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Einleitung

Die Zukuntt des Recruitings

Unser neuer Ratgeber

Die Arbeitswelt in Deutschland, Osterreich und der Schweiz veréndert sich in einer Weise, die wir
uns noch vor einem Jahr nicht hétten vorstellen kdnnen. Der Vormarsch generativer Kl (GKI), eine
deutliche Zunahme von Return-to-Office-Mandaten, makrodkonomische Unsicherheit und der

zunehmende Wettbewerb um Talente mit gefragten Kompetenzen veréindern den Arbeitsmarkt.

Wahrend die Einstellungsraten in Deutschland, Osterreich und der Schweiz weiter zuriickgehen,
konzentrieren sich Arbeitgeber zunehmend darauf, Spitzenkrafte einzustellen. Viele sprechen
dabei eine neue Generation von Arbeitnehmer:innen an, was jedoch neue Herausforderungen
mit sich bringt. Unternehmen fallt es hdufig schwer, den Erwartungen dieser Generation gerecht
zu werden.

Die Personalbranche spielt eine entscheidende Rolle dabei, Arbeitgeber bei der Bewdltigung
dieser und weiterer Herausforderungen zu unterstUtzen. Angesichts der aktuellen Entwicklungen
werden bisherige Recruitingratgeber schon bald der Vergangenheit angehoren. Wéhrend sich
die Prioritéten der Arbeitgeber verschieben, brauchen Personalexpert:innen neue Tools und
Kompetenzen wie Anpassungsfahigkeit, um trotz dieser Verdnderungen Top-Talente zu gewinnen,
einzustellen und an Unternehmen zu binden.

Wir haben Tausende von Personalprofis befragt, mit fihrenden Personalentscheider:innen
gesprochen und Milliarden von LinkedIn Datenpunkten analysiert, um die Zukunft des
Recruitings besser einschatzen zu kdnnen. Im Folgenden finden Sie sechs Prognosen, mit denen
Personalexpert:innen die Herausforderungen der neuen Arbeitswelt meistern kbnnen.




Inhalt

1. Prognose

2. Prognose

3. Prognose

4. Prognose

9. Prognose

6. Prognose

Fazit

Kl wird die Personalgewinnung
deutlich verbessern.

Personalverantwortliche bilden
die quadlifizierten Arbeitskrdafte
der Zukunft aus.

Die Quadlitat der Neueinstellungen
hat Prioritdt.

Anpassungsfdhigkeit — ein
Muss fUr Recruitingteams.

Recruitingteams werden sich
for flexible Arbeitsmodelle
einsetzen.

Um die Generation Z erfolgreich
anzusprechen, ist ein neues
Konzept erforderlich.

Methodik

Danksagungen

10

15

20

25

30

38
39



1. Prognose

KI wird die

Personalgewinnung
deutlich verbessern.




1. Prognose | Kl wird die Personalgewinnung deutlich verbessern

Als wir Personalentscheider:innen gebeten haben, die wichtigsten Recruitingtrends
des kommenden Jahres zu prognostizieren, waren sich viele unter ihnen einig,
dass generative kinstliche Intelligenz eine zentrale Rolle spielen wird.

Wahrend nur 5 % der von LinkedIn in Deutschland, Osterreich und der Schweiz
befragten Personalprofis angeben, dass sie Kl bereits aktiv nutzen, sind 65 %

in Bezug darauf, was Kl im Recruiting leisten kann, optimistisch. Die Zahl der
Personalverantwortlichen weltweit, die ihrem Profil KI-Kompetenzen hinzugetigt
haben, ist im vergangenen Jahr um 14 % gestiegen.

‘ ‘ Esist das erste Mal seit Jahren, dass wir eine grundlegende
Verdinderung in der Personalgewinnung beobachten. Diese
Verdnderung wird durch Kl und Automatisierung erméglicht.”

) John Vlastelica
CEO, Recruiting Toolbox

& 60 %

der Personalprofis in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz sind
optimistisch in Bezug darauf,
was Kl im Recruiting leisten kann.

Quelle: LinkedIn Daten, DACH-Region, Mérz 2023

/ 14%

mehr Personalverantwortliche
weltweit, die im Jahr 2023
Kl-Kompetenzen in ihren LinkedIn
Profilen angegeben haben.

Quelle: Weltweit erfasste LinkedIn Daten, Stand: 2022 vs. 2023


https://www.linkedin.com/in/johnvlastelica/

1. Prognose | Kl wird die Personalgewinnung deutlich verbessern

Generative Kl kann zur Optimierung
von Recruitingautgalben beitragen und
zU einer verbesserten Produktivitat tGhren

Der grofite Vorteil fUr Recruitingprofis liegt jedoch darin, dass Stellenbeschreibungen schneller und
einfacher erstellt werden kénnen. Da mithilfe von Kl-Tools tagliche Routineaufgaben automatisiert
werden kdnnen, gewinnen Personalverantwortliche Zeit, die sie fUr wichtigere Aufgaben

nutzen kdnnen — was mehr Produktivitat zur Folge hat und eine effektivere Kommunikation

mit Kandidat:innen ermoglicht.

Personalentscheider:innen gehen davon aus, dass die Akzeptanz von generativer
Kl'im kommmenden Jahr und darUber hinaus zunehmen wird, da Recruitingteams ein besseres
Versténdnis dafir entwickeln, wie vielfdltig sie eingesetzt werden kann - von der Personalsuche

Uber eine personalisierte Ansprache bis zum Abgleich interner Kandidat:innen mit offenen Stellen.

~Generative K| erweist sich schon jetzt als unschatzbare Ressource fur Personalprofis®, sagt
Ajay Patel, Vice President, Global Head of Talent Acquisition bei Straumann Group.

Viele Unternehmen haben bereits damit begonnen, generative Kl in ihre Recruiting- und
Schulungsprozesse zu integrieren. Stephanie Sule, Global Talent Acquisition bei United Nations
World Food Programme, erlautert, wie |hr Unternehmen Recruitingprozesse optimiert, indem es
die Effizienz von generativer K| mit der menschlichen Komponente verbindet: ,,Ich sehe generative
Kl als einen Wendepunkt in der Personalgewinnung. Diese Technologie stellt eine zusétzliche Hilfe

dar, um ansprechendere Stellenanzeigen zu verfassen und unsere Kontaktaufnahme zu optimieren.

NatUrlich kann sie Menschen nicht ersetzen, besonders wenn es darum geht, die Qualitéten
potenzieller Kandidat:iinnen einzuschatzen.”

