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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

der Fachkraftemangel ist fiir Personaler ein sehr
reales Problem. Sie bendtigen immer mehr Zeit,
um ihre Vakanzen zu besetzen. Viele Stellen blei-
ben gar ganzlich unbesetzt. Das Ergebnis einer
aktuellen forsa-Studie im Auftrag von XING E-
Recruiting zeigt deutlich, wie sich die Lage auf dem
Arbeitsmarkt zuspitzt: Gut zwei Drittel der befrag-
ten Personalleiter geben an, dass sie langer als
drei Monate benotigen, um eine Fiihrungsposition
ZU besetzen; 73 Prozent verzeichnen in den letzten
flnf Jahren einen Anstieg ihrer Time-to-Hire.

Alleine im MINT-Bereich sind schwindelerregende
500.000 offene Stellen zu verzeichnen, die gar
nicht besetzt werden konnen. Eine uberdurch-
schnittliche Time-to-Hire ist daher ein starker
Wettbewerbsnachteil fiir diese Unternehmen. Sie
werden immer langer brauchen, um Stellen zu
besetzen. Damit fehlt ihnen zumindest zeitweilig
das, was heute den Unterschied macht: Das Poten-
zial von kreativen Mitarbeitern, die mit innovativen
Ideen das Unternehmen voranbringen.

Was lasst sich gegen die Entwicklung tun? Es
heiBt so schon auf neudeutsch: ,If you cannot
measure it, you cannot manage it.“ Ausgang-
spunkt muss eine klare Analyse der Herausfor-
derungen im eigenen Unternehmen sein. Dafiir
benotigt es HR-Kennzahlen, die auch gemessen
werden konnen. Erschreckenderweise erfassen
viele Unternehmen ihre Time-to-Hire gar nicht
oder uneinheitlich. Dabei kann der Einsatz digi-
taler Tools, die datenbasierte Erkenntnisse lie-
fern, von groRRer Hilfe sein.

In diesem White Paper fassen wir die forsa-
Befragung von 200 Personalleitern (in Unterneh-
men ab 200 Mitarbeitern) zusammen. Sie wur-
den sowohl nach Herausforderungen als auch
nach Losungsmoglichkeiten befragt. lhre Ant-
worten liefern einige spannende Erkenntnisse
und fir Sie hoffentlich Anregungen, wie Sie lhre
Personalgewinnung weiter verbessern.

Mit freundlichen GruRen

David Vitrano



Erfolgskontrolle im Recruiting
Welche Kennzahlen
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29% nutzen uberhaupt
keine Kennzahlen.
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KPI Nutzung
Diese Leistungskennzahlen haben Recruiter im Blick

Time-to-Hire wird von fast
jedem zweiten Unternehmen
gemessen

Die systematische Erhebung von
Kennzahlen ist auch im
Recruiting unerlasslich. Denn
nur so lasst sich der Erfolg der
eingesetzten MaBnahmen kon-
trollieren.

Am haufigsten wird die Kanal
Performance gemessen. Jeder
zweite Befragte (51%) gab dies
an - gefolgt von der Time-to-
Hire (44%). Auf Platz drei ist die
Cost-per-Hire (36%).

Die beiden fuhrenden Kennzah-
len werden tendenziell haufiger
von grofen Unternehmen mit
mehr als 1.000 Mitarbeitern
erhoben.

29 Prozent messen ihre KPls
nicht. Dies trifft tendenziell
haufiger auf Unternehmen mit
200-500 Mitarbeitern zu (38%).

Frage: ,(...). Fiir die Erfolgskontrolle der Personalbeschaffungs- bzw. RekrutierungsmaBnahmen kdnnen verschiedene KPIs genutzt werden. Welche der folgenden (...) nutzen Sie (...)?“ (Mehrfachantworten mdglich), n=200 4



KPI Relevanz

Time-to-Hire ist die wichtigste Kennzahl

Wie wichtig sind die folgenden
Kennzahlen fiir Sie, wenn es um
das Recruiting geht? . .
&8 Time-to-Hire ..ist (sehr) wichtig 79%
Unternehmen im deutschspra-
chigen Raum haben erkannt,
dass die Time-to-Hire elementar
ist. So geben acht von zehn Be- Kandidaten-Zufriedenheit ...ist (sehr) wichtig 77%
fragten (79%) an, dass diese KPI
sehr wichtig bzw. wichtig ist, um
das Recruiting zu optimieren.

