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\Vorwort

Die vorliegende zehnte Ausgabe der Studienreihe
~,Bewerbungspraxis“ zeigt die Kandidatensicht auf
den aktuellen und den zukunftigen, idealen Arbeit-
geber, die Bedeutung von Social Media und Mobile-
Recruiting fur die Stellensuche, sowie welche
Erwartungen die Kandidaten an die Unternehmen in
diesem Zusammenhang haben. Auerdem analy-
siert diese Studie die Wechselwilligkeit von Arbeit-
nehmern und die Wahrnehmung von MaShahmen
zur Vielfalt und Integration von neuen Mitarbeitern.
Die uber 6.000 Teilnehmer der diesjahrigen Studie
erlauben, Antworten auf Fragen zu geben wie ,Was
macht einen attraktiven Arbeitgeber aus?’, , Womit
bin ich in meinem aktuellen Job zufrieden,\und womit
nicht?“;und. ,Welche Kapéle verwenden die'Kandida-
ten haufig zur Stelle:‘i:?“. [ |

Insgesamt haben in den letztenizehn Jahren mehr
als'200.000 Stellensuchende und Karriereinter
essierte an derwissenschaftlichen Untersuchung
der Universitaten Bamberg und Frankfurt am

Main infZusammeénarbeit mit Monster Worldwide
Deutschland teilgenommen. Sozeigt diese Jubila-
umsausgabe lber|diellétZte DekadeRMWegAeben
aktuellen Trends auch eindrucksvolle Veranderun-
gen aber auch Basisthemen, wie Stellensuchende
und Karriereinteressierte sich wahrend der Suche
nach einem neuen Arbeitgeber verhaltensIn diesen
zehn Jahren hat sich das Internet als wichtigster
Informationskanal durchgesetzt. Eine grundlegende
Anderung neben aktuellen Themen wie Social Media
und Mobilitat ist das Verschwinden der Papierbewer-
bung. 2003 bewarben sich die meisten Kandidaten
lieber mit einer klassischen Bewerbungsmappe,
heute méchten sich neun von zehn Stellensu-
chende elektronisch bewerben. Doch es gibt auch
Konstanz. So ist die Internet-Stellenborse wie vor
zehn Jahren derjenige Kanal, den Jobsuchende am
haufigsten nutzen und dem sie die gréften Chancen
zusprechen, eine neue Anstellung zu finden.

Die Bewerbungspraxis komplementiert mit ihrer
Kandidatensicht die jahrlichen Unternehmens-
studien ,Recruiting Trends“ bei Grof3- und Mittel-
standsunternehmen und erlaubt ein einzigartig
vollstandiges Bild auf moderne Rekrutierung im
deutschsprachigen Raum.
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4 — Management-Zusammenfassung & Zusammenfassung der Ergebnisse

Management-Zusammenfassung

Die vorliegende Studie ,Bewerbungspraxis 2013“ wurde vom Centre of Human Resources Information
Systems der Universitaten Bamberg und Frankfurt mit Unterstitzung von Monster Worldwide Deutschland
durchgefuhrt. Die Uber 6.000 Teilnehmer sind im Durchschnitt 38,7 Jahre alt, 54,9 Prozent sind mannlich,
7,0 Prozent sind Studenten, die Mehrzahl hat Gber 10 Jahre Berufserfahrung.
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Pessimistischere Beurteilung des Arbeitsmarktes, aber nach wie vor hohe Wechselwilligkeit:
Die Teilnehmer sehen ihre Chance auf einen neuen attraktiven Arbeitsplatz trotz des konjunkturel-
len Abschwungs mehrheitlich recht positiv, wenn auch pessimistischer als im letzten Jahr. Jeder
vierte sieht gute Chancen auf den individuellen Traumjob und 45,8 Prozent auf einen Job, der den
eigenen Ansprichen genligt. Der nationale Arbeitsmarkt ist dabei attraktiver als der internationale
oder auch der firmeninterne. Wie im Vorjahr planen drei von zehn Studienteilnehmern ihren aktuel-
len Arbeitsvertrag zu kiindigen, ein Funftel hat einen Arbeitsplatzwechsel in den letzten Monaten
vollzogen und 10,3 Prozent haben aktuell ihren Arbeitsvertrag gekindigt.

Arbeitsbedingungen, Vorgesetzte und Kollegen sind gut, Gehalt und Karrieremoéglichkeiten nicht:
Im aktuellen Job sind die befragten Arbeitnehmer mit ihren Kollegen, ihrer Abteilung, ihrem Vorge-
setzten und den Arbeitsbedingungen mehrheitlich zufrieden. Unzufriedenheit herrscht beim Thema
Gehalt, der Weitergabe von Informationen und den erwarteten Karrieremdoglichkeiten. Bei einem
Jobangebot eines anderen Arbeitgebers blieben acht von zehn Studienteilnehmern im aktuellen
Unternehmen bei entsprechend hoherem Gehalt und sieben von zehn bei verbesserten Karriere-
moglichkeiten.

Der ideale Job hat gutes Arbeitsklima, Karrieremoglichkeiten und flexible Arbeitszeitmodelle:
Flr einen neuen Job sind die wichtigsten Anforderungen der Studienteilnehmer an den Arbeitgeber
ein gutes Arbeitsklima, gute Karrieremoglichkeiten, flexible Arbeitszeitmodelle, Work-Life-Balance
und eine offene Kultur der Wissensweitergabe. Gehalt, bekannte Produktmarken oder soziales
Engagement sind weniger wichtig. Dies gilt sowohl fur Arbeitsplatze in Grof3- als auch Mittelstands-
unternehmen.

Internet-Stellenborse seit 10 Jahren fiir Kandidaten effektivster Kanal der Stellensuche:

Seit Beginn der Studienreihe sehen Stellensuchende und Karriereinteressierte in der Internet-
Stellenbérse den Kanal mit der groten Chance, eine neue Anstellung zu finden, gefolgt von
Unternehmens-Webseiten und personlichen Empfehlungen. Stellenbérsen sind entsprechend auch
weiterhin der in der Informationsphase der Stellensuche am haufigsten genutzte Kanal, gefolgt
von Unternehmens-Webseiten und Karrierenetzwerken.

Stellensuchende wiinschen interaktive Stellenanzeigen:

Ein Drittel der Befragten gibt an, dass Unternehmen vermehrt Stellenanzeigen mit interaktiven Ele-
menten wie Videos, Links oder Facebook-Elementen schalten sollten. Insbesondere Kandidaten im
Marketing, Personalwesen und Journalismus winschen sich diese neue Form der Stellenanzeige.

Freunde und Headhunter sind gute Karriereberater, HR-Mitarbeiter im eigenen Unternehmen
nicht: Am hilfreichsten bei Karrierefragen sind aus Sicht der Teilnehmer externe Personalberater
und Freunde; Kollegen liegen im Mittelfeld, und die HR-Mitarbeiter des eigenen Unternehmens
finden sich auf dem letzten Platz und werden nur von etwa jedem flinften Studienteilnehmer als
hilfreich in Karrierefragen gesehen. Nur Personaler vertrauen haufiger auf die HR-Abteilung in Karri-
erefragen, indes auch nur vier von zehn.

Elektronische Bewerbung dominiert die Bewerbungsphase:
Mehr als acht von zehn Stellensuchende und Karriereinteressierte mochten sich am liebsten elekt-
ronisch bewerben, und nur noch jeder zehnte bevorzugt eine papierbasierte Bewerbungsmappe.
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Beim Einstellungsgesprach priift auch der Kandidat das Unternehmen:

Neun von zehn Stellensuchende geben an, die Eindriicke wahrend eines Einstellungsgesprach
als wichtige Entscheidungsgrundlage fur die Annahme eines Jobangebots zu nutzen. Sechs von
zehn haben dabei bereits mindestens einmal auf Grund dieser Eindricke bei einem Vorstellungs-
gesprach das Job-Angebot eines Unternehmens abgelehnt; nur gut die Halfte hat Uberwiegend
positive Eindrlicke in Einstellungsgesprachen gewonnen.

e-Assessments und IT-basierte Selektionsverfahren werden noch zuriickhaltend akzeptiert:
Knapp vier von zehn Studienteilnehmer finden es generell gut, wenn Unternehmen Online-Tests
zur Kandidatenselektion einsetzen und sehen gute Moglichkeiten, ihre Eignung auf eine Stelle

zu Uberprifen; 27,5 Prozent finden es gut, wenn diese in Form von Online-Spielen implementiert
sind. Bereits drei Viertel der Studienteilnehmer wurden in einem Bewerbungsverfahren mit einem
Online-Test konfrontiert.

Generelle Akzeptanz aber durchaus zuriickhaltende Nutzung von Social-Media-Anwendungen:
56,7 Prozent der Studienteilnehmer finden es gut, wenn Unternehmen Social-Media-Anwendungen
in der Personalbeschaffung einsetzen, wobei auch vier von zehn glauben, die Unternehmen er-
warteten sogar von den Kandidaten, sich durch Social-Media-Anwendungen Uber Karrierethemen
zu informieren. Zur Suche nach Stellenanzeigen nutzen dabei 25,8 Prozent haufig Xing und 15,1
Prozent Facebook. Fur generelle Informationen setzen 23,8 Prozent haufig Xing und 12,4 Prozent
haufig Facebook ein. Zur Vernetzung mit Unternehmen nutzen 17,2 Prozent haufig Xing und 8,9
Prozent Facebook. Die Pflege des eigenen Netzwerks ist dabei diejenige Funktion von Social-Me-
dia-Anwendungen, die am haufigsten durch die Studienteilnehmer genutzt wird. Flr diesen Kontext
nutzen 40,2 Prozent haufig Facebook und 28,1 Prozent Xing.

Zunehmende Bedeutung aber schlechte Umsetzung von Mobile-Recruiting:

Knapp drei von zehn Teilnehmer aller Fachrichtungen nutzen ihr mobiles Endgerat (Smartphone)
zur Suche nach offenen Stellen, insgesamt jeder vierte nutzt hierzu entsprechende Apps von
Internet-Stellenborsen und 15,3 Prozent von einzelnen Unternehmen. 6,2 Prozent bewerben sich
tatsachlich auch (iber ihr mobiles Endgerét (Smartphone). Uber die Halfte findet es gut, wenn
Internet-Stellenbdrsen Applikationen (Apps) fir mobile Endgerate bereitstellen, Uber die man
nach offenen Stellen suchen kann. Mit 44,7 Prozent schatzen etwas weniger Teilnehmer, wenn
einzelne Unternehmen derartige Anwendungen bereitstellen. Jedoch funktioniert die Darstellung
von Karriere-Webseiten im Allgemeinen und Stellenanzeigen im Besonderen auf einem Smart-
phone nicht immer gut, und nur jeder finfte Teilnehmer findet, dass die mobile Darstellung von
Stellenanzeigen, die Uber Internet-Stellenbdrsen aufgerufen werden, problemlos funktioniert. Mit
18,9 Prozent haben in etwa genauso wenige Personen positive Erfahrung mit der Darstellung von
Karriere-Webseiten auf inrem Smartphone gesammelt.

Negative Wahrnehmung von Maf3nahmen zur Integration von neuen Mitarbeitern:

Nur vier von zehn Studienteilnehmer sehen ausreichend viel Unterstltzung von Seiten der Unter-
nehmen zur Integration von neuen Mitarbeitern in das Unternehmen, und auch nur 47,2 Prozent
sehen, dass ihr Arbeitgeber ausreichende Moglichkeiten fur flexible Arbeitszeiten bietet. Knapp
ein Drittel findet, dass altere Mitarbeiter gut in das Unternehmen integriert werden und dass der
aktuelle Arbeitgeber ausreichend viele IntegrationsmaBnahmen fur auslandische Stellensuchende
bietet.
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Zusammenfassung der Ergebnisse

In der mittlerweile zehnten Auflage der Studienreihe ,,Bewerbungspraxis“ dokumentiert das Centre of Human
Resources Information Systems (CHRIS) der Universitaten Bamberg und Frankfurt am Main die Ergebnisse der
jahrlichen webbasierten Umfrage mit Stellensuchenden und Karriereinteressierten auf dem deutschen Arbeits-
markt, welche mit Unterstitzung von Monster Worldwide Deutschland durchgefiihrt wird.

Im Mittelpunkt der Studienreihe steht die Person des Stellensuchenden und Karriereinteressierten mit all sei-
nen Eigenschaften, Motivationen, Zielen, Verhaltensweisen, BedUlrfnissen, Einflussgruppen und Praferenzen.
So prasentiert die zehnte Auflage der Studienreihe den Status Quo der Stellensuche aus Sicht des Kandidaten
und zeigt Veranderungen auf, welche im Laufe des letzten Jahrzehnts entstanden sind.