Die wichtigsten Vorteile generativer

Kl-Tools fir Personalverantwortliche
in EMEA (Europa, Naher Osten, Afrika)

Prozentualer Anteil der Personalprofis, die folgende positive
Erfahrungen mit generativen Kl-Tools gemacht haben:

Schnelleres/einfacheres Erstellen von Jobbeschreibungen 61 %

Automatisierung von Aufgaben, um Zeit 43 %
for anspruchsvollere Tatigkeiten zu hoben

Steigerung der Produktivitfat 4] %

Eredigung taglicher Routineaufgaben 38 %

Vereinfacht die
Kommunikation mit Talenten 3]‘ %

Optimierte Personalsuche 31 %


https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-acquisition/how-ai-will-change-hiring
https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-acquisition/helping-recruiters-save-time-increase-candidate-engagement-with-ai
https://www.linkedin.com/in/ajaypatelhr/
https://www.linkedin.com/company/straumann-group/
https://www.linkedin.com/in/stephaniesule/
https://www.linkedin.com/company/unwfp/
https://www.linkedin.com/company/unwfp/

1. Prognose | Kl wird die Personalgewinnung deutlich verbessern

Die Rolle der Personalgewinnung
wird weiterentwickelt

Personalentscheider:innen sind davon Uberzeugt, dass der zunehmende Einfluss
generativer Kl im Laufe der Zeit nicht nur Recruitingprozesse veréndern, sondern auch
die Rolle von Personalprofis in Unternehmen aufwerten wird. Personalverantwortliche
haben die Chance, Unternehmen mallgeblich dabei zu unterstitzen, Kl-Kompetenzen
zu integrieren. Dazu z&hlt, entsprechende Schulungsprogramme zu entwickeln,

um Mitarbeiter:innen zu trainieren, sowie Fuhrungskréften zu helfen, die Auswirkungen
von Kl auf die Arbeitswelt zu verstehen.

Ein weiterer Vorteil generativer Kl kénnte sein, dass Personalverantwortliche mehr
Zeit tUr die Beratung in anderen strategischen Bereichen hatten, beispielsweise,

um kompetenzbasierte Ansatze fUr Personal- und DEl-Initiativen zu entwickeln.

,Die Art und Weise, wie wir arbeiten, wird sich grundlegend éndern. Dies hat zur
Folge, dass Personalverantwortliche in der Wertschépfungskette nach oben ricken®,
sagt Gregory Karanastasis, Global Head of Talent Acquisition, Onboarding and
Career Transitions bei Accenture.

Wie Personalteams in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz GKI

integrieren:

Zusammenarbeit mit der Abteilungsleitung,
um zu analysieren, wie generative Kl Jobs
transformiert

Zusammenarbeit mit FOhrungskraften, um zu
ermitteln, inwieweit sich generative Kl fUr die
Umstrukturierung von Arbeitsplétzen eignet

Entwickeln bzw. empfehlen von
Weiterbildungsprogrammen fir Beschdaftigte

Aktualisieren von Stellenbeschreibungen
in Bezug darauf, welche Rolle generative
Kl bei einzelnen Positionen spielt

Zusammenarbeit mit der Abteilungsleitung,
um Kompetenzen und Kompetenzlicken
bezUglich generativer Kl zu ermitteln

Recruitingstrategie entwickeln, die gezielt
Talente mit KI-Kompetenzen anspricht

Neue Berufsbilder entwickeln, die speziell
auf die Verwendung von generativer
Kl zugeschnitten sind

Die Vorteile von generativer Kl fur ihr
Unternehmen nutzen, um Soft Skills wie
kommunikative Fahigkeiten bei der
Personalsuche zu priorisieren

28 %
20 %

24 %
22 %

20 %

15 %
11 %

10 %


https://www.linkedin.com/in/gregorykaranastasis/
https://www.linkedin.com/company/accenture/

1. Prognose | Kl wird die Personalgewinnung deutlich verbessern

Soft Skills, die Pe.(sonqlproﬁs
in Deutschland, Osterreich und

Menschliche Kompetenzen - das , : ,
der Schweiz zukinftig benétigen

Markenzeichen grol3artiger Personalprofis

Prozentualer Anteil der Personalprofis, die folgende Soft

Obwohl generative Kl viele Aufgaben automatisieren kann, bleibt die menschliche Skills in den néchsten fGnt Jahren als entscheidend for

Komponente unverzichtbar. Personalprofis werden sich in Bereichen auszeichnen, ihre Tatigkeit betrachten:
in denen Kl nichts beitragen kann. Dazu zahlt beispielsweise, tragfdhige Beziehungen
aufzubauen und eine positive Kandidatenerfahrung zu erméglichen. Menschliche - o
Kompetenzen werden aus diesem Grund also noch wichtiger werden. Kommunikation 8l%
‘ ‘ Personalteams mussen stets am Puls des Geschehens in Unternehmen Empathie 75 %

bleiben und dabei den Arbeitsmarkt im Auge behalten. Die

Personalbranche sieht sich staindig neuen Anforderungen gegentber -

und die Erwartungen der Kandidat:iinnen entwickeln sich weiter.”

. Beziehungsaufbau 64 %

E Kathrin Kaommer
b Senior Vice President HR bei Roland Berger

In der LinkedIn Umfrage haben Personalverantwortliche in Deutschland, Osterreich

und der Schweiz folgende drei menschliche Kompetenzen als besonders relevant

for die Zukunft angegeben: Kommunikation, Empathie und Beziehungsaufbau. Zusammenarbeit 96 %
Anpassungsfdhigkeit und eine Bereitschaft zur Weiterentwicklung sind fUr

Personalprofis, die Kl-gestUtzte Recruitingtools nutzen, unerlésslich.

Problemldsungskompetenz 63 %


https://www.linkedin.com/in/kathrin-kammer-75bb691a/
https://www.google.com/url?q=https://www.linkedin.com/company/rolandberger/&sa=D&source=editors&ust=1707474214234606&usg=AOvVaw2cCxF7OAOoTpowHYuzxqNt

1. Prognose | Kl wird die Personalgewinnung deutlich verbessern

Tipps und Strategien

Personalverantwortliche ermutigen, mit Kl zu experimentieren
Bieten Sie Kurse an, um diese Kompetenzen zu optimieren. ,Ich motiviere mein Team, aktiv mit
Kl-Tools zu experimentieren, um unsere Einstellungsprozesse zu optimieren®, sagt Nicky Vallelly,
Talent Acquisition Leader bei Google DeepMind. ,Es ist Uberaus wichtig, in diesem dynamischen

Markt stets einen Schritt voraus zu sein.

Kl verantwortungsbewusst nutzen

L.\ Machen Sie sich unbedingt damit vertraut, was die Richtlinien lhres Unternehmens in Bezug auf

die Nutzung von Kl vorgeben. AuRerdem sollten Sie lhre eigenen Leitprinzipien entwickeln, um

zu gewdhrleisten, dass Sie und lhr Team Kl stets unter Bericksichtigung ethischer Gesichtspunkte

’ ‘ einsetzen. In den Richtlinien von LinkedIn wird beispielsweise betont, dass Kl-Technologien
wirtschaftliche Chancen férdern, Vertrauen gewdhrleisten, Fairness und Inclusion unterstitzen,
for Transparenz sorgen und Verantwortlichkeit demonstrieren missen.

