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Einleitung

Managementzusammenfassung

* Viele globale Unternehmen haben Schwierigkeiten, die bendtigten
Arbeitskrafte zu gewinnen. Leider ist die Zahl der verfligbaren
Mitarbeitenden, die offene Stellen besetzen kdnnen, riicklaufig.
Faktoren dafiir sind: Eine alternde Baby-Boomer-Generation,
sinkende Geburtenraten, eine instabile Einwanderungspolitik
und ein Riickgang der Anzahl junger Menschen, die aktivam
Arbeitsmarkt teilnehmen.

+ Wenn Bewerbende sich im Prozess nicht wertgeschétzt fiihlen
und eine Stelle ausschlieBlich wegen Gehalt und Benefits
annehmen, ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass sie wenig
Engagement zeigen. |hr Potenzial bleibt ungenutzt, sie treiben das
Unternehmen nicht aktiv voran — und bleiben oft nicht langfristig.

* Weltweit nimmt der Unmut unter Bewerbenden in den meisten
Organisationen weiter zu. Unternehmen mit starker Candidate
Excellence senken Vorbehalte, indem sie friihzeitig verschiedene
Kommunikationskanale bereitstellen und den Kontakt zu relevanten
Teammitgliedern noch vor dem ersten Arbeitstag ermdglichen.

¢ Ein wachsendes Repertoire an ,Proof-of-Concept”-
Anwendungsfallen wird die breitere Nutzung Kl-basierter
Technologien beschleunigen. Dadurch gewinnen Recruiting-
Verantwortliche Zeit fiir strategischere Aufgaben wie
Nachfolgeplanung und die persénliche Ansprache relevanter
Kandidat:innen. Recruiting wird weniger administrativ und
komplex sowie deutlich effizienter darin, die Erwartungen und
Anforderungen der Bewerbenden zu erfiillen.

» Sie miissen keine Absprungrate von 30 % im Bewerbungsprozess
akzeptieren. Empfehlungen fiir Fiihrungskrafte, die dem
bevorstehenden Fachkraftemangel zuvorkommen und die
Candidate Experience verbessern mdchten, sind u.a.: gezielt auf
Teamebene einstellen, die Realitat des Bewerbungsprozesses
mit der kommunizierten Arbeitgebermarke in Einklang bringen,
Kl-gestiitzte Recruiting-Technologien sorgfaltig steuern, den
personlichen Kontakt bewahren, auf einen schnellen Einstieg achten
und die Candidate Experience durch ein durchdachtes Onboarding
nahtlos mit der Employee Experience verbinden.
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Vorwort
Die Zeiten eines , Arbeitnehmermarktes” sind naher, als viele erwarten.

Bereits heute haben laut der ManpowerGroup Studie 2025 zum Fachkraftemangel 74% der
Arbeitgeber weltweit Schwierigkeiten, die bendétigten Talente zu finden — mit weiter steigender
Tendenz in den kommenden Jahren.!

Seit der Einfiihrung der ersten generativen KI-Ahwendungen im Jahr 2023 beobachten wir
weltweit eine zunehmende Sorge liber den méglichen Wegfall menschlicher Arbeitsplatze.
Wie bei vielen technologischen Entwicklungen in der Geschichte wird Kl jedoch voraussichtlich
mehr Arbeitsplatze schaffen, als sie ersetzt — auch wenn sich viele dieser Rollen deutlich
verandern werden.

So zeigt eine aktuelle Analyse der Yale University, entgegen vieler Schlagzeilen, dass
generative Kl seit ihrer breiten Einflhrung im Jahr 2023 bislang keinen signifikanten Einfluss
auf den US-Arbeitsmarkt hatte? Gleichzeitig schrumpft die Gesamtzahl der Erwerbstétigen,
da altere Beschaftigte in den Ruhestand treten und zahlenmaBig kleinere Generationen in den
Arbeitsmarkt eintreten.