Das Durchschnittsalter der 6.137 teilnehmenden Stellensuchenden und Karriereinteressierten betragt 38,7
Jahre. 54,9 Prozent sind mannlich und drei von vier Befragten haben eine Berufserfahrung von mindestens
sechs Jahren. Die Mehrheit sind Angestellte, 15 Prozent sind Abteilungsleiter mit Personalverantwortung,
knapp 15 Prozent Geschaftsflihrungs- oder Vorstandsmitglieder sowie 8,5 Prozent Student, Azubi oder Schu-
ler. Der folgende Abschnitt bietet einen kurzen Uberblick (iber die wichtigsten Erkenntnisse und Ergebnisse der
Studie ,Bewerbungspraxis 2013*, welche im Hauptteil detaillierter ausgefuhrt und diskutiert werden.

Ergebnisse zur Beurteilung des Arbeitsmarktes

Die Arbeitsmarktlage wird in diesem Jahr pessimistischer als im Vorjahr wahrgenommen. So sehen aktuell
26,3 Prozent aller Befragten eine realistische Chance, ihren Traumjob zu bekommen (Vorjahr: 29,3 Pro-
zent), und lediglich 45,8 Prozent denken, dass sie einen Arbeitsplatz finden kénnten, der ihren Anspriichen
genlgt (Vorjahr: 53,1 Prozent). Ein Grund hierfur ist insbesondere die derzeitige Arbeitsmarktlage, welche
nur von 35,5 Prozent als positiv beurteilt wird, wobei der nationale Arbeitsmarkt besser bewertet wird als
der internationale oder der unternehmensinterne.

26,3%

Aktuell sehe ich gute Chancen, einen Job zu finden, Aktuell sehe ich gute Chancen,
der meinen eigenen Anspriichen genugt. den individuellen Traumjob zu finden.

Abbildung M1: Beurteilung des Arbeitsmarktes*

1 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen
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Ergebnisse zu Anforderungen an Arbeitgeber,
Wechselwilligkeit und Jobzufriedenheit

Im aktuellen Beruf sind die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten vor allem mit ihren Kolle-
gen, der Abteilung, und den Vorgesetzten zufrieden. Unzufriedenheit herrscht dagegen mit dem zu niedrigen
Gehalt, einer fehlender Kultur der offenen Wissensweitergabe und mangelnden Karrieremdglichkeiten im ak-
tuellen Unternehmen. Trotzdem fuhlen sich mehr als drei von vier Befragten ihrem Arbeitgeber verbunden und
zwei Drittel sind bereit, sich Uber das vertraglich Fixierte hinaus noch fur das Unternehmen zu engagieren.

Fur einen idealen Job sind die wichtigsten Anforderungen der Studienteilnehmer an den Arbeitgeber ein gutes
Arbeitsklima, gute Karrieremoglichkeiten, flexible Arbeitszeitmodelle, Work-Life-Balance und eine offene Kul-
tur der Wissensweitergabe. Gehalt, bekannte Produktmarken oder soziales Engagement sind weniger wichtig.
Dies gilt gleichermafien fur Arbeitsplatze in GroR- als auch in Mittelstandsunternehmen.

30,3 Prozent der Befragten planen konkret, ihren aktuellen Vertrag zu kundigen. Sogar 58,7 Prozent wollen
sich in naher Zukunft nach einem neuen Arbeitgeber umschauen. Diese Werte bedeuten im Vergleich zur Vor-
jahresstudie trotz der pessimistischeren Einschatzung des Arbeitsmarktes einen Anstieg. Allerdings blieben
bei einem Jobangebot eines anderen Arbeitgebers acht von zehn Studienteilnehmer im aktuellen Unterneh-
men, wenn dieses ein hoheres Gehalt zahlt, und sieben von zehn bei verbesserten Karrieremoglichkeiten.

Interessant ist in diesem Zusammenhang, welche Personen die Teilnehmer zu Rate ziehen, wenn sie Hilfe
bei Fragen der eigenen Karriereentwicklung haben. Als am hilfreichsten werden externe Personalberater und
Freunde gesehen; Kollegen liegen im Mittelfeld, und die HR-Mitarbeiter des eigenen Unternehmens finden
sich auf dem letzten Platz und werden nur von etwa jedem flinften Studienteilnehmer als hilfreich in Karriere-
fragen angesehen. Nur Personaler vertrauen haufiger auf die HR-Abteilung in Karrierefragen, indes auch nur
vier von zehn.

Ergebnisse zum internationalen Stellenmarkt

Die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten halten den internationalen Arbeitsmarkt flr
attraktiver als den internen. Insofern stellt sich die Frage, in welchem Land oder welchem Kontinent die
Studienteilnehmer gerne arbeiten mochten. West-Europa kristallisierte sich hier eindeutig als das attrak-
tivste Ziel heraus. Es folgen Kanada, Nord-Europa, USA, Australien und Sud-Europa bei den befragten Stel-
lensuchenden und Karriereinteressierten, welche eine Anstellung im Ausland anstreben. Auf den letzten
Platzen sind China, wo nur 9,5 Prozent gerne arbeiten wirden, Afrika (8,1 Prozent), Indien (6,4 Prozent) und
an letzter Stelle der Nahe Osten (5,8 Prozent).

Ergebnisse zur Stellensuche

Am haufigsten nutzen Stellensuchende und Karriereinteressierte Internet-Stellenbérsen (62,1 Prozent) zur
aktiven Suche nach Vakanzen. Auf den Rangen zwei und drei folgen Unternehmenswebseiten (37,4 Prozent)
und Karrierenetzwerke (28,1 Prozent). Zusatzlich vertrauen Stellensuchende und Karriereinteressierte der
passiven Stellensuche. Hierbei nutzen 70,2 Prozent der Teilnehmer Lebenslaufdatenbanken von Internet-
Stellenborsen. Darlber hinaus haben 60,1 Prozent der befragten Studienteilnehmer ein 6ffentliches Profil
in einem Karrierenetzwerke (z. B. Xing) und 43,2 Prozent vertrauen auf Lebenslaufdatenbanken von Unter-
nehmen.
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62,1% 37,4% 28,1% ‘

Generelle Unternehmens Webseite Karrierenetzwerke
Internet-Stellenborse (z. B. Xing)

Abbildung M2.1: Nutzungshaufigkeit von Kanalen zur aktiven Stellensuche?

43,2%
Lebenslauf in einer Lebenslauf- Offentliches Profil in einem Lebenslauf in Lebenslauf-
datenbank einer Internet-Stellenbdrse Karrierenetzwerk (z. B. Xing) datenbanken von Unternehmer

Abbildung M2.2: Nutzungshaufigkeit von Kanalen zur passiven Stellensuche®

Ergebnisse zur Form der Bewerbung

Hinsichtlich der Bewerbungsform geben erstmals mehr als drei von vier Befragten eine Praferenz fir eine
E-Mail Bewerbung an. Die Bewerbung per Post wird lediglich von 11,9 Prozent und eine Formularbewerbung
von lediglich 7,6 Prozent aller Stellensuchenden und Karriereinteressierten bevorzugt. Nichtsdestoweniger
wirden 83,0 Prozent einer Aufforderung, sich per Formularbewerbung flr eine vakante Stelle zu bewerben,
selbst dann nachkommen, wenn die Formularbewerbung nicht die eigene praferierte Bewerbungsform
darstellt. Dennoch schreckt solch eine Aufforderung weiterhin Stellensuchende von einer Bewerbung ab
(8,4 Prozent). Beeindruckend ist die Verschiebung in der Praferenz von der papierbasierten zur elektroni-
schen Bewerbung. So bevorzugen aktuell 83,2 Prozent eine elektronische und lediglich 11,9 Prozent eine
papierbasierte Bewerbung, welche bei der ersten Bewerbungspraxis vor zehn Jahren noch die beliebteste
Bewerbungsform war (papierbasierte Bewerbung: 52,4; elektronische Bewerbung: 47,6%).

2 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die mit ,haufig” oder ,sehr haufig” antworten

3 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den jeweiligen Kanal zur passiven Stellensuche nutzen
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Ergebnisse zu Einstellungsgesprachen

Flr die Stellensuchenden sind die wahrend der Einstellungsgesprache gewonnenen Erfahrungen und Eindru-
cke entscheidungsrelevant. So dienen fur mehr als neun von zehn Befragten die gesammelten Erfahrungen
in Einstellungsgesprachen eine Entscheidungsgrundlage, ob ein Unternehmen zum Bewerber passt und das
Stellenangebot angenommen wird. Aufgrund negativer Erfahrungen haben schon 60,3 Prozent der befragten
Studienteilnehmer in der Vergangenheit ein Stellenangebot abgelehnt. Nichtsdestoweniger berichtet die Mehr-
heit aller befragten Stellensuchenden (55,9 Prozent) von grofitenteils positiven Erfahrungen und Erkenntnissen
wahrend der Einstellungsgesprache.

Ergebnisse zu Selektionsverfahren (e-Assessment und Online-Spiele)

Hinsichtlich der Nutzung und Verbreitung von e-Assessments bzw. Online-Spielen zeigen die Ergebnisse, dass
mehr als drei von vier Studienteilnehmern im Laufe eines Bewerbungsprozesses mit Online-Spielen in Kontakt ka-
men. Ferner nutzten 81,4 Prozent der Befragten bereits mindestens einmal von Unternehmen angebotene Online-
Spiele, um die Eignung flr eine Stelle Uberprifen zu kdnnen. Insgesamt betrachten 40,4 Prozent der befragten
Stellensuchenden und Karriereinteressierten Online-Spiele als geeignetes Instrument zur Eignungsfeststellung.

Ergebnisse zur Nutzung und Bedeutung von Social Media

56,7 Prozent der Befragten finden es gut, wenn Unternehmen Social-Media fur Rekrutierungszwecke einset-
zen, und mindestens sechs von zehn Stellensuchende und Karriereinteressierte haben ein Profil in Xing oder
Facebook. Hierbei wird Facebook allen voran fir die Pflege des personlichen Netzwerks und Xing fur die aktive
Suche nach Stellenanzeigen oder Informationen sowie fur die Vernetzung mit anderen Personen verwendet.
Weitere Social-Media Kanale wie beispielsweise LinkedIn, BranchOut, BeKnown, GooglePlus und Kununu wer-
den von den befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten selten als relevanter Social-Media Kanal
far Karriereentscheidungen wahrgenommen.

Zur Suche nach Stellenanzeigen nutze ich ... Zur Informationssuche nutze ich ...

Xing

23,8%
25,8%

. Facebook
Facebook
‘ 12,4% LinkedIn
—

LinkedIn 15,1%

8,5%
8,0%

Abbildung M3: Nutzung von Social Media*

4 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen
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Ergebnisse zur Nutzung und Bedeutung von Mobile-Recruiting

Knapp drei von zehn Teilnehmern aller Fachrichtungen nutzen ihr mobiles Endgerat (Smartphone) zur Suche
nach offenen Stellen. Jedoch funktioniert die Darstellung von Karriere-Webseiten im Allgemeinen und Stel-
lenanzeigen im Besonderen auf einem Smartphone nicht immer gut, und nur jeder funfte Teilnehmer findet,
dass die mobile Darstellung von Stellenanzeigen, die Uber Internet-Stellenborsen aufgerufen werden,
problemlos funktioniert. Mit 18,9 Prozent haben in etwa genauso wenige Personen positive Erfahrung mit
der Darstellung von Karriere-Webseiten auf ihrem Smartphone gesammelt. Daher begrifit mit 55,2 Prozent
die Mehrheit der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten, wenn Internet-Stellenborsen auch
Applikationen (sogenannte Apps) fir mobile Endgerate bereitstellen. Etwas weniger Befragte sehen unter-
nehmensspezifische Apps als gut und sinnvoll an (44,7 Prozent). Dies spiegelt sich auch in der Nutzung
wieder. So haben 24,6 Prozent schon Apps von Karrierewebseiten eingesetzt, wohingegen unternehmens-
spezifische Apps nur bei 15,3 Prozent Verwendung fanden. Insgesamt haben sich schon 6,2 Prozent der
Teilnehmer Uber mobile Endgerate direkt bei einem Unternehmen auf eine vakante Stelle beworben.

Ich finde es gut, wenn Online-Karriereportalen Ich nutze mein iPhone
/Internet-Stellenbdrsen Applikationen (Apps) /Smartphone zur Suche
fUr mobile Endgerate bereitstellen, Uber die ich nach offenen Stellen
nach offenen Stellen suchen kann. ’
44,7%
27,7%
55,2% -
y (1] Ich finde es gut, wenn Unternehmen

Applikationen (Apps) fur mobile
Endgerate bereitstellen, Uber die ich nach
offenen Stellen suchen kann.