Dass der Kandidat mit dem Cost-per-Hire ...ist (sehr) wichtig 72%
Bewerbungsprozess  zufrieden
ist, ist fur fast ebenso viele
Personaler von hoher Be-
deutung (77%). Die am haufigs-
ten genutzte KPI, die Kanal
Performance, wird nach der
Cost-per-Hire (72%) lediglich als
viertwichtigste Kennzahl aufge-

fiihrt (68%). Offer-Acceptance-Rate ...ist (sehr) wichtig 55%

Kanal-Performance ...ist (sehr) wichtig 68%

In der Gesamtbetrachtung tber-
raschen die Angaben: Denn
schlieBlich haben 29 Prozent . -
unumwunden zugegeben, dass Cost-of-Vacancy ...ist (sehr) wichtig 52%
sie Uberhaupt keine Kennzahl im
Recruiting erfassen und nutzen.

Frage: ,(...) unabhdngig davon, ob Sie diese Kennzahlen (...) einsetzen: (...) wie wichtig sind die folgenden Kennzahlen fiir Sie, wenn es darum geht, die Personalbeschaffung bzw. -rekrutierung zu optimieren?*
(Antwortmadglichkeiten: sehr wichtig, wichtig, weniger wichtig, unwichtig), n=200






Startpunkt der Time-to-Hire
Wann die Time-to-Hire genau beginnt, ist Ansichtssache

Obwohl die Time-to-Hire fiir
die Unternehmen die wichtig-
ste Kennzahl ist, wird sie von
diesen unterschiedlich aufge-
fasst.

Insbesondere uber den Start-
punkt sind sich die Unterneh-
men uneins - hier liegen die
unterschiedlichen Antworten
auf ahnlichem Niveau.

Die Time-to-Hire beginnt fir
die meisten Befragten (29%)
bei der Stellengenehmigung
und Budget-Freigabe. Fiir 26
Prozent startet der Prozess
hingegen bereits, wenn der
Personalbedarf identifiziert
wird.

Weiterhin verstehen 22 Pro-
zent die Veroffentlichung ei-
ner Stellenanzeige als Start-
punkt der Time-to-Hire, wah-
rend fiir 21 Prozent der Wett-
lauf gegen die Zeit mit der
Definition und Ausgestaltung
der zu besetzenden Position
beginnt.

29%
26%

22%

21%

Stellengenehmigung Identifikation des Veroffentlichung der Beginn des
und Budgetfreigabe Personalbedarfs Stellenausschreibung Recruitingprozesses
(Stellendefinition)

Frage: ,Wo setzen Sie den Startpunkt fiir die Kennzahl Time-to-Hire (...)?“, n=200



Endpunkt der Time-to-Hire
Schwarz auf weil: Unterschrift markiert Ende der Time-to-Hire

Konsens herrscht iiber den
Abschluss der Time-to-Hire.

Es gilt das geschriebene Wort
- an diese Regel halt sich die 58%
klare Mehrheit der befragten
Personaler (58%). Die Unter-
zeichnung des Vertrags stellt
fur sie den Abschluss der
Time-to-Hire dar.

Jeder Vierte (26%) setzt spater
an: Fur sie ist der Prozess erst
mit dem Einstieg des Mitar-
beiters beendet. 11 Prozent
setzen den Haken gar erst,
wenn der Mitarbeiter erfolg-
reich eingearbeitet wurde.