Viele Lander in Europa, im asiatisch-pazifischen Raum und in Stidamerika stehen vor einer
ahnlichen Entwicklung. Doch ausgerechnet in einer Phase, in der Unternehmen Talente

gezielt gewinnen und binden sollten, beobachten wir eine grundlegende Veranderung der
Candidate Experience. CEOs betonen das Potenzial von Kl zur Reduzierung der Belegschaft.
Organisationen, die jahrlich Millionen in Talent Acquisition investieren, akzeptieren dabei
Absprungraten von bis zu 30 % bei Bewerbenden. Einige Flihrungskrafte gehen dabei so weit,
groBe Teile oder sogar den gesamten Recruiting-Prozess zu automatisieren, um Effizienz zu
steigern und Kosten zu senken.

Das ist kein Ansatz zur Differenzierung. Bewerbende, die sich abgewertet flhlen und

eine Stelle priméar aufgrund von Gehalt und Zusatzleistungen annehmen, entwickeln sich
haufig zu wenig engagierten Mitarbeitenden, die ihr Potenzial nicht ausschopfen, kaum zur
Unternehmensentwicklung beitragen und das Unternehmen friihzeitig wieder verlassen.

/4%

der Arbeitgeber geben an,
Schwierigkeiten zu haben,
die benétigten Fachkrafte

zu finden.'

TManpowerGroup 2025 Fachkraftemangel Studie 2 Evaluating the Impact of Al on the Labor Market, Yale University
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Die Studie ,State of Careers 2025" von Talent Solutions bestatigt dies: Auf die Frage, was

sie zur Betrachtung eines neuen Jobangebots bewegen wiirde, nannten Beschaftigte

am haufigsten Gehalt und Zusatzleistungen (36 %), gefolgt von arbeitsbezogenen
Rahmenbedingungen (19 %) .2 Fiir nachhaltiges Engagement zéhlen vor allem Passung,
Entwicklung und Zugehdrigkeit. Flihrungskrafte, die dem kommenden Arbeitskraftemangel
voraus sein wollen, sollten daher in eine Candidate Experience investieren, die potenzielle
Mitarbeitende individuell anspricht und ganzheitlich begleitet. So treten die richtigen Menschen
motiviert und engagiert in die Organisation ein.

In diesem Bericht zeigen wir, wie dies gelingt — auch bei der Integration Kl-basierter
Technologien in den Recruiting-Prozess. Wir geben zunichst einen Uberblick {iber den
aktuellen Stand der globalen Candidate Experience, skizzieren die absehbare Entwicklung und
schlieBen mit konkreten Handlungsempfehlungen fiir Flihrungskrafte in der Talentakquise.

=

Uberbetonen, kbnnen zwar Talente gewinnen,
riskieren jedoch eine schnelle Abwanderung,
wenn zentrale Faktoren flir langfristiges
Engagement unberticksichtigt bleiben.”

,FUhrungskréafte, die in der Candidate Experience
Anreize wie Gehalt und Zusatzleistungen

— Beth Linderbaum, Senior Vice President of Delivery,
Talent Solutions Right Management

3Right Management — State of Careers Studie 2025
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Globale Trends
in der Candidate Experience

Zum Status Quo der globalen
Candidate Experience

In Bezug auf die Candidate Experience rdumen die meisten
Flhrungskrafte erhebliches Verbesserungspotenzial ein. Laut des
ManpowerGroup Arbeitsmarktbarometers Q4/2025 bewerten nur

19 % der Arbeitgeber weltweit ihren aktuellen Recruiting-Prozess
als exzellent. Branchenubergreifend liegt die IT mit 25 % an der
Spitze, Konsumagtiter bilden mit 17 % das Schlusslicht. Regional fuhrt
Nordamerika mit 27 %, wahrend Europa mit 14 % zurlickliegt.*

Fast die Hélfte der Befragten (46 %) nennt die Gewinnung
qualifizierter Bewerbender als zentrale Herausforderung im
Recruiting. Mehr als ein Viertel (26 %) sieht zudem die gezielte
Verbesserung der Candidate Experience als Herausforderung.
Flihrungskrafte sehen zudem Hirden in der Besetzung komplexer
technischer Rollen (29 %), im Umgang mit hohen Bewerbungsvolumina
(25 %), im Einsatz neuer KI-Recruiting-Tools (23 %) sowie in der
Verkirzung der Time-to-Hire (22 %).

Arbeitgeber weltweit...

