kandidaten (79,3 Prozent),
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WELCHE KI-TOOLS NUTZT IHR PERSONALVERMITTLUNGSUNTERNEHMEN IM BEWERBUNGS- UND AUSWAHLPROZESS?

41,7 %

Stellenanzeigen/Mails/Texte 17,4%

Einsatz von Matching-Tools zwischen — 19,4 %
152 %

Kundenunternehmen und Kandidat 12,6 %

KI analysiert eingehende — 17,8 %
11,8 %

Bewerbungsunterlagen 53 %

KI sucht passende Bewerber auf - 12,2 %
9,3 %

Jobbdérsen oder auf sozialen Netzwerken 8470

Wir nutzen einen Chatbot auf unserer - 8,6 %
7,6 %

Recruiting-Website zur Beantwortung von Fragen 30 %

KI fihrt und analysiert erste Eﬁ’f %
Bewerbungsinterviews/Vorstellungsvideos 139 0

KI'wird im Assessment-Center oder flr g’g’ 3//3
Bewerber-Tests eingesetzt 239 W 2025 W 2024 2023

WELCHE KI-TOOLS WURDEN SIE IN EINEM ZUKUNFTIGEN BEWERBUNGSPROZESS NUTZEN?

645% 643% o 625% 643% 6250
: 546% 555 %
493 A54% 4a4% 449%
Job-Matching- Online-Test absolvieren/virtuelles Chatbot auf einer Bewerbungsgesprach
Plattform Assessment-Center durchlaufen Karrierewebsite mit einer KI
W 2025 W 2024 W 2023

Matching-Tools (70,4 Prozent), Analyse von Be- TIPP: Nutzen Sie KI-Tools zunachst fur weniger
werbungsunterlagen (59,9 Prozent) und Chatbots kritische Prozessschritte wie die Textoptimierung
(51,8 Prozent). Unternehmen agieren vorsichtiger: von Stellenanzeigen oder die automatisierte Ein-
59,7 Prozent mochten zumindest zukilnftig Stellen- gangsbestatigung von Bewerbungen, um das
anzeigen mit KI Uberarbeiten. Recruiting effizienter zu gestalten. Behandeln Sie
KI als unterstutzendes Werkzeug fur Routineauf-
Kandidaten wurden vor allem in einem kunftigen gaben, wahrend die finale Auswahlentscheidung
Bewerbungsprozess Kl-gestUtzte Matching-Plattfor- beim Menschen bleibt, der Intuition und Einfuh-
men nutzen (64,5 Prozent ,wahrscheinlich” oder ,sehr lungsvermdgen einbringt. Binden Sie fruhzeitig
wahrscheinlich”), stehen KI-Interviews jedoch skepti- den Datenschutz ein und informieren Sie Bewer-
scher gegenuber (nur ca. 45 Prozent Zustimmung). ber sowie Unternehmen transparent Uber den

KI-Einsatz. Evaluieren Sie die Malnahmen an-
hand klarer KPIs wie Bewerberrucklauf, Bearbei-
tungsdauer und Candidate Experience.
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Handlungsempfehlungen

Die aktuellen Umfrageergebnisse zeigen die Not-
wendigkeit, neue Kunden zu gewinnen, einen zuneh-
menden Wettbewerbsdruck und einen nach wie vor
angespannten Kandidatenmarkt. Sie identifizieren
jedoch auch Lucken und Potenziale, in denen Per-
sonalvermittlungsunternehmen noch erheblichen
Spielraum haben, um ihre Prozesse zu optimieren.