Abbildung M4: Nutzung und Bedeutung von Mobile Recruiting®

Ergebnisse zu Wahrnehmung der Integration von neuen Mitarbeitern

Obgleich Unternehmen aufgrund des Fachkraftemangels verstarkt auf auslandische und altere Mitarbeiter
setzen mussen, sind nur wenige Stellensuchende und Karriereinteressierte der Meinung, dass Unterneh-
men ausreichend viele Arbeitsplatze fir altere Mitarbeiter optimieren oder Integrationsmanahmen far
auslandische Fachkrafte anbieten. Darliber hinaus sehen die befragten Studienteilnehmer jedoch auch die
generelle Unterstltzung aller Mitarbeiter als verbesserungswiurdig an.

5 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen
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Einleitung

Uber 100.000 Stellensuchende und Karriereinteressierten haben sich insgesamt in den letzten zehn Jahren
an der jahrlichen Studie des Centre of Human Resources Information Systems (CHRIS) der Universtaten
Bamberg und Frankfurt am Main mit Unterstutzung von Monster Worldwide Deutschland beteiligt. Die dies-
jahrige Jubilaumsausgabe der Bewerbungspraxis-Serie erlaubt somit nicht nur einen Analyse des Status Quo
der Rekrutierung aus Sicht der Person des Stellensuchenden fur das aktuelle Jahr, sondern bietet dartber
hinaus die Moglichkeit, die Veranderungen, welche das Internet fur die Suche nach neuen Karrieremaoglich-
keiten mit sich bringt und brachte, fur das vergangene Jahrzehnt im Detail zu untersuchen und zu veran-
schaulichen. Praferierten vor zehn Jahren noch mehr Stellensuchende die papierbasierte Bewerbungsmappe
oder suchten noch sechs von zehn Karriereinteressierten in Printmedien nach Karriereoptionen, dominiert
im Jahr 2012 das Internet sowohl das Personalmarketing als auch die praferierte Form der Bewerbung.

Bereits im Jahr 2006 schlussfolgerte die Studie Bewerbungspraxis erstmalig, dass Stellensuchende und
Karriereinteressierte sich die Moglichkeit zur Online-Vernetzung wunschen. Im Jahr 2012 stellt der Einsatz
von sozialen oder Karrierenetzwerken die groRte Veranderung in der Suchstrategie von Stellensuchenden
der letzten Jahre dar, die auch immer mehr von Unternehmen akzeptiert wird. In diesem Zusammenhang
ist vor allem auch ein Wandel der Strategien der Stellensuchenden zur Ansprache von potentiellen Arbeit-
gebern sichtbar. War es vor zehn Jahren die Regel, dass Stellensuchende aktiv nach einem potentiellen
Arbeitgeber gesucht haben und sich bei einem Unternehmen bewerben, geben heute bereits vier von zehn
Karriereinteressierten an, dass sie lieber von einem Unternehmen angesprochen werden, als selbst auf ein
Unternehmen zuzugehen. Auf Grund der Entwicklung hin zu einem Kandidatenmarkt auf dem Arbeitsmarkt
ist dies eine Strategie, auf die auch die Unternehmen in den letzten Jahren reagiert haben und die bereits
in der ersten Ausgabe der Bewerbungspraxis im Jahr 2004 vorhergesagt wurde. Dementsprechend sieht im
Jahr 2012 auch bereits ein Funftel der Stellensuchenden die Strategie der Unternehmen unter dem Motto
,Wir bewerben uns beim Kandidaten®, und die Bedeutung der passiven Stellensuche der Kandidaten nimmt
weiter zu.

Jenseits der Veranderungen, die in den letzten Jahren durch die zunehmende Nutzung von Social-Media-
Anwendungen entstanden sind oder die sich im Zuge der zunehmenden Verbreitung von Smartphones und
deren Einsatz zur Suche nach offenen Stellen ergaben, konnen zehn Jahre ,,Bewerbungspraxis“ einen Trend
klar herausstellen: Die groSe Bedeutung von Internet-Stellenbdrsen fir Stellensuchende und Karriereinter-
essierte in der Suche nach offenen Stellen und potentiellen Arbeitgebern. Nutzten in der Informationsphase
der Stellensuche bereits vor zehn Jahren die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten die
Internet-Stellenborse am haufigsten, ist auch im Jahr 2012 dieser Kanal derjenige mit nicht nur der groften
Nutzungshaufigkeit, sondern auch mit der grosten wahrgenommenen Effektivitat. So sehen Stellensuchen-
de und Karriereinteressierte nach wie vor und wie auch schon vor zehn Jahren die groften Chancen Uber
eine Internet-Stellenborse, sowohl einen attraktiven Arbeitgeber zu identifizieren also auch einen neuen Job
zu finden. Zudem zahlen Lebenslaufdatenbanken von Internet-Stellenbdrsen inzwischen zu den wichtigen
Kanalen der passiven Stellensuche, in denen Stellensuchende ihre Bereitschaft zu einem Arbeitgeberwech-



Bewerbungspraxis 2013 - 15

sel signalisieren konnen und durch Unternehmen angesprochen werden kénnen. Bereits die erste Ausgabe
der Bewerbungspraxis schlussfolgerte im Jahr 2004, dass sich diese Gestaltung der Stellensuchende durch
Stellensuchende und Karriereinteressierte so entwickeln wird: ,Stellenanzeigen in Online-Kanélen haben
sich bereits voll etabliert.” Auch zeigte die erste Studie bereits einige Trends auf, die auch in diesem Jahr in
die Studie eingeflossen sind, da Unternehmen erst in den letzten Jahren begonnen haben, entsprechende
MaBnahmen in der Rekrutierung zu ergreifen. So schlussfolgerte die Bewerbungspraxis 2004:

,Ftir Unternehmen ist es daher von grofSer Bedeutung, lber den eigenen Webauftritt insgesamt wie
auch insbesondere Uber ihren Karrierebereich Individualitat zu vermitteln. Hierzu kénnen Videosequen-
zen mit Mitarbeiterinterviews gehdren, ebenso wie spielerische Assessments, die die Darstellung des
Unternehmens mit Frageelementen kombinieren.”

Diese bereits im Jahr 2004 identifizierten Trends spielen auch in der Jubilaumsausgabe der Bewerbungspra-
xis eine Rolle, da erst die Verbreitung von schnellen Internetzugangen die volle Nutzung dieser Technologien
ermoglichte. So ist einer der Schwerpunkte der diesjahrigen Studie die Gestaltung von Stellenanzeigen mit
interaktiven Elementen wie Videos oder auch der Einsatz von Online-Spielen in der (Selbst-)Selektion von
Bewerbern. Somit setzt die Jubilaumsausgabe die langjahrige Tradition der Studienreihe fort, da es auch
das Ziel der diesjahrigen Studie ,,Bewerbungspraxis 2013“ ist, aktuelle Entwicklungen und Trends in der
Stellensuche zu identifizieren und Unternehmen Handlungsempfehlungen an die Hand zu geben, wie diese
ihren Prozess der Rekrutierung besser auf ihre jeweiligen Zielgruppen abstimmen kdnnen.

So haben Social-Media-Anwendungen und das Thema Mobile-Recruiting die Diskussion in den Unternehmen
in den letzten Jahren gepragt, und auch Stellensuchende haben begonnen, ihre sich generell andernde
Mediennutzung auf ihre Strategien in der Suche nach offenen Stellen zu Ubertragen. Aus diesem Grund sind
auch in diesem Jahr die beiden Themen Social Media und Mobile-Recruiting ein Schwerpunkt der Analyse
des Bewerberverhaltens. Darlber hinaus greift die Studie das generelle Verhalten der Stellensuchenden und
Karriereinteressierten in Informations-, Bewerbungs-, und Selektionsphase auf. In diesem Zusammenhang
zeigt die vorliegende Studie den Status Quo und vergleicht die Nutzungshaufigkeit und die wahrgenommene
Effektivitat von verschiedenen Informationskanalen, Bewerbungsverfahren und Selektionsinstrumenten aus
Sicht der Stellensuchenden. Auf Grund der zehnjahrigen Tradition der Studienreihe kdnnen diese Ergebnisse
auch im Zeitverlauf analysiert und Veranderungen aufgezeigt werden.

Grundlage dieser Analysen sind jedoch die wahrgenommene Situation auf dem Arbeitsmarkt durch die
befragten Stellensuchenden sowie die generelle Absicht der Studienteilnehmer sich nach einem neuen
Arbeitgeber umzusehen. Aus diesem Grund stellte die Analyse der Wahrnehmung des Arbeitsmarktes und
der Wechselwilligkeit von Arbeitnehmern einen weiteren Schwerpunkt der Bewerbungspraxis 2013 dar.

In diesem Zusammenhang hat die zehnjahrige Tradition der Studienreihe es ermdglicht, den Einfluss von
verschiedenen Krisen (z.B. Platzen der Dot-Com-Bubble, Finanzkrise nach der Lehman Pleite, die aktuelle
Schuldenkrise in Europa, etc.) auf die Aktivitaten der Stellensuchenden zu diskutieren und aufzuzeigen, wie
sich in wirtschaftlichen Krisen oder Boom-Zeiten das Verhalten der Stellensuchenden unterscheidet. In die-
sem Jahr bietet die aktuelle Entwicklung der Schuldenkrise in Europa und die sich abzeichnende schlechtere
Stimmung auf dem deutschen Arbeitsmarkt der Studie die Gelegenheit, die Person des Stellensuchenden in
wirtschaftlich eher schlechteren oder schlechter werdenden Zeiten zu analysieren. Um dies zu ermoglichen,
wurden in diesem Jahr Uber 6.000 Stellensuchende und Karriereinteressierte im Rahmen einer empirischen
Studie des Centre of Human Resources Information Systems im Sommer 2012 befragt, deren Antworten
die Grundlage fur den vorliegenden Abschlussbericht darstellen.

Zur Prasentation der Ergebnisse der Jubildaumsausgabe der Bewerbungspraxis 2013 ist der Abschlussbe-
richt wie folgt aufgebaut. Zunachst werden im folgenden Kapitel die demographischen Eigenschaften der
Studienteilnehmer prasentiert und im Anschluss deren Wahrnehmung des Arbeitsmarktes und Wechsel-
willigkeit analysiert. Das sich anschlieBende Kapitel thematisiert die Attraktivitat von Unternehmen aus
Kandidatensicht. In den folgenden Kapiteln werden die Informations-, Bewerbungs- und Selektionsphase
thematisiert. In den weiteren Kapiteln werden die aktuellen Trends Social Media sowie Mobile-Recruiting
aufgegriffen und die Wahrnehmung von MaSnahmen zur Integration von neuen Mitarbeitern in das Unterneh-
men durch Arbeitnehmer analysiert. Die Studie schlieft mit Handlungsempfehlungen fur Unternehmen.



Demographische Zusammensetzung
der Studientellnehmer

Die Ergebnisse des Abschlussberichts ,,Bewerbungspraxis 2013 beruhen auf einer empirischen Studie, die
mit mehr als 6.000 Stellensuchenden und Karriereinteressierten zwischen Juni und August 2012 im Inter-
net durchgefuhrt wurde. Basierend auf Erkenntnissen der letztjahrigen Studie, aktuellen Entwicklungen und
dem Studium von Fachliteratur wurde ein Fragebogen entwickelt und auf der Webseite des Centre of Human
Resources Information Systems (CHRIS) der Universitat Bamberg implementiert. Mittels Bannerwerbung

und Mailings konnten 6.137 Stellensuchende und Karriereinteressierte zu einer Teilnahme an dieser Studie
bewegt werden®. Die Antworten der Studienteilnehmer stellen die Grundlage flr den vorliegen Ergebnisbericht
dar. Im weiteren Verlauf dieses Kapitels werden die demographischen Eigenschaften der Studienteilnehmer
untersucht, um die Zusammensetzung des Datensatzes zu beschreiben, welcher in den statistischen Analy-
sen verwendet wurde.

Das Durchschnittsalter der an der Studie teilnehmenden Stellensuchenden und Karriereinteressierten liegt
bei 38,7 Jahren. Ferner sind 54,9 Prozent aller Studienteilnehmer mannlich und 45,1 Prozent weiblich. Abbil-
dung 1 zeigt darlber hinaus, dass 55,4 Prozent aller teilnehmenden Stellensuchenden und Karriereinteres-
sierten aktiv auf Stellensuche sind. Weitere 38,0 Prozent interessieren sich flir interne und externe Karriere-
moglichkeiten, obwohl sie selbst nicht aktiv auf Stellensuche sind.

Ich bin derzeit aktiv o
Ich bin an externen und internen
Karrieremaoglichkeiten interessiert, 38.0%
’
aber derzeit nicht aktiv auf

Stellensuche.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Abbildung 1: Selbsteinschatzung der Teilnehmer’

Hinsichtlich ausbildungs- und berufsbezogenen Informationen thematisieren Abbildung 2 und Abbildung 3 den
hochsten Bildungs- sowie den hochsten berufsqualifizierenden Abschluss der Studienteilnehmer.