467

geben an, dass ihr stimmen darin liberein, dass die
Recruiting-Prozess Gewinnung qualifizierter Bewerbender
exzellent ist.* ihre groBte Herausforderung im

Recruiting darstelit.*

Auf der Kandidatenseite berichtete der jahrlich vertffentlichte ERE
Candidate Experience Benchmark-Bericht 2025 (230.000 Antworten
von Arbeitnehmenden), weiterhin iber sinkende globale Zufriedenheit
der Bewerbenden und zunehmende Frustration. In den Branchen
Technologie, Finanzen und Versicherungen empfand beispielsweise ein
Viertel der nordamerikanischen Bewerbenden Frustration wahrend des
Recruiting-Prozesses. Laut ERE tragen unter anderem Entlassungen,
eine geringere Zahl offener Stellen, lange Einstellungsprozesse sowie
verspatete Kommunikation und fehlende Feedbackschleifen dazu bei.®

4ManpowerGroup Arbeitsmarktbarometer Q4 / 2025
SERE Media 2024 Candidate Experience Benchmark Research
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Die von ERE am besten bewerteten Organisationen mit Spitzenwerten
in der Candidate Excellence haben mehrere Gemeinsamkeiten:

Sie erzielen in der Recherche- und Anziehungsphase einen um

38 Prozent héheren NPS-Wert, setzen im Bewerbungsprozess haufiger
textbasierte Recruiting-Systeme und Chatbots ein und bringen
Kandidat:innen in der Regel innerhalb von drei bis fiinf Tagen nach
ihrer Bewerbung in den nachsten Schritt.

Organisationen mit hohen Werten in der Candidate Excellence bieten
mehrere Moglichkeiten, mit neuen Mitarbeitenden zu kommunizieren,
ermoglichen, vor ihrem ersten Arbeitstag geklart werden. wichtige
Teammitglieder schon vor dem Start kennenzulernen, und sorgen
dafiir, dass offene Fragen vor dem ersten Arbeitstag geklart werden.

Zentrale globale
Herausforderungen in
der Talentakquise*

Qualifizierte
Kandidaten anziehen

46%

Komplexe technische
Stellen besetzen

29%

Die Kandidaten-
erfahrung verbessern

26%

Die Verarbeitung einer hohen
Anzahl an Bewerbungen

25%

,Kandidatenfrustration wirkt sich direkt auf Unternehmen und Marke aus.
Bewerbende, die eine sehr schlechte Recruiting-Erfahrung machen, bewerben

sich seltener erneut, empfehlen das Unternehmen nicht weiter, entwickeln keine
Markenbindung und tatigen (im Fall konsumorientierter Unternehmen) mit geringerer

Wahrscheinlichkeit Kaufe.”

- Kevin Grossman, Vice President of Research, ERE Media®

ERE stellte fest, dass neue Mitarbeitende in Organisationen, die gezielt eine Brlicke zwischen

Candidate und Employee Experience schlagen, von Beginn an deutlich eher bereit sind, ihre

Bindung zum Unternehmen zu vertiefen und sich starker zu engagieren.

Der Zukunft der Candidate Experience

Eine kiinftige Candidate Experience wird voraussichtlich von Fachkraftemangel und hoher

Fluktuation gepragt sein. Die Global Talent Barometer-Studie 2025 der ManpowerGroup zeigt
bereits, dass 39 % der Erwerbstatigen weltweit und mehr als die Halfte der Gen Z (52 %) innerhalb

der nachsten sechs Monate einen Jobwechsel in Betracht ziehen.?

In der zweiten Halfte dieses Jahrzehnts wird die Automatisierung von Recruiting-Prozessen

weiter voranschreiten. Inmer mehr Unternehmen nutzen Kl-gestiitzte Software, um
Talentgewinnung, Vorauswahl, Screening und Kommunikation effizienter zu gestalten.