26%

Einfacher machen es sich 3%:
Sie setzen mit dem Vertrags-
angebot bereits den Schluss-
punkt.

1%

Letztendlich ist wichtig, dass
die Unternehmen intern feste
Start- und Endpunkte defi-
niert und entsprechend kom-
muniziert haben.

3%
]

Unterschriebener Erster Arbeitstag Erfolgreiche Vertragsangebot
Vertrag Einarbeitung

Frage: ,Wo wiirden Sie den Endpunkt setzen fiir die Kennzahl Time-to-Hire - also ab wann ist fiir Sie eine Stellenbesetzung beendet(...)?“, n=200



Fuhrungskrafte rekrutieren
Time- und Cost-per-Hire
schieBen in die Hohe

Time-to-Hire
Zeit bis zur Besetzung einer Fiihrungskraft:
<1 Monat 1%
< 3 Monate 25%
< 6 Monate 51%
< 9 Monate 10%
< 12 Monate 6%

> 12 Monate 2%

Besonders bei der Rekrutierung von Fiihrungskraften schnellt die Time-

to-Hire in die Hohe - und damit auch die Cost-per-Hire. Waren diese Posi-
tionen stets schwer zu besetzen, ist es heute wegen des Fach-
kraftemangels noch miihsamer geworden. Die durchschnittliche ,Time-to-
Hire“ fur Flihrungskrafte betragt bei gut zwei Drittel der Unternehmen
langer als drei Monate

Frage: ,Wie lang ist Ihrer Schatzung nach die durchschnittliche Time-to-Hire fiir eine Fiihrungskraft in
lhrem Unternehmen?“ (n=200)

Cost-per-Hire

Ausgaben fiir die Besetzung einer Fiihrungskraft:

<5.000 € 11%
<10.000 € 22%
<20.000 € 27%
<50.000 € 29%
<100.000 € 2%

Die Entwicklung der Time-to-Hire spiegelt sich auch in den Ausgaben wie-
der. Die Rekrutierung verursacht bei liber der Halfte (58%) Kosten von
10.000 Euro und dariiber. Ein knappes Drittel der befragen Personalleiter
(29%) gab gar an, zwischen 20.000 bis 50.000 Euro auszugeben.

Hinzu kommen erfahrungsgemaR noch die Cost-per-Vacancy, also durch
Personalliicken verursachten Ausfalle - bspw. Projektverzogerungen.

Frage: ,Wie hoch schdtzen Sie die Kosten pro Hiring pro Fiihrungskraft - also z. B. inkl. der Kosten fiir
Marketing, Personal, Einsatz von Headhuntern etc.?“ (n=200)



Entwicklung der Kennzahl
Personaler erwarten steigende Time-to-Hire in der Zukunft

Time-to-Hire ist gestiegen
und wird weiterhin steigen.

Die Veranderungen der letz-
ten Jahre auf dem Arbeits-
markt haben sich auf viele
Bereiche drastisch ausge-
wirkt. Mit dem zunehmenden
Fachkraftemangel sind auch
die Anspriiche der Berufstati-
gen gestiegen. Es verwundert
daher nicht, dass drei Viertel
der befragten Personaler
(73%) das Fazit ziehen, dass
die Time-to-Hire in den ver-
gangenen funf Jahren etwas
bzw. stark angestiegen ist.

Und auch kiinftig gehen die
Recruiter von einer Zunahme
aus. So glauben nahezu acht
von zehn Befragten, dass die
Time-to-Hire auch in den
nachsten finf Jahren etwas
bzw. stark ansteigen wird
(77%).