6 Die Ergebnisse beziehen sich auf die Studienteilnehmer. Sie lassen keine reprasentativen Schlussfolgerungen fir die
gesamte Bevolkerung in Deutschland zu.
7 Die Ubrigen 6,6 Prozent der Studienteilnehmer wiirden sich keine dieser beiden Kategorien zuordnen.
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Wie Abbildung 2 veranschaulicht, haben mehr als die Halfte aller Stellensuchenden und Karriereinteressierten
Abitur (52,6 Prozent). Weitere 16 Prozent haben die Realschule und 12,1 Prozent die Fachoberschule erfolgreich
abgeschlossen. Einen Hauptschulabschluss besitzen 6,4 Prozent und einen Berufsschulabschluss weitere 4,0
Prozent. Neben 8,8 Prozent mit anderen Schulabschlissen haben lediglich 0,3 Prozent aller Studienteilnehmer
keinen Schulabschluss.

keinen Abschluss: 0,3%
Hauptschulabschluss: 6,4%

anderer: 8,8%

Realschulabschluss: 16,0%

Fachoberschule: 12,1%

Berufsschule: 4,0%

Abitur: 52,6%

Abbildung 2: Der héchste Bildungsabschluss der Teilnehmer

Hinsichtlich des hdchsten berufsqualifizierenden Abschlusses zeigt Abbildung 3, dass in etwa ein Drittel eine
Berufsausbildung abgeschlossen und zwei Drittel ein Studium an einer Universitat oder Fachhochschule absol-
viert hat. Wie Abbildung 3 detailliert aufschlisselt, haben 4,1 Prozent der Studienteilnehmer keinen berufsqua-
lifizierenden Abschluss, 31,6 Prozent eine Berufsausbildung und 3,1 Prozent einen Meisterbrief als hochsten
Abschluss angegeben. Einen Studienabschluss (Bachelor, Master, Diplom) an einer Fachhochschule oder Be-
rufsakademie haben 22,9 Prozent erworben. Weitere 27,1 Prozent geben an, entweder einen Bachelor-, Master-,
Diplom- oder Examensstudiengang an einer Universitat erfolgreich absolviert zu haben. DarUber hinaus haben
3,6 Prozent der Studienteilnehmer sich entweder an einer Universitat promoviert oder habilitiert. Einen anderen
berufsqualifizierenden Abschluss haben 7,7 Prozent der Studienteilnehmer.

anderer: 7,7% Keinen berufsqualifizierenden Abschluss: 4,1%

Habilitation: 0,1%

Promotion: 3,5%

Abschluss Universitat —
Examen: 2,6%

Berufsausbildung: 31,6%

Abschluss Universitat
Diplom: 15,0%

Meisterbrief: 3,1%
Abschluss Universitat —

Master: 5,7% Abschluss BA/FH Bachelor: 5,4%

=—— Abschluss BA/FH Master: 2,1%
Abschluss Universitat

Bachelor: 3,2%
Abschluss BA/FH Diplom: 15,4%

Abschluss BA/FH Examen: 0,6%

Abbildung 3: Hochster Berufsqualifizierender Abschluss der Studienteilnehmer
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Hinsichtlich des Karrierestatus der Studienteilnehmer zeigt Abbildung 4, dass Angestellte mit langjahriger
Berufserfahrung mit 35,8 Prozent die grofte Gruppe aller Studienteilnehmer darstellen. Die zweitgrofite Gruppe
stellen mit 18,2 Prozent Arbeitssuchende dar. Weitere 15,3 Prozent arbeiten in einem Angestelltenverhaltnis seit
weniger als 4 Jahren. Abteilungsleiter mit Personalverantwortung stellen 13,7 Prozent der Studienteilnehmer.

Mit 7,0 Prozent ist mehr als jeder 14. Studienteilnehmer aktuell noch Student. 5,2 Prozent aller Teilnehmer der
Studie sind selbstandig mit langjahriger Berufserfahrung und weitere 2 Prozent sind selbstandig, haben jedoch
weniger als 4 Jahre Berufserfahrung. Mitglied der Geschaftsflihrung oder des Vorstands sind 1,3 Prozent aller
Studienteilnehmer. Den geringsten Anteil stellen Auszubildende mit 0,9 Prozent und Schdler mit 0,6 Prozent dar.

Schuler: 0,6%
Azubi: 0,9%
Student: 7,0%

Arbeitssuchend: 18,2%

Angestellter mit Berufserfahrung
kleiner 4 Jahre: 15,3%

Selbststandig mit langjahriger —+
Berufserfahrung: 5,2%

Selbststandig mit Berufserfahrung —j—

kleiner 4 Jahre: 2,0%/__ Angestellter mit langjahriger

Berufserfahrung (ohne

Mitglied der Geschaftsflihrung Personalverantwortung): 35,8%

/ des Vorstands: 1,3%

Abteilungsleitung (mit Personal-
verantwortung): 13,7%

Abbildung 4: Karrierestatus der Studienteilnehmer

Neben dem Karrierestatus ist die Berufserfahrung der Studienteilnehmer eine weitere Eigenschaft, die im Rah-
men der Analyse von karrierebezogenen Fragestellungen von Bedeutung ist. In diesem Zusammenhang zeigt
Abbildung 5, dass 42,2 Prozent der Studienteilnehmer angeben, mehr als 15 Jahre Berufserfahrung zu besit-
zen. Zwischen elf und 15 Jahre Berufserfahrung haben 14,2 Prozent. 18,4 Prozent haben zwischen sechs und
zehn Jahren Berufserfahrung und ein bis finf Jahre 19,5 Prozent. Wie Abbildung 5 zeigt, haben 5,7 Prozent der
Befragten weniger als ein Jahr Berufserfahrung.

kleiner 1 Jahr: 5,7%

> 15 Jahre: 42,2%

1-5 Jahre: 19,5%

6-10 Jahre: 18,4%

11-15 Jahre: 14,2%

Abbildung 5: Berufserfahrung der Studienteilnehmer
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Als weiteres Merkmal zur Charakterisierung der Studienteilnehmer wurde die berufliche Fachrichtung erfasst,
in der die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten tatig sind. Abbildung 6 zeigt, dass der
Grof3teil der Studienteilnehmer mit 11,4 Prozent im IT/EDV Bereich tatig ist. Weitere 10,5 Prozent arbeiten
im Vertrieb und Verkauf. Technischen Berufen gehen 7,6 Prozent nach und im Finanz- und Rechnungswesen
sowie dem Controlling sind 6,4 Prozent tatig. Im Marketing arbeiten 5,7 Prozent, im Consulting 5,0 Prozent,
im Bereich Organisation und Verwaltung 4,9 Prozent, im Personalwesen 3,9 Prozent und in Forschung und
Entwicklung 3,8 Prozent der Befragten. Weitere 2,5 Prozent der Befragten arbeiten im Bereich Einkauf und
Materialwirtschaft und 2,3 Prozent in der Aus- und Weiterbildung Dritter. Weniger als 2,0 Prozent der Studi-
enteilnehmer arbeiten im Bereich Journalismus, in naturwissenschaftlichen Berufen, im Transportwesen, in
medizinischen Berufen, im Rechtswesen, sowie in den beiden Bereichen Design, Gestaltung und Architektur-
wesen. Jeder Zehnte arbeitet in einer sonstigen Fachrichtung.

m/eov | : : <
vt verkou!. | : -
Technische Berufe/Ingenieurwesen _ 7,6%
Finanz- und Rechungswes_en _ 6,4%
/ Controlling
Marketing || GGG 5.7

Consulting/Beratung || | | | N 5.0%

Organisation/Verwaltung _ 4,9%
Personalwesen _ 3,9%
Forschung und Entwickiung (F&E) ||| | | | N 3.5

Einkauf/Materialwirtschaft ||| 2.5%

Aus- und Weiterbildung Dritter [ 2.3%

Journalismus/redaktionelle Tatigkeiten - 1,7%

Naturwissenschaftliche Berufe - 1,7%

Transportwesen - 1,7%

Medizinische Berufe [ 1,7%

Rechtswesen - 1,5%
Design/Gestaltung - 1,3%
Architekturwesen . 0,6%
0% 5% 10% 15%

Abbildung 6: Fachrichtung, in der die Studienteilnehmer aktuell tatig sind®

Basierend auf den Antworten der Studienteilnehmer, deren demographischen Eigenschaften in diesem Kapitel
analysiert wurden, werden in den folgenden Kapiteln die Ergebnisse der Auswertung flr alle Studienteilnehmern
vorgestellt. Darliber hinaus werden einige Fragestellungen der Studie in den folgenden Kapiteln auch segment-
spezifisch nach ausgewahlten demographischen Eigenschaften der Studienteilnehmer betrachtet. Die Studie
schlieft mit einer Zusammenfassung der Ergebnisse sowie aus den Ergebnissen abgeleiteten Handlungsemp-
fehlungen fur Unternehmen.

8 Die restlichen Teilnehmer haben angegeben, dass sie arbeitslos oder in einer sonstigen Fachrichtung tatig sind.



Analyse der VWahrmenmung des
Arpeitsmarktes und der
Wechselwilligkelt der Betragten

Die zehnjahrige Tradition der Bewerbungspraxis hat es in den letzten Jahren ermdglicht, den Einfluss

der jeweiligen konjunkturellen Situation auf die Beurteilung des deutschen Arbeitsmarktes aus Sicht von
Stellensuchenden und Karriereinteressierten zu analysieren und deren Verhalten in wirtschaftlich guten wie
schlechten Zeiten zu vergleichen. Erreichte der Optimismus der Stellensuchenden und Karriereinteressier-
ten hinsichtlich der eigenen Chancen auf dem Arbeitsmarkt mit der Finanz- und Wirtschaftskrise im Jahr
2009 den vorubergehenden Tiefpunkt, verbesserte sich dieser stetig Uber die letzten Jahre. Jedoch hat die
Entwicklung der Schuldenkrise in Europa die Wahrnehmung der wirtschaftlichen Lage wieder getribt®. Hin-
sichtlich der aktuellen Beurteilung des deutschen Arbeitsmarktes zeigen erste Indizien auf eine Stagnation
des Arbeitsmarktes 2013 hin.

Basierend auf der Annahme vieler Forschungsinstitute, wonach die Wirtschaft im kommenden Jahr kaum
wachsen wird, beschreibt dieses Kapitel zunachst, wie die Studienteilnehmer den internen und externen
Arbeitsmarkt beurteilen und dartiber hinaus, wie zufrieden Arbeitnehmer in ihrem momentanen Beruf

sind. Die Wahrnehmung des Arbeitsmarktes ist dabei flr eine weiterfiuhrende Betrachtung des Verhaltens
von Stellensuchenden und Karriereinteressierten wahrend der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz von
Bedeutung, da in wirtschaftlich guten Zeiten die Wechselwilligkeit und die Aktivitaten auf dem Arbeitsmarkt
zunehmen sollten, wohingegen in wirtschaftlich eher schlechten Zeiten sich Stellensuchende eher zurtick-
haltend verhalten. Aus diesem Grund analysiert das folgende Kapitel die Wahrnehmung des Arbeitsmark-
tes und die Wechselwilligkeit der Studienteilnehmer.

3.1 Beurteilung des Arbeitsmarktes

Grundsatzlich beurteilen die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten ihre eigenen Chancen
am Arbeitsmarkt etwas pessimistischer als im vorangegangen Jahr. So zeigt Abbildung 7, dass mit 26,3
Prozent nur etwas mehr als jeder vierte Studienteilnehmer gute Chancen sieht, seinen individuellen Traum-
job zu finden. Dies bedeutet einen Rickgang um 3,0 Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr. Damit ist in
etwa das Niveau des Jahres 2010 erreicht. Demgegenuber sehen 45,8 Prozent eine gute Chance, einen

9 http://www.spiegel.de/wirtschaft/unternehmen/stimmung-in-der-wirtschaft-ifo-index-sinkt-im-oktober-a-863081.htm|
10 http://www.welt.de/print/die_welt/article109757268/Arbeitsmarkt-wird-2013-stagnieren.htm|
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Job zu finden, welcher den eigenen Ansprichen genugt. Dies ist ein Rlickgang um 7,1 Prozentpunkte im
Vergleich zum Vorjahr und um 6,4 Prozentpunkte im Vergleich zum Jahr 2010. Abgesehen vom Jahr 2009
(26,7 Prozent) ist dies der niedrigste Wert Uber die letzten funf Jahre hinweg.