Kompetenzmangel / Alle Arbeitnehmer / Gen-Z Mitarbeitende / Hohe Fluktuation

Der globale Zukunft der
Candidate Experience

Planen Sie, innerhalb der ndchsten sechs
Monate den Job zu wechseln®

52%
- G 397% (3
\ Kompetenz- Hohe
Mangel Fluktuation
J Alle Gen-Z

Arbeitnehmer

4ManpowerGroup Arbeitsmarktbarometer Q4 / 2025

Mitarbeitende

SERE Media 2024 Candidate Experience Benchmark Research

6 ManpowerGroup Global Talent Barometer, Juni 2025
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RPO-Technologien werden den Recruiting-Prozess weiter demokratisieren, die Reaktionsfahigkeit
von Arbeitgebern erhéhen und unbewusste Verzerrungen reduzieren, die in beruflichen Kontexten
weiterhin verbreitet sind.

Parallel dazu werden Organisationen verstarkt mit Kl-gestitzten Ansatzen experimentieren,
darunter Algorithmen zur Identifikation von Bewerbenden mit unkonventionellen Profilen und
hohem Erfolgspotenzial (Talent Intelligence), fortgeschrittene verhaltensbasierte Analysen von
Interviewleistungen sowie intelligente Simulationen zur Bewertung von Kompetenzen und zur
Validierung von Berufserfahrung.

Generative Kl-Plattformen wie ChatGPT sind bereits in der Lage, liberzeugende dialogbasierte
Interaktionen zu flihren. Es ist nur eine Frage der Zeit, bis sich die Antworten von KI-Chatbots
auf Fragen und Anliegen von Bewerbenden kaum noch von denen menschlicher Recruiter
unterscheiden werden.

Ein wachsendes Repertoire an ,Proof-of-Concept“-Anwendungsfillen wird die breitere
Nutzung Kl-basierter Technologien weiter vorantreiben — mit potenziell positiven wie auch
negativen Auswirkungen. Dadurch werden Recruiting-Verantwortliche entlastet und kénnen sich
starker auf strategische Aufgaben wie Nachfolgeplanung und die personliche Ansprache relevanter
Bewerbender konzentrieren. Recruiting wird insgesamt weniger administrativ und deutlich
effizienter in der skalierbaren Erfillung der Erwartungen und Anforderungen von Bewerbenden.

Die flachendeckende Einflihrung von RPA und weiteren Kl-basierten Technologien birgt jedoch
das Risiko unzureichender menschlicher Steuerung. Wird der Kl-Einsatz Gberzogen, kann es

flr Bewerbende nahezu unmaoglich werden, mit realen
Ansprechpersonen im Unternehmen zu interagieren — >
was die Candidate Experience weiter entwertet.

Trotz aller Leistungsfahigkeit fehlt Kl das Urteilsvermogen, {
die Empathie und die kreative Problemlosungskompetenz, ‘
die erfahrene Recruiting-Verantwortliche auszeichnen. Ubernehmen KI-Agenten zunehmend
End-to-End-Prozesse ohne menschliche Kontrolle, steigt das Risiko von Fehlern mit potenziell
gravierenden Auswirkungen auf die Arbeitgebermarke.

Bewerbende, die mit KI-Fehlleistungen konfrontiert werden, verlieren haufig das Vertrauen,
unabhangig davon, ob sie letztlich eingestellt werden. Gerade in Phasen zunehmenden
Fachkraftemangels kann ein entpersonalisierter Recruiting-Prozess zu nachhaltigen
Reputationsschaden fuhren.

Zudem kdnnten Talent-Acquisition-Teams in naher Zukunft vor einer Krise riickwartsgewandter
Personalplanung stehen. Die Dynamik wirtschaftlicher Veranderungen ist inzwischen so hoch,
dass historische Daten allein nicht mehr ausreichen, um zukiinftige Personalbedarfe verlasslich
zu prognostizieren. Vielmehr missen Personalstrategien in den 2030er-Jahren hochgradig
anpassungsfahig und reaktionsstark sein. Was gestern funktioniert hat, muss morgen nicht mehr
greifen. Entscheidend ist, diese Dynamik vorausschauend einzuplanen.

Die Candidate Experience wieder menschlicher gestalten | 8
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RICOH

Transformation der Candidate Experience und Recruiting-Ergebnisse

Ricoh, ein globaler Anbieter digitaler Produkte und Dienstleistungen mit nahezu 80.000
Mitarbeitenden, stand vor einer zentralen Transformationsherausforderung: Dem Wandel
von einer traditionellen Hardware-Marke hin zu einem breit aufgestellten Anbieter fiir
Technologielésungen.

