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Einfuhrung

Erste Tendenzen aus den Forschungsprojekten ,Erwartungen von Hochschulabsolventen
an potentielle Arbeitgeber® und ,Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten von Stu-
dierenden® haben gezeigt, dass Studierende aus den Bereichen Controlling, Finance &
Accounting spezifische Anforderungen insbesondere an mittelstandische Arbeitgeber ha-
ben. Vor dem Hintergrund der aktuellen Problematik des Fach- und Fuhrungskrafteman-
gels vor allem in mittelstandischen Unternenmen entschied sich das Team des Deloitte.
Mittelstandsinstituts an der Universitat Bamberg, die bereits begonnene experimentelle
Forschungsarbeit methodisch und inhaltlich weiterzuentwickeln.

96 Studierende der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg aus dem Bereich Controlling, Fi-
nance und Accounting wurden hierzu im Rahmen einer regularen Veranstaltung in vier
Gruppen zu je 24 Studierenden geteilt, um den gewahlten 2x2-interfaktoriellen experimen-
tellen Versuchsaufbau abzubilden. Die dabei variierten Einflussfaktoren auf das Bewer-
berverhalten waren ,Flexible Arbeitsbedingungen® und , Teamarbeit".
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Gegenuber dem Experiment des Forschungsprojekts ,Einflussfaktoren auf das Bewerber-
verhalten von Studierenden® wurde das Forschungsdesign um zwei Dimensionen er-
weitert: die Moglichkeit, sich bei einem realen Partnerunternehnmen wahrend des Experi-
ments zu bewerben und die Erfassung individueller Einflussfaktoren auf das Bewerber-
verhalten.

Mit dem Experiment wurden zwei Primarziele verfolgt. Zunachst wurde versucht, eine all-
gemeine Aussage Uber die Rolle der individuellen Bewerberpraferenzen zu treffen. In
einem zweiten Schritt sollten die Interdependenzen zwischen Bewerberpraferenzen, ge-
wahlten Einflussfaktoren sowie einer konkreten Bewerbungsabsicht untersucht werden.

Die quantitativen Auswertungen dieses Forschungsberichts wurden mit dem Statistik-Pro-
gramm SPSS (Version 15.0) durchgefuhrt.
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Die Autoren mochten sich an dieser Stelle bei allen Teilnehmern des Experiments
bedanken. Die teilnehmenden Studierenden haben einen wesentlichen Beitrag fur die
erfolgreiche Durchfuhrung des Forschungsprojektes geleistet. Besonderer Dank gilt auch
den studentischen Mitarbeitern am Lehrstuhl Unternehmensfiuhrung und Controlling far
die tatkraftige Unterstutzung, die Hinweise und die Kommentare zu friheren Versionen
dieses Beitrags.

Wir hoffen, dass dieser Ergebnisbericht nicht nur aus Sicht der Absolventen, sondern
auch aus Sicht der Unternehmen wertvolle Einblicke in die Erwartungshaltung von
Studierenden und Absolventen an potentielle Arbeitgeber ermoglicht.

Bamberg, im September 2008

Univ.-Professor Dr. Wolfgang Becker Dipl.-Kfm. Stefan Fischer Dipl.-Kffr. Michaela Staffel Dipl.-Kfm. Patrick Ulrich
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Abkurzungs- und Symbolverzeichnis

CFA
df

GSM

SAS

VolP

Controlling, Finance & Accounting
Differential

Durchschnitt

Global System for Mobile Communications

Internet Protocol

Société par actions simplifiee (franzosische Form vergleichbar der

GmbH)

Voice over Internet Protocol
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Management Summary

Zusatzlich zu der indirekten Beobachtung von wahrgenommener Attraktivitat, em-
pfundenem Prestige und konkreten Bewerbungsabsichten wurden konkrete Bewerb-
ungen erfasst.

Es kann ein signifikanter Zusammenhang zwischen Bewerbungsabsichten (Job
Pursuit Intention) und einer konkreten Bewerbung hergestellt werden.

Das Bewerberverhalten lasst sich mit Hilfe eines Stimulus-Organism-Behavior-
Performance-Modells (SOBP) operationalisieren.

FuUr die Beeinflussung des Bewerberverhaltens konnen mittelstandische Unternehmen
somit Stimuli wahlen, die direkt die Job Pursuit Intention beeinflussen und somit indi-
rekt zu einem Bewerbungserfolg fuhren.

Die Entwicklung der Arbeitgeberattraktivitat von mittelstandischen Unternehmen
muss differenziert betrachtet werden. Der relative Anteil von GroRunternehmen an
den genannten Wunschunternehmen der Absolventen ist leicht gestiegen. Anderer-
seits hat jedoch auch das Interesse der Probanden am Mittelstand deutlich zuge-
nommen.
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Die in den bisherigen Forschungsprojekten aus dem Bereich ,Personelle Potentiale®
gewonnenen Erkenntnisse zu den fur Absolventen wichtigen Eigenschaften von
Arbeitgebern konnten weiter verdichtet werden. Die Reihenfolge der Kategorien von
Einflussfaktoren hat sich als im Zeitablauf konstant erwiesen. Dies erhoht die
Reliabilitat der Ergebnisse.

Kulturell-fihrungsbezogene Aspekte sind die fur Absolventen wichtigste Kategorie.
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Vorgehensweise

Erfolgsfaktor ,,Personelle Potentiale*

Operationalisierung des Bewerberverhaltens Uberfiihrung in vier unkorre-
° lierte Komponenten des Be-
. werberverhaltens:
Indirektes Vorgehen —» < Organizational Attractiveness;
Operationalisierung durch nicht direkt beobachtbare + Job Pursuit Intention;
Phanomene, z.B. Einstellungen der Bewerber. * Organizational Prestige; °
* Organizational Pursuit.

Ausgangspunkt sind die korrelierenden Konstrukte
nach Highhouse/Lievens/Sinar (2003): Ableitung von Einflussfakto-

ren auf das Bewerberverhalten:
« Attraction; . ,Teamarbeit;
* Intentions; « Flexibilitat der Arbeitsbeding-
* Prestige. ungen®. m
- Forschungsansatz wurde hier gewahlt.

v
Direktes Vorgehen Generierung von Q
Hypothesen

Operationalisierung durch direkt beobachtbare Pha-
nomene, z.B. Anzahl der abgeschickten Bewerbun- Aufbau und Durchfilhrung
gen. des Experiments

- Forschungsansatz wurde hier gewabhit.

coomer O QD
Kapitelverweis Experiment
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ll. Konstrukte zur Operationalisierung des Bewerberverhaltens

= Die folgenden Ausfuhrungen sind an Becker et al. (2007) angelehnt.

= Vor dem Hintergrund der aktuellen Diskussion Uber den Fachkraftemangel in Deut-
schland wird dem Bewerberverhalten von Studierenden auch in der o6ffentlich-en
Diskussion eine hohe Bedeutung beigemessen.

= Die Forschungsarbeiten zum Bewerberverhalten haben in den letzten Jahren einen
enormen Aufschwung erlebt. Im Zentrum dieser Arbeiten steht das Bewerberverhalten
als Element der so genannten ,,organization choice“-Forschung (vgl. z.B. die
Forschungsarbeiten von Rynes (1991) und Barber (1998)).

=  Eine der ersten Studien zum Bewerberverhalten fuhrte Vroom (1960) durch. Dabei
wurde das Bewerberverhalten eindimensional als allgemeine Einstellung einem
spezifischen Unternehmen gegeniiber konzipiert. Uber lediglich ein ltem wurde die
Attraktivitat eines vorgegebenen Unternehmensprofils gemessen. Das Bewerberver-
halten wurde folglich als unidimensionales Konzept betrachtet.

Becker, W. et al. (2007): Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten von Studierenden, in: Bamberger Betriebs-
wirtschaftliche Beitrage, Nr. 148, Bamberg

Rynes, S.L. (1991): Recruitment, job choice, and post-hire consequences: A call for new research directions, in:
Dunnette, M.D./Hough, L.M. (Hrsg.): Handbook of industrial & organizational psychology, 2. Aufl., Palo Alto, S. 399-444
Barber, A.E. (1998): Recruiting employees: Individual and organizational perspectives, Thousand Oaks

Vroom, V.H. (1960): Organizational choice: A study of pre- and postdecision processes, in: Organizational Behavior and
Human Performance, Vol. 1, No. 2, S. 212-225
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= Singh (1975) bildete das Bewerberverhalten ebenfalls Uber die Einstellung zum
Unternehmen ab. Diese wurde Uber ein Item erfasst, das sich auf die Wahrscheinlich-
keit, einen Job beim jeweiligen Unternehmen anzunehmen, bezog.

Singh, R. (1975): Information integration theory applied to expected job attractiveness and satisfaction, in: Journal of
Applied Psychology, Vol. 60, No. 5, S. 621-623
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Ein solcher Ansatz wird in Anlehnung an Highhouse/Lievens/Sinar (2003) auch in dieser
Arbeit gewahlt. Das Bewerberverhalten lasst sich dabei durch die folgenden drei Kon-
strukte operationalisieren:

Attraction
Attract 1
Attract 2
Attract 3
Attract 4
Attract 5

Intentions
Intent 1
Intent 2
Intent 3
Intent 4
Intent 5

Prestige
Prest 1
Prest 2
Prest 3
Prest 4
Prest 5

Dieses Unternehmen ware ein guter Ort zum Arbeiten.

Dieses Unternehmen kame flr mich nur als letzte Moglichkeit in Betracht.
Dieses Unternehmen ist ein attraktiver Arbeitgeber.

Ich wirde gerne mehr Uber dieses Unternehmen erfahren.

Eine Beschaftigung bei diesem Unternehmen ware ansprechend.

Bei einem konkreten Angebot wirde ich zusagen.

Dieses Unternehmen ist fur mich eines der ersten Unternehmen bei der Wahl eines Arbeitgebers.
Ich wurde zu einem Vorstellungsgesprach gehen.

Ich wirde fur dieses Unternehmen viel Einsatz zeigen.

Ich wiirde dieses Unternehmen Freunden empfehlen.

Die Angestellten dieses Unternehmens sind wahrscheinlich stolz.
Dieses Unternehmen ist ein ehrbarer Arbeitgeber.

Dieses Unternehmen hat den Ruf eines exzellenten Arbeitgebers.
Dieses Unternehmen ist ein prestigetrachtiger Arbeitgeber.

Viele Menschen wurden gerne dort arbeiten.

Highhouse, S./Lievens, F./Sinar, E.F. (2003): Measuring attraction to organizations, in: Educational and Psychological
Measurement, Vol. 63, No. 6, S. 986-1001
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ll. Konstrukte zur Operationalisierung des Bewerberverhaltens

Attract 5 , Erlauterung:
Attract

N

\i§/6 e 2\s¥/e e S\s(/a/

® Die gemessenen Konstruk-
te korrelieren statistisch
miteinander.

N | |[W

" In der nebenstehenden

0,86 Grafik sind die einzelnen
Items (z.B. ,Attract 57")

sowie die drei Konstrukte

zum Bewerberverhalten —
: 0,40 z.B. ,Attraction® — abge-
bildet.

0. ® Die Werte an den Verbin-
0,44 dungslinien geben jeweils
den Grad der Korrelation

Intent 5
Intent 4
Intent 3
Intent 2
Intent 1

oo
-

Attract 5
Attract 4
Intent 5
[ Intent 4
Intent 3
Intent 2
Intent 1
| Prest 5
| Prest 4.
| Prest 3
| Prest2.
| Prest 1

Prest 5 0,3 _ _
Prost 4 zwischen den Items inner-

_ halb eines Konstrukts ei-
Prest3 Prestige nerseits und gesamthaft
Prest 2 zwischen den Konstrukten
Prest 1 , andererseits an.

In Anlehnung an: Highhouse, S./Lievens, F./Sinar, E.F. (2003): Measuring attraction to organizations, in: Educational
and Psychological Measurement, Vol. 63, No. 6, S. 986-1001, hier S. 996. © 2008 by WBecker  # 15



= Ajzen/Fishbein (1980) beschaftigten sich mit dem Zusammenhang zwischen
Einstellungen und ihrer Vorhersagekraft fur zukunftiges Verhalten. Die so genannte
»Theory of reasoned action“ besagt, dass die Intention einer Person deren
Verhalten am meisten beeinflusst. Die Intention einer Person ist wiederum eine
Funktion der Einstellung gegenuber dem Verhalten und den subjektiven Normen.
Somit lassen sich aus Einstellungen in dem Mald Aussagen zum zukunftigen
Verhalten ableiten, indem sie auch die Intention zu diesem Verhalten beeinflussen.
Einstellungen lassen folglich auf intendierte Handlungen schliel3en.

= Den meisten neueren Forschungsarbeiten ist der Ansatz gemein, verschiedene An-
satzpunkte zur Operationalisierung der ,attraction to organizations® zu erfassen.

= Wirde man die Betrachtung auf direkt messbare Phanomene, wie z.B. die Anzahl
wirklich abgeschickter Bewerbungen, beschranken, ginge ein Groldteil des moglichen
Erkenntnisgewinns durch diese Restriktion verloren.