Il 2008 2009 [ 2010 2011 [ 2012

60%

° 52,0% 52,2% 53,1%
50%

1 43,4% 45,8%
40%

0
30% 25.7% 22" 26,3% 26,7%
21,6%
20%
10%
0%
Aktuell sehe ich gute Chancen, Aktuell sehe ich gute Chancen, einen Job zu
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Abbildung 7: Beurteilung der eigenen Chancen am Arbeitsmarkt im Zeitverlauf*

In Erganzung zu Abbildung 7 veranschaulicht Abbildung 8 die Beurteilung der Chancen am Arbeitsmarkt
aller Studienteilnehmer differenziert nach der jeweiligen Fachrichtung. So zeigt sich, dass Angestellte im
Bereich Consulting, Personalwesen, medizinische Berufe, Forschung und Entwicklung, Design, Technische
Berufe und IT am optimistischsten sind, den individuellen Traumjob zu finden. Auf den weiteren Platzen
folgen die Fachbereiche Finanz- und Rechnungswesen, naturwissenschaftliche Berufe, Marketing, Ver-
trieb, sowie Aus- und Weiterbildung Dritter. Weniger als jeder vierte Befragte der Fachbereiche Einkauf und
Rechtswesen sehen gute Chancen auf den Traumjob. Noch pessimistischer sind Angestellte aus den Fach-
bereichen Organisation/Verwaltung, Journalismus, Transportwesen sowie Architekturwesen. Zusatzlich
zeigt Abbildung 8 die Beurteilung der Studienteilnehmer in Abhangigkeit der jeweiligen Fachrichtung einen
Job zu finden, welcher den eigenen Ansprichen gentgt. So blickt mindestens jeder zweite Befragte aus
den Fachrichtungen Consulting, Personalwesen, Forschung und Entwicklung, Design, Technische Berufe, IT,
Finanz- und Rechnungswesen, naturwissenschaftliche Berufe, sowie Marketing diesbezlglich positiv in die
Zukunft. AuBerst pessimistisch duRerten sich hier inshesondere Befragte aus den Fachrichtungen Trans-
port- sowie Architekturwesen.

Wie Abbildung 9 zeigt, ist der aufkommende Pessimismus der Studienteilnehmer unter anderem in der
subjektiv schlechter empfundenen Arbeitsmarktlage begriindet. So beurteilen lediglich noch 35,5 Prozent
der Befragten die Suche nach einem Arbeitsplatz vor dem Hintergrund der aktuellen Arbeitsmarktlage als
erfolgsversprechend. Dies entspricht einen Rickgang um 9,2 Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr und
einen Rickgang um 9,7 Prozentpunkte zum Jahr 2008. Verglichen mit den Jahren 2009 (23,5 Prozent) und
2010 (34,1 Prozent) wird die Arbeitsmarktlage in diesem Jahr noch positiver eingeschatzt.

1 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen
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- Aktuell sehe ich gute Chancen, den individuellen Traumjob zu finden.

Aktuell sehe ich gute Chancen, einen Job zu finden, der meinen eigenen Ansprichen genugt.
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Abbildung 8: Beurteilung der Chancen am Arbeitsmarkt nach Fachrichtung
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Abbildung 9: Beurteilung der Arbeitsmarktlage im Zeitverlauf*?
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Eine detailliertere Analyse hinsichtlich der Beurteilung der Arbeitsmarktlage bietet Abbildung 10, die die
Ergebnisse segmentspezifisch fur verschiedene Studienrichtungen illustriert. Auffallig ist hier insbesonde-
re, dass bei lediglich sechs verschiedenen Studienrichtungen die Mehrheit der Befragten gute Chancen auf
einen neuen Arbeitsplatz auf Grund der derzeitigen Arbeitsmarktlage sieht. Dies sind die Fachrichtungen
Medizin, Pharmazie, Mathematik, Wirtschaftsinformatik, Maschinenbau und Informatik. Wenig erfolgs-
versprechend scheint die derzeitige Arbeitsmarktlage insbesondere fur Absolventen der Theologie (22,2
Prozent) und der Chemie (22,7 Prozent) zu sein.

Die Suche nach neuen Arbeitsplatzen ist flr mich vor dem Hintergrund
der derzeitigen Arbeitsmarktlage erfolgsversprechend
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Abbildung 10: Beurteilung der Arbeitsmarktlage nach Studienrichtung

Zusammenfassend veranschaulichen die Ergebnisse, dass die Studienteilnehmer den Arbeitsmarkt im Jahr
2012 pessimistischer beurteilen als im vorherigen Jahr. Die Konsequenzen dieser Einschatzung auf die
konkrete Wahrnehmung des internen und externen Arbeitsmarkts illustriert Abbildung 11. Der unterneh-
mensinterne Arbeitsmarkt zielt hierbei auf einen Arbeitsplatzwechsel innerhalb der Organisationsstruktur
des aktuellen Arbeitgebers ab. Dies beinhaltet beispielsweise Wechsel zwischen Abteilungen eines Unter-
nehmens. Zum externen Arbeitsmarkt zahlt neben dem nationalen auch der internationale Arbeitsmarkt.

Wie Abbildung 11 zeigt, gibt weniger als jeder funfte Studienteilnehmer (19,1 Prozent) an, eine attraktive
Stelle auf dem internen Unternehmensarbeitsmarkt des jeweilig aktuellen Arbeitsgebers zu kennen. Dies
bedeutet einen Ruckgang um 9,7 Prozentpunkte Uber die letzten zwolf Monate (2011: 28,8 Prozent).
Obwohl demgegenuber 45,4 Prozent der Befragten angeben, gute oder sehr gute Angebote an attraktiven
Arbeitsplatzen auf dem nationalen Arbeitsmarkt zu kennen, ist dies verglichen mit dem Vorjahr ein Ruck-
gang um 10,7 Prozentpunkte. Weiterhin stellt das Ergebnis des aktuellen Jahres die pessimistischste
Einschatzung der letzten finf Jahre dar. Noch deutlicher ist der Rickgang bei der Einschatzung nach at-
traktiven Arbeitsplatzen auf internationalen Arbeitsmarkten. Beurteilten Uber die letzten finf Jahre hinweg
noch mindestens 49,1 Prozent den internationalen Arbeitsplatz als positiv, so wird diese Einschatzung im
aktuellen Jahr von weniger als vier von zehn Studienteilnehmern (38,5 Prozent) geteilt.
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Abbildung 11: Die Beurteilung des internen und externen Arbeitsmarktes Im Zeitverlauf?

Eine detailliertere Analyse der nationalen und internationalen Arbeitsangebote mit Einbeziehung der Studien-
richtung zeigt, dass insbesondere Absolventen der Pharmazie, Wirtschaftsinformatik und des Wirtschaftsin-
genieurwesens die nationalen und internationalen Stellenangebote attraktiv finden. Ferner ist interessant zu
sehen, dass Soziologie-, Physik-, sowie Mathematikabsolventen den internationalen Arbeitsmarkt attraktiver
beurteilen als den nationalen. Am unattraktivsten wird der internationale sowie der nationale Arbeitsmarkt
von Absolventen der Theologie, Soziologie und Chemie sowie Lehramtsabsolventen bezeichnet.

- Auf dem nationalen Arbeitsmarkt gibt es ein gutes Angebot an attraktiven Arbeitsplatzen.

Auf dem internationalen Arbeitsmarkt gibt es ein gutes Angebot an attraktiven Arbeitsplatzen.
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Abbildung 12: Beurteilung des nationalen und internationalen Arbeitsmarktes nach Studiengang
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Wie Abbildung 11 in diesem Kapitel gezeigt hat, werden interne, nationale und internationale Arbeitsplatze
von den befragten Karriereinteressierten und Stellungsuchenden als pessimistischer bewertet als in den
zuruckliegenden Jahren. Ebenso wie in den letzten Jahren beurteilen die Studienteilnehmer die externen Ar-
beitsmarkte besser als den unternehmensinternen. Aufbauend auf diesen Erkenntnissen thematisiert das
folgende Kapitel die Zufriedenheit mit dem aktuellen Arbeitsplatz und Verbundenheit mit dem aktuellen
Arbeitgeber, bevor abschlieRend die konkrete Wechselwilligkeit der Studienteilnehmer untersucht wird.

3.2 Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz und Verbundenheit mit
dem Arbeitgeber

Obwonhl Karriereinteressierte und Stellensuchende den internen und externen Arbeitsmarkt pessimistischer
beurteilen als in den vorangehenden Jahren, blicken einige Gruppen von Studienteilnehmer mehrheitlich po-
sitiv auf den Arbeitsmarkt. Arbeitsplatzwechsel sind hierbei jedoch nicht zwangslaufig zu erwarten, insbeson-
dere dann nicht, wenn Arbeitnehmer in ihrem Beruf zufrieden sind oder sich mit ihrem aktuellen Arbeitgeber
verbunden fuhlen. Auf der anderen Seite kann trotzt pessimistischerer Wahrnehmung des Arbeitsmarkt eine
grofle Unzufriedenheit mit dem aktuellen Arbeitsplatz und eine geringe Verbundenheit mit dem Arbeitgeber zu
einem Arbeitsplatzwechsel flihren. Aus diesem Grund werden beide Aspekte in diesem Kapitel analysiert.

So zeigt Abbildung 13 die generelle Zufriedenheit der Studienteilnehmer mit verschiedenen Aspekten ihres
Arbeitsplatzes. Am zufriedensten sind die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten mit ihren
Kollegen. 69,3 Prozent der Studienteilnehmer sind mit diesem Aspekt ihrer taglichen Arbeit zufrieden oder
sehr zufrieden. Weitere 58,0 Prozent sind mit ihrer Abteilung und 56,5 Prozent mit ihren Vorgesetzten
zufrieden. Jeder zweite (52,4 Prozent) Befragte ist darlber hinaus mit den generellen Arbeitsbedingungen
zufrieden. Mit der Art und Weise zu arbeiten sind 48,9 Prozent und mit der Firma als Arbeitgeber 47,4
Prozent zufrieden. Zufrieden mit der 6ffentlichen Wahrnehmung des Unternehmens sind 44,1 Prozent. Etwa
genauso viele Befragte (43,2Prozent) sind mit der internationalen Ausrichtung zufrieden. Zufriedenheit

mit dem eigenen Gehalt herrscht lediglich bei 30,6 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karrier-
einteressierten. Die Weitergabe von Informationen im Unternehmen findet nur jeder vierte Befragte (26,7
Prozent) und die erwarteten Karrieremoglichkeiten nur jeder Fliinfte (20,7 Prozent) zufriedenstellend.
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Abbildung 13: Zufriedenheit der Studienteilnehmer mit Aspekten lhres Arbeitsplatzes4
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Hinsichtlich der Verbundenheit mit dem Arbeitgeber zeigt Abbildung 14, dass drei von vier Befragten
(75,4 Prozent) der Erfolg des aktuellen Arbeitgebers am Herzen liegt und weitere 67,1 Prozent hohe Loya-
litdt gegenuber ihrem Arbeitgeber empfinden. Aus diesen Werten resultiert bei 66,3 Prozent der Studien-
teilnehmer eine Zustimmung zu der Aussage, dass sie Uber die vertraglich fixierten Verpflichtungen hinaus
Anstrengungen fur den Arbeitgeber auf sich nehmen wuirden. Trotz dieser hohen Werte berichten nur etwa
vier von zehn (41,8 Prozent) Stellensuchende und Karrieresuchende, dass sich deren individuelle Wertevor-
stellungen mit denen des Unternehmens decken.
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Mir liegt der Erfolg Ich empfinde hohe Ich mdchte Giber meine Meine personlichen
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Arbeitgebers am Herzen. meinem aktuellen gen hinaus Anstrengun-  decken sich mit denen
Arbeitgeber. gen fur meinen Arbeit-  meines Unternehmens.

geber auf mich nehmen.

Abbildung 14: Verbundenheit zum Arbeitgebers

Zusammenfassend zeigt dieses Kapitel, dass mehr als die Halfte der befragten Studienteilnehmer mit der
Abteilung und den Mitarbeitern im Unternehmen zufrieden ist. Demgegenuber sind wenige Stellensuchende
und Karriereinteressierte mit der Auflendarstellung des Arbeitgebers sowie ihrem Gehalt zufrieden. Den-
noch engagiert sich eine hohe Quote der Studienteilnehmer Uber die vertraglichen Verpflichtungen hinaus
in dem Unternehmen. Aufbauend auf diesen Resultaten untersucht das nachste Kapitel die Wechselwillig-
keit der Studienteilnehmer und geht der Frage nach, wie viele Studienteilnehmer in den letzten Monaten
ihren Arbeitsplatz gewechselt haben oder aktuell bereit waren zu wechseln.

3.3 Wechselwilligkeit von Arbeitnehmern

Vor dem Hintergrund einer pessimistischeren Einschatzung der Arbeitsmarktlage, der Unzufriedenheit mit
bestimmten Aspekten des Arbeitsplatzes und der jeweiligen Verbundenheit mit dem Arbeitgeber, wie sie

in den vorangegangen Kapitel thematisiert wurde, zeigt dieses Kapitel die Wechselwilligkeit der befragten
Stellensuchenden und Karriereinteressierten. Je hoher die Bereitschaft, den aktuellen Arbeitgeber zu
verlassen, desto grofer sind auch die jeweiligen MaBnahmen, die Stellensuchende ergreifen, um sich tber
potentielle Karrieremdglichkeiten zu informieren. Auf Grund dieser Tatsache sind die Ergebnisse dieses
Kapitel grundlegend flr die Interpretation der Ergebnisse der weiteren Kapitel dieses Ergebnisberichts.