Uber rechtliche Entwicklungen auf dem Laufenden bleiben

Gesetzliche Bestimmungen bezUglich kinstlicher Intelligenz werden fortlaufend weiterentwickelt.
Personalprofis mussen informiert bleiben und eng mit ihrer Rechtsabteilung zusammenarbeiten,
um sicherzustellen, dass ihre Kl-Tools stets den aktuellen Vorschriften entsprechen.



https://www.linkedin.com/learning/generative-ai-recruiting-and-talent-acquisition/generative-ai-for-recruiting-talent?u=2143209
https://www.linkedin.com/in/nickyvallelly/
https://www.google.com/url?q=https://www.linkedin.com/company/googledeepmind/&sa=D&source=editors&ust=1707474214235030&usg=AOvVaw2Ha-R4KCxwl20ieTvsRhXD
https://blog.linkedin.com/2023/february/22/responsible-ai-principles
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2. Prognose | Personalverantwortliche bilden die qualifizierten Arbeitskrafte der Zukunft aus

Arbeitgeber haben inzwischen erkannt, dass ein kompetenzbasierter Ansatz

bei der Gewinnung und Entwicklung von Talenten entscheidend ist. Damit kbnnen
Unternehmen ihre Talent Pools erweitern und geeignete Arbeitskrafte finden,

die sie in der Vergangenheit vielleicht Gbersehen hatten.

Welche Quadlifikationen Unternehmen in Kandidat:innen suchen, um wettbewerbstahig
zu bleiben, dndert sich mit der Zeit. Personalprofis spielen eine wichtige Rolle, um mit
diesen Anforderungen Schritt zu halten. Sie mUssen kompetenzbasierte Recruiting-,
Weiterbildungs- und interne Mobilitatsprogramme entwickeln, damit Unternehmen
anpassungsfahig bleiben.

‘ ‘ Wir missen FOhrungskraften helfen, in dieser Hinsicht
aufgeschlossener zu werden. Natirlich ist die Frage der Ausbildung
nach wie vor wichtig. Aber ein:e \WWunschkandidat:in lésst sich nicht
mehr auf dieser Basis allein ermitteln. Was zahlt, ist Expertise.”

Angela Benjamin
Diversity Talent Acquisition Strategy beim Luftfahrtunternehmen Delta

11


https://www.linkedin.com/in/angela-benjamin-370b2812/
https://www.linkedin.com/company/delta-air-lines/

2. Prognose | Personalverantwortliche bilden die qualifizierten Arbeitskrafte der Zukunft aus

der Personalprofis

in Deutschland,
Osterreich und der
Schweiz sagen, dass sie
kompetenzbasiertes
Recruiting bevorzugen.

Mehr Diversity durch eine kompetenzbasierte
Personalgewinnung

Nachdem wir lange Zeit Ausbildungen und Abschlisse priorisiert haben, stellt kompetenzbasiertes
Recruiting fUr viele Unternehmen noch eine Herausforderung dar. Die FUhrungskréfte, mit denen
wir gesprochen haben, versprechen sich jedoch enorme Vorteile davon.

Eine kompetenzbasierte Personalgewinnung hilft Unternehmen nicht nur dabei, die qualifiziertesten
Talente zu ermitteln, sondern spricht Kandidat:innen aus historisch marginalisierten Gruppen

an. Dies kdnnen beispielsweise Menschen sein, die keine Ausbildung abgeschlossen haben.

Der kompetenzbasierte Ansatz dffnet einer Vielfalt von Kandidat:innen Turen und ermdéglicht eine
diversity-gerechtere Kandidaten-Pipeline. Linkedln Daten im Wirtschaftsraum Europa, Naher Osten
und Afrika (EMEA) zeigen, dass ein Fokus auf Kompetenzen Kandidatenpools 10,3-mal vergréRern
kann. 73 % der befragten Personalverantwortlichen in Deutschland, Osterreich und der Schweiz
geben an, dass sich ihr Unternehmen fir den Aufbau einer vielfaltigeren Belegschaft einsetzt.
Kompetenzbasiertes Recruiting wird in Zukunft also weiter an Bedeutung gewinnen.

Viele Unternehmen nutzen diesen Ansatz bereits, indem sie AbschlUsse als erforderliche Voraussetzung
aus ihren Stellenbeschreibungen streichen. Wir konnten beobachten, dass die Zahl der weltweit auf
Linkedln ausgeschriebenen Stellen, die keinen erforderlichen Abschluss spezifizieren, zwischen 2019
und 2022 um 36 % gestiegen ist.



https://economicgraph.linkedin.com/research/skills-first-report-emea
https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-acquisition/fewer-jobs-require-degrees-impact-on-hiring

2. Prognose | Personalverantwortliche bilden die qualifizierten Arbeitskrafte der Zukunft aus

Fachkréftemangel mit
Weiterbildung entgegenwirken

Arbeitgeber sind zunehmend bemiht, Kompetenzlicken zu schliellen, was insbesondere auf
Bereiche wie generative Kl zutrifft. Ein Drittel der Recruitingprofis in Deutschland, Osterreich
und der Schweiz gibt an, dass ihr Unternehmen daran interessiert ist, die nétigen Talente und
Kompetenzen zu ermitteln, um mit dem Vormarsch von generativer Kl Schritt halten zu kénnen.
Indem Arbeitgeber ihren Mitarbeiter:innen Weiterbildungsmaoglichkeiten anbieten, kénnen sie
kritische KompetenzlUcken schlieRen und die Mitarbeiterbindung verbessern.

»Es gibt bisher nur einen Gulierst kleinen Talent Pool, der [generative] KI-Kompetenzen
aufweist®, sagt Erin Scruggs, VP, Head of Global Talent Acquisition bei LinkedIn. ,Wir mUssen
eng mit unserem Management zusammenarbeiten und Strategien entwickeln, wie wir

interne Talente motivieren kénnen, neue Skills zu erlernen und eine Kl-Expertise zu entwickeln,
anstatt zu versuchen, die derzeit enorm begrenzte Gruppe von Expert:iinnen auf dem externen
Markt zu gewinnen.”

Personalentscheider:innen mUssen eine Beratungsfunktion einnehmen und gemeinsam

mit der Personalentwicklung (L&D) geeignete Programme zur Weiterbildung und internen
Mobilitét in ihren Unternehmen anbieten, um diesem Personalbedarf gerecht zu werden.
Accenture hat sich beispielsweise dazu verpflichtet, die Zahl der Mitarbeiter:innen im
Unternehmen, die tber KI-Kompetenzen verfiigen, durch Neueinstellungen, Ubernahmen

und Schulungen auf 80.000 zu verdoppeln. ,,Dieses Ziel kann nur durch eine ,enge
Zusammenarbeit’ von Personalentscheider:innen und der Personalentwicklung erreicht
werden®, sagt Gregory Karanastasis, Global Head of Talent Acquisition, Onboarding & Career
Transitions bei Accenture. ,Wir fragen uns taglich, welche Kompetenzlicken wir schliellen
muUssen und wie wir dies gemeinsam erreichen kdnnen.”

Personalprofis in der DACH-Region,
die finden, die Personalgewinnung und
-entwicklung sollten enger zusammenarbeiten

80 %

A e 4
75% Prozentpunkte
70 % |

20235 2024

13


https://www.linkedin.com/in/erinscruggs/
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Tipps und Strategien

Fokus auf Weiterbildung und interne
[ R Mobilitatsprogramme

Besprechen Sie mit Ihrer Unternehmensleitung, wie kompetenzbasiertes ' ‘_) Damit sich Unternehmen an verénderte Marktbedingungen

Einen Business-Case fur kompetenzbasiertes
Recruiting formulieren

Recruiting geschaftliche Zielvorgaben unterstitzen kann, und B anpassen kénnen, sollten Personalverantwortliche sie bei der

bekraftigen Sie Ihre Argumentation mit Daten und Storytelling.
Vereinbaren Sie Meetings mit Personalentscheider:innen,

um zu ermitteln, Ober welche Kompetenzen Kandidat:innen bereits
verfigen sollten und welche sie sich aneignen kénnen, nachdem sie
die Stelle angetreten haben. Hinterfragen Sie Anforderungen, die nicht
essenziell sind — wie AbschlUsse oder Jahre an Berufserfahrung - und
qualifizierte Talente von einer Bewerbung abhalten kénnten.