Ajzen, I./Fishbein, M. (1980): Understanding attitudes and predicting social behavior, Englewood Cliffs
Macan, T.H. et al. (1994): The effects of applicants’ reactions to cognitive ability tests and an assessment center, in:
Personnel Psychology, Vol. 47, No. 4, S. 715-738
Turban, D.B./Greening, D.B. (1997): Corporate social performance and organizational attractiveness to prospective
employees, in: Academy of Management Journal, Vol. 40, No. 3, S. 658-673
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= Aus diesem Grund wird in der Mehrzahl der Forschungsarbeiten zum
Bewerberverhalten von Hochschulabsolventen eine indirekte Vorgehensweise
gewahlt (vgl. z.B. die Arbeiten von Macan et al. (1994) und Turban/Greening (1997)).
An Stelle der Messung direkt beobachtbarer Phanomene werden personliche
Einstellungen der Bewerber als indirektes MaR fur ihre Verhaltensanderungen
betrachtet.

= Aus der Ubersicht auf Seite 14 ist erkennbar, dass die Konstrukte nach Highhouse/
Lievens/ Sinar (2003) miteinander korrelieren. Dies erschwert die inhaltliche Interpre-
tation der Abhangigkeiten und besonders die Auswirkungen der einzelnen Konstrukte
auf das tatsachliche Handeln. Ziel ist es daher, diese drei Konstrukte in miteinander
unkorrelierte Faktoren zu zerlegen.

Macan, T.H. et al. (1994): The effects of applicants’ reactions to cognitive ability tests and an assessment center, in:
Personnel Psychology, Vol. 47, No. 4, S. 715-738

Turban, D.B./Greening, D.B. (1997): Corporate social performance and organizational attractiveness to prospective
employees, in: Academy of Management Journal, Vol. 40, No. 3, S. 658-673

Highhouse, S./Lievens, F./Sinar, E.F. (2003): Measuring attraction to organizations, in: Educational and Psychological
Measurement, Vol. 63, No. 6, S. 986-1001
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= Highhouse/Lievens/Sinar (2003) behelfen sich, indem sie den Teilnehmern ihrer
Studie die Moglichkeit geben, sich konkret bei dem dargestellten Unternehmen zu
bewerben. Dadurch wird eine Verbindung mit dem tatsachlichen Handeln hergestellit.
Dies ist in der vorliegenden Studie aufgrund der Wahl eines realen Unternehmens
moglich. Deshalb wird zusatzlich zur indirekten Vorgehensweise, bei der das Bewer-
berverhalten durch unkorrelierte mathematische Komponenten operationalisiert
wird, eine direkte Vorgehensweise gewahlt.

= Durch eine Modifikation der Konstrukte nach Highhouse/Lievens/Sinar (2003) werden
die unkorrelierten Komponenten gewonnen. Diese zeichnen sich dadurch aus, dass
sie — mit theoretischen Erkenntnissen hinterlegt — im Hinblick auf eine konkrete
Bewerbung einwandfrei und eindeutig zu interpretieren sind. Die Gewinnung der
Komponenten erfolgt durch eine Faktorenanalyse, die in Kapitel VII dargestellt wird.
Innerhalb dieser Analyse konnen die Begriffe ,Faktor® und ,Komponente” synonym
verwendet werden.

= Die inhaltliche Interpretation der einzelnen Komponenten basiert auf deduktiven und
induktiven Argumentationsschritten. Im Folgenden werden die zu untersuchen-
den Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten abgeleitet.

Highhouse, S./Lievens, F./Sinar, E.F. (2003): Measuring attraction to organizations, in: Educational and Psychological

Measurement, Vol. 63, No. 6, S. 986-1001
© 2008 by WBecker  # 18



lll. Beurteilung der bisherigen Vorgehensweise

= |m Forschungsprojekt ,Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten von Studierenden®
konnte gezeigt werden, dass die ,,Hohe des Einstiegsgehalts® die ,,Job Pursuit
Intention“ von CFA-Studierenden signifikant steigert.

= Die ,,Familienfreundlichkeit der Arbeitsbedingungen“ hingegen hat lediglich di-
rekten Einfluss auf die wahrgenommene ,,Organizational Attractiveness*.

= Das ,,Organizational Prestige“ ist weder durch die ,,Hohe des Einstiegsgehalts*
noch durch die ,,Familienfreundlichkeit der Arbeitsbedingungen® signifikant zu
steigern.

= |m Forschungsprojekt ,Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten von Studierenden®
(vgl. Becker (2008)) wurde ein indirekter Ansatz der Operationalisierung des Be-
werberverhaltens gewahlt. Eine Verknipfung zu einem konkreten Bewerbungserfolg
konnte noch nicht hergestellt werden.

Becker, W. et al. (2008): Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten von Studierenden, in: Bamberger Betriebswirt-
schaftliche Beitrage, Nr. 148, Bamberg
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= Das experimentelle Forschungsdesign zur Untersuchung des Bewerberverhaltens von
Studierenden und Absolventen aus den Bereichen Controlling, Finance & Accounting

wird um zwei Aspekte erweitert:

= Individuelle Bewerberpraferenzen von Studierenden sowie

=  Messung der konkreten Bewerbungshaufigkeit.

= Die Verbindung von Praferenzen, Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten, dem
kognitiven Prozess sowie dem konkreten Verhalten steigert die Transparenz und
damit die Erklarbarkeit der ,organizational choice“ von Studierenden und

Absolventen.
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IV. Ableitung der Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten

= Die weiteren inhaltlichen Uberlegungen des vorliegenden Berichts resultieren zum
einen aus eigenen empirischen Ergebnissen. Becker et al. (2007) identifizieren
~Work-/Life-Balance* sowie ,Abwechslungsreiche Teamarbeit“ als wichtige Einfluss-
faktoren auf das Bewerberverhalten von Studierenden und Absolventen. Somit sind
Absolventen genau diese Faktoren bei potentiellen Arbeitgebern wichtig.

= Zum anderen wurden ca. 50 publizierte Studien aus verschiedenen Wissenschafts-
bereichen (Psychologie, Soziologie, Wirtschaftswissenschaften etc.) und Landern
(insbesondere aus dem angelsachsischen Raum) zum Einfluss von flexiblen Ar-
beitszeiten und abwechslungsreicher Teamarbeit auf das Bewerberverhalten von
Studierenden und Absolventen ausgewertet.

= Als theoretische Basis dienen vor allem die ,Faktorentheorie® von Herzberg/Maus-
ner/Snyderman (1959) sowie die ,Theory X & Theory Y* von McGregor (1960).

Becker, W. et al. (2007): Anforderungen von Hochschulabsolventen an potentielle Arbeitgeber, in: Bamberger Betriebs-
wirtschaftliche Beitrage, Nr. 147, Bamberg

Herzberg, F./Mausner, B./Snyderman, B.B. (1959): The motivation to work, New York

McGregor, D. (1960): The human side of enterprise, New York
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IV. Ableitung der Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten

= Die Erkenntnisse wurden durch ,,Forschung im Gegenstrom* verdichtet (vgl. die
folgende Seite dieses Beitrags).
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Deloitte.Mittelstandsinstitut: ,Forschung im Gegenstrom®

Bezugsrahmen der Theorie
BWL als Wertschopfungstheorie

Deduktion

\ * eigenstandiges Problem

—

nominale
Perspektive

theoretische Fundierung

\

Forschungs- bewihrte Umsetzung
konzeption

reale
Perspektive

Mittelstandische
Unternehmen
= Panel

situativ gepragter = Fragebdgen
Interpretationsspielraum ® |nterviews
> > = Case Studies
= Experimente
| |

Bezugsrahmen der Praxis

In Anlehnung an: Becker, W. (1990): Funktionsprinzipien des Controlling, in: ZfB, Vol. 60, No. 3, S. 295-318, hier S. 296.
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V. Aufbau und Durchfuhrung des Experiments

=  Das Experiment entspricht einem 2x2-interfaktoriellen Versuchsaufbau. Daraus
folgt die Unterscheidung von vier Untergruppen der Probanden (Gruppe A bis D) mit
unterschiedlichen Auspragungen der Einflussfaktoren ,Flexible Arbeitszeiten und
~Abwechslungsreiche Teamarbeit".

= Basis des Experiments ist das Unternehmensprofil der realen Vierling Holding
GmbH. Die Vierling Holding GmbH wird in Abschnitt XIII charakterisiert.

=  FUr den Einflussfaktor ,,Teamarbeit“ werden die Auspragungen ,Vorhanden“ und
,Nicht Vorhanden* gewahlt. Zu erkennen ist dies am Passus ,Mitarbeit in einem jun-
gen, hochmotivierten Team®.

= Der Einflussfaktor ,,Flexible Arbeitszeiten* besitzt ebenfalls die Auspragungen ,Vor-
handen“ und ,,Nicht Vorhanden®.

= Ausgehend vom realen Unternehmensprofil werden zunachst allgemeine Bewerber-
praferenzen der Probanden erfasst (Fragebogen I). In einem zweiten Schritt wird die
Bewertung des Stellenprofils erfragt (Fragebogen Il). Daneben werden allgemeine
Angaben der Probanden als Kontrollvariablen (Fragebogen lll) sowie die ,Soziale
Erwinschtheit” (Fragebogen |V) des Antwortverhaltens (SES -17 nach Stober
(1999)) erfasst.

Stober, J. (1999): Die Soziale-Erwilnschtheits-Skala-17 (SES-17): Entwicklung und erste Befunde zu Reliabilitat und

Validitat, in: Diagnostica, Vol. 45, No. 4, S. 173-177
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V. Aufbau und Durchfuhrung des Experiments
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96 Studierende der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg — insbesondere aus dem Bereich
CFA — wurden im Rahmen einer regularen Veranstaltung am 23. Januar 2008 fur das
Experiment in vier Gruppen (Gruppe A bis D) zu je 24 Studierenden eingeteilt, um den
gewahlten 2x2-interfak-toriellen Versuchsaufbau des Experiments abzubilden.

Allen Studierenden wurde ein Package vorgelegt, be-
stehend aus:

® einer Anleitung zum Experiment;

= einem Fragebogen | zur Beurteilung der Einfluss-
faktoren auf das Bewerberverhalten

= einem Unternehmensprofil der realen Vierling GmbH

= einem Fragebogen Il zur Bewertung der Stellenan-
zeige

= einem Fragebogen lll zur Angabe allgemeiner Daten

= einem Fragebogen |V zur sozialen Erwunschtheit
(SES-17 nach Stober (1999)) und

= einem Formular zur Bewerbung bei der Vierling GmbH.

Stober, J. (1999): Die Soziale-Erwlnschtheits-Skala-17 (SES-17): Entwicklung und erste Befunde zu Reliabilitat und
Validitat, in: Diagnostica, Vol. 45, No. 4, S. 173-177 © 2008 by WBecker  # 26



Zu Beginn wurde den Studierenden die Anleitung zum Experiment erlautert. Danach
erhielten die Studierenden 30 Minuten Zeit zur Bearbeitung der Fragen. Um den ex-
perimentellen Versuchsaufbau nicht zu gefahrden, wurde seitens der Forscher beson-

derer Wert darauf gelegt, alle aulleren Einflusse zu unterbinden. Dies gelang pro-
blemlos.
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Befunde zu Reliabilitat und Validitat

= Bei empirischen Untersuchungen konnen verschiedene Arten von Verzerrungen
auftreten, die die interne und externe Validitat der Ergebnisse beeinflussen.

= Quellen fur Storungen der internen Validitat sind beispielsweise mogliche verzerrte
Auswahlmechanismen oder auftretende Reifungsprozesse. Diese konnen durch Ran-
domisierung (zufallige Zusammensetzung der Gruppen innerhalb eines Experiments)
begrenzt werden. Im vorliegenden Experiment wurde dies durch zufallige Zuweisung
der Probanden zu den Gruppen A bis D verwirklicht.

= Quellen fur Storungen der externen Validitat sind beispielsweise Reaktivitat oder
reaktive Effekte. Eine mogliche Quelle der Reaktivitat ist die ,Soziale Erwunschtheit”.
Das Konstrukt der ,Sozialen Erwlnschtheit® beschreibt die Tatsache, dass Probanden
empirischer Untersuchungen heikle oder peinliche Fragen nicht wahrheitsgemal}
beantworten. Es liegen also faktisch Antwortverzerrungen vor. Allerdings lasst sich
der wahre Wert der Antworten ohne Einfluss der ,Sozialen Erwlnschtheit® schwer
messen.
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= Als Konstrukt zur Uberpriifung, ob die ,Soziale Erwilinschtheit‘ bei einer empirischen
Untersuchung eine Rolle spielt, werden verschiedene Skalen zur Messung und
Erfassung sozial erwulnschten Antwortverhaltens verwendet. Die erste und
bekannteste der Skalen zur ,Sozialen Erwlnschtheit” ist die ,,Social Desirability
Scale”“ (SDS-CM) nach Crowne/Marlowe (1960). Zur Erfassung der ,Sozialen
Erwunschtheit® wird fur die vorliegende Untersuchung die reliablere und validere
Skala SES-17 nach Stober (1999) verwendet.

Crowne, D.P./Marlowe, D. (1960): A new scale of social desirability independent of psychopathology, in: Journal of
Consulting Psychology, Vol. 24, No. 4, S. 349-354

Stober, J. (1999): Die Soziale-Erwlnschtheits-Skala-17 (SES-17): Entwicklung und erste Befunde zu Reliabilitat und
Validitat, in: Diagnostica, Vol. 45, No. 4, S. 173-177
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VI. Charakterisierung der Probanden

=  Von den insgesamt 96 ausgeflllten Fragebogen konnen alle in die Auswertung
einbezogen werden.