In diesem Zusammenhang zeigt Abbildung 15, dass mehr als drei von zehn Stellensuchenden und Kar-
riereinteressierten (30,3 Prozent) planen, den aktuellen Arbeitsvertrag zu kindigen. Dies ist trotz der
pessimistischen Einschatzung der internen und externen Arbeitsmarkte ein minimaler Anstieg um 1,1
Prozentpunkte im Vergleich zum Jahr 2011. Ebenfalls stimmten in diesem Jahr mit 58,7 Prozent mehr Stu-
dienteilnehmer der Aussage zu, dass sie sich in nachster Zeit wahrscheinlich nach einem neuen Arbeits-
platz bei einem anderen Arbeitgeber umschauen wollen, als dies im zuruckliegenden Jahr (55,7 Prozent)
der Fall war. Ebenso zeigt Abbildung 15, dass mit 18,4 Prozent ein hoherer Anteil der Studienteilnehmer
ihren Arbeitgeber in den letzten Monaten gewechselt hat. Dies entspricht einem Anstieg um 0,6 Prozent-
punkte. Um 1,0 Prozentpunkte auf nun 10,3 Prozent stieg innerhalb eines Jahres die Anzahl derer an, die
ihren Arbeitsvertrag schon gekulndigt haben, da sie zu einem neuen Arbeitgeber wechseln méchten.
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Abbildung 15: Die Wechselwilligkeit von Arbeitnehmern im Zeitverlauf'®

Eine segmentspezifische Auswertung der Wechselwilligkeit illustriert Abbildung 16. So wechselten Mitarbei-
ter mit der Fachrichtung Personalwesen am haufigsten ihren Beruf (22,1 Prozent). Auf den nachfolgenden
Platzen finden sich die Fachrichtungen medizinische Berufe (20,3 Prozent), Marketing (20,1 Prozent) und
Organisation / Verwaltung (19,6 Prozent). Am seltensten wechselten Personen aus der Fachrichtung Journa-
lismus (12,9 Prozent) und dem Architekturwesen (8,0 Prozent) ihren Beruf.

Die Ergebnisse in diesem Jahr zeigen, dass obwohl die befragten Stellensuchenden und Karriereinteres-
sierten den Arbeitsmarkt pessimistischer beurteilen, die generelle Bereitschaft den Arbeitgeber zu wech-
seln, gestiegen ist und auch immer mehr Stellensuchende und Karriereinteressierte ihren Vertrag kiindigen
und zu einem anderen Unternehmen wechseln. Welche Méglichkeiten Arbeitgeber haben, um Wechselwilli-
ge an das Unternehmen zu binden, analysiert das folgende Kapitel.
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- Ich habe in den letzten Monaten meinem Arbeitgeber gewechselt.
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Abbildung 16: Jobwechsel hinsichtlich der Fachrichtung

3.4 Bedeutung von Mitarbeiterbindungsmafinahmen

Wie die Analyse der Wechselwilligkeit im vorangegangen Kapitel gezeigt hat, ist die Bereitschaft der Arbeit-
nehmer ihren Arbeitsplatz zu wechseln trotz pessimistischerer Beurteilung des Arbeitsmarktes im vergan-
genen Jahr gestiegen. Dies bedeutet fur die Unternehmen, dass entweder eine grofere Anzahl an Stellen
wieder besetzt werden muss, oder weitere Manahmen ergriffen werden missen, um Mitarbeiter an das
Unternehmen zu binden. Ein Ansatzpunkt hierzu bieten die Ergebnisse der generellen Zufriedenheit mit dem
Arbeitsplatz. Hierbei wurde deutlich, dass Stellensuchende und Karriereinteressierte vor allem mit den erwar-
teten Karrieremoglichkeiten, der Weitergabe von Informationen und ihrem Gehalt unzufrieden sind. Basierend
auf diesen Ergebnissen zeigt Abbildung 17, welche konkreten MaRnahmen Stellensuchende und Karrierein-
teressierte trotz des Vorliegens eines Angebots eines anderen Unternehmens zu einem Verbleib bei ihrem
bisherigen Arbeitgeber veranlassen wurde.

So wirden acht von zehn Befragten (79,4 Prozent) trotz des Vorliegens eines neuen glltigen Job-Angebots
den aktuellen Arbeitgeber nicht verlassen, wenn dieser ihr Gehalt aufbessert. Wirden sich beim aktuellen Ar-
beitgeber die erwarteten Karrieremaoglichkeiten verbessern, wurden 72,2 Prozent ihre alte Stelle dem neuen
Angebot vorziehen. Eine veranderte Art der Personalfuhrung (58,7 Prozent), eine in Aussicht gestellte Beforde-
rung (56,6 Prozent) und die Weitergabe von mehr Informationen (52,0 Prozent) wirde mehr als die Halfte aller
Befragten davon abhalten, das neue Stellenangebot anzunehmen. Etwas weniger als jeder Zweite wirde bei
veranderten Arbeitsbedingungen (48,9 Prozent) und einer Erhdhung der Mitarbeiterverantwortung (48,0 Pro-
zent) von einem Jobwechsel absehen. Sofern Mitarbeiter mehr Budgetverantwortung Ubertragen bekommen,
wurden 38,4 Prozent ihre aktuelle Stelle behalten. Auf den letzten beiden Platzen finden sich das Verhaltnis
zu Kollegen (25,3 Prozent) sowie die 6ffentliche Wahrnehmung des Unternehmens (22,4 Prozent).
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Abbildung 17: Wenn Sie ein Angebot eines anderen Arbeitgebers vorliegen haben, was miusste ihr derzeitiger
Arbeitgeber im Besonderen verbessern, damit Sie das andere Angebot nicht annehmen wiirden?*’

Ein weiteres Ergebnis der Analysen dieses Kapitels ist die nach wie vor gréBere Bedeutung des internatio-
nalen als des internen Arbeitsmarktes. Aus diesem Grund analysiert das folgende Kapitel, welche Lander
fur Stellensuchende aus Deutschland attraktiv sind.

3.5 Die internationale Stellensuche

Zwar wurde im Rahmen dieses Kapitels gezeigt, dass Stellensuchende und Karriereinteressierte den
internationalen Arbeitsmarkt schlechter bewerten als den nationalen, jedoch wurde auch deutlich, dass sie
diesen deutlich besser als den internen Arbeitsmarkt wahrnehmen, so dass sie eher nach Karrieremoglich-
keiten im Ausland als im eigenen Unternehmen suchen. Die etwas schlechtere Bewertung des internationa-
len Arbeitsmarkts kann unter anderem auf die schwache Konjunktur in bestimmten Landern zurtickgefuhrt
werden, so dass einige Lander fur Stellensuchende in Deutschland attraktiver sind als andere, wenn diese
einen Arbeitsplatzwechsel ins Ausland anstreben. Dementsprechend ist Gegenstand der Analysen in die-
sem Kapitel, welche Lander Karriereinteressierten und Stellensuchenden attraktiv bewerten.

Wie Abbildung 18 veranschaulicht, kdbnnen sich mit 70,5 Prozent mehr als sieben von zehn Studienteil-
nehmern vorstellen, in West-Europa zu arbeiten. Mit groRerem Abstand dahinter folgen Nord-Europa (41,7
Prozent), Kanada (41,3 Prozent), Australien (36,3 Prozent), die USA (36,1 Prozent) und Sud-Europa (32,9
Prozent). In Siid-Amerika (15,4 Prozent), Japan (13,8 Prozent), Ost-Europa (11,8 Prozent) und anderen
asiatischen Lander (10,6 Prozent) mochten deutlich weniger Karriereinteressierte und Stellensuchende ein
Beschaftigungsverhaltnis beginnen. Weniger als jeder zehnte Studienteilnehmer méchte nach China (9,5
Prozent) oder Afrika (8,1 Prozent) fur einen neuen Arbeitsplatz. Eine Beschaftigung in Indien kommt demge-
genuber sogar nur flr 6,4 Prozent und im Nahen Osten sogar nur fur 5,8 Prozent der befragten Studienteil-
nehmer in Betracht.

17 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen
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Abbildung 18: Lander, Landergruppen und Kontinente, in denen sich Studienteilnehmer eine Beschaftigung

vorstellen kénnen®
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Abbildung 19: Lander, Landergruppen und Kontinente, in denen Personen, die eine Beschaftigung im Aus-
land anstreben, eine Anstellung annehmen mdéchten®®
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Betrachtet man die Ergebnisse differenziert fir diejenigen Studienteilnehmer, die angeben, ihre nachste
Stelle im Ausland antreten zu wollen (28,9 Prozent der Studienteilnehmer), so zeigt Abbildung 19, dass
83,2 Prozent derjenigen Personen, welche grundsatzlich den Wunsch verspulren im Ausland zu arbeiten,
gerne in West-Europa eine Stelle annehmen wirden. Weitere sechs von zehn Befragte (61,2 Prozent)
wlrden gerne in Kanada arbeiten. Auf den weiteren Rangen folgen Nord-Europa (57,0 Prozent), USA (54,1
Prozent), Australien (53,6 Prozent) und Sud-Europa (47,8 Prozent). Die Annahme eines Jobangebots in Sud-
Amerika kann sich demgegenUber nur noch jeder vierte Studienteilnehmer (24,6 Prozent) vorstellen. Mit
22,8 Prozent bevorzugen mehr Befragte eine Auslandstatigkeit in Japan als in Ost-Europa (18,0 Prozent).
Weniger attraktiv sind fur viele der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten andere asiati-
sche Lander (17,9 Prozent), China (16,1 Prozent), Afrika (12,9 Prozent), Indien (10,6 Prozent) und der Nahe
Osten (9,9 Prozent).

Generell zeigen die Ergebnisse in diesem Kapitel, dass die Wechselwilligkeit der befragten Karrierein-
teressierten und Stellensuchenden trotz der pessimistischeren Beurteilung des externen und internen
Arbeitsmarktes im Vergleich zum Vorjahr weiter angestiegen ist. Sollte sich die wirtschaftliche Entwicklung
in den nachsten Monaten stabilisieren, ist davon auszugehen, dass sich Unternehmen mit einer gréfSeren
Fluktuation als im Vorjahr auseinandersetzen missen. Damit Unternehmen vakante Stellen zeitnah wieder
besetzen kdnnen, mussen Unternehmen von Stellensuchenden als attraktiv wahrgenommen werden. Wel-
che Eigenschaften hierbei besonders von Bedeutung sind, analysiert das folgende Kapitel.



Attraktivitat von Unternenmen

Im vorherigen Kapitel wurde unter anderem die Zufriedenheit aller Studienteilnehmer mit ihrem Arbeits-
platz analysiert und dartber hinaus eine hohe Wechselwilligkeit festgestellt. Sofern sich Stellensuchen-
de und Karriereinteressierte fur einen Arbeitsplatzwechsel entscheiden, sehen sich diese haufig der
Frage gegenuber, ob sie bei einem Grounternehmen oder einem kleinen und mittelstandischen Unter-
nehmen (KMU) eine Stelle antreten mochten. Definiert die Europaische Union KMUs als Unternehmen
mit weniger als 250 Beschaftigten und maximal 50 Millionen Euro Umsatzerl6s oder einer Bilanzsumme
kleiner 43 Millionen Euro zahlen Unternehmen gemaf dem Verstandnis des Instituts fir Mittelstands-
forschung (IfM) Bonn noch so lange zur Kategorie KMU wenn sie hochstens 500 Beschaftigte und einen
Umsatzerlos von weniger als 50 Millionen aufweisen. In diese Kategorien fallen deutschlandweit rund
99,7 Prozent aller umsatzsteuerpflichtigen Unternehmen, in denen mehr als 65 Prozent aller Beschaf-
tigten in Deutschland arbeiten.?° Im Kontext der Personalbeschaffung sehen sich KMUs spezifischen
Problemen gegenlber, Arbeitssuchende von einer Beschaftigung bei KMUs zu (iberzeugen (siehe zum
Beispiel die Fallstudien in der Studienreihe Recruiting Trends im Mittelstand). Insofern analysiert dieses
Kapitel, ob Stellensuchende und Karriereinteressierte, welche eine Anstellung bei Grounternehmen
praferieren, von diesen dieselben Eigenschaften wertschatzen, wie Studienteilnehmer von KMUs, die bei
kleineren Unternehmen eine Beschaftigung anstreben. Generell geben im Rahmen der Studie ,Bewer-
bungspraxis 2013“ 27,5 Prozent der Studienteilnehmer an, sie wirden eine Tatigkeit bei einem KMU
bevorzugen, wohingegen 10,2 Prozent eine Praferenz fur ein Grofunternehmen aufern. Die verbleiben-
den 62,3 Prozent der Studienteilnehmer gaben weder eine Praferenz fur Grounternehmen noch fur KMU
an und sind an einer Tatigkeit in jeder Art von Unternehmen interessiert.