Suchen auf Kompetenzen basieren

Recruitingtools bieten viele Vorteile. Dank der aktuellen Fortschritte
in generativer K| kénnen Personalverantwortliche nun effektiver
Kandidat:innen suchen und herausfiltern, die erforderliche
Kompetenzen mitbringen. Globale LinkedIn Daten zeigen, dass
Personalprofis mit den meisten kompetenzbasierten Suchen eine
24 7% hohere InMail-Annahmequote verzeichnen als jene mit den
wenigsten kompetenzbasierten Suchen.

Entwicklung von Weiterbildungs- und internen Mobilitatsprogrammen
unterstUtzen. ,,Mein Team setzt sich aktiv fUr interne Mobilitats- und
Weiterbildungsinitiativen ein®, gibt Nicky Vallelly, Talent Acquisition
Leader bei Google DeepMind, an. ,,Ein wichtiger Bestandteil unserer
Unternehmenskultur ist kontinuierliches Lernen und Weiterentwicklung.
Wir unterstUtzen die Mitglieder unseres bestehenden Talent Pools
dabei, ihre Kompetenzen auszubauen, um unserem zukinftigen
Geschaftsbedarf gerecht zu werden.” Weiterbildungsprogramme
ermdglichen Arbeitnehmer:innen aullerdem, Positionen einzunehmen,
fUr die sie bisher nicht qualifiziert genug waren. Delta hat innovative
Weiterbildungsprogramme ins Leben gerufen, die darauf ausgerichtet
sind, Mitarbeiter:innen ohne AbschlUsse in zentrale Positionen im
Unternehmen zu versetzen.

14


https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-acquisition/how-to-get-started-with-skills-based-hiring
https://uk.linkedin.com/in/nickyvallelly
https://www.linkedin.com/company/googledeepmind/
https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-acquisition/how-delta-is-using-innovative-programs-to-drive-equity-internal-mobility
https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-acquisition/how-delta-is-using-innovative-programs-to-drive-equity-internal-mobility
https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-acquisition/linkedin-unveils-major-product-upgrades-to-help-employers
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3. Prognose | Die Qualitat der Neueinstellungen hat Prioritét

Die Einstellungsraten in Deutschland, Osterreich und der Schweiz gehen
weiter zurUck. Arbeitgeber werden sich angesichts dieser Entwicklung
zunehmend darauf konzentrieren, Spitzenkréfte einzustellen.

~Wenn lhr Unternehmenswachstum im kommenden Jahr begrenzt ist,
sollten Sie sich auf lhr Team verlassen kénnen®, sagt Amy Schultz, Global
Head of Talent Acquisition bei Canva. Recruitingprofis in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz bestatigen, dass die Gewinnung von
Top-Talenten im Jahr 2024 ihr vorrangiges Ziel ist.

Die Zukunft des Becruitings: Top-Themen
in Deutschland, Osterreich und der Schweiz

Prozentualer Anteil der Personalverantwortlichen, die glauben,
dass folgende Themen das Recruiting in den kommenden fUnf
Jahren beeinflussen:

Qualitat der Neueinstellungen 76 %
Employer Branding 74 %

Mitarbeiterbindung 64 %

Starke Kandidaten-Pipeline 61 %

Optimierte Receruitingprozesse 44 %
vy



https://www.google.com/url?q=https://business.linkedin.com/de-de/talent-solutions/global-talent-trends&sa=D&source=editors&ust=1707406593095030&usg=AOvVaw1JTf4tCp4cQ6F2Yf1KDqum
https://www.linkedin.com/in/schultzamy/
https://www.linkedin.com/company/canva/

3. Prognose | Die Qualitat der Neueinstellungen hat Prioritét

Die ,,Quality-of-Hire” messen

Obwohl die Quadlitat der Neueinstellungen zunehmend an Bedeutung gewinnt, féllt es Unternehmen
schwer, diese zu erfassen und messen. Arbeitgeber sollten zundéchst festlegen, was sie unter Qualitat
verstehen, und darauf basierend die zu messenden Variablen auswahlen. Im Folgenden finden Sie
einige Kriterien, die Personalentscheider:innen nach eigenen Angaben berUcksichtigen:

* Performance: Inwieweit erfUllt oder Ubertrifft das neue Teammitglied bestimmte
Zielvorgaben?

* Integration ins Team: Tragt die Neueinstellung zu einer verbesserten Flexibilitat des Teams
bei? Wird das Team produktiver?

* Unternehmenskultur: Einige Arbeitgeber achten darauf, ob die Werte neuer Mitarbeiter:innen
mit denen des Unternehmens Ubereinstimmen und einen Gewinn fir die Unternehmenskultur
darstellen.

* Produktivitat: Erreicht die Person ihre Produktivitatsziele?

* Mitarbeiterbindung: Wie lange jemand bei einem Unternehmen gearbeitet hat, kann ein
wichtiger Indikator fUr kompetente Kandidat:innen sein, auch wenn unterschiedliche Faktoren
diesen Aspekt beeinflussen.

Generative Kl erzeugt auch hier einen gewissen Optimismus, da diese Technologie Analysen

zur Qualitat von Neueinstellungen unterstitzen kénnte. ,Ich glaube, dass wir mit generativer Kl in
Zukunft die Méglichkeit haben, Datenpunkte zu kombinieren, um detailliertere Erfolgsstorys neuer
Mitarbeiter:innen zu erzdhlen und ihre voraussichtliche Entwicklung besser einzuschatzen®, sagt
Mark E. Smith, Senior Director, Global Talent Acquisition bei Medtronic.

T .
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3. Prognose | Die Qualitat der Neueinstellungen hat Prioritét

Unternehmen werden die Kennzahl
,Quality-of-Hire™ in Zukunft neu einordnen

Auch die Definition wird sich &dndern. Immer mehr Unternehmen suchen Arbeitskréfte mit
Soft Skills, also Kompetenzen, die es Mitarbeiter:innen ermdglichen, an einem Arbeitsplatz
effektiv zu interagieren. Zu den zehn meistgefragten Kompetenzen auf LinkedIn weltweit
z&hlen sechs Soft Skills, darunter Kommunikation, Leadership und analytische Kompetenzen.

Arbeitgeber achten zunehmend darauf, ob die Werte neuer Mitarbeiter:innen mit denen
des Unternehmens Ubereinstimmen. ,,Mitarbeiter:innen, die unsere Werte verstehen, leben
und teilen, kdnnen sich am besten auf unsere Kundschaft einstellen und sie entsprechend
unterstUtzen. Diese Menschen nutzen Feedback, um daraus zu lernen, und helfen uns,
Veranderungen zu meistern®, sagt Bryan Mayo, Head of Talent Acquisition bei Atlassian.