= |n Bezug auf das Alter der Probanden ist eine rechtsschiefe Verteilung beobachtbar.
Das Durchschnittsalter liegt bei 23,7 Jahren. Zum Zeitpunkt des Experiments ist der
jungste Teilnehmer 20 Jahre, der alteste 37 Jahre alt.

= 60 Probanden des Experiments sind mannlichen, 36 weiblichen Geschlechts.

= 15 der 96 Befragten machen keine Angabe hinsichtlich ihres Studiengangs. Bei 81
Nennungen sind die beiden zahlenmaldig am haufigsten genannten Studiengange
Betriebswirtschaftslehre (n=54) und Europaische Wirtschaft (n=21). Weiterhin sind
Wirtschaftspadagogik (n=4), Wirtschaftsinformatik (n=1) sowie Soziologie (n=1)
vertreten.

= Von insgesamt 210 Nennungen entfallen 93 auf den Schwerpunkt Unternehmens-
fuhrung und Controlling. 71 Teilnehmer geben an, einen Schwerpunkt zu belegen, der
nicht dem Bereich CFA zuzuordnen ist. Weitere Nennungen entfallen auf Steu-
ern/Wirtschaftsprufung (n=17), Finanzwirtschaft (n=20) sowie Finanzcontrolling (n=9).
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=  Etwa 70 Prozent der Probanden geben an, ihr Studium in den Jahren 2008 (n=14)
oder 2009 (n=52) abzuschlieBen. Im Jahr 2010 werden dies voraussichtlich 26 und
im Jahr 2011 vier Teilnehmer des Experiments sein.

= Bei der Frage nach der Abschlussnote des Studiums geben 87 der Befragten an,
ein Pradikatsexamen (Abschlussnote < 2,5) zu erzielen. Lediglich acht der insgesamt
96 Teilnehmer am Experiment erzielen — laut eigenen Angaben — eine Abschlussnote,
die schlechter als 2,5 sein wird.

= Hinsichtlich der Wunschunternehmen werden BMW (n=7) und Siemens (n=5) am
haufigsten namentlich genannt. Daneben entfallen je vier Nennungen auf Grof3unter-
nehmen sowie Steuer- und Wirtschaftsprufungsgesellschaften im Allgemeinen. Die
Unternehmen Adidas, Audi, Bosch, Porsche und ZF Sachs gelten mit je drei Nenn-
ungen ebenfalls als beliebte Wunschunternehmen. Auf den Mittelstand sowie Unter-
nehmensberatung im Allgemeinen entfallen ebenfalls je drei Nennungen.
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= Bei der Frage nach der Wunschposition/-funktion geben insgesamt 19 der 96 Teil-
nehmer an, nach ihrem Studium im Controlling tatig werden zu wollen. 16 Probanden
bevorzugen eine Position im Marketing & Vertrieb, neun Probanden eine Position als
Unternehmensberater. Insgesamt 13 Studenten mochten nach Abschluss des Studi-
ums ihre Laufbahn nicht in einem Fachbereich sondern im General Management
(Trainee-Programm oder Assistenz) beginnen. Weitere Wunschpositionen sind:
Steuern/Wirtschaftsprufung (n=6), Personal & Organisation (n=5), Produktion &
Logistik (n=6), Projektmanagement, Produktion & Logistik, Forschung & Lehre,
Finance & Accounting (jeweils n=3), Einkauf sowie Corporate Social Responsibility
(jeweils n=2). Nur ein Proband strebt nach Studienabschluss die Selbstandigkeit an.
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In Bezug auf das Interesse der Probanden am Mittelstand lasst sich eine links-
schiefe Verteilung beobachten. Uber 70 Prozent duRern ein Interesse an mittel-
standischen Unternehmen (,Eher ja“: n=35; ,Ja"“. n=35), 16 Teilnehmer sind unent-
schlossen. Zehn Probanden haben eher wenig Interesse an mittelstandischen Unter-
nehmen.

Die Teilnehmer aus Gruppe A weisen das grofdte Interesse an mittelstandischen
Unternehmen auf (,Eher ja“: n=10; ,Ja“: n=12). Im Gegensatz dazu weisen die Pro-
banden aus Gruppe D das geringste Interesse am Mittelstand auf (,Eher ja“: n=5;
~Ja“: n=9). Eine Interpretation erscheint insofern schwierig, als die Teilnehmer diese
Frage erst nach Durchlesen des Unternehmensprofils beantwortet haben.

20 der insgesamt 96 befragten Teilnehmer des Experiments weisen ausschlieldlich
Praxiserfahrung im Mittelstand auf. Im Gegensatz dazu geben 17 Probanden an,
ausschlieBlich in GroRunternehmen Praxiserfahrungen gesammelt zu haben. 32 Pro-
banden geben an, Erfahrungen sowohl im Mittelstand als auch in GroRunternehmen
gesammelt zu haben. 10 Probanden machen keine Angaben.
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VI. Charakterisierung der Probanden

Interesse am Mittelstand seitens der Probanden
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VIl. Individuelle Bewerberpraferenzen

= Die Vorgehensweise zur Ermittlung von Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten
entspricht Becker et al. (2007).

= Die Probanden beurteilen dazu einen Katalog von 30 Eigenschaften eines poten-
tiellen Arbeitgebers auf einer funfstufigen Likert-Skala von ,1 = Unwichtig®, ,2 =
Eher unwichtig®, ,3 = Weder wichtig noch unwichtig®, ,4 = Eher wichtig“ und ,5 =
Wichtig®.

= Vom Forschungsteam werden die 30 zu beurteilenden Eigenschaften zu fUnf inhalt-
lichen Kategorien von Einflussfaktoren verdichtet, um eine aussagekraftige Aus-
wertung der Ergebnisse zu ermaoglichen.

= Folgende Kategorien von Einflussfaktoren konnen identifiziert werden:
= Art und Standort des Unternehmens,
= Betriebswirtschaftlich-methodische Aspekte,
= Monetare Aspekte,
= Kulturell-fUihrungsbezogene Aspekte sowie

= Karriere-Aspekte.

Becker, W. et al. (2007): Anforderungen von Hochschulabsolventen an potentielle Arbeitgeber, in: Bamberger
Betriebswirtschaft-liche Beitrage, Nr. 147, Bamberg, hier S. 12ff.
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= FUr jede der funf Kategorien von Einflussfaktoren werden die Ergebnisse in
Diagrammform zusammengefasst. Dabei werden die einzelnen Eigenschaften des
potentiellen Arbeitgebers so sortiert, dass sich eine absteigende Reihenfolge in
Bezug auf die Summe der Nennungen der Auspragungen ,Eher wichtig“ und ,Wichtig®
ergibt. Lediglich bei der Kategorie ,Art und Standort des Unternehmens® wird aus
Argumentationsgrunden eine absteigende Sortierung anhand der Kriterien ,Eher
unwichtig” und ,Unwichtig” gewahilt.
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VIl. Individuelle Bewerberpraferenzen

Einfluss-
faktoren auf
Bewerber-
verhalten

Zur Kategorie ,,Monetare Aspekte*
verdichtete Eigenschaften zukiinf-
tlger Arbeitgeber:

= Positive finanzielle Situation des

Unternehmens;

= Faire Vergutung im Vergleich zu

Kollegen;
Angemessene Erfolgsbeteiligung;
Schnelle Gehaltssteigerung;
Hohes Einstiegsgehalt und
Maoglichkeiten zur privaten Nutz-
ung eines Firmenwagens.
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1. Kategorien von Einflussfaktoren

Wie die Auswertung der aggregierten Durchschnittsdaten zeigt, spielen fur Uber 70
Prozent der 96 Befragten Eigenschaften aus der Kategorie der ,,Kulturell-
fuhrungsbezogenen Aspekte” eine wichtige oder eher wichtige Rolle bei der Wahl
potentieller Arbeitgeber (n=70). Ahnlich verhalt es sich bei Eigenschaften aus den
Kategorien ,Karriere-Aspekte” (n=65) und ,Monetare Aspekte” (n=60).

Fur weniger als die Halfte der Befragten sind ,,Betriebswirtschaftlich-methodische
Aspekte” eine wichtige oder eher wichtige Kategorie in Bezug auf die Wahl des
ersten Arbeitgebers (n=40). Durchschnittlich knapp 38 Prozent (n=36) der Befragten
geben an, keine Einschatzung bezuglich der Methoden der Betriebswirtschaftlehre
abgeben zu konnen. Auf diesen Punkt wird in der detaillierten Analyse der Kategorie
,Betriebswirtschaftlich-methodische Aspekte® genauer eingegangen.

»Art und Standort des Unternehmens“ werden von 12 der 96 befragten
Absolventen als unwichtige Kategorie bei der Arbeitgeberwahl eingeschatzt. Dies
entspricht einem Anteil von knapp 13 Prozent. Zusammen mit den Befragten, die Art
und Standort des Unternehmens als ,Eher unwichtig® erachten (n=22), erhalt man
eine Gesamtzahl von 34 Absolventen, fur die die Art des Unternehmens bei der
Arbeitgeberwahl eine eher untergeordnete Rolle spielt. Lediglich 32 der befragten
Probanden erachten Art und Standort des Unternehmens als entscheidendes
Kriterium bei ihrer Arbeitgeberwahl (,Eher wichtig“: n=24; ,Wichtig“: n=8).
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VIl. Individuelle Bewerberpraferenzen
1. Kategorien von Einflussfaktoren
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2. Art und Standort des Unternehmens

= Die vier Eigenschaften ,Familien-Unternehmen®, , Kapitalmarkt-Unternehmen®,
.Mittelstandisches Unternehmen® sowie ,Nahe zu Ballungsgebiet® werden zur
Kategorie ,,Art und Standort des Unternehmens® aggregiert. Dabei werden
Angaben zum Art des Unternehmens im vorliegenden Diagramm in absteigender
Reihenfolge nach der Gesamtzahl der Nennungen in den Antwortalternativen ,Eher
unwichtig® und ,Unwichtig“ sortiert. Angaben zum Standort werden als gesonderte
Eigenschaft betrachtet.

= Die Art des Unternehmens eines potentiellen Arbeitgebers spielt bei der
Arbeitgeberwahl von Absolventen tendenziell eine eher untergeordnete Rolle. So
sehen 45 Teilnehmer des Experiments die Eigenschaft ,Familien-Unternehmen®, 35
die Eigenschaft ,Kapitalmarkt-Unternehmen® und 35 die Eigenschaft ,Mittel-
standisches Unternehmen® als ,Eher unwichtig“ oder ,Unwichtig®.

= FUr lediglich 24 Befragungsteilnehmer ist es ,Wichtig” (n=22) bzw. ,Eher wichtig"
(n=2), dass es sich bei einem potentiellen Arbeitgeber um ein ,Mittelstandisches
Unternehmen® handelt. ,Familien-Unternehmen® (,Eher Wichtig“: n=12; ,Wichtig“:
n=1) und ,Kapitalmarkt-Unternehmen® (,Eher Wichtig“: n=24; ,Wichtig“: n=5) werden
ahnlich wie mittelstandische Unternehmen beurteilt.
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= Der Standort des Unternehmens spielt hingegen eine etwas grol3ere Rolle bei der
Einschatzung von potentiellen Arbeitgebern. Fur 62 Befragungsteilnehmer ist die
Nahe des zukunftigen Arbeitsplatzes zu einem Ballungsgebiet oder einer grol3eren
Stadt ,Eher wichtig“ (n=38) oder ,Wichtig“ (n=24). Fur lediglich 21 der 96 Befragten ist
der Standort des Unternehmens ,Unwichtig“ (n=6) bzw. ,Eher unwichtig“ (n=15).
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VIl. Individuelle Bewerberpraferenzen
2. Art und Standort des Unternehmens
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3. Betriebswirtschaftlich-methodische Aspekte

= Die Eigenschaften eines potentiellen Arbeitgebers ,Planungsmethoden/-systeme®,
,Moderne Instrumente der BWL", ,Berichtswesen/Reporting®, ,Fundierte Ergebnis-
rechnung®, ,Budgetierungssysteme®, ,Investitionsrechnung®, ,Einsatz von SAP* sowie
der ,Einsatz einer Balanced Scorecard” werden zur Kategorie ,,Betriebswirtschaft-
lich-methodische Aspekte® verdichtet. FUr das vorliegende Diagramm werden die
einzelnen Eigenschaften nach der Gesamtzahl der Nennungen der Antwortalter-
nativen ,Eher wichtig“ und ,Wichtig® in absteigender Reihenfolge sortiert.

= Moderne Instrumente der BWL" (n=73), ,Planungsmethoden/-systeme” (n=64) sowie
,Berichtswesen/Reporting” (n=53) sind laut Einschatzung der Absolventen die wich-
tigsten betriebswirtschaftlichen Methoden, die ein potentieller Arbeitgeber anwen-
den sollte.