Die Belegschaft des Unternehmens, gepragt von langen Betriebszugehdrigkeiten und
einer alternden Mitarbeitendenstruktur (viele kurz vor dem Ruhestand), musste fir
"Folgegenerationen" gedffnet werden, um jlingere, diversere Talente anzuziehen. Die
bestehenden Recruiting-Prozesse passten nicht zur neuen, technologieorientierten
Ausrichtung des Unternehmens und schufen Hirden bei der Ansprache von Fachkraften,
die fur Ricohs digitale Zukunft entscheidend ist.

In enger Zusammenarbeit mit der Recruitment Process Outsourcing (RPO)-Einheit der
ManpowerGroup entwickelte das Ricoh-Team eine neue globale Recruiting-Strategie flr
jahrlich 1.500 bis 2.000 Neueinstellungen. Der mehrdimensionale Ansatz umfasste einige
gezielte Verbesserungen der Candidate Experience.

Modernisierung der technologischen Infrastruktur: Ricoh implementierte ein
@ neues Applicant Tracking System (ATS), das die Kommunikation vereinfachte,
Bewerbungsprozesse verschlankte und intelligente Tracking-Funktionen
ermoglichte. Diese technologische Basis fiihrte zu effizienteren Recruiting-
Workflows und verbesserte die Interaktion mit Bewerbenden entlang der gesamten
Candidate Journey.
Starkung der Arbeitgebermarke: Das Unternehmen modernisierte seine
Arbeitgebermarke mit lebendigen Farben, zeitgemaBen Designelementen und einer
klaren Botschaft zur digitalen Transformation. Ricoh startete gezielte Recruiting-

Kampagnen auf Facebook und Instagram, um Bewerbende dort zu erreichen, wo
sie sich informieren und sie in einer relevanten Ansprache abzuholen.

Storytelling und Qualifizierung der Recruiter: Recruiter wurden mit Tools
ausgestattet, um Ricohs Transformationsreise Uberzeugend zu vermitteln.

So konnten sie technikaffine Bewerbende mit klaren, zukunftsorientierten
Perspektiven in einem digital gepragten Arbeitsumfeld ansprechen.

Inklusive Einstellungspraktiken: Ricoh implementierte umfassende Schulungen fur
Hiring Manager mit Fokus auf Bias-Bewusstsein und inklusive Verfahren. Erganzend
wurden Recruiter zertifiziert, um entlang der gesamten Candidate Journey faire und
konsistente Prozesse sicherzustellen.

Die Candidate Experience wieder menschlicher gestalten
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Die neue Strategie erzielte mehrere zentrale Ergebnisse; besonders deutlich bei der
Time-to-Offer. Ricoh reduzierte die TTO von 46 Tagen im Jahr 2022 auf 36 Tage im
Jahr 2023; aktuell liegt sie bei 34 Tagen. Das entspricht einer Reduktion von 26 %
innerhalb von zwei Jahren.

Ein konsequenter Fokus auf

J die Candidate Experience
ermoglichte Ricoh eine

Reduktion der Time-to-Hire um

lr 207%

Das neue ATS ermoglichte eine deutlich bessere Transparenz liber Recruiting-
Kennzahlen, darunter Diversitatsanalysen entlang des gesamten Hiring-Funnels,
Source-of-Hire-Auswertungen sowie die Identifikation von Absprungpunkten im
Prozess. Dies schuf die Grundlage fur datenbasierte Entscheidungen. Gleichzeitig
flhrten optimierte Talent-Acquisition-Workflows zu niedrigeren Cost-per-Hire-
Werten bei gleichbleibender Qualitat — ein klarer Effizienzgewinn bei gleichzeitiger
Verbesserung der Candidate Experience.

Insgesamt positionierte die optimierte Candidate Experience Ricoh als innovativen

und inklusiven Arbeitgeber, der in der Lage ist, die fur die digitale Transformation
erforderlichen Talente zu gewinnen und langfristig zu binden.

Die Candidate Experience wieder menschlicher gestalten | 10
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Konkrete Handlungsempfehlungen

VAL

Empfehlungen fur Fuhrungskrafte

Das ManpowerGroup Work Intelligence Lab empfiehlt Fiihrungskraften
folgende MaBnahmen, um der bevorstehenden Verknappung von

Arbeitskraften strategisch zu begegnen.