‘ ‘ ,Fur die Personalgewinnung zdhlten jahrelang hauptsachlich
Kennzahlen wie Time-to-Fill und Annahmeguoten. Doch heute
legen FUhrungskrafte zunehmend Wert auf die Qualitét
unserer Neueinstellungen - und wie wir diese messen.”

( 't Amy Schultz
=

F

e Global Head of Talent Acquisition bei Canva



https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-strategy/linkedin-most-in-demand-hard-and-soft-skills
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3. Prognose | Die Quadlitat der Neueinstellungen hat Prioritét

Tipps und Strategien

Objektive, fundierte Methoden zur Einschétzung von
Kandidat:innen implementieren

Legen Sie Rahmenbedingungen fest, um Kandidat:innen anhand der fur eine Position relevanten
Anforderungen zu evaluieren. Interviewer:innen sollten eingehend in strukturierten Methoden

fur Vorstellungsgespréche geschult werden. So kénnen Unternehmen einen objektiveren
Bewertungsprozess gewdhrleisten, der das Potenzial fUr Voreingenommenheit reduziert

und auf eindeutigen Anhaltspunkten beruht, die zukUnftige Leistungen erkennen lassen.

Einstellungsprozesse analysieren

Es ist wichtig, Defizite und Schwachstellen in Einstellungsprozessen zu identifizieren,

um Fehlbesetzungen zu verhindern ,\Wenn Sie Signale erhalten, dass die Qualitét [hrer
Neueinstellungen rickléufig ist, mUssen Sie das Kernproblem ermitteln und hinterfragen, wie
Sie Talente bewerten®, sagt Erin Scruggs, VP, Head of Global Talent Acquisition bei LinkedIn.
Sie schlagt beispielsweise vor, die Bewertungen der Interviewer:innen zu analysieren. Geben
bestimmte Interviewer:innen Ubertriebene Bewertungen ab? Zudem kénnten Sie in Schulungen
von Manager:innen investieren, damit Vorstellungsgesprache effektiver gefGhrt werden.



https://www.linkedin.com/in/erinscruggs

Anpassungstahigkeit —
ein Muss tUr
Recruitingteams.
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4. Prognose | Anpassungsfahigkeit — ein Muss fir Recruitingteams

Die FGhrungskrafte und Fachleute, die wir befragt haben, haben eindeutig betont,
dass Recruitingteams Unternehmen in Zukunft verstarkt darin untersttzen wollen,
Personalbedarf frihzeitig zu erkennen, um schnell reagieren zu kénnen.

Sie haben sich zum Ziel gesetzt, dem Personalmangel, der Unternehmen 2021
belastet hat, vorzubeugen. ,,In den vergangenen fUnf Jahren konnten wir enorme
Nachfrageschwankungen beobachten, die von uns verlangt haben, dass wir
flexibel bleiben und verénderten Marktbedingungen zuvorkommen®, sagt

Troy Victor, General Manager, Talent Acquisition bei Delta.



https://nam06.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Furldefense.com%2Fv3%2F__https%3A%2Fwww.linkedin.com%2Fin%2Ftroyvictor%2F__%3B!!O8JL6HM!k5b8bhOtMdEJHZAyoDXsXnGvJWf3YS-DAMHsUpfmXFLD_rPlwNjWX3vzrYQoK9-8QsavDayz84YInnGxmA%24&data=05%7C02%7Clabbot%40linkedin.com%7Cd0e10029faca45b8628f08dc12f17899%7C72f988bf86f141af91ab2d7cd011db47%7C0%7C0%7C638406075524628213%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=Gc%2Brv9iGMLQohlpxeNGEG0z%2F5%2Fa3%2BfnaZKO55uX0tYw%3D&reserved=0
https://www.google.com/url?q=https://www.linkedin.com/company/delta-air-lines/&sa=D&source=editors&ust=1707474214230508&usg=AOvVaw1JBoXnevJyB9pHnz9_rzYh

4. Prognose | Anpassungsféhigkeit — ein Muss fir Recruitingteams

Recruitingteams tUr die Zukuntt aufstellen

Personalentscheider:innen werden verstarkt darauf achten, dass ihre Teams in der Lage sind,
Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt und neuen Zielvorgaben in ihrem Unternehmen schnell
und effektiv zu begegnen. Erfolgreiche Personaler:innen verstehen es, zwischen Branchen zu
wechseln und ihre Kompetenzen auch in anderen Bereichen des Unternehmens einzusetzen.

~Wichtig ist, ein Recruitingteam aufzubauen, das sich bei Bedarf jederzeit umorientieren
kann®, sagt Glen Goodman, Chief Talent Officer bei Gesundheitsdienstleister ChenMed
und President von Talent Matters. ,,Das bedeutet, dass Sie in Ihre Recruiter:innen investieren
mussen, damit sie funktionstbergreifend arbeiten und ihre Kompetenzen ausbauen kénnen.”

In der heutigen Welt ist Anpassungsfahigkeit bei der
Personalgewinnung unverzichtbar. Wir mUssen mit den Entwicklungen
Schritt halten und Technologien und Erkenntnisse nutzen, um vorbereitet
zu sein. Es geht darum, proaktiv statt reaktiv zu sein, und neue
Chancen und Talente mit offenen Armen willkommen zu heilRen.

Stephanie Sule
Global Talent Acquisition bei United Nations World Food Programme

90 %

der Personalprofis in
Deutschland, Osterreich

und der Schweiz sagen,
Flexibilitat sei unerlésslich,
um dem sich verdndernden

Personalbedarf gerecht
zu werden.



https://www.linkedin.com/in/goodmanglen/
https://www.linkedin.com/company/chenmed/
https://www.linkedin.com/company/talent-matters-llc/
https://www.linkedin.com/in/stephaniesule/
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4. Prognose | Anpassungsféhigkeit — ein Muss fir Recruitingteams

Personalprofis arbeiten zunehmend
funktionsUbergreifend

In der Personalgewinnung sind zunehmend Full-Stack-Personaler:innen gefragt,
die problemlos verschiedene Funktionen erfillen und zwischen den einzelnen Phasen
des Einstellungsprozesses hin- und herwechseln kdnnen. LinkedIn Daten belegen, dass

Personalprofis ihre Kompetenzen erweitern, um bisherige Silostrukturen zu Gberwinden.

In der Vergangenheit waren die Aufgabenbereiche — und die damit einhergehenden
Kompetenzen - im Recruiting relativ klar getrennt. Heute gibt es deutlich

mehr Uberschneidungen. Das heilit, Personalprofis kénnen flexibler andere
Aufgabenbereiche Ubernehmen, wenn Bedarf besteht.

‘Anstieg in gefragten
3 O o/ Kompetenzen, die sich
o zunehmend dhneln
und in den vergangenen fionf Jahren bei der Personalsuche
eine wichtige Rolle gespielt haben.

Quelle: Weltweit erfasste Linkedin Daten, Stand: 2017-2022
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4. Prognose | Anpassungsféhigkeit — ein Muss fir Recruitingteams

Tipps und Strategien

R
i.