=  FUr annahernd 45 Prozent der Teilnehmer (n=41) ist eine ,Fundierte Ergeb-
nisrechnung“ ,Eher wichtig® oder ,Wichtig“. Dasselbe gilt im Bezug auf ,Budgetier-
ungssysteme” fur ca. 30 Prozent der Teilnehmer (n=26).
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.nvestitionsrechnung“ (n=25) sowie der ,Einsatz von SAP“ (n=23) spielen bei der
Wahl eines potentiellen Arbeitgebers eine eher untergeordnete Rolle. Dass man beim
potentiellen Arbeitgeber SAP einsetzt, ist fur 28 Teilnehmer, was ca. 30 Prozent der
Befragungsteilnehmer entspricht, sogar ,Unwichtig®.

50 von 96 Befragten beantworteten die Frage nach der Beurteilung des Einsatzes
einer Balanced Scorecard mit ,Weil3 nicht”. Nur zwolf der Teilnehmer schatzen die
Bedeutung der Balanced Scorecard als ,Eher wichtig“ oder ,Wichtig“ ein.
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Einsatz moderner, betriebswirtschaftlicher Instrumente
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o
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4. Monetare Aspekte

Die Eigenschaften eines potentiellen Arbeitgebers ,Positive finanzielle Situation des
Unternehmens®, ,Faire Vergutung im Vergleich zu Kollegen®, ,Angemessene
Erfolgsbeteiligung®, ,Schnelle Gehaltssteigerung®, ,Hohes Einstiegsgehalt® sowie
,Moglichkeit zur privaten Nutzung eines Firmenwagens® werden zu der Kategorie
»Monetare Aspekte“ zusammengefasst. Fur die graphische Darstellung wird erneut
nach den Antwortalternativen ,Eher wichtig” und ,Wichtig” in absteigender Reihen-
folge sortiert.

Die ,,Faire Vergutung im Vergleich zu Kollegen* (n=84) sowie eine ,Positive
finanzielle Situation des Unternehmens“ (n=80) sind fur Uber 80 Prozent der
befragten Absolventen eher wichtige oder wichtige monetare Aspekte eines poten-
tiellen Arbeitgebers.

Eigenschaften wie eine ,Schnelle Gehaltssteigerung® (n=62) sowie eine ,Ange-
messene Erfolgsbeteiligung” (n=58) sind deutlich weniger wichtig als eine ,Faire
Vergutung im Vergleich zu Kollegen® (n=84).

Nur 54 Teilnehmer beurteilen ein ,Hohes Einstiegsgehalt® als ,Eher wichtig® oder
,Wichtig®“.
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=  Uber 40 Prozent der Befragungsteilnehmer (n=41) schatzen die ,,Méglichkeit zur
privaten Nutzung eines Firmenwagens* als ,Eher unwichtig® oder ,Unwichtig” ein.
Dieser Zahl stehen 20 Befragungsteilnehmer gegenuber, fur die jene Eigenschaft eine
grol3e oder eher grolde Rolle spielt.
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VIl. Individuelle Bewerberpraferenzen
4. Monetare Aspekte
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5. Kulturell-fUhrungsbezogene Aspekte

Zur Kategorie ,,Kulturell-fihrungsbezogene Aspekte“ werden die Eigenschaften
~7Abwechslungsreiche Teamarbeit®, ,Guter Ruf des Unternehmens/Positives Image®,
.internationale Einsatzmadglichkeiten®, ,Work-/Life-Balance®, ,Ausgepragte Innova-
tionskultur®, ,Partizipativer Fuhrungsstil®, ,Familienfreundliche Arbeitsbedingungen®
sowie ,Beziehungsaufbau zum Unternehmen bereits wahrend des Studiums® ver-
dichtet. Die Daten werden nach den Antwortalternativen ,Eher wichtig” und ,Wichtig”
in absteigender Reihenfolge sortiert.

Am wichtigsten wird der ,,Gute Ruf des Unternehmens” (n=88) eingeschatzt. Auch
eine angemessene ,Work-/Life-Balance®“ (n=80) sowie ,,Abwechslungsreiche
Teamarbeit” (n=79) werden von 80 bzw. 79 Teilnehmern als ,Eher wichtig® oder
,Wichtig“ erachtet.

Auch eine ,Ausgepragte Innovationskultur® (n=70) sowie ,Internationale Einsatz-
moglichkeiten® (n=68) kdnnen als wichtige Eigenschaften bei der Einschatzung eines
potentiellen Arbeitgebers gelten.

,Familienfreundliche Arbeitsbedingungen® (n=64) sowie ein ,, Partizipativer FUhrungs-
stil“ (n=64) werden im Vergleich zu den anderen kulturell-fihrungsbezogenen Aspek-
ten als weniger wichtig eingeschatzt.
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= Ein ,Beziehungsaufbau zum Unternehmen wahrend des Studiums® ist fur etwa die
Halfte der 96 Befragten (n=50) eine eher wichtige oder wichtige Eigenschaft bei der
Arbeitgeberwahl
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VIl. Individuelle Bewerberpraferenzen
5. Kulturell-fUhrungsbezogene Aspekte
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6. Karriere-Aspekte

.otrategische Aufgaben/Projekte”, ,Schnelle Aufstiegsmoglichkeiten®, ein ,Mentoren-
Programm® sowie ein ,Trainee-Programm® sind die Eigenschaften, die zur Kategorie
»Karriere-Aspekte*“ zusammengefasst werden. Die Sortierung der Daten erfolgt nach
den Antwort-alternativen ,Eher wichtig“ und ,Wichtig“ in absteigender Reihenfolge.

»9chnelle Aufstiegsmoglichkeiten* (n=76) sowie ,,Strategische Aufgaben/Pro-
jekte* (n=74) sind die zwei Eigenschaften, die in der Kategorie ,Karriere-Aspekte” von
den Befragungsteilnehmern als die entscheidenden Eigenschaften eines poten-
tiellen Arbeitgebers beurteilt werden. sowie ,Mentoren-Programm® (n=62)

Daneben kommt auch ,Mentoren-Programmen® (n=62) eine hohere Bedeutung zu.

Fur 48 befragte Absolventen — dies entspricht der Halfte der Befragungsteilnehmer —
ist ein ,,Trainee-Programm* ein eher wichtiger oder wichtiger Bestandteil ihrer Uber-
legungen bezuglich des ersten Arbeitgebers. 24 Nennungen entfallen auf die Antwort-
alternative ,Weder wichtig noch unwichtig®.
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VIl. Individuelle Bewerberpraferenzen
6. Karriere-Aspekte

Schnelle
Aufstiegsmadglichkeiten

Strategische Aufgaben und
Projekte B Unwichtig

B Eher unwichtig

O Weder wichtig noch unwichtig

O Eher wichtig

E Wichtig
Mentoren-Programm

Trainee-Programm

Nennungen [N=96]
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Fazit

= Die Reihenfolge der ,,Wichtigkeit“ von Eigenschaftskategorien ist dieselbe wie bei
der empirischen Untersuchung von Becker et al. (2007). CFA-Absolventen legen
hauptsachlich Wert auf ,,Kulturell-fihrungsbezogene Aspekte®. Es folgen ,Karrie-
re-Aspekte” und ,Monetare Aspekte”.

= |nnerhalb der kulturell-fUhrungsbezogenen Aspekte wird dem guten Ruf des Unter-
nehmens hochste Bedeutung beigemessen. Dies deckt sich mit den Einschatzungen
aus aktuellen empirischen Untersuchungen der von Deloitte (2008) und BBDO (2008),
die fehlende Reputation und fehlendes Employer Branding als Hauptursache dafur
identifizieren, dass mittelstandische Unternehmen in der Wahrnehmung von jungen
Talente nur eine untergeordnete Rolle spielen.

= |m Gegensatz zu den Ergebnissen anderer Studien scheinen CFA-Absolventen in
verschiedenen Bereichen hohere Anforderungen an potentielle Arbeitgeber zu
haben als andere Absolventen. So sind fur CFA-Absolventen neben dem Standort
des Unternehmens auch monetare Aspekte sowie Karriere-Aspekte unmittelbar be-
werbungsrelevant.

Becker, W. et al. (2007): Anforderungen von Hochschulabsolventen an potentielle Arbeitgeber, in: Bamberger
Betriebswirtschaft-liche Beitrage, Nr. 147, Bamberg, hier S. 15.

Deloitte (Hrsg., 2008): Talente fur den Mittelstand, NUrnberg et al.

BBDO Consulting (Hrsg., 2008): Insights 7, Dusseldorf, hier S. 14ff.

© 2008 by WBecker  # 56



= Die unterschiedlichen Praferenzen von CFA-Studierenden und -Absolventen im
Vergleich zur Gesamtheit der Universitatsabsolventen sollten in weiteren Unter-
suchungen detalillierter erforscht werden.
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VIIl. Portrait der Vierling Holding GmbH
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Die Vierling Gruppe aus Ebermannstadt bei Nurnberg bietet mallgeschneiderte Kom-
munikations- und Messtechnik sowie Electronic Manufacturing Services (EMS). Das
Portfolio der Vierling Communications GmbH reicht von Mobilfunk-Gateways, die
effiziente NetzlUbergange zwischen GSM-Mobilfunk, IP-Telefonie (VolP) und Festnetz
(ISDN und analog) ermoglichen, bis hin zu stationaren und portablen Mess- und
Testlosungen fur Telefon-, DSL und Breitbandnetze sowie IP-basierte Dienste. Die
Vierling Production GmbH entwickelt und fertigt fur Unternehmen aller Branchen
Elektronik von der elektronischen Baugruppe bis zum komplexen elektronischen System.
In Plaisir bei Paris besteht mit Vierling Communication SAS eine auf Messtechnik
spezialisierte eigenstandige Tochtergesellschaft. Durch Vertriebspartner ist Vierling in
uber 40 Landern vertreten.

Quelle: http://www.vierling.de/www_vierling/firmengruppe_446_6_6_f.htm vom 25.02.08
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IX. Explorative Auswertung

= |Im Fragebogen Il werden die Probanden aufgefordert, insgesamt 15 Aussagen
bezuglich des Firmenportraits der Vierling GmbH auf einer funfstufigen Likert-Skala
von ,Starke Ablehnung® bis ,Starke Zustimmung® zu bewerten.

= |Im Folgenden werden die Antworten je Aussage (Aussagen 1 bis 15) differenziert
nach den vier Gruppen dargestellt.

= FUr jede Aussage werden die Ergebnisse in Diagrammform zusammengefasst.
Dabei werden die einzelnen Gruppen in absteigender Reihenfolge sortiert (Gruppe A
bis D).

= FUr die inhaltliche Interpretation werden bei der Betrachtung der Zustimmung zu einer
Aussage die Antwortalternativen ,Eher Zustimmung® und ,Starke Zustimmung®, bei
der Betrachtung der Ablehnung einer Aussage die Alternativen ,Eher Ablehnung® und
,otarke Ablehnung” zusammengefasst.

= Bei der Interpretation der Ergebnisse werden sowohl Gemeinsamkeiten als auch
Unterschiede im Antwortverhalten zwischen den einzelnen Gruppen erlautert. In
besonderen Einzelfallen wird auf gruppenspezifische Auspragungen eingegangen.

© 2008 by WBecker ~ # 59



Aussage 1 bis Aussage 4

Aussage 1: Dieses Unternehmen ware flir mich ein guter Ort, um dort zu arbeiten.

Die Zustimmung zu dieser Aussage ist bei den Probanden der Gruppe B am hochsten
(,Eher Zustimmung®: n=11; ,Starke Zustimmung®: n=1). Gruppe A, C und D weisen
hinsichtlich der Zustimmung quantitativ ahnliche Werte auf, wobei in Gruppe C
niemand dieser Aussage stark zustimmt. Gruppenubergreifend mochte ein Grofteil
der Probanden dieser Aussage weder zustimmen noch diese ablehnen.

Aussage 2: Ich ware an diesem Unternehmen nur als allerletzte Moglichkeit
interessiert.

Uber alle Gruppen betrachtet wird diese Aussage mehrheitlich abgelehnt. Dabei ist
die Ablehnung in Gruppe A am starksten (,Starke Ablehnung“: n=3; ,Eher
Ablehnung®: n=14), in den anderen Gruppen ist sie gleich grol} (,Starke Ablehnung®
und ,Eher Ablehnung® in Summe: n=14).

Aussage 3: Dieses Unternehmen ist fuir mich als Arbeitgeber attraktiv.

Die hochste Zustimmung findet diese Aussage in den Gruppen A (,Eher
Zustimmung®: n=9; ,Starke Zustimmung“: n=1) und B (,Eher Zustimmung®: n=10).
Gruppe C lehnt die Aussage am starksten ab (,Eher Ablehnung®: n=7).
Gruppenubergreifend stimmt circa die Halfte der Probanden dieser Aussage weder

zu, noch lehnt sie diese ab.
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Aussage 4: Ich bin interessiert, mehr uber dieses Unternehmen zu erfahren.

Gruppenubergreifend findet diese Aussage eine hohe Zustimmung. Diese ist dabei in
Gruppe A am deutlichsten ausgepragt (,Eher Zustimmung®: n=14; ,Starke
Zustimmung®: n=3). Die starkste Ablehnung erfahrt diese Aussage hingegen in
Gruppe B (,Eher Ablehnung®: n=6).

© 2008 by WBecker  # 61



Aussage 1: Dieses Unternehmen ware fur mich
ein guter Ort, um dort zu arbeiten.
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Aussage 3: Dieses Unternehmen ist fiir
mich als Arbeitgeber attraktiv.
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Aussage 4: Ich bin daran interessiert, mehr tiber
dieses Unternehmen zu erfahren.