Auf Basis der Ergebnisse geben die folgenden Emp-
fehlungen Personalvermittlungsunternehmen eine
praxisnahe Orientierung, um ihre Wettbewerbsfa-
higkeit zu sichern und ihre Dienstleistungen an ver-
anderte Marktanforderungen anzupassen:

1. Etablieren Sie einen kontinuierlichen Akqui-
seprozess von Neukunden: So tragen Sie der
schwierigen Marktlage und der veranderten Be-
deutung von einzelnen Branchen Rechnung.
Schaffen Sie fUr Ihre Mitarbeiter Freiraume, um
Zeit fur die Ansprache neuer Kundenpotenziale zu
haben. Schulen Sie bei Bedarf lhre Mitarbeiter in
der Ansprache von Neukunden, der Einwandbe-
handlung und der Vorteilsargumentation. Nutzen
Sie besonders den Profilvertrieb als einen wichti-
gen Ansatz, um mit interessanten Unternehmen in
Kontakt zu treten.

2. Effektiver Einsatz von Technologie und Da-
tenbanken: Investieren Sie in moderne Daten-
bankstrukturen und KI-gestutzte Algorithmen,
um Kandidatenprofile systematischer zu mat-
chen und mehrfach zu vermitteln. Priorisieren
Sie ein prazises Matching und integrieren Sie
KI-Tools zur Automatisierung wiederkehrender
Aufgaben und zur Kandidatensuche. Denken Sie
jedoch daran, dass der personliche Kontakt zu
Kandidaten und Kunden im Vordergrund steht,
wahrend KI im Hintergrund unterstutzend wirkt.

3. Rentabilitat steigern und Auftragsstrategie op-
timieren: Erganzen Sie die Neukundengewinnung
und die Intensivierung bestehender Kundenbezie-
hungen durch eine regelméRige Uberpriifung Ih-
rer Auftragsstrategie. Konzentrieren Sie sich dabei
nicht nur auf besonders profitable Kunden- und
Kandidatensegmente, sondern vor allem auch auf
realistisch umsetzbare Auftrage. So steigern Sie
Inre Rentabilitat, schaffen eine ausgewogene Ar-
beitsbelastung und sichern die langfristige Wett-
bewerbsfahigkeit Ihres Unternehmens.
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4. Durchsetzung wirtschaftlicher Vergutungs-
modelle: Entwickeln Sie transparente Vergu-
tungsmodelle, die gewahrleisten, dass Sie nicht
ohne ein gewisses Grundhonorar tatig werden.
Gestalten Sie zudem den Vermittlungsprozess
maximal transparent durch klares Reporting,
Feedback und eindeutige Timings. Verdeutli-
chen Sie Ihren Kunden den Wert Ihrer Aktivita-
ten und die Vorteile, die Sie durch IThre intensive
Arbeit haben.

5. Exklusivvertrage nutzen: Setzen Sie auf Exklu-
sivvertrage, um als strategischer Partner wahrge-
nommen zu werden. Diese ermoglichen es Thnen,
sich ohne Wettbewerbsdruck vollstandig auf die
spezifischen Anforderungen eines Unternehmens
zu konzentrieren, was Vertrauen und Engagement
signalisiert. Durch Exklusivitat gewinnen Sie tie-
fere Einblicke in die Unternehmenskultur und die
langfristigen Ziele des Kunden, wodurch Sie ge-
zielt passende Talente finden und somit langfristi-
ge Erfolge sichern kénnen.

6. Etablieren Sie einen kontinuierlichen und trans-
parenten Austausch mit Kundenunternehmen
und Kandidaten: Erfassen Sie deren individuelle
Anforderungen, Erwartungen und Potenziale pra-
zise und passen Sie die Vermittlungsprozesse flexi-
bel an. Positionieren Sie sich dabei als Moderator,
der beide Seiten gezielt zusammenbringt und sein
Netzwerk effektiv nutzt, um nachhaltige und pass-
genaue Matches zu ermaoglichen.

7. Implementieren Sie Standards: Sorgen Sie fur
die konsequente Einhaltung der GVP-Qualitats-
standards im eigenen Unternehmen, insbesondere
hinsichtlich Transparenz, fairer Beratung und Ver-
mittlung, Datenschutz, rechtlicher Vorgaben sowie
kontinuierlicher Uberprifung und Verbesserung
der eigenen Prozesse.
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