? A

HR-Silos Uberwinden

~HR-Teams kénnten anpassungsfahiger werden, indem sie die
Strukturen auflésen, die die Personalgewinnung lange von anderen
HR-Funktionen abgegrenzt hat*, sagt Amy Schultz, Global Head

of Talent Acquisition bei Canva. ,Dem Personalbedarf eines
Unternehmens gerecht zu werden, kann eine Vielzahl von MalBhahmen
erfordern, wie beispielsweise, externe Mitarbeiter:innen einzustellen,
aktuelle Mitarbeiter:innen weiterzubilden oder befristet Beschdéftigte
in Anspruch zu nehmen. Oft ist eine Kombination dieser Moglichkeiten
erforderlich.” Canva hat ein ,,Talent Agility“Team gegrindet, das all
diese Bereiche - von der Personalgewinnung Uber interne Mobilitat
zu befristeter Beschaftigung und Personalplanung abdeckt.

Szenarioplanungen durchfGhren

Tauschen Sie sich regelmdallig mit f0hrenden Mitgliedern Ihres
Personalteams aus, um zu ermitteln, wie eine zunehmende oder
rocklaufige Personalnachfrage aussehen kénnte. Darauthin sollten
Sie Leitfaden erstellen, die festlegen, wie Sie in einem jeweiligen
Fall reagieren sollten. Es ist wichtig, dass Personalentscheider:innen
diese Szenarien methodisch durchspielen, da sie auf diese

Weise Lésungen formulieren kénnen, die ihnen im Notfall unter
Umsténden entgehen kénnten.

Den Uberblick tber Geschéftsentwicklungen
und strategische Ziele behalten

RegelmdaRige Gesprache mit der Unternehmensleitung sind
empfehlenswert, um Uber neue Geschéftszweige oder Anderungen
der strategischen Ausrichtung auf dem Laufenden zu bleiben.

Wenn Sie fUr ein borsennotiertes Unternehmen arbeiten, sollten Sie
sich auch mit den Gewinnberichten vertraut machen. Nehmen Sie an
Briefings teil, bei denen die finanzielle Performance besprochen wird.
Personalentscheider:innen mussen ,in das Unternehmen eingebettet
sein’, sagt Erin Scruggs, VP, Head of Global Talent Acquisition bei
LinkedIn. um ein ,Verstandnis fUr die BedUrfnisse, Probleme und
Herausforderungen® eines Unternehmens zu entwickeln.

In den Kompetenzaufbau von Personalprofis
investieren

Sie kdnnen Schulungen anbieten, die Personalprofis helfen, mit Trends
Schritt zu halten, Unternehmensziele zu unterstitzen — und sich beruflich
weiterzuentwickeln. Alstom hat hierfur kirzlich eine Online-Akademie

fOr Personalverantwortliche gegrindet. Zu den Themen, die behandelt
werden, zdhlen erfolgreiche Briefings mit Personalverantwortlichen,
kompetenzbasierte Stellenanzeigen und die Beziehungspflege mit
externen Talenten. ,Standige Verdnderungen auf Arbeitsmdarkten und in
der Personalbranche bedeuten, dass wir uns immer wieder neu anpassen
mussen’, sagt Frangois-Xavier Mallet, Global Talent Acquisition Director

bei Alstom.
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5. Prognose | Recruitingteams werden sich fir flexible Arbeitsmodelle einsetzen

Es besteht wohl kaum ein Zweifel daran, dass
die meisten Arbeitgeber mdchten, dass wieder
im BUro gearbeitet wird. Aber fest steht auch,
dass sich Arbeitgeber mit dieser Einstellung
schwertun, Spitzenkrafte einzustellen.

Personalprofis, deren Unternehmen darauf
bestehen, dass ihre Mitarbeiter:innen ganz
oder vorwiegend im BUro arbeiten, berichten
von negativen Auswirkungen auf die
Personalsuche, inklusive kleinerer Talent Pools,
weniger Bewerbungen und einem verstarkten
Wettbewerb. Unternehmen hingegen, deren
Mitarbeiter:innen entscheiden kénnen, wo

sie arbeiten, verzeichnen positive Ergebnisse.
Flexible Arbeitsmodelle fUhren also zu grélieren
Kandidatenpools, mehr Bewerbungen und einer
starkeren Arbeitgebermarke.

Wie sich biUrobasierte und flexible Arbeitsmodelle auf
die Personalgewinnung in EMEA und LATAM auswirken

Komplett Offhce-First-Hybrid- Festes Flexibles Hybrid-
im Boro Arbeitsmodell Hybrid-Arbeitsmodell Arbeitsmodell
e edeTihe P e Ancociollite kannen on Ancesiallio rmidean on O Ve

b lirminien Arbaibstocen Wkl irm Bivo oder rermal

nm r!...'-. OISR B St

Negative Auswirkungen CEEEEES

Weniger Bewerbungen und
mehr Konkurrenz aulfgrund
kleinerer Kondidatenpools

Keine Auswirkungen -

Positive Auswirkungen EEES

Mehr Bewerbungen und eine
stirkere Arbeitgebermarke _
aulgrund gréllerer Kandidatenpooks ™ - --
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5. Prognose | Recruitingteams werden sich for flexible Arbeitsmodelle einsetzen

Flexible Arbeitsmodelle sind nach
wie vor gefragt

Das Wertversprechen eines flexiblen Arbeitsmodells hat in den vergangenen Jahren
zunehmend an Bedeutung gewonnen - insbesondere fur die Generation Z. Globalen
LinkedIn Daten zufolge hat die Bedeutung dieses \Wertversprechens zwischen 2021 und
2023 bei Jobsuchenden in Deutschland allgemein um 27 % und bei Jobsuchenden der
Generation Z um 76 % zugenommen.

Dies zeigt sich auch darin, wie sich Kandidat:innen auf Linkedln verhalten. Arbeitgeber,
die als flexibel gelten, haben weltweit erhebliche Vorteile bei der Personalgewinnung:
Sie verzeichnen eine 16 7% hohere Wahrscheinlichkeit, dass Kandidat:innen ihre InMails
annehmen, und eine 29 % héhere Wahrscheinlichkeit, dass sie eine Bewerbung von
jemandem erhalten, der sich eine ihrer Stellenanzeigen angesehen hat.

LinkedIn Daten belegen auch, dass das Interesse an Remote-Jobs weiterhin grol3 ist,

obwohl es inzwischen weniger Jobs gibt, die komplett remote ausgefihrt werden kénnen.

Arbeitnehmer:innen haben sich an flexible Arbeitsregelungen gewdhnt und sind nicht
bereit, diese aufzugeben. , Top-Talente wollen innovativ sein, mit intelligenten Teams
zusammenarbeiten und ihre Kundschaft unterstitzen®, sagt Bryan Mayo, Global Head of

Customer Support and Talent Acquisition bei Atlassian. ,\Was sie nicht mehr méchten, ist,
forihren Erfolg Flexibilitat, Zeit fUr die Familie und persénliche Interessen opfern zu mussen.”