Probanden-Gruppen

Gruppe A

Gruppe B

Gruppe C

Nennungen [N=96]
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Aussage 5 bis Aussage 8

Aussage 5: Eine Beschaftigung bei diesem Unternehmen ist fur mich ansprechend.

Die Antwortverteilung bezuglich dieser Aussage ist relativ ausgewogen, wobei Gruppe
B der Aussage sowohl am haufigsten zustimmt (,Eher Ablehnung®: n=10; ,Starke
Zustimmung®: n=1), als diese auch am starksten ablehnt (,Eher Ablehnung®: n=7).
Gruppe C und D stimmen im Hinblick auf die Antwortalternativen ,Ablehnung®, ,Weder
Ablehnung noch Zustimmung® und ,Zustimmung® Gberein.

Aussage 6: Ich wurde zusagen, wenn mir dieses Unternehmen eine Stelle anbote.

Die hochste Zustimmung zu dieser Aussage findet sich in Gruppe D (,Eher
Zustimmung®“: n=6; ,Starke Zustimmung®: n=4), die starkste Ablehnung besteht in
Gruppe B (,Eher Ablehnung“: n=8). Uber alle Gruppen betrachtet ist die
Antwortalternative ,Weder Ablehnung noch Zustimmung® relativ haufig vertreten, am
starksten dabei in Gruppe A (n=13).

Aussage 7: Ich wiirde dieses Unternehmen zu einem der ersten bei meiner Wahl
machen.

Diese Aussage wird gruppenubergreifend mehrheitlich abgelehnt, am starksten dabei
in Gruppe D (,Starke Ablehnung“: n=8; ,Eher Ablehnung“: n=11). Kein einziger
Proband stimmt dieser Aussage stark zu. Insgesamt stimmen lediglich vier Probanden

der Aussage eher zu.
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Aussage 8: Ich nahme bei einer Einladung ein Vorstellungsgesprach wahr.

Diese Aussage findet gruppenubergreifend eine deutliche Zustimmung. In Gruppe A
ist diese dabei am starksten (,Eher Zustimmung®: n=10; ,Starke Zustimmung®: n=11).
In Gruppe D stimmen mit 17 Probanden immer noch mehr als die Halfte der Befragten
der Aussage zu (,Eher Zustimmung®: n=10; ,Starke Zustimmung®“: n=7).

© 2008 by WBecker  # 64



Aussage 5: Eine Beschaftigung bei diesem Aussage 6: Ich wiirde zusagen, wenn mir dieses

Unternehmen ist fiir mich ansprechend. Unternehmen eine Stelle anbote.
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Aussage 9 bis Aussage 13

Aussage 9: Ich wurde Einsatz zeigen, um bei diesem Unternehmen angestellt zu
werden.

[1

Im Hinblick auf die Alternativen ,,Ablehnung®, ,Weder Ablehnung noch Zustimmung’
und ,Zustimmung” ist die Antwortverteilung dieser Aussage relativ homogen. Die
hochste Zustimmung findet sich dabei in Gruppe A (,Eher Zustimmung®: n=8; ,Starke
Zustimmung®“: n=3), die starkste Ablehnung in Gruppe D (,Eher Ablehnung®: n=9).

Aussage 10: Ich wiirde dieses Unternehmen Freunden empfehlen.

Diese Aussage findet in Gruppe D die grofdte Zustimmung (,Eher Zustimmung®: n=15;
,otarke Zustimmung®: n=1). Gruppe A stimmt dieser Aussage am geringsten zu
(,Eher Zustimmung“: n=9), lehnt sie dafur aber am deutlichsten ab (,Starke
Ablehnung®: n=2; ,Eher Ablehnung®: n=3).

Aussage 11: Angestellte dieser Firma sind wahrscheinlich stolz, dort beschaftigt zu
sein.

Die grof3te Zustimmung erfahrt die Aussage in Gruppe C (,Eher Zustimmung®: n=13).
In Gruppe A erhalt die Aussage mit zwolf Antworten die zweithochste Zustimmung,
wobei hier vier Probanden ihre starke Zustimmung bekunden. Gruppenubergreifend
wird diese Aussage zum Groldteil weder abgelehnt, noch wird ihr zugestimmt. In
Gruppe D finden sich zudem nur die beiden Antwortalternativen ,\Weder Zustimmung
noch Ablehnung“ und ,Eher Zustimmung®.
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Aussage 12: Dieses Unternehmen ist ein ehrbarer Arbeitgeber.

Diese Aussage findet in Gruppe D die grofite Zustimmung (,Eher Zustimmung®“: n=12;
,otarke Zustimmung®: n=2). In allen anderen Gruppen ist die Verteilung zwischen den
Antwortalternativen ,Weder Ablehnung noch Zustimmung® und ,Zustimmung”
annahernd gleich, in Gruppe A und C sogar identisch (,WWeder noch®; jeweils n=15).
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Aussage 9: Ich wiirde Einsatz zeigen, um bei Aussage 10: Ich wirde dieses Unternehmen

diesem Unternehmen angestellt zu werden. Freunden empfehlen.
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Aussage 13 bis Aussage 15

Aussage 13: Dieses Unternehmen genielt den Ruf, ein exzellenter Arbeitgeber zu
sein.

Von allen 15 Aussagen wird diese am haufigsten mit der Antwortalternative ,Weder
Ablehnung noch Zustimmung® bewertet. In Gruppe C wahlen 18 Probanden diese
Antwortalternative, in Gruppe D noch die Halfte der Befragten. Die grolte
Zustimmung ist in Gruppe D zu verzeichnen (,Eher Zustimmung®“: n=9), die grofte
Ablehnung in Gruppe A und B (,Ablehnung®: n=2).

Aussage 14: Ich wirde das Unternehmen als prestigetrachtigen Arbeitgeber
einschatzen.

Die grof3te Ablehnung findet diese Aussage in Gruppe A (,Starke Ablehnung®: n=3;
,Eher Ablehnung“. n=6), gefolgt von Gruppe D (,Eher Ablehnung“: n=7).
GruppenUbergreifend ist die Zustimmung annahernd gleich. Uberwiegend wird jedoch
auch bei dieser Aussage die Antwortalternative ,Weder Ablehnung noch Zustimmung*
gewahlt (Gruppe C und D: n=16; Gruppe D: n=13; Gruppe A: n=11).

Aussage 15: Viele Menschen wirden gerne bei diesem Unternehmen arbeiten.

Dieser Aussage wird gruppenubergreifend eher zugestimmt, wobei die Zustimmung in
Gruppe C (,Eher Zustimmung®: n=12; ,Starke Zustimmung®: n=1) am grof3ten ist. Die
groflte Ablehnung erfahrt diese Aussage durch Gruppe A (,Eher Ablehnung®: n=8).
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Aussage 13: Dieses Unternehmen genieft den Aussage 14: Ich wirde das Unternehmen als

Ruf, ein exzellenter Arbeitgeber zu sein.
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X. Faktorenanalyse

= Die explorative Auswertung der einzelnen Aussagen zum Firmenprofil der Vierling
GmbH zeigt Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Probanden-
Gruppen A bis D auf.

= Eine zielfUhrende Analyse und Interpretation der Einflussfaktoren auf das
Bewerberverhalten ist mit einer Gesamtzahl von 15 ltems (Aussage 1 bis Aussage
15) nicht realisierbar. Aus diesem Grund werden die 15 betrachteten ltems mit Hilfe
einer Faktorenanalyse untersucht. Diese Faktorenanalyse dient dazu, die
Gesamtanzahl der zu betrachtenden ltems zu reduzieren.

= |nnerhalb der Faktorenanalyse werden deshalb diese 15 Iltems (Aussage 1 bis
Aussage 15) zu so genannten ,,Komponenten“ verdichtet. Mit der Varianz dieser
Komponenten kann die Varianz der Gesamtanzahl aller Iltems erklart werden. Die
Vorgehensweise basiert auf den Konstrukten nach Highhouse/Lievens/Sinar (2003),
mit dem groRen Unterschied, dass die neu entstandenen Komponenten nicht
miteinander korrelieren. Diese Komponenten stellen also tatsachlich voneinander
unabhangige Aspekte des Bewerberverhaltens dar.

Highhouse, S./Lievens, F./Sinar, E.F. (2003): Measuring attraction to organizations, in: Educational and Psychological
Measure-ment, Vol. 63, No. 6, S. 986-1001 © 2008 by WBecker  # 71



= FUr die Faktorenanalyse wird eine Varimax-Rotation mit Kaiser-Normalisierung
verwendet, wobei vier Komponenten extrahiert werden. Es wird versucht, die
Interpretation der entstehenden Komponenten mit inhaltlichen Konstrukten aus der
Theorie — vor allem aus der psychologischen und soziologischen Forschung — zu

hinterlegen.

= Die Vorgehensweise und die Ergebnisse der Faktorenanalyse finden Sie auf den
folgenden Folien dieses Beitrags.
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Tests zur Durchfuhrbarkeit

Erlauterung:
" Das Kaiser-Meyer-Olkin-Mal3  (KMO)

KMO und Bartlett-Test

Mal der Stichprobeneignung nach Kaiser-Meyer-Olkin. . . . .
851 ) beschreibt die Eignung eines Daten-Sets

fur eine Faktorenanalyse. Ist der Wert =
Bartlett-Test auf Ungefahres Chi-Quadrat 687,663 0.5 darf eine Faktorenanalyse

Spharizitat df .
Signifikanz nach Bartlett dﬁ;\, durChgerhrt werden.

(

= Der Bartlett-Test ist eine weitere
Maoglichkeit, die Eignung eines Daten-Sets
zu Uberprufen. Ist die Signifikanz des
Bartlett-Tests < 0,05, darf ebenfalls eine
Faktorenanalyse durchgefuhrt werden.

Interpretation:

= Die Bedingung fur das KMO-Mal} ist im
vorliegenden Fall (KMO = 0,851) erfullt.

= Ebenso ist die Bedingung des Bartlett-Test
im vorliegenden Fall (Sig. = 0,000) erfullt.

= Das vorliegende Daten-Set darf also fur
eine Faktorenanalyse verwendet werden,
da die Dbeiden beschriebenen Tests
positive Ergebnisse liefern.
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Scree Plot

Eigenwert

Scree-Plot zur Faktorenanalyse

T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 S [ 7 g g 10 11 12 13 14 15

O Komponenten mit Eigenwert > 1

Erlauterung:

®= Nach dem so genannten ,Kaiser-Kriterium®
gehen ausschliellich Komponenten mit
Eigenvalue > 1 in die Analyse der
Komponenten ein.

® Der Eigenvalue ist ein Maly fur die
Erklarung der Varianz einer Komponente
fur die Gesamtvarianz aller Items. Je
groRer der Eigenvalue, desto groler der
Erklarungsgehalt.

® Die Steigung des nebenstehenden Gra-
phen ist dabei ein Maly fur den Erkla-
rungsgehalt einer Komponente. Es gilt: je
groBer die Steigung des Graphen ist,
desto groRer ist der Erklarungsgehalt der
jeweiligen Komponente.

Interpretation:

®" |m vorliegenden Fall sind es vier Kompo-
nenten, die einen Eigenvalue > 1 aufwei-
sen und damit in die folgende Analyse der
Komponenten eingehen mussen.
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Tabellarische Darstellung der Rotierten Komponentenmatrix

Rotierte Komponentenmatrix

Komponente

1 2 3 4
Guter Ort zum Arbeiten 815 ) ,137 ,131 -,107
Allerletzte Moglichkeit - -,011 -,393 ,061
Attraktiver Arbeitgeber ,873 ,060 -,019 ,075
Mehr erfahren -,029 378 -,014
Beschaftigung ware
ansprechend 855 ) 074 236 -,056
Wirde zusagen ,448 ,329 ,508 -,029
Eines der ersten
Ontornehmen 775 203 068 -,016
Wiirde zum
Vorstellungsgesprach 217 ,035 ,902 ,012
gehen
Wiirde sehr viel Einsatz
zeigen ,584 173 ,558 -,099
Wirde das Unternehmen
Freunden empfehlen /130 407 433 ,253
Angestellte sind
wahrscheinlich stolz -017 118 -127 802 )
Wahrscheinlich ehrbarer
Arbeitgeber -,071 ,057 151 839 D
Ruf eines exzellenten
Arbeitgebers -,083 572 ) 007 624 D
Prestigetrachtiger
Arboitgober 151 869 ) 103 ,036
Viele Menschen wirde
gerne dort arbeiten 138 ,830 ) 086 79

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

a. Die Rotation ist in 6 Iterationen konvergiert.

O Korrelation = 0,5

Erlauterung:

® Die aufgefuhrte tabellarische Auswertung
zeigt die Korrelationen der Aussagen 1 bis
15 (Iltems) mit den zugrunde liegenden
Komponentenlosungen.

® |In den Zeilen sind die ltems aufgefuhrt, in
den Spalten die ermittelten Komponenten.

® Der Zusammenhang zwischen einem ltem
und der zugrunde liegenden
Komponentenlosung gilt dann  als
ausreichend grol3, wenn der Wert der
jeweiligen Korrelation grof3er oder gleich
0,5 ist.