Abbildung 20 illustriert die Bedeutung von unterschiedlichen Eigenschaften von Unternehmen, die Stel-
lensuchenden und Karriereinteressierten wichtig sind, die eine Anstellung bei GroRunternehmen praferie-
ren. Auf Platz eins in der Wichtigkeit steht dabei ein gutes Arbeitsklima in dem jeweiligen Unternehmen
(Mittelwert 4,5). Auf den Rangen zwei und drei folgen gute Karrieremoglichkeiten und flexible Arbeitszeit-
modelle (Mittelwert 4,3). Ebenfalls als wichtig angesehen wird, dass GroSunternehmen viel Wert auf eine
ausgewogene Work-Life-Balance legen und die Weiterbildung und der Wissensaustausch im Vordergrund
stehen (je Mittelwert 4,2). Auf den weiteren Platzen folgen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Mit-
telwert 4,0), flache Hierarchien (Mittelwert 3,9), nachhaltiges Handeln (Mittelwert 3,9), das Gehalt, eine
durchdachte Umweltpolitik und die Corporate Social Responsibility (Mittelwert je 3,7).

20 Institut fir Mittelstandsforschung (IifM) Bonn: Schltisselzahlen des Mittelstandes in Deutschland 2007/2008
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Weiterhin sollen GroSunternehmen international aufgestellt und sozial engagiert sein (Mittelwert je 3,6).
Die Tatsache, ein bekanntes Produkt oder Dienstleistung herzustellen (Mittelwert 3,3) ist flr Personen,
welche eine Anstellung bei Grounternehmen préaferieren, wichtiger als die Tatsache, dass Freunde und
Familienangehorige das Unternehmen gut finden (Mittelwert 3,0) oder Vereine sponsern (Mittelwert 2,9).
Abbildung 20 zeigt dabei, dass alle untersuchten Eigenschaften (Ausnahme: Sponsoring von Vereinen)
flr Stellensuchende und Karriereinteressierte eher wichtige Eigenschaften sind, wenn sie lUber eine
Tatigkeit bei einem Grofunternehmen nachdenken.

Einen Uberblick Uber wichtige Eigenschaften, welche KMUs ihren Mitarbeitern bieten sollte, bietet Abbil-
dung 21. Wie Abbildung 21 zeigt, ist Stellensuchenden und Karriereinteressierten, welche eine Anstel-
lung bei einem KMU praferieren, ein gutes Arbeitsklima am wichtigsten (Mittelwert 4,4). Auf den Rangen
zwei und drei folgen gute Karrieremdoglichkeiten und flexible Arbeitsmodelle (Mittelwert jeweils 4,1). Auf
den beiden folgenden Rangen findet sich eine gute Work-Life Balance und die Weiterbildung sowie der
Wissensaustausch (Mittelwert 4,0) wieder. Somit finden sich dieselben Aspekte auf den ersten funf
Platzen wieder, wie bei denjenigen Stellensuchenden und Karriereinteressierten, die bei einem GrofRun-
ternehmen arbeiten mochten. Die erste Abweichung ist auf Rang sechs zu beobachten, denn hier ist es
flr Stellensuchende und Karriereinteressierte, die eine Tatigkeit bei einem KMU praferieren, wichtiger,
dass KMUs eine flache Hierarchie bieten. Dartber hinaus ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein
wichtiger Aspekt der Attraktivitat von Unternehmen (Mittelwert je 3,7). Auf den folgenden Rangen befin-
det sich das Gehalt (Mittelwert 3,6), das nachhaltige Handeln des Unternehmens (Mittelwert 3,5), die
Corporate Social Responsibility sowie die internationale Ausrichtung des KMUs (Mittelwert je 3,3). Die
Bedeutung von Umweltpolitik, die Herstellung eines bekannten Produkts/Dienstleistung (Mittelwert je
3,2) und das soziale Engagement (Mittelwert 3,0) sind bei KMUs eher weniger wichtig. Als eher unwich-
tig wird angesehen, ob Freunde und Familie das Unternehmen gut finden (Mittelwert 2,9) und ob dieses
Vereine oder Veranstaltungen sponsert (Mittelwert 2,5).

Abschlieend lasst sich festhalten, dass Stellensuchende und Karriereinteressierte sehr dhnliche Eigen-
schaften von kleinen und mittelstandischen Unternehmen sowie von Grounternehmen erwarten. Welche
MafBnahmen Stellensuchende und Karriereinteressierte ergreifen, um nach attraktiven Unternehmen zu
suchen und welche Chance sie verschiedenen Kanalen des Personalmarketings einraumen, einen neuen
Job zu finden, wird im folgenden Kapitel ausfihrlich analysiert.



34 — Attraktivitat von Unternehmen

Ich arbeite am liebsten bei einem Grof3unternehmen, ....

... bei dem ein gutes Arbeitsklima herrscht.

... das gute Karrieremoglichkeiten bietet.

... flexible Arbeitszeitmodelle anbietet.

... das viel Wert auf Work-Life Balance legt.

... bei dem Weiterbildung und Wissens-
austausch im Vordergrund stehen.

... Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bietet (z.B. Betriebskindergarten).

... das flache Hierarchien hat.

... die Wichtigkeit von
nachhaltigem Handeln betont.

... mehr als die Konkurrenz zahit.

... die Bedeutung von Umweltpolitik betont.

... das unter ethischen Aspekten hervorsticht
(Corporate Social Responsibility).

... das international aufgestellt ist.

... das sozial engagiert ist
(z.B. Unterstitzung von Jugendheimen,
Dritte Welt Projekte, sozial Schwache)

... ein bekanntes Produkt/
Dienstleistung herstellt.

... meine Freunde und Familie gut finden.

... bestimmte Vereine oder
Veranstaltungen sponsert.
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Abbildung 20: Attraktivitat von Grofunternehmen?:

21 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die mit ,,sehr wichtig“ oder ,wichtig“ antworten
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Ich arbeite am liebsten bei einem kleinen und mittelstandischen Unternehmen, ...

... bei dem ein gutes Arbeitsklima herrscht.

... das gute Karrieremoglichkeiten bietet.

... flexible Arbeitszeitmodelle anbietet.

... das viel Wert auf Work-Life Balance legt.

... bei dem Weiterbildung und Wissens-
austausch im Vordergrund stehen.

... das flache Hierarchien hat.

... Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bietet (z.B. Betriebskindergarten).

... mehr als die Konkurrenz zahlt.

... die Wichtigkeit von
nachhaltigem Handeln betont.

... das unter ethischen Aspekten hervorsticht
(Corporate Social Responsibility).

... das international aufgestellt ist.

... die Bedeutung von Umweltpolitik betont.

... ein bekanntes Produkt/
Dienstleistung herstellt.

... das soziales engagiert ist
(z.B. Unterstlitzung von Jugendheimen,
Dritte Welt Projekte, sozial Schwache)

... meine Freunde und Familie gut finden.

... bestimmte Vereine oder
Veranstaltungen sponsert.
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Abbildung 21: Attraktivitat von kleinen und mittelstandischen Unternehmen??
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Die Informationsphase
der Stellensuche

Die Informationsphase dient zum Informationsaustausch tber Angebot und Nachfrage zwischen Karrier-
einteressierten und Stellensuchende auf der einen sowie Unternehmen auf der anderen Seite. So kdnnen
Unternehmen in Form von Stellenanzeigen fur ihr Angebot an offenen Stellen werben, auf die sich Stel-
lensuchende aktiv bewerben konnen. Aufgrund der aktiven Suche nach Informationen und der gezielten
Abgabe einer Bewerbung wird dieser Weg der Stellensuche als aktive Stellensuche verstanden. Darlber
hinaus konnen Unternehmen in Lebenslaufdatenbanken oder anderen Plattformen nach Stellensuchenden
und Karriereinteressierten suchen, die dort ihr Profil veroffentlicht haben, und diese direkt ansprechen,
um ihnen ein Angebot zu unterbreiten. Da der Stellensuchende sich in dieser Form des Informationsaus-
tauschs eher passiv verhalt und auf Angebote von Unternehmen wartet, wird diese Form der Stellensuche
auch als passive Stellensuche bezeichnet.

Die generelle Nutzung der aktiven und passiven Stellensuche durch Stellensuchende und Karriereinteres-
sierte ist Gegenstand der Analysen in diesem Kapitel. Zunachst wird die aktive Stellensuche fokussiert
und insbesondere aufgezeigt, welche Kanale hierbei eingesetzt werden. AnschlieBend wird die Nutzung
von Lebenslaufdatenbanken und weiteren Plattformen im Rahmen der passiven Stellensuche thematisiert,
bevor die Einschatzung der Chancen, uber den jeweiligen Kanal eine Anstellung zu erhalten, analysiert wird.
Im Anschluss wird die Wahrnehmung von neuen Employer-Branding-Strategien der Unternehmen durch Stel-
lensuchende und Karriereinteressierte sowie der Einsatz von Stellenanzeigen mit interaktiven Elementen
wie Videos oder Facebook-Elemente thematisiert. Das Kapitel schliefSt mit einer detaillierten Analyse des
Kanals ,Empfehlung eines Bekannten®, da es die Bedeutung von unterschiedlichen Personengruppen als
Ratgeber in Karrierefragen aufgreift.

5.1 Die aktive Stellensuche

Abbildung 22 zeigt, wie haufig die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten auf die einzelnen
Informationskanale der aktiven Stellensuche zurtckgreifen. Mehr als sechs von zehn (62,1 Prozent) Stel-
lensuchenden und Karriereinteressierten nutzen generelle Internet-Stellenborsen haufig oder sehr haufig
wahrend der Informationsphase der Stellensuche. Am ' zweithaufigsten suchen die Befragten in Unterneh-
mens-Webseiten. Auf den weiteren Platzen folgen Karrierenetzwerke (28,1 Prozent), Nischen-Internet-Stel-
lenborsen (26,2 Prozent), Printmedien (24,8 Prozent), die Arbeitsagentur (23,4 Prozent), die Empfehlung
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eines Bekannten (22,1 Prozent), Personalberater/Head-Hunter (15,4 Prozent) und die Personalvermittlung
(13,7 Prozent). Weniger als jeder zehnte Studienteilnehmer nutzt Zeitarbeitsfirmen (7,9 Prozent), soziale
Netzwerkplattformen (7,4 Prozent), Unternehmensbewertungsplattformen (5,6 Prozent), die jeweiligen
Schule, Berufsschule oder Hochschule (5,4 Prozent) und Jobmessen (5,2 Prozent). Selten genutzt werden
Mitarbeiterempfehlungsprogramme (4,5 Prozent), virtuelle Personalmessen (3,0 Prozent), Praktikantenpro-
gramme (2,7 Prozent), Kandidatenbindungsprogramme (2,3 Prozent), Micro-Blogging-Dienste (2,0 Prozent)
und Studentenbindungsprogramme (1,6 Prozent).

Generelle Internet-Stellenbérse || EGTGcTcNNEEEEEEEEEEEEEEEEEE 2.1
Unternehmens-Webseite ||| EGcNcIENGNGEGEGEGEG 37,4
Karrierenetzwerk (z.B. Xing) _ 28,1%
Nischen Internet-Stellenbérse || NEGTGTzNGEG 2,2
Printmedium (Zeitung, Zeitschrift) || GG 22,8
Arbeitsagentur || GGG 23.4%
Empfehlung eines Bekannten _ 22,1%
Personalberater/Headhunter || NN 15,4%
Personalvermittiung || 13.7%

Zeitarbeitsfirma [ 7,9%

Soziale Netzwerkplattformen
(z. B. Facebook) - 7,4%

Unternehmensbewertungsplattformen 0
(z. B. Kununu) - 5,6%

Schule/Berufsschule/Hochschule - 5,4%

Jobmesse - 5,2%

Mitarbeiterempfehlungsprogramme - 4,5%
Virtuelle Personalmesse (z. B. jobfair) . 3,0%
Praktikantenprogramme . 2,7%
Kandidatenbindungsprogramme . 2,3%
Micro-Blogging-Dienste (z. B. Twitter) l 2,0%
Studentenbindungsprogramme I1,6%

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 22: Nutzung unterschiedlicher Informationskanale zur aktiven Suche nach Stellenanzeigen durch

Stellensuchende und Karriereinteressierte??