Die Entwicklung der Time-to-Hire...
Stark ansteigen (28%)
Etwas ansteigen (49%)

Unverandert bleiben (15%)
W Etwas/stark sinken (6%)

...in den kommenden funf Jahren

Stark angestiegen (30%)
Etwas angestiegen (43%)
Unverandert geblieben (17%)
- Etwas/stark gesunken (6%)

...in den letzten fuinf Jahren

Fragen: ,lhrer Schdtzung nach: Wie hat sich die Time-to-Hire in Ihrem Unternehmen in den letzten fiinf Jahren entwickelt - also seit 2013?“ //“Wie wird sich Ihrer Meinung nach die Time-to-Hire in Ihrem Unternehmen in
den kommenden fiinf Jahren voraussichtlich entwickeln?“, n=200 10



Entwicklung der Unternehmensbereiche
Anstieg besonders in der IT und im Ingenieurwesen

Time-to-Hire fungiert als Indi-
kator, welche Disziplinen be-
sonders gefragt sind.

Wirft man einen Blick in die
verschiedenen Disziplinen im
Unternehmen, fallt auf, dass
die Time-to-Hire in zwei
Tatigkeitsfeldern  besonders
stark gestiegen ist. Das ist zum
einen der Bereich ,IT und
Softwareentwicklung®. Fast
sieben von zehn Unternehmen
(68%) geben an, dass die
Time-to-Hire hier in den letz-
ten finf Jahren eher gestiegen
ist. Zum anderen betrifft es
den Bereich ,Ingnieurwesen
und technische Berufe” (62%).

Vergleichsweise am wenigsten
Entwicklung zeigt sich den be-
fragten Personalern zufolge im
eigenen Umfeld: 59 Prozent
sagen, dass die Time-to-Hire
im HR-Wesen konstant geblie-
ben ist.

Angaben in Prozent

IT und Software-

entwicklung 68 16 3

Ingenieurwesen und
technische Berufe 62 17 3

Vertrieb 42 41 5

Management und
Unternehmens- 42 36 p
entwicklung

Projektmanagement

Produktmanagement

Personalwesen und
Human Resources

Finanzen, Rechnungs-
wesen und Controlling

Marketing 24 52

M eher gestiegen W gleich geblieben B eher gesunken

Fragen: ,Jetzt zu den einzelnen Tdtigkeitsbereichen bzw. Abteilungen in Ihrem Unternehmen: Bitte sagen Sie mir jeweils (...) wie sich die Time-to-Hire dort in den letzten 5 Jahren entwickelt hat (...)“, n=200 11



Griinde fiir Anstieg der Time-to-Hire
Der Fachkraftemangel ist nur einer der Ausloser

Welcher dieser Griinde fiihren
hauptsachlich zu einem Anstieg
der Time-to-Hire?

Die Verursacher fiir eine stei-
gende Time-to-Hire sind viel-
faltig. Am haufigsten wird der
Fachkraftemangel genannt mit
einer Zustimmung von 90
Prozent. Nahezu zwei Drittel
(64%) finden, dass die Kandi-
daten mit zu hohen Gehalts-
vorstellungen den Prozess in
die Lange ziehen. Jeder Zweite
beklagt zu geringe personelle
Ressourcen im Recruiting (51%).
Es folgen interne Prozesse und
Strukturen bzw. veraltete Tools
und Software (je 45%).

In groReren Unternehmen mit
mehr als 1.000 Mitarbeitern
wird das Thema ,Gehalt" in der
Tendenz weniger haufig als Ur-
sache fir eine steigende Time-
to-Hire angesehen - es belegt
hier mit 49 Prozent den vierten
Platz.

zu hohe Gehaltsvorstellungen

zu geringe personelle
Ressourcen im Recruiting

veraltete Recruiting-Tools
und Software

/| interne Prozesse und
Strukturen

lange Abstimmungsphasen

zu geringe finanzielle
Ressourcen

Fachkraftemangel

90%

.

N

&

unzureichende
Unterstiitzung
der HR-Abteilung

38% unzureichende Qualitat
externer Personalberatungen

falsche Auswahl der Recruitingkanale

Fragen: ,Fir einen Anstieg der Time-t-Hire kann es ja verschiedene Griinde geben. Was meinen Sie: Welche der folgenden Faktoren fiihren Ihrer Meinung nach hauptsdchlich zu einem Anstieg der Time-to-Hire?", n=200 12



Time-to-Hire senken

MaBnahmen, die zu einer kurzeren Time-to-Hire verhelfen

Mit Employer Branding sch-
neller zum Kandidaten.