&

Stellen Sie gezielt auf Teamebene ein. Statt einzelne
Positionen zu besetzen, betrachten Sie Ihren Prozess

aus der Perspektive von Teams, die am effektivsten mit
einer einzigartigen Kombination aus menschlichen und
technologischen Ressourcen gefiihrt werden kdnnten.
Uberlegen Sie, wie Sie jedes Team oder jede Abteilung so
umstrukturieren kdnnen, dass die jeweiligen Starken von
Menschen und Kl optimal genutzt werden, und flllen Sie
anschlieBend gezielt die personellen Licken. Wenn dies ein
neuer Ansatz fur Sie ist, beginnen Sie mit einem Pilotprojekt
oder einem ,,Proof of Concept” mit einem einzelnen Team.

Leben Sie lhre Arbeitgebermarke. Viele Organisationen
kommunizieren eine klar formulierte Employer Value
Proposition. Doch die Realitat halt diesem Anspruch nicht
immer stand. Ein Unternehmen, das beispielsweise Respekt
betont, beschadigt seine Arbeitgebermarke jedes Mal, wenn
Bewerbende nach einer Bewerbung keine Rlickmeldung
erhalten. Analysieren Sie regelmaBig lhre Bewerberdaten,
um Prozessschwachstellen zu identifizieren, die zu Werte-
diskrepanzen oder erhdhten Absprungraten fuihren und
optimieren Sie diese gezielt.

Steuern Sie lhre Recruiting-Technologie
verantwortungsvoll.

Unabhangig von UnternehmensgréBe oder Internationalitat
sollten Kl-basierte Technologien keine autonomen
Einstellungsentscheidungen treffen. Eine konsequente
menschliche Aufsicht in jeder Phase des Recruiting-Prozesses
ist entscheidend, um sicherzustellen, dass Kl-Tools wie
vorgesehen funktionieren und keine unkontrollierten Fehler
entstehen, die wertvolle Talente kosten konnen.

Die Candidate Experience wieder menschlicher gestalten | 11
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LVerlangerte Bewerbungsprozesse erhohen die Absprungrate erheblich. Eine
zeitnahe Rickmeldung in Kombination mit frihzeitiger persénlicher Interaktion
schafft Klarheit und signalisiert Wertschédtzung gegentber den Bewerbenden.’

’

- Stephen Rees, Senior Vice President RPO North America, ManpowerGroup Talent Solutions

Denken Sie daran: Bewerbende brauchen 22 nahtlos in den Employee Lifecycle. Ein

personliche Ansprache. Ein intensiver KI- zentraler Erfolgsfaktor ist die Phase nach
Einsatz kann Effizienz steigern, Bias reduzieren Angebotsannahme. Bleiben Sie mit neuen

und die Kommunikation beschleunigen. In Mitarbeitenden durch eine abgestimmte
einzelnen Fallen kann ein Angebot innerhalb Kombination aus persdnlicher und Kl-gestutzter
weniger Minuten erfolgen. Dennoch benétigen Kommunikation aktiv in Kontakt. Informieren
alle Bewerbenden eine menschliche Interaktion Sie friihzeitig Giber die nachsten Schritte,
ergidnzend zu automatisierten Prozessen. ermoglichen Sie gezielte Vernetzungen und
Bewerbende schatzen einen reibungslosen und stellen Sie relevante Informationsmaterialien
Klar strukturierten Recruiting-Prozess, mochten bereit. Die Onboarding-Phase kann emotional
jedoch ebenso die Unternehmenskultur sowie die fordernd und Uberwaéltigend sein. Gestalten
Werte ihrer zukiinftigen Kolleginnen und Kollegen Sie den Ubergang von der Candidate zur
verstehen. Employee Experience strukturiert und

unterstitzend, sodass sich neue Mitarbeitende
Akzeptieren Sie keine Absprungrate willkommen und begleitet flhlen.
von 30 %. Wie dargestellt, haben sich viele
Flihrungskrafte damit abgefunden, dass rund
30 % der aktiv beriicksichtigten Bewerbenden
den Recruiting-Prozess nicht abschlieBen. Dies
bedeutet einen erheblichen Verlust an Potenzial. I
Definieren Sie eine reduzierte Absprungrate als ~
zentrale Steuerungskennzahl Ihrer Talentakquise,

um langfristig wettbewerbsfahig zu bleiben.
Insbesondere gilt dies in einem Umfeld, in dem
es zunehmend schwieriger wird, qualifizierte

Talente zu gewinnen.