Bewerbungen auf Remote-Jobs vs.
ortsunabhdngige Stellen in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz:

% \ 4
76,5% 41,5%

mehr Bewerbungen weniger
fUr Remote-Arbeit Jobangebote fir
Remote-Arbeit

Quelle: Daten aus der DACH-Region, 2022 vs. 2023
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5. Prognose | Recruitingteams werden sich for flexible Arbeitsmodelle einsetzen

Entscheider:innen und Personalverantwortliche
beeinflussen

Niemand ist sich der Notwendigkeit fUr flexible Arbeitsmodelle besser bewusst als
Personalverantwortliche, die dieses Feedback unmittelbar von Jobsuchenden erhalten.
Wahrend Personalverantwortliche zwar keine Richtlinien dieser Art festlegen, kénnen sie
Echtzeitdaten nutzen, um sich fUr flexible Arbeitsmodelle einzusetzen. Dazu zahlt auch,
einzelne Marktsituationen darzustellen und zu zeigen, was moglich ist, wenn man Talente

in anderen Regionen gewinnt. Auch Erfahrungsberichte von erfolgreichen Mitarbeiter:innen

im Ausland kdnnen einen Einfluss haben.

~Wir missen Geschichten erzéhlen — sowohl mit Daten als auch mit persénlichen Anekdoten
erfolgreicher Remote-Mitarbeiter:innen®, sagt Erin Scruggs, VP, Head of Global Talent
Acquisition bei LinkedIn. ,,Das halte ich fUr ausgesprochen wichtig.”

‘ ‘ »Personalprofis miUssen Interessenvertreter:innen aus der
Wirtschaft zeigen, dass Kandidatenpools kleiner werden, wenn
keine flexiblen Arbeitsmodelle angeboten werden. Unternehmen,
die eine konsequente Flex-Politik haben, werden besser dastehen.”

Gregory Karanastasis
Managing Director, Global Head of Talent Acquisition,
Onboarding & Career Transitions bei Accenture



https://www.linkedin.com/in/erinscruggs/
https://www.linkedin.com/in/gregorykaranastasis/
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Tipps und Strategien
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Sich als Expert:in fur flexible Arbeitsmodelle etablieren

Sprechen Sie mit der UnternehmensfGhrung dartber, was Sie auf dem Arbeitsmarkt beobachten -
und welche Konsequenzen eine obligatorische Rickkehr ins Buro auf die Personalgewinnung haben
wird. Gleichzeitig sollten Sie aufzeigen kénnen, welche positiven Auswirkungen Flexibilitat auf den
Ruf Ihres Unternehmens und dessen Arbeitgebermarke mit sich bringt.

|lhre Argumentation mit Daten bekraftigen

FUhrungskréfte profitieren von Beispielen, die zeigen, dass Bewerbungen aufgrund fehlender
Remote- oder Hybridmodelle im Unternehmen zurickgezogen wurden. Verfolgen Sie, wie

viele Kandidat:innen sich nach flexiblen Arbeitsmodellen erkunden. Canva hat beispielsweise
festgestellt, dass sich etwa ein Drittel der Kandidat:innen danach erkundigt, ob das Unternehmen
flexible Arbeitsmodelle anbietet. ,Wir mUssen Bewerbungsabbriche und einen Rickgang an
Bewerbungen stets im Auge behalten, und diese Informationen weitergeben®, sagt Amy Schultz,
Global Head of Talent Acquisition bei Canva.
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6. Prognose | Um die Generation Z erfolgreich anzusprechen, ist ein neues Konzept erforderlich

Die Generation Z wird bis 2025 mehr als ein Viertel der Erwerbstétigen weltweit
ausmachen.

Doch Personalverantwortliche sind derzeit wenig zuversichtlich, dass sie diese
Arbeitnehmer:innen gewinnen und an Unternehmen binden kénnen. Sie gehen
davon aus, dass dies eine ihrer grofiten zukinftigen Herausforderungen sein wird.



6. Prognose | Um die Generation Z erfolgreich anzusprechen, ist ein neues Konzept erforderlich

Arbeitgeber investieren verstdrkt
in Employer Branding

Angesichts der Herausforderungen, die sich Personalprofis in Bezug auf die Generation
/ stellen, Oberrascht es nicht, dass Employer Branding auch im kormmenden Jahr

eine Top-Prioritat darstellt: Bereits das zweite Jahr in Folge gilt Employer Branding

als der Recruitingbereich, bei dem der gréfite Anstieg von Investitionen erwartet wird.
67 % der Personalprofis in Deutschland, Osterreich und der Schweiz gehen davon aus,
dass ihre Kosten fUr Employer Branding im kommenden Jahr steigen werden.

Um bei der Generation Z erfolgreich zu sein, mUssen Personalverantwortliche die
besonderen Eigenschaften dieser Zielgruppe verstehen. Diese Generation ist wédhrend
einer globalen Pandemie und in einer Zeit von Bewegungen fUr soziale Gerechtigkeit und
die Klimakrise aufgewachsen. Sie legt groRen Wert darauf, for Unternehmen zu arbeiten,
die ihre Werte teilen.

‘ ‘ Die Generation Z wird ihre Prinzipien nicht fUr einen Job aufgeben.”

Stacey Gordon
Inclusive Workplace Culture Consultant bei Rework Work

Die wichtigsten Herausforderungen

im Recruiting in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz
in den kommenden fonf Jahren:

1. Konkurrenz durch andere Unternehmen

. Talente der Gen Z gewinnen und halten

3. Kandidat:innen lehnen Angebote
ab bzw. nehmen sie nicht an

4. Fehlende Méglichkeit, den Kandidat:innen
wettbewerbsfahige Gehdlter anzubieten

5. Talente mit geeignetem Fachwissen finden

6. Talente mit den richtigen Soft Skills finden

Quelle: LinkedIn Daten, DACH-Region, Stand: Januar 2024
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40 %
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36 %

30 %
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6. Prognose | Um die Generation Z erfolgreich anzusprechen,
ist ein neues Konzept erforderlich

Mitglieder der Generation Z
bevorzugen einen
Arbeitsplatz, an dem

sie lernen und sich
weiterentwickeln kdnnen

Aspekte wie Aufstiegsmaoglichkeiten, VergUtung

und Flexibilitat sind fUr diese Generation zwar

von grol3er Bedeutung, doch noch wichtiger ist

es, fur ein Unternehmen zu arbeiten, das seinen
Mitarbeiter:innen einen ausgewogenen Lebensstil
ermoglicht. Verglichen zu anderen Generationen legt
die Gen Z in Deutschland, Osterreich und der Schweiz
97 % mehr Wert auf Aufstiegsmaglichkeiten und 27 %
mehr Wert darauf, Kompetenzen auszubauen. Dies
kénnte daran liegen, dass sie erst am Anfang ihrer
Karriere stehen und fir ihre Zukunft planen.

Wichtigste Arbeitgeberversprechen anhand einzelner

Generationen in der DACH-Region™

® GenZ @ Milennials @ GenX Babyboomer

!

Aufstiegs-
midglichkeiten

Vergltung

Flexcibilitit

Sozialer Mehrwert

0% 10 % 20% S0 7 40 % ol % 60 %

Lol eradc Miste Dhunchschniltteasete, DAWCH-Roglon, Linkaociin Doton, Mossnbees 2002

Gen £ priorisiert mit
einer Wahrschein-
lichkeit von

+97 %

Aufstiegsmaglichkeiten

Und priorisiert
+27 %

wahrscheinlicher
Maglichkeiten,
Kompetenzen
auszubauen

10 %
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~Wir wissen, dass Mitglieder der Generation Z Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten

sehr schétzen. Wenn Sie nicht in ihr Wachstum investieren, werden Sie sie nicht an |hr
Unternehmem binden kénnen. Sie stellen ihre eigene Karriereentwicklung Uber jede
langfristige Bindung an ein Unternehmen®, erklart Nicky Vallelly, Talent Acquisition Leader
bei Google Deepmind.