Mit dem Fachkraftemangel und
den Gehaltsvorstellungen fiih-
ren die Befragten flir eine stei-
gende Time-to-Hire zwei Fakto-
ren als Hauptgriinde an, die sie
nicht oder nur indirekt beein-
flussen konnen. Entsprechend
herausfordernd ist der Einsatz
effizienter Malnahmen zur
Senkung der Time-to-Hire.

Fur die Befragten steht Em-
ployer Branding oben (82%
Zustimmung), gefolgt von Mit-
arbeiterempfehlungen  (78%)
und Active Recruiting (74%).

Mitarbeiterempfehlungen

Active Recruiting

laufende Aktualisierung
der Recruiting-Tools

Optimierung der
internen Prozesse

Optimierung der

Abstimmungsphasen

66%

Employer Branding

82%

A
v)

Candidate Relationship Management

Fragen: ,Wenn es darum geht, die Time-to-Hire zu senken: Welchen der folgenden MaBnahmen messen Sie dabei die gréte Bedeutung zu? “, n=200

Einsatz von KPIs

Unterstiitzung der HR-Abteilung
durch Unternehmensfiihrung

13



Schlusswort

Der Schliissel ist die Digitalisierung

Die forsa-Studie zeichnet ein klares Bild von
der Situation, in der sich Personal-
entscheider heute befinden. Die Frage ist:
Was konnen Recruiter selbst tun, um den
Einstellungsprozess zu verkiirzen und zu
vereinfachen?

Hier ist wichtig zu erkennen, in welchen
Phasen besonders viel Zeit aufgebracht wird,
um effektive GegenmalRnahmen einleiten zu
konnen. Einen essenziellen Beitrag zur Ent-
lastung kann die Digitalisierung leisten. Der
Umfrage zufolge gehen fast 90 Prozent der
befragten Personaler davon aus, dass die
Digitalisierung den Bewerbungsprozess ver-
einfacht und somit auch die Time-to-Hire
verkiirzt wird. Lediglich sechs Prozent glau-
ben, die Digitalisierung fiihre zu einer Ver-
komplizierung und Verlangsamung.

Bereits heute nehmen digitale Tools Recrui-
tern zeitraubende FleiBarbeit ab, indem sie
etwa durch intelligente Funktionen bereits
eine relevante Vorauswahl an Kandidaten
treffen.

XING E-Recruiting - Was die Time-to-Hire im Recruiting bedeutet

Die Digitalisierung nimmt aber auch in
vielen weiteren Recruiting-Phasen wichtige
Rollen ein - sei es durch Matching des
Kandidaten mit den Anforderungen der
Stellenanzeige oder durch Talentpools mit
passenden Bewerbern fiir das Active
Recruiting.

Entscheidend ist, auf einen integrierten und
smarten Multichannel-Ansatz zu setzen statt
samtliche Ressourcen in einen Kanal zu
stecken. Die Digitalisierung ermoglicht ein
intelligentes Zusammenspiel unterschied-
licher Kanale - vom Active Recruiting uber
Employer Branding, Candidate Relation-
ship Management bis hin zu Mitarbeiterem-
pfehlungen. So hat der Recruiter stets die
geeigneten Kanale zur Hand.

Mit einer kurzen Time-to-Hire kann sich der
Recruiter wieder starker auf das Wesent-
liche und seine Kernkompetenzen fokussie-
ren, allen voran: auf die Gesprache und die
Auswahl der richtigen Kandidaten.




Kontaktieren Sie unser Team fur weitere Informationen

XING E-Recruiting GmbH & Co. KG
GroRe Bleichen 27
20354 Hamburg

Tel.: +49 40 419 131-361
recruiting.xing.com
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