Setzen Sie auf einen schnellen Einstieg. Am

anderen Ende des Spektrums eines vollstandig | AL

automatisierten Recruiting-Prozesses stehen

haufig Verfahren, die vom Bewerbungseingang @)
bis zur Angebotsannahme zu lang und unnétig Rund 3 O /O

komplex sind. Unabhangig davon, ob Sie der Bewerbenden schlieBen den

Produktionsmitarbeitende oder Fiuhrungskrafte Recruiting-Prozess nicht ab.

rekrutieren: Etablieren Sie einen schlanken
Prozess mit einem kurzen Erstscreening, einer
fundierten Kompetenz- bzw. Fachevaluierung zur
Validierung von Fahigkeiten und Passung sowie
einem Angebot innerhalb von 30 Tagen.

. . . . . Die Candidate Experience wieder menschlicher gestalten | 12
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ManpowerGroup Solutions
entlang des gesamten ”

ManpowerGroup® Uber uns: ManpowerGroup®
H R - Le be n S Zy kl u S (NYSE: MAN), der weltweit fUhrenF;e AnbieteFr) von

Personallésungen, unterstiitzt Unternehmen dabei,
sich in einer sich rasant wandelnden Arbeitswelt
. erfolgreich aufzustellen — durch die Gewinnung,
Workforce Consultmg Entwicklung und Betreuung qualifizierter Talente.

and Analytics

Uber ManpowerGroup

Jedes Jahr entwickeln wir innovative Lésungen
flr Hunderttausende Organisationen, vermitteln
Fachkrafte und schaffen fiir Millionen Menschen
weltweit sinnvolle, nachhaltige Beschéftigung.

Workforce Management Unsere Markenfamilie — Manpower, Experis und
Talent Solutions - bietet seit Gber 75 Jahren

Mehrwert fiir Kandidatinnen, Kandidaten und

Unternehmen in mehr als 70 Landern.

Die ManpowerGroup wird regelmaBig fur ihre
Vielfalt ausgezeichnet — etwa als Top-Arbeitgeber

o
e Talent Resourcing flr Frauen, Inklusion, Gleichstellung und Menschen
222 mit Behinderungen — und zahlt 2025 bereits zum
16. Mal zu den ,World’'s Most Ethical Companies".
Fur weitere Informationen, besuchen Sie
o manpowergroup.de auf LinkedIn oder auf
(i) Karrieremanagement Facebook.

Prasentiert von

Work
Intelligence
Lab

by ManpowerGroup®

Karriere-Uberginge

Das ManpowerGroup Work Intelligence Lab
engagiert sich fiir die Erforschung globaler
Talent Attraction Workforce-Trends, um sowohl Arbeitgeber als
auch Erwerbstéatige dabei zu unterstitzen, eine
bessere Zukunft der Arbeit zu gestalten. Zugleich
dient es als globales Forum fiir unsere Kunden,
Workforce-Expertinnen und -Experten sowie
strategische Partner, um Erkenntnisse zu teilen,
Herausforderungen zu diskutieren und gemeinsam
Kl-gestiitzte Workforce-Losungen zu entwickeln.

Folgen Sie uns:

fi@mEND

ManpowerGroup ManpowerGroup

[[I/’ Manpower ): Experis ) Talent Solutions ‘ //,, ManpowerGroup
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https://www.facebook.com/ManpowerGroup
https://www.linkedin.com/company/manpowergroup/
https://x.com/ManpowerGroup
https://www.instagram.com/manpowergroup_/
https://www.threads.net/@manpowergroup_
https://www.youtube.com/user/manpowerinc
https://www.manpowergroup.com/
https://www.manpower.com/
https://www.experis.com/
https://www.mpgtalentsolutions.com/en
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