® Folglich werden samtliche ltems, fur die

diese Bedingungen erflllt sind, in die
Auswertung und Deutung der
identifizierten Komponenten einbezogen.
Interpretation:

® Die rot markierten Aussagen mussen mit
den vier Komponenten in Beziehung ge-
bracht werden. Dies wird auf den folgen-
den Seiten erlautert.
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Komponente 1: ,Job Pursuit Intention®

Deloitte.Mittelstandsinstitut

an der Universitdt Bamberg

Fragebogen |

Hinweis: Bitte unbedingt alle Fragen beantworten!

v
o

RICH-
&0

ERS/;.
¥
Ups o

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen iiber das Ihnen im Firmenpottrait vorgestellte
Unternehmen auf einer Skala von ,1% = starke Ablehnung, ,2 = Ablehnung, ,3“ = weder
Ablehnung noch Zustimmung, ,4" = Zustimmung bis ,5 = starke Zustimmung.

12 3 4 5 wepnicht

1. Dieses Unternehmen wire fiir mich ein guter Ort, Ooooaoao o
um dort zu arbeiten.

2. \c.h ware an diesem Untemehmenﬂnl‘cht interes- OoOoaoao o
siert, es sei denn als allerletzte Méglichkeit.

3. Dlese:.. Unternehmen ist fir mich als Arbeitgeber OO oo o o

| attraktiv.
4. Ich bin daran interessiert, mehr tber dieses Un- OoOoaoao o
| ternehmen zu erfahren.

5. E.!He Eeschaft\gung bei diesem Unternehmen ist OO oo o o
fur mich ansprechend.

6. Ich wu.rde Zusagen, wenn mir dieses Unterneh- OO oo o o
men eine Stelle anbéte.

7. Ich wu’rde. dle_se: Unternehmen zu einem der OoOoaoao o
ersten bei meiner Berufswahl machen.

8. Wenn mich dieses Unternehmen zu einem Vor-
stellungsgesprich einladen wiirde, nihme ich den OO o0 oo [m}
Termin wahr.

9. Ich wiirde sehr viel Einsatz zeigen, um bei diesem OoOoaoao o
Unternehmen angestellt zu werden.

10. Ich wiirde dieses Unternehmen Freunden emp-
fehlen, die sich auf Arbeitsplatzsuche befinden. ooooao g

11. Angestellte d\e:ef Firma sm.d wahrscheinlich OO oo o o
stolz, dort beschiftigt zu sein.

12. Dieses Unternehmen ist ein ehrbarer Arbeitgeber. O o0ooo o O

13. Diese.s Unternehmen gelhie@.t Wahrsclheihlich den OoOoaoao o
Ruf, ein exzellenter Arbeitgeber zu sein.

14. Ich wiirde dieses Unternehmen als prestigetrich-
tigen Arbeitgeber einschitzen. o ooaoao -

15. Wahrscheinlich wiirden viele Menschen gerne bei OO oo o o

diesem Unternehmen arbeiten.

verdichtet

ZU...

Komponente 1
,,Job Pursuit Intention*

" [tem 1; " [tem 3;

" [tem 4; ® [tem 5 sowie

" [tem 7

Die Komponente ,Job Pursuit In-
tention“ bezieht sich auf aktiv an-
zustoRende Plane und Intentio-
nen, die potentielle Bewerber in
Bezug auf ein spezifisches Unter-
nehmen haben. Die Interpretation
der Komponente basiert vor allem
auf den Arbeiten von Bauer/Ai-
man-Smith (1996) sowie Will-
iams/Bauer (1994).

Bauer, T.N./Aiman-Smith, L. (1996): Green career choices: The influence of ecological stance on recruiting, in: Journal

of Business and Psychology, Vol. 10, No. 4, S. 445-458

Williams, M.L./Bauer, T.N. (1994): The effect of a managing diversity policy on organizational attractiveness, in: Group
and Organization Management, Vol. 19, No. 3, S. 295-308
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Komponente 2: ,Organizational Prestige”

Deloitte.Mittelstandsinstitut ig;\vch.f,fj/‘ .
<

an der Universitdt Bamberg

Fragebogen |

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen iiber das Ihnen im Firmenpottrait vorgestellte
Unternehmen auf einer Skala von ,1% = starke Ablehnung, ,2 = Ablehnung, ,3“ = weder
Ablehnung noch Zustimmung, ,4" = Zustimmung bis ,5 = starke Zustimmung.

Hinweis: Bitte unbedingt alle Fragen beantworten!

12 3 4 5 wepnicht

1. Dieses Unternehmen wire fiir mich ein guter Ort, Ooooaoao o
um dort zu arbeiten.

2. \c.h ware an diesem Untemehmenﬂnl‘cht interes- OoOoaoao o
siert, es sei denn als allerletzte Méglichkeit.

3. Dlese:.. Unternehmen ist fir mich als Arbeitgeber OO oo o o
attraktiv.

4. Ich bin daran interessiert, mehr tber dieses Un- OoOoaoao o
ternehmen zu erfahren.

5. E.!He Eeschaft\gung bei diesem Unternehmen ist OO oo o o
fur mich ansprechend.

6. Ich wu.rde Zusagen, wenn mir dieses Unterneh- OO oo o o
men eine Stelle anbéte.

7. Ich wiirde dieses Unternehmen zu einem der OoOoaoao o

ersten bei meiner Berufswahl machen.

8. Wenn mich dieses Unternehmen zu einem Vor-
stellungsgesprich einladen wiirde, nihme ich den
Termin wahr.

a
a
a
a
a
a

9. Ich wiirde sehr viel Einsatz zeigen, um bei diesem

OO o oo [m}
Unternehmen angestellt zu werden.
10. Ich wiirde dieses Unternehmen Freunden emp-
fehlen, die sich auf Arbeitsplatzsuche befinden. ooooao g
11. Angestellte d\e:ef Firma sm.d wahrscheinlich OO oo o o
stolz, dort beschiftigt zu sein.
12. Dieses Unternehmen ist ein ehrbarer Arbeitgeber. O 0O oo o ]
13. Diese.s Unternehmen gelhie@.t Wahrsclheihlich den OoOoaoao o
Ruf, ein exzellenter Arbeitgeber zu sein.
14. Ich wiirde dieses Unternehmen als prestigetrich-
tigen Arbeitgeber einschitzen. onooaoao .
15. Wahrscheinlich wiirden viele Menschen gerne bei OO oo o o

diesem Unternehmen arbeiten.

verdichtet

ZU...

Komponente 2
»Organizational Prestige*
" [tem 13

" [tem 14 und

" [tem 15.

Die genannten Items beziehen
sich auf Teilaspekte einer Unter-
nehmung, die durch soziale Ein-
fluisse hervorgehoben werden.
Dies sind beispielsweise der Ruf
des Unternehmens, seine Popula-
ritat und sein Status. Die gewahlte
Komponente basiert u.a. auf den
Arbeiten von Highhouse et al.
(1998) und Turban et al. (1998).

Highhouse, S. et al. (1998): Get'em while they last! Effects of scarcitiy information in job advertisements, in: Journal of

Applied Social Psychology, Vol. 28, No. 9, S. 779-795

Turban, D.B. et al. (1998): Applicants attraction to firms: Influences of organization reputation, job and organizational

attributes, and recruiter behaviors, in: Journal of Vocational Behavior, Vol. 52, No. 1, S. 24-44
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Komponente 3: ,Organizational Pursuit®

Deloitte.Mittelstandsinstitut ig;\vch.f,fj/‘ .
S

an der Universitdt Bamberg

Fragebogen |

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen iiber das Ihnen im Firmenpottrait vorgestellte
Unternehmen auf einer Skala von ,1% = starke Ablehnung, ,2 = Ablehnung, ,3“ = weder
Ablehnung noch Zustimmung, ,4" = Zustimmung bis ,5 = starke Zustimmung.

Hinweis: Bitte unbedingt alle Fragen beantworten!

12 3 4 5 wepnicht

1. Dieses Unternehmen wire fiir mich ein guter Ort, Ooooaoao o
um dort zu arbeiten.

2. \c.h ware an diesem Untemehmenﬂnl‘cht interes- OoOoaoao o
siert, es sei denn als allerletzte Méglichkeit.

3. Dlese:.. Unternehmen ist fir mich als Arbeitgeber OO oo o o
attraktiv.

4. Ich bin daran interessiert, mehr tber dieses Un- OoOoaoao o
ternehmen zu erfahren.

5. E.!He Eeschaft\gung bei diesem Unternehmen ist OO oo o o
fur mich ansprechend.

6. Ich wu.rde Zusagen, wenn mir dieses Unterneh- OO oo o o
men eine Stelle anbéte.

7. Ich wiirde dieses Unternehmen zu einem der OoOoaoao o

ersten bei meiner Berufswahl machen.

8. Wenn mich dieses Unternehmen zu einem Vor-
stellungsgesprich einladen wiirde, nihme ich den
Termin wahr.

a
a
a
a
a
a

9. Ich wiirde sehr viel Einsatz zeigen, um bei diesem

OO o oo [m}
Unternehmen angestellt zu werden.
10. Ich wiirde dieses Unternehmen Freunden emp-
fehlen, die sich auf Arbeitsplatzsuche befinden. ooooao g
11. Angestellte d\e:ef Firma sm.d wahrscheinlich OO oo o o
stolz, dort beschiftigt zu sein.
12. Dieses Unternehmen ist ein ehrbarer Arbeitgeber. O 0O oo o ]
13. Diese.s Unternehmen gelhie@.t Wahrsclheihlich den OoOoaoao o
Ruf, ein exzellenter Arbeitgeber zu sein.
14. Ich wiirde dieses Unternehmen als prestigetrich-
tigen Arbeitgeber einschitzen. onooaoao .
15. Wahrscheinlich wiirden viele Menschen gerne bei OO oo o o

diesem Unternehmen arbeiten.

verdichtet

ZU...

Komponente 3
»,Organizational Pursuit*
" |tem 6;

® [tem 8 sowie

" [tem 9.

Die Komponente ,Organizational
Pursuit® beschreibt tatsachliche,
aktive Handlungen von Bewer-
bern. Die Interpretation der Kom-
ponente basiert wie bei der Kom-
ponente ,Job Pursuit Intention® vor
allem auf den Arbeiten von Bauer/
Aiman-Smith (1996) sowie Wil-
liams/Bauer (1994).

Bauer, T.N./Aiman-Smith, L. (1996): Green career choices: The influence of ecological stance on recruiting, in: Journal

of Business and Psychology, Vol. 10, No. 4, S. 445-458

Williams, M.L./Bauer, T.N. (1994): The effect of a managing diversity policy on organizational attractiveness, in: Group
and Organization Management, Vol. 19, No. 3, S. 295-308
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Komponente 4: ,Organizational Attractiveness”

Deloitte.Mittelstandsinstitut ig;\vch.f,fj/‘ .
S

an der Universitdt Bamberg

Fragebogen |

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen iiber das Ihnen im Firmenpottrait vorgestellte
Unternehmen auf einer Skala von ,1% = starke Ablehnung, ,2 = Ablehnung, ,3“ = weder
Ablehnung noch Zustimmung, ,4" = Zustimmung bis ,5 = starke Zustimmung.

Hinweis: Bitte unbedingt alle Fragen beantworten!

12 3 4 5 wepnicht

1. Dieses Unternehmen wire fiir mich ein guter Ort, Ooooaoao o
um dort zu arbeiten.

2. \c.h ware an diesem Untemehmenﬂnl‘cht interes- OoOoaoao o
siert, es sei denn als allerletzte Méglichkeit.

3. Dlese:.. Unternehmen ist fir mich als Arbeitgeber OO oo o o
attraktiv.

4. Ich bin daran interessiert, mehr tber dieses Un- OoOoaoao o
ternehmen zu erfahren.

5. E.!He Eeschaft\gung bei diesem Unternehmen ist OO oo o o
fur mich ansprechend.

6. Ich wu.rde Zusagen, wenn mir dieses Unterneh- OO oo o o
men eine Stelle anbéte.

7. Ich wiirde dieses Unternehmen zu einem der OoOoaoao o

ersten bei meiner Berufswahl machen.

8. Wenn mich dieses Unternehmen zu einem Vor-
stellungsgesprich einladen wiirde, nihme ich den
Termin wahr.

a
a
a
a
a
a

9. Ich wiirde sehr viel Einsatz zeigen, um bei diesem

OO o oo [m}
Unternehmen angestellt zu werden.
10. Ich wiirde dieses Unternehmen Freunden emp-
fehlen, die sich auf Arbeitsplatzsuche befinden. ooooao g
11. Angestellte d\e:ef Firma sm.d wahrscheinlich OO oo o o
stolz, dort beschiftigt zu sein.
12. Dieses Unternehmen ist ein ehrbarer Arbeitgeber. O 0O oo o ]
13. Diese.s Unternehmen gelhie@.t Wahrsclheihlich den OoOoaoao o
Ruf, ein exzellenter Arbeitgeber zu sein.
14. Ich wiirde dieses Unternehmen als prestigetrich-
tigen Arbeitgeber einschitzen. onooaoao .
15. Wahrscheinlich wiirden viele Menschen gerne bei OO oo o o

diesem Unternehmen arbeiten.

verdichtet

ZU...

Komponente 4

»Organizational Attractiveness*
" [tem 11;

® [tem 12 sowie

" [tem 13.