Personalprofis missen nicht nur die Werte eines Unternehmens authentisch vermitteln,
sondern auch die Werte der Personalentscheider:innen. ,Wir alle haben bereits bei
Unternehmen gearbeitet, in denen eine Abteilung anders arbeitet als die andere®, sagt
Stacey Gordon. ,,Bei Kandidat:innen der Generation Z wird es noch wichtiger sein, die
Werte eines Teams und dessen Arbeitsweise klar darzustellen, damit sie entscheiden
kdnnen, ob diese Werte zu ihnen passen.”

‘ ‘ Die Generation Z verdndert unsere Arbeitswelt — und das ist
durchaus positiv. Wichtig ist, ein Umfeld zu schaffen, in dem sich
Mitglieder dieser Generation wahrgenommen fUhlen und gerne etwas
beitragen. Wir lernen gleichermallen voneinander.”

Stephanie Sule
Global Talent Acquisition bei United Nations World Food Programme
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6. Prognose | Um die Generation Z erfolgreich anzusprechen, ist ein neues Konzept erforderlich

Tipps und Strategien

Sicherstellen, dass lhr Employer Branding
authentisch ist

lhr Employer Branding sollte in Betracht ziehen, was Mitglieder der
Generation Z auf Arbeitgeberbewertungsportalen kommunizieren.
Gleichzeitig muss es authentisch erscheinen. Gen-Z-Mitglieder

reagieren positiver auf unbearbeitete, von Mitarbeiter:innen erstellte

Inhalte, die ihren Alltag in einem Unternehmen zeigen, als auf
aufwandig produzierte Videos.

Eine erfolgreiche Kandidatenerfahrung
anstreben

Als Digital Natives sind es Mitglieder der Generation Z gewohnt,
einfach auf Informationen, Unterhaltung und Produkte zugreifen zu
kénnen. Gleiches erwarten sie von ihren Arbeitgebern. Sie wollen
einen effizienten, leicht zu navigierenden und userfreundlichen
Einstellungsprozess. ,Sie werden nicht wochenlang darauf warten,
dass Personalentscheider:innen eine Entscheidung treffen, sagt
Nicky Vallelly, Talent Acquisition Leader bei Google DeepMind.
~Sie werden Sie ghosten. Und das heilit nicht, dass Sie ein
Anspruchsdenken haben. Es ist einfach die Realitat der Welt,

in der sie aufgewachsen sind.

Personalprofis helfen, die Besonderheiten der
Gen Z zu verstehen

Kandidat:innen der Generation Z demonstrieren moglicherweise
Verhaltensweisen und Vorlieben, mit denen Personalverantwortliche
nicht vertraut sind. Das muss aber nicht heilRen, dass sie nicht fUr die
Stelle geeignet sind. Personalentscheider:innen kénnen Recruitingprofis
helfen, die Generation Z besser zu verstehen und Vorurteile zu
vermeiden.

Generationenvielfalt priorisieren

Esist das erste Mal in der Geschichte der Arbeit, dass funf Generationen
nebeneinander in Unternehmen arbeiten. Deshalb ist es heute umso
wichtiger, alle hier besprochenen Aspekte zu bericksichtigen — vom
Employer Branding Uber flexible Arbeitsmodelle bis zu verschiedenen
Altersgruppen und ihren Praferenzen. Kristin Shulman, Global Director,
Talent Marketing, zustandig for Employer Branding und Attraktionen
for Berufseinsteiger:innen bei Booking.com, betont, wie wichtig

es ist, durch Mentoring Beziehungen zwischen jiongeren und dlteren
Arbeitnehmer:innen herzustellen. Dabei schlielit sie auch Reverse-
Mentoring ein, bei dem junge Arbeitnehmer:innen dltere betreuen.
~Auch wenn es zu Kulturkonflikten kornmen kann, sehen wir darin eine
Chance fur Generationen, voneinander zu lernen®, sagt sie.
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Sich an Veranderungen in der Personalbranche anzupassen, ist keine leichte Aufgabe.

Personalprofis mUssen eine Wachstumsmentalitat entwickeln und bereit sein, sich
neue Kompetenzen anzueignen — auch, um neue Technologien zu nutzen. Diejenigen,
die diesen Rat befolgen, werden in Zukunft viele Gewinne verzeichnen: Sie haben

die Chance, die Arbeitswelt neu zu gestalten und Unternehmen dabei zu helfen,

die Arbeitskrafte der Zukunft zu trainieren.

Globaler Report

Zusammenfassung | Vollstéindiger Report

Report fur Personalagenturen

Version fUr Personalberatungen

Regionale Datenverteilung

Australien | Belgien, Niederlande, Luxemburg | Brasilien | Frankreich | Indien | Japan |
Mexiko | Naher Osten und Nordafrika | Sidostasien | Vereinigtes Kénigreich

Ubersetzte Reports

Chinesisch | Franzdsisch | Deutsch | Italienisch | Japanisch | Portugiesisch | Spanisch
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Methodik

Umfragedaten

Linkedln Research hat 1.453 Personaler:innen auf Managementebene und héher (1.202 Recruiter:innen
in Unternehmen, 261 Personaler:innen in Personalagenturen) und 498 Personalentscheider:innen
befragt. Bei diesen Teilnehmer:innen handelt es sich um LinkedIn Mitglieder, die anhand der
Informationen in ihren LinkedIn Profilen ausgewdhlt und basierend auf ihren Umfrageantworten
qualifiziert wurden. Die Umfrage wurde im Oktober und November 2023 in 23 Léndern und sechs

Sprachen durchgefthrt.

Daten zu den Prioritéiten von Kandidat:innen sowie ihrer Einstellung zum Thema Inclusion basieren
auf der monatlich unter Mitgliedern weltweit durchgefUhrten Talent Drivers-Umfrage, fir die LinkedIn
unter anderem im November 2023 16.688 Mitglieder befragt hat. Zur Bestimmung der Prioritéten
von Kandidat:innen wurden die Teilnehmer:innen gebeten, ,die Faktoren auszuwdahlen, die ihnen
bei der Jobsuche am wichtigsten sind® und aus einer Liste mit 15 Arbeitgeberversprechen bis zu funf

auszuwdhlen. !, |
Der Vergleich zwischen Gen Z und anderen Generationen basiert auf dem Durchschnitt der EVP-
Ergebnisse fUr Millennials, Gen X und Babyboomer. Das Ergebnis ist eine prozentuale Differenz pro EVP. *

Insights

Die fUr diesen Report erhobenen verhaltensbezogenen LinkedIn Daten wurden aus Milliarden
von Datenpunkten der mehr als 1 Milliarde LinkedIn Mitglieder in 200 Landern generiert. Sofern
nicht anders angegeben, spiegeln alle Daten die Gesamtaktivitaten der LinkedIn Mitglieder
ab 1. Januar 2024 wider.
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