Die Komponente ,Organizational
Attractiveness® bezieht sich vor
allem auf Aspekte, die einen po-
tentiellen Arbeitgeber aus Sicht ei-
nes Bewerbers als attraktiv kenn-
zeichnen. Diese Erkenntnisse ge-
hen v.a. auf Schwoerer/Rosen
(1989) zurlck und reflektieren das
zukunftige Interesse eines Bewer-
bers.

Schwoerer, C.E./Rosen, B. (1989): Effects of employment-at-will policies and compensation policies on corporate image
and job pursuit intentions, in: Journal of Applied Psychology, Vol. 74, No. 4, S. 653-656
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Eliminierte ltems

q

Deloitte.Mittelstandsinstitut

an der Universitdt Bamberg

Fragebogen |

Hinweis: Bitte unbedingt alle Fragen beantworten!

o

\WWERS,
CH-
g\\(/

7).
49/)0"

LynsS
LEETAS

N

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen iiber das Ihnen im Firmenpottrait vorgestellte
Unternehmen auf einer Skala von ,1% = starke Ablehnung, ,2 = Ablehnung, ,3“ = weder
Ablehnung noch Zustimmung, ,4" = Zustimmung bis ,5 = starke Zustimmung.

12 3 4 5 wepnicht

1. Dieses Unternehmen wire fiir mich ein guter Ort, Ooooaoao o
um dort zu arbeiten.

2. \c.h ware an diesem Untemehmenﬂnl‘cht interes- OoOoaoao o
siert, es sei denn als allerletzte Méglichkeit.

3. Dlese:.. Unternehmen ist fir mich als Arbeitgeber OO oo o o
attraktiv.

4. Ich bin daran interessiert, mehr tber dieses Un- OoOoaoao o
ternehmen zu erfahren.

5. E.!He Eeschaft\gung bei diesem Unternehmen ist OO oo o o
fur mich ansprechend.

6. Ich wu.rde Zusagen, wenn mir dieses Unterneh- OO oo o o
men eine Stelle anbéte.

7. Ich wu’rde. dle_se: Unternehmen zu einem der OoOoaoao o
ersten bei meiner Berufswahl machen.

8. Wenn mich dieses Unternehmen zu einem Vor-
stellungsgesprich einladen wiirde, nihme ich den OO o0 oo [m}
Termin wahr.

9. Ich wiirde sehr viel Einsatz zeigen, um bei diesem OoOoaoao o
Unternehmen angestellt zu werden.

10. Ich wiirde dieses Unternehmen Freunden emp-
fehlen, die sich auf Arbeitsplatzsuche befinden. ooooao g

11. Angestellte d\e:ef Firma sm.d wahrscheinlich OO oo o o
stolz, dort beschiftigt zu sein.

12. Dieses Unternehmen ist ein ehrbarer Arbeitgeber. O o0ooo o O

13. Diese.s Unternehmen gelhie@.t Wahrsclheihlich den OoOoaoao o
Ruf, ein exzellenter Arbeitgeber zu sein.

14. Ich wiirde dieses Unternehmen als prestigetrich-
tigen Arbeitgeber einschitzen. o ooaoao -

15. Wahrscheinlich wiirden viele Menschen gerne bei OO oo o o

diesem Unternehmen arbeiten.

Eliminierte Items

" [tem 2 und

" [tem 10.

Die Iltems 2 und 10 werden elimi-
niert, da sie das Kriterium fur die
Faktorenanalyse (Korrelation >
0,5) nicht erfullen.
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Xl. Hypothesen zum Bewerberverhalten

= Grundlage des vorliegenden Experiments ist der bereits auf Folie acht beschriebene
Versuchsaufbau mit den vier theoretischen Komponenten ,Job Pursuit Intention®,
,Organizational Prestige“, ,Organizational Pursuit® und ,Organizational Attrac-
tiveness”.

= |m Mittelpunkt der Untersuchung steht an dieser Stelle des Beitrags die Bedeutung
der beiden Einflussfaktoren ,Teamarbeit und ,Flexible Arbeitszeiten® fur das Be-
werberverhalten von Studierenden.

= Je Komponente werden zwei Hypothesen gebildet:

Eine zum Einfluss flexibler Arbeitszeiten und eine zum Einfluss abwechslungsreicher
Teamarbeit. Diese Hypothesen wurden durch Verbindung induktiver und deduktiver
Argumentationsschritte gebildet. Jede der Hypothesen kann auf bereits existierende
empirische Studien zurtckgefuhrt werden.

= Es ergeben sich acht Hypothesen. Jeder Hypothese liegt die Annahme zugrunde,
dass die positive Veranderung des jeweiligen Einflussfaktors zur Steigerung der
Auspragung der jeweiligen Komponente fuhrt. Die Hypothesen des Experiments
sollen schliel3lich anhand der unkorrelierten Komponenten ,,Job Pursuit Inten-
tion“, ,,Organizational Prestige®, ,,Organizational Pursuit“ und ,,Organizational
Attractiveness* und Uberpruft werden.
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Hypothesen H1 bis H4

Hypothese H1

Hypothese H2

Hypothese H3

Hypothese H4

» Teamarbeit” steigert die ,,Job Pursuit Intention®“ eines Studier-
enden/Absolventen.

,» 1eamarbeit” steigert das ,,Organizational Prestige“ einer Unter-
nehmung als Arbeitgeber aus Sicht eines Absolventen/Studierenden.

» 1eamarbeit” steigert die ,,Organizational Pursuit“ eines Absol-
venten/Studierenden.

» 1eamarbeit” steigert die ,,Organizational Attractiveness” einer
Unternehmung aus Sicht eines Absolventen/Studierenden.
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Die Uberlegungen zum Zusammenhang von Teamarbeit und den Einstellungen von
potentiellen Bewerbern basieren vor allem auf den Erkenntnissen von Judge/Bretz
(1992), Turban/Keon (1993), Smither et al. (1993) und Chapman et al (2005).

Judge, T.A./Bretz, R.D. (1992): Effects of Work Values on Job Choice Decisions, in: Journal of Applied Psychology, Vol.
77, No. 3, S. 261-271

Turban, D.B./Keon, T.L. (1993): Organizational Attractiveness: An Interactionist Perspective, in: Journal of Applied
Psychology, Vol. 78, No. 2, S. 184-193

Smither, J.W. et al. (1996): An experimental test of the influence of selection procedures on fairness perceptions,
attitudes about the organization, and job pursuit intentions, in: Journal of Business & Psychology, Vol. 10, No. 3, S. 297-
318

Chapman, D.S. et al. (2005): Applicant attraction to organizations and job choice: A meta-analytic review of the
correlates of recruiting outcomes, in: Journal of Applied Psychology, Vol. 90 , No. 5, S. 928-944
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Hypothesen H5 bis H8

Hypothese H5

Hypothese H6

Hypothese H7

Hypothese H8

»Flexible Arbeitszeiten* steigern die ,,Job Pursuit Intention“ eines
Studierenden/Absolventen.

»Flexible Arbeitszeiten“ steigern das ,,Organizational Prestige*
einer Unternehmung aus Sicht eines Absolventen/Studierenden.

»Flexible Arbeitszeiten“ steigern die ,,Organizational Pursuit*
eines Absolventen/Studierenden.

»Flexible Arbeitszeiten“ steigern die ,,Organizational Attractive-
ness“ einer Unternehmung aus Sicht eines Absolventen/Studier-
enden.
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Die Uberlegungen zum Zusammenhang von flexiblen Arbeitszeiten und den
Einstellungen von potentiellen Bewerbern basieren vor allem auf den Erkenntnissen
von Judge/Bretz (1992), Turban/Keon (1993), Smither et al. (1993) und Chapman et
al (2005).

Judge, T.A./Bretz, R.D. (1992): Effects of Work Values on Job Choice Decisions, in: Journal of Applied Psychology,
Vol. 77, No. 3, S. 261-271

Turban, D.B./Keon, T.L. (1993): Organizational Attractiveness: An Interactionist Perspective, in: Journal of Applied
Psychology, Vol. 78, No. 2, S. 184-193

Smither, J.W. et al. (1996): An experimental test of the influence of selection procedures on fairness perceptions,
attitudes about the organization, and job pursuit intentions, in: Journal of Business & Psychology, Vol. 10, No. 3, S.
297-318

Chapman, D.S. et al. (2005): Applicant attraction to organizations and job choice: A meta-analytic review of the
correlates of recruiting outcomes, in: Journal of Applied Psychology, Vol. 90 , No. 5, S. 928-944
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XIl. Uberpriifung der Hypothesen — Korrelationsanalyse

Vorgehensweise

= Die Komponenten ,Job Pursuit Intention®, ,Organizational Prestige®, ,,Organizational
Pursuit® und ,Organizational Attractiveness” werden mit den Einflussfaktoren
,1eamarbeit” und ,Flexible Arbeitszeiten” sowie der konkreten Bewerbung einer
Korrelationsanalyse nach Pearson/ Bravais unterzogen, um die Zusammenhange
statistisch zu klaren.

= Als Kontrollvariablen dienen ,Praxiserfahrung®, ,Alter, ,Geschlecht® und ,Noten-
schnitt® der Probanden sowie die ,Soziale Erwlunschtheit” (SES-17).
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Erlauterungen zur Korrelationsmatrix

= Eine Korrelation ist eine Beziehung zwischen zwei oder mehr statistischen Variablen.
Es handelt sich um die Uberprifung einer gemeinsamen Variation, aus der sich
jedoch kein kausaler Zusammenhang ableiten lasst. Die Korrelation nach
Pearson/Bravais ist die Grundform der linearen statistischen Korrelation, mit der der
Zusammenhang zweier statistischer Grofden untersucht wird. Fur die Durchfuhrung
einer Korrelationsanalyse nach Pearson/Bravais mussen bestimmte formale
Anforderungen erflllt sein wie z.B. die Intervallskalierung oder dichotomische

Skalierung der gewahlten Merkmale. Diese Anforderungen sind im vorliegenden Fall
erfallt.

= Die Ergebnisse der Korrelationsanalyse werden in einer Korrelationsmatrix
festgehalten. Dabei erscheinen die Einflussfaktoren (,HOhe des Einstiegsgehalt” und
,Familienfreundlichkeit der Arbeitsbedingungen®), die Komponenten (,Job Pursuit
Intention®, ,Organizational Attractiveness” und ,Organizational Prestige”) sowie die
Kontrollvariablen (,Soziale Erwunschtheit’, ,Notenschnitt®, ,Alter®, ,Geschlecht® und
,Praxiserfahrung”) sowohl in den Zeilen als auch in den Spalten der Matrix.
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= Der erste Wert einer jeden Zelle innerhalb der Matrix beschreibt die Starke und die
Richtung einer Korrelation. Dabei ist bei einer Korrelation von ,-1° ein vollstandig
negativer, bei ,1“ ein vollstandig positiver und bei ,0“ kein Zusammenhang erkennbar.
Der zweite Wert beschreibt die Signifikanz einer Korrelation. Je groler die
Signifikanz, desto geringer die Wahrscheinlichkeit, dass ein Zusammenhang durch
Zufall zustande kommt. Die Signifikanz ist also ein Mal} fur die Gilite einer
Korrelation. Der dritte Wert beschreibt die Anzahl der in die Auswertung
eingehenden Falle.
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Korrelationsmatrix

Korrelationsmatrix
Flexible Bewerbung Job Pursuit Organizatio Praxiserfa Soziale
Teamarbeit | Arbeitszeit ja/nein Intention Prestige nal Pursuit | Attractiveness Alter Geschlecht | Notenschnitt hrung Erwilinschtheit
Teamarbeit Korrelation nach Pearson 1 ,000 ,090 ,003 -, 114 ,011 ,020 -,019 -,086 ,029 ,000 119
Signifikanz (2-seitig) 1,000 ,384 ,978 ,267 915 ,848 ,855 404 ,780 1,000 ,246
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Flexible Arbeitszeit Korrelation nach Pearson ,000 1 ,090 ,065 -,153 ,069 -,062 -,120 -,129 ,018 ,075 ;210—‘
Signifikanz (2-seitig) 1,000 ,384 ,531 ,138 ,505 ,550 ,245 ,210 ,859 ,465 ,040
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Bewerbung ja/nein Korrelation nach Pearson ,000 ,090 1 313 -115 -,053 -,151 -,139 122 -,-070—
Signifikanz (2-seitig) ,384 ,384 ,002 > ,265 ,610 ,142 ,178 ,236 ,499
N 96 96 96 96_J 96 96 96 96 96 96
Job Pursuit Intention Korrelation nach Pearson ,003 ,065 ,38! ,000 ,000 ,045 -127 -,149 -,011 -,074
Signifikanz (2-seitig) ,978 ,531 < ,000 1,000 1,000 1,000 ,665 ,219 ,148 915 476
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Prestige Korrelation nach Pearson -114 -,153 02T ,000 1 ,000 ,000 ,094 141 -,145 -,088 ,081
Signifikanz (2-seitig) ,267 ,138 ,837 1,000 1,000 1,000 ,363 A71 157 ,395 435
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Organizational Pursuit ~ Korrelation nach Pearson ,011 ,069 31 ,000 ,000 1 ,000 -,152 -,040 ,048 ,039 ,010
Signifikanz (2-seitig) ,915 ,505 ,002 1,000 1,000 1,000 ,138 ,702 ,644 ,707 ,925
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Attractiveness Korrelation nach Pearson ,020 -,062 STT5 ,000 ,000 ,000 1 143 ,021 -,160 ,050 ,024
Signifikanz (2-seitig) ,848 ,550 ,265 1,000 1,000 1,000 ,165 ,841 119 ,627 ,818
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Alter Korrelation nach Pearson -,019 -,120 -,053 ,045 ,094 -,152 ,143 1 ,042 ,039 ,099 -,069
Signifikanz (2-seitig) ,855 ,245 ,610 ,665 ,363 ,138 ,165 ,682 ,709 ,338 ,503
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Geschlecht Korrelation nach Pearson -,086 -,129 -,151 -127 141 -,040 ,021 ,042 1 -,006 ,078 -,148
Signifikanz (2-seitig) ,404 ,210 ,142 219 A7 ,702 ,841 ,682 ,953 ,451 ,149
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Notenschnitt Korrelation nach Pearson ,029 ,018 -,139 -,149 -,145 ,048 -,160 ,039 -,006 1 -,053 -,047
Signifikanz (2-seitig) ,780 ,859 178 ,148 157 ,644 119 ,709 ,953 ,608 ,646
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Praxiserfahrung Korrelation nach Pearson ,000 ,075 122 -,011 -,088 ,039 ,050 ,099 ,078 -,053 1 -,050
Signifikanz (2-seitig) 1,000 ,465 ,236 915 ,395 ,707 ,627 ,338 ,451 ,608 ,630
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Soziale Erwiinschtheit  Korrelation nach Pearson ,119 ,210‘ -,070 -,074 ,081 ,010 ,024 -,069 -,148 -,047 -,050 1
Signifikanz (2-seitig) ,246 ,040 ,499 476 ,435 ,925 ,818 ,503 ,149 ,646 ,630
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.

**. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

O Signifikante Korrelationen (Signifikanzniveau 99 Prozent)

Signifikante Korrelationen (Signifikanzniveau 95 Prozent)
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Interpretation

Innerhalb der Korrelationsmatrix wurden zwei Arten von Korrelationen markiert.

Die roten Ellipsen kennzeichnen die paarweise signifikanten Korrelationen auf dem
Signifikanzniveau von 99 Prozent. Dies sind im untersuchten Fall:

= Die Korrelation zwischen ,Job Pursuit Intention“ und ,Bewerbung ja/nein®;
= Die Korrelation zwischen ,Organizational Pursuit® und ,Bewerbung ja/nein®.

Die grinen Ellipsen kennzeichnen die paarweise signifikante Korrelationen auf dem
Signifikanzniveau von 95 Prozent. Dies ist im untersuchten Fall:

= Dije Korrelation zwischen ,Soziale Erwunschtheit und ,Flexible Arbeitszeit".

Die Korrelationsmatrix wird zur mathematischen Uberpriifung der Hypothesen H1 bis
H8 verwendet. Dabei qilt: ist eine Korrelation zwischen einem Einflussfaktor auf das
Bewerberverhalten und einer Komponente des Bewerberverhaltens signifikant und
besteht eine Korrelation, so wird die Hypothese verifiziert.

Die Ergebnisse finden Sie auf den folgende Seiten dieses Beitrags.
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XIl. Uberprifung der Hypothesen — Korrelationsanalyse
Hypothesen H1 und H2
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XIl. Uberprifung der Hypothesen — Korrelationsanalyse
Hypothesen H3 und H4
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XIl. Uberprifung der Hypothesen — Korrelationsanalyse
Hypothesen H5 und HG6
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XIl. Uberprifung der Hypothesen — Korrelationsanalyse
Hypothesen H7 und H8
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Zusammenfasssung der Ergebnisse

= Job Pursuit Intention“, ,Organizational Prestige“, ,Organizational Pursuit® und
,Organizational Attractiveness® werden durch Angaben zur Teamarbeit kaum
beeinflusst.

= Die Komponente ,Organizational Prestige” wird durch Angaben zur Teamarbeit sogar
leicht negativ beeinflusst.

= Keine der Komponenten ,Job Pursuit Intention®, ,Organizational Prestige®, ,,Organi-
zational Pursuit” und ,Organizational Attractiveness” wird durch die Angaben zur
flexiblen Arbeitsbedingungen signifikant beeinflusst.

= Die Komponenten ,Organizational Prestige” und ,Organizational Attractiveness” wer-
den durch Angaben zu flexiblen Arbeitsbedingungen leicht negativ beeinflusst. Eine
Interpretation erscheint an dieser Stelle schwierig.

= Die Komponente ,Job Pursuit Intention korreliert positiv mit der Abgabe einer
konkreten Bewerbung. Im vorliegenden Fall kann folglich nachgewiesen werden, dass
Studierende, die eine hohe ,Job Pursuit Intention® aufweisen, signifikant haufiger eine
Bewerbung bei der Vierling GmbH eingereicht haben.

Becker, W. et al. (2007): Erwartungen von Hochschulabsolventen an potentielle Arbeitgeber, in: Bamberger
Betriebswirtschaftliche Beitrage, Nr. 147, Bamberg, hier S. 41f. © 2008 by WBecker  # 95



=  Die Komponente ,Organizational Pursuit” korreliert positiv mit der Abgabe einer
konkreten Bewerbung. Im vorliegenden Fall kann folglich nachgewiesen werden, dass
Studierende, die eine hohe ,Organizational Pursuit® aufweisen, signifikant haufiger
eine Bewerbung bei der Vierling GmbH eingereicht haben.

= |m Folgen wird der Bezug zwischen Bewerberpraferenzen, Einstellung und Bewer-
bungserfolg untersucht.
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Xlll. Praferenzen, Einstellungen und konkreter Bewerbungserfolg

= Ausgangspunkt der Uberlegungen ist eine psychologische Sichtweise in Anlehnung
an Luthans (1985). Dieser entwickelte das behavioristische SOR-Paradigma (Stimu-
lus-Organism-Response) zu einem SOBC-Modell (Stimulus-Organism-Behavior-Con-
sequence) weiter. Zwischen der Umwelt, einer Person und deren Verhalten kdnnen
vielfaltige Interaktionen festgestellt werden, die vom menschlichen Individuum nicht
etwa passiv hingenommen, sondern von ihm aktiv beeinflusst werden.

= |n der verhaltensorientierten Betriebswirtschaftslehre wird das SOBC-Modell zu einem
SOBP-Modell (Stimulus-Organism-Behavior-Performance) erweitert. Das Grundsche-
ma eines solchen Modells ist auf S. 99 dieses Beitrags dargestellit.

= Die Operationalisierung des Bewerberverhaltens anhand eines Stimulus-Organism-
Behavior-Performance-Modells ermoglicht es, verschiedene Ansatzpunkte fur Re-
krutierungsstrategien aufzuzeigen. So konnen mittelstandische Unternehmen fur die
Erzielung eines konkreten Bewerbungserfolgs sowohl direkt (Gestaltung von Einfluss-
faktoren auf das Bewerberverhalten, wie z.B. Hohe des Einstiegsgehalt) als auch in-
direkt (Beeinflussung der Wahrnehmung und Bewerberpraferenzen uber Kommuni-
kationsstrategien) Einfluss ausuben.

Luthans, F. (1985): Organizational behavior, 4. Aufl., Tokio et al., hier S. 22ff, © 2008 by WBecker ~ # 97



=  Der kognitive Bewerbungsprozess von Studierenden und Absolventen soll im
Mittelpunkt weiterer wissenschaftlicher Untersuchungen stehen. In diesem Zusam-
menhang sind vor allem der zeitliche Ablauf des Bewerbungsprozesses sowie die Im-
plikationen der Ergebnisse eines konkreten Bewerbungsprozesses fur weitere, zu-
kunftige Forschungsaktivitaten in den Vordergrund zu stellen.
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SOBP-Modell zum Bewerberverhalten von Studierenden

Individuelle
Bewerber-
praferenzen

Bewerbersphare

Wahrnehmung

Bewertung
w
| Entscheidung

Attraktivitat

Prestige Absichten

¥

Bewerbung

Annahme eines Job-Angebots

Einflussfaktoren
auf das Bewerber-
verhalten

Unternehmenssphare

Externe Rahmenbedingungen

In Anlehnung an: Luthans, F. (1985): Organizational behavior, 4. Aufl., Tokio et al., hier S. 22ff.
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Korrelationsmatrix

Korrelationsmatrix

Korrelationen

Art und Kulturell-fuhr
Standort Methoden Monetére ungsbezoge Karriere- Bewerbung Job Pursuit Organizatio
des UN der BWL Aspekte ne Aspekte Aspekte ja/nein Intention Prestige nal Pursuit | Attractiveness
Art und Standort des UN  Korrelation nach Pearson 1 ,409*4 ,293* ,460* A7 ,026 127 ,165 -,067 ,014
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,004 ,000 ,000 ,803 218 ,107 ,516 ,892
N 96 96 96 96 96 96 _96 96 96
Methoden der BWL Korrelation nach Pearson ,409*% 1 ,168 414 ,434*% ,161 ,282* ,317* ,140 ,001
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,101 ,000 ,000 17 ,005 ,002 174 ,993
N 96 96 96 96 96 96 96 96
Monetére Aspekte Korrelation nach Pearson ,293*4 ,168 1 ,356** ,393*1 -,048 ,071 ,016 ,076 -,051
Signifikanz (2-seitig) ,004 ,101 ,000 ,000 ,640 ,495 ,876 ,462 ,622
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Kulturell-fihrungsbezog  Korrelation nach Pearson ,460*% 414*4 ,356™4 1 ,432*4 137 ,223* ,169 -,047 -,014
ene Aspekte Signifikanz (2-seitig) ,000 ,000 ,000 ,000 ,183 ,029 ,100 ,652 ,889
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Karriere-Aspekte Korrelation nach Pearson A7 ,434*4 ,393* ,432*1 1 ,059 ,068 211 ,054 ,180
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,000 ,000 ,000 ,566 ,512 ,039 ,603 ,079
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Bewerbung ja/nein Korrelation nach Pearson ,026 161 -,048 137 ,059 1 ,389* ,021 ,313*4 - 115
Signifikanz (2-seitig) ,803 17 ,640 ,183 ,566 ,000 ,837 ,002 ,265
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Job Pursuit Intention Korrelation nach Pearson 127 ,282* ,071 ,223* ,068 ,389* 1 ,000 ,000 ,000
Signifikanz (2-seitig) ,218 ,005 ,495 ,029 ,512 ,000 1,000 1,000 1,000
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Prestige Korrelation nach Pearson ,165 ,317*4 ,016 ,169 211* ,021 ,000 1 ,000 ,000
Signifikanz (2-seitig) ,107 002 ,876 ,100 ,039 ,837 1,000 1,000 1,000
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Organizational Pursuit Korrelation nach Pearson -,067 ,140 ,076 -,047 ,054 , 313" ,000 ,000 1 ,000
Signifikanz (2-seitig) ,516 74 ,462 ,652 ,603 ,002 1,000 1,000 1,000
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96
Attractiveness Korrelation nach Pearson 014 ,001 -,051 -,014 ,180 -115 ,000 ,000 ,000 1
Signifikanz (2-seitig) ,892 ,993 ,622 ,889 ,079 ,265 1,000 1,000 1,000
N 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96

**. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.

O Signifikante Korrelationen (Signifikanzniveau 99 Prozent)
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Interpretation

In der Korrelationsmatrix werden Kategorien von individuellen Bewerberpraferenzen,
Einstellungen von Bewerbern und konkrete Bewerbungen miteinander korreliert.

Zu den individuellen Bewerberpraferenzen zahlen (vgl Seite 29 dieses Beitrags):
Art und Standort des Unternehmens, Betriebswirtschaftlich-methodische Aspekte,
Monetare Aspek-te, Kulturell-fUihrungsbezogene Aspekte und Karriere-Aspekte.

Zu den Einstellungen von Bewerbern sind zu zahlen (vgl. S. 56ff. dieses Beitrags):
Job Pursuit Intention, Organizational Prestige, Organizational Pursuit, Organizational
Attractive-ness.

Fur die Betrachtung werden Korrelationen zwischen den nicht mathematisch durch
Faktorenanalyse erzeugten Kategorien individueller Bewerberpraferenzen nicht be-
achtet.

Es zeigen sich positive, auf dem Signifikanzniveau von 99% signifikante Korrelationen
zwischen Betriebswirtschaftlich-methodischen Aspekten und Job Pursuit Inten-
tion (Korrelation = 0,282) bzw. Organizational Prestige (Korrelation = 0,317).

Der Zusammenhang zwischen Praferenzen, Einstellungen und konkretem Bewer-
bungserfolg sollte in weiteren Projekten naher erforscht werden.

© 2008 by WBecker # 101



= Bewerber, die besonderen Wert auf betriebswirtschaftlich-methodische Aspekte
legen, empfinden gegenuber der Vierling GmbH signifikant hdhere Werte von Job
Pursuit Intention und Organizational Prestige. Eine mdgliche Erklarung ware, dass der
Vierling GmbH in dieser Kategorie der Betriebswirtschaftlich-methodischen Aspekte
von potentiellen Bewerbern eine besonders hohe Kompetenz zugesprochen wird.
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