Abbildung 23 veranschaulicht die Nutzung verschiedener Kanale im Zeitverlauf. So Iasst sich erkennen, dass
die Internet-Stellenb6rse auf dem Niveau des Vorjahres liegt, aber im Vergleich mit dem Jahr 2004 einen
Ruckgang wie nahezu jeder Kanal verzeichnen musste. Die Nutzung unternehmensspezifischer Webseiten ist
vergleichbar mit den zurtickliegenden vier Jahren. Printmedien werden ebenfalls genauso umfangreich einge-
setzt wie im zurlckliegenden Jahr, mussten jedoch in den vergangenen zehn Jahren den grof3ten Einbruch in
der Nutzungshaufigkeit verzeichnen. Die beiden Kanale Empfehlung eines Bekannten (2,0 Prozentpunkte we-
niger als im Vorjahr) und Karrierenetzwerke (3,6 Prozentpunkte weniger als im Vorjahr) werden demgegenliber
von weniger Stellensuchende und Karriereinteressierten zur Nutzung nach offenen Stellen eingesetzt.

23 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die mit ,haufig” oder ,sehr haufig“ antworten
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Abbildung 23: Nutzung unterschiedlicher Informationskanale zur aktiven Suche nach Stellenanzeigen durch
Stellensuchende und Karriereinteressierte im Zeitverlauf

5.2 Die passive Stellensuche

Hinsichtlich der Verwendung von Lebenslaufdatenbanken oder anderen Plattformen zur passiven Stellen-
suche geben 38,7 Prozent der Befragten an, ein Profil in der Lebenslaufdatenbank der Arbeitsagentur zu
haben. Demgegenlber nutzen mehr als sieben von zehn Studienteilnehmern eine Lebenslaufdatenbank
in einer Internet-Stellenbdrse. Zusatzlich plant etwa jeder Zehnte (9,9 Prozent) deren Nutzung in Zukunft.
60,1 Prozent vertrauen bei der passiven Stellensuche Karrierenetzwerken wie Xing oder LinkedIn und 8,4
Prozent planen deren Einsatz in Zukunft. 17,6 Prozent hingegen nutzen soziale Netzwerkplattformen, so
dass ihr Profil von Arbeitgebern gefunden werden kann. Die Nutzung von Lebenslaufdatenbanken von Un-
ternehmen wird von 43,2 Prozent der Studienteilnehmer zur passiven Stellensuche eingesetzt.

Betrachtet man die Nutzung dieser Lebenslaufdatenbanken im Zeitverlauf Uber die vergangenen drei

Jahre, so ergibt sich Abbildung 24. Dies zeigt, dass Lebenslaufdatenbanken von Internet-Stellenbdrsen
sowie offentliche Profile in Karrierenetzwerke und sozialen Netzwerke etwas weniger genutzt werden als im
Vorjahr. Demgegenlber werden im Rahmen der passiven Stellensuche unternehmensspezifische Lebens-
laufdatenbanken sowie die Lebenslaufdatenbank der Arbeitsagentur verstarkt eingesetzt. Basierend auf
den jeweiligen Unterschieden in Prozentpunkten sind die Unterschiede in den vergangenen drei Jahren eher
gering. Einzig Karrierenetzwerke verloren im Jahresvergleich 6,3 Prozentpunkte.

Abschlieend thematisiert Abbildung 25 sowohl Grinde, weshalb Stellensuchende und Karriereinteressier-
te die passive Stellensuche nicht einsetzen mochten, als auch Erfolgsgeschichten von Stellensuchenden,
die erfolgreich sich passiv nach einer beruflichen Veranderung umgesehen haben. 43,6 Prozent der Befrag-
ten sehen aktuell bei der passiven Stellensuche das Problem, dass sie der Meinung sind, dass ihr Wun-
scharbeitgeber nicht aktiv nach Kandidaten sucht. Dennoch praferiert annahernd der gleiche Prozentsatz
(43,1 Prozent), selbst von einem Unternehmen angesprochen zu werden anstatt selbst aktiv auf Unterneh-
men zuzugehen. Es beflrchten jedoch 36,7 Prozent der Befragten eine Vielzahl irrelevanter Anfragen sofern
sie ihr Profil 6ffentlich freischalten. Jeder flinfte Studienteilnehmer (20,8 Prozent) hat jedoch von Maf3nah-
men der passiven Stellensuche profitiert, da er von Unternehmen direkt angesprochen wurde, obwohl er
nicht aktiv auf Stellensuche war und daraufhin dennoch den Arbeitgeber gewechselt hat.
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Zusammenfassend kann nach diesem Kapitel festgehalten werden, dass Internet-Stellenbérsen sowohl fiir
die aktive als auch die passive Suche nach Informationen Uber neue Stellen und Arbeitgeber ungebrochen
der wichtigste Kanal fur Stellensuchende sind. Im Folgenden wird nun analysiert, welche Chancen sich die
befragten Karriereinteressierten und Stellensuchenden Uber welchen Informationskanal ausrechnen.
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Abbildung 24: Die Nutzung verschiedener Lebenslaufdatenbanken zu passiven Stellensuche im Zeitverlauf
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Abbildung 25: Passive Ansprache?*
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5.3 Einschatzung der Chancen, Uber Informationskanale eine
neue Anstellung zu finden

Beschrieb das vorangehende Kapitel das Vorgehen der Befragten im Rahmen der aktiven und passiven
Suche nach Informationen Uber vakante Stellen und Unternehmen fur verschiedene Informationskanéle,
so thematisiert dieses Kapitel die subjektiv wahrgenommenen Chancen auf eine Anstellung durch die
Nutzung verschiedener Informationskanale.

Abbildung 26 zeigt, dass unter der Vielzahl méglicher Informationskanéale der aktiven Suche nach Stel-
lenanzeigen in Internet-Stellenbérsen die groften Chancen auf eine nachfolgende Einstellung zugeschrie-
ben werden (Mittelwert 3,6). Uberdurchschnittliche Chancen auf eine erfolgreiche Anstellung werden
auch der Suche nach Stellenanzeigen in Unternehmens-Webseiten (Mittelwert 3,2), Empfehlungen von
Bekannten, dem Kontakt zu Personalberatern (jeweils Mittelwert 3,1) und der Nutzung von Lebenslauf-
datenbanken einer Internet-Stellenbdrse (Mittelwert 3,0) attestiert. Geringer schatzen die befragten
Studienteilnehmer die Chancen ein, Uber eine Stellenanzeige in Printmedien (Mittelwert 2,9), ein 6ffentli-
ches Profil in einem Karrierenetzwerk, den Kontakt zu Personalvermittiungen, die Nutzung von Profilen in
Karrierenetzwerken, Lebenslaufdatenbanken von Unternehmen (jeweils Mittelwert 2,8), Jobmessen (Mit-
telwert 2,6) und Mitarbeiterempfehlungsprogramme (Mittelwert 2,5) einen neuen Job zu finden. Etwas
schlechter werden die Chancen auf einen neuen Job durch die Kanale Zeitarbeitsfirma (Mittelwert 2,3),
Arbeitsagentur, Lebenslaufdatenbank einer Arbeitsagentur (Mittelwert 2,2), virtuelle Personalmessen,
Kandidatenbindungsprogramme (je Mittelwert 2,1), die Schule oder Hochschule, Studentenbindungs-
programmen, Praktikantenprogramme und Unternehmensbewertungsplattformen (jeweils Mittelwert

2,0) bewertet. Auf den letzten Platzen folgen Profile in sozialen Netzwerkplattformen (Mittelwert 1,8),
Stellenanzeigen in soziale Netzwerkplattformen (Mittelwert 1,7) und Micro-Blogging-Dienste (Mittelwert
1,5), denen nur sehr geringe Chancen zugeschrieben werden.

Analysiert man die Erfolgseinschatzung ausgewahlter Informationskanale im Zeitverlauf Uber die letzten
neun Jahre, erkennt man eine positive Tendenz aller modernen Kanale von Internet-Stellenbdrsen bis zu
Karrierenetzwerken. Wie Abbildung 27 veranschaulicht, schatzen 54,3 Prozent der Befragten die Chan-
cen, einen Job mittels einer Internet-Stellenbdrse zu finden, als grof® oder sehr grof} ein. Dies ist auch
der hochste Wert, der in der Historie dieser Studienreihe jemals erfasst wurde. Weiterhin schatzen vier
von zehn (40,9 Prozent) Studienteilnehmern die Chance grof3 oder sehr grof3 ein, tuber Unternehmens-
Webseiten einen neuen Job zu bekommen. Damit ist die subjektiv bewertete Chance, Uber Unterneh-
mens-Webseiten erfolgreich an einen Job zu gelangen, Uber die letzten drei Jahre hinweg sehr stabil und
bewegt sich in etwa auf dem Niveau von 2004. Hinsichtlich des Informationskanals der Printmedien ist
mit 25,6 Prozent der zweitniedrigste Wert Uber die letzten neun Jahre erreicht. Lediglich vor zwei Jahren
wurden die Chancen bei Printmedien noch geringer eingeschatzt (25,4 Prozent). Fur den Informationska-
nal Empfehlung eines Bekannten sind die Werte Uber die letzten neun Jahre hinweg stabil. So bewerten
aktuell wie bereits in Jahr 2004 in etwa vier von zehn (38,9 Prozent) Befragten diesen Kanal als erfolgs-
versprechend. Hinsichtlich passiver Kanale, wie die Nutzung von Lebenslaufdatenbanken und Karriere-
netzwerken, lasst sich festhalten, dass die Chancen annahernd auf Vorjahresniveau liegen.
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Abbildung 26: Einschatzung der Chancen, liber einen Informationskanal einen neuen Job zu finden?®
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Abbildung 27: Einschatzung der Chancen, uber einen Informationskanal einen neuen Job zu finden im Zeitverlauf

Nach der Analyse der subjektiven Einschatzung der Chancen, Uber einen Informationskanal eine neue Stel-
le zu bekommen, ist die generelle Betrachtung der Informationsphase abgeschlossen. Im Folgenden wird
die Wahrnehmung von neuen Employer-Branding-Strategien sowie die Wahrnehmung neuer Formen von
Stellenanzeigen thematisiert. Darlber hinaus erfolgt eine detaillierte Analyse der Bedeutung von verschie-
denen Personengruppen als Ratgeber in Karrierefragen.

5.4 Wahrnehmung von Employer-Branding-Strategien

Wie in den vorangegangenen Analysen gezeigt wurde haben Stellensuchende und Karriereinteressierte

die Moglichkeit, aktiv oder passiv nach einem neuen Arbeitsplatz zu suchen. Entsprechend kénnen auch
Unternehmen sich aktiv oder passiv auf dem Arbeitsmarkt verhalten. Durch die Veroffentlichung einer Stel-
lenanzeige und die Analyse von entsprechend eingehenden Bewerbungen verhalten sich Unternehmen in
der Kandidatenansprache passiv, wohingegen die direkte Ansprache von potentiellen Bewerbern die aktive
Form aus Unternehmenssicht darstellt. Insbesondere im Rahmen der aktiven Ansprache von Kandidaten
haben einige Unternehmen begonnen, die eigenen Strategien zu Uberdenken. Inzwischen bewerben sich
manche Unternehmen selbst mit einer Bewerbung bestehend aus Bewerbungsschreiben, Lebenslauf und
Referenzen bei den Kandidaten (siehe Fallstudie mit der MSG Systems in der Recruiting Trends 2012).
Diese Bewerbungsmappe erhalten Stellensuchende und Karriereinteressierte beispielsweise auf Messen,
um sich ein Bild von einem Unternehmen machen zu kdnnen, oder diese werden genutzt, um aktiv auf Kan-
didaten zuzugehen und um das Unternehmen initiativ zu bewerben. Solch ein Vorgehen zeigt erste Erfolge
in Form von erfolgreichen Neueinstellungen. DarlUber hinaus schatzen es Kandidaten, wenn sich Unterneh-
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men direkt und aktiv bei diesen bewerben. Diese neue Strategie lasst sich unter dem Motto ,Wir bewerben
uns beim Kandidaten“ zusammenfassen und bedeutet, dass sich nicht mehr Stellensuchende bei Unter-
nehmen, sondern Unternehmen bei potentiellen Kandidaten bewerben. Inwiefern dieser Strategiewechsel
einiger Unternehmen bereits von den Stellensuchenden und Karriereinteressierten wahrgenommen wird,
veranschaulicht Abbildung 28. So sind 17,8 Prozent der in diesem Jahr befragten Studienteilnehmer der
Meinung, dass die Mehrzahl der Unternehmen dem Motto ,Wir bewerben uns beim Kandidaten® folgt und
ihre Materialen zur Kommunikation entsprechend gestalten. Weitere 16,9 Prozent der Befragten denken,
dass die Aktivitaten der Personalbeschaffung in dem Motto ,Wir bewerben uns beim Kandidaten“ begrin-
det liegen und diese sich somit aktiv beim Kandidaten bewerben.

20% 17,8%
16,9%

10%

0%
Ich bin der Meinung, dass die Kommunika- Ich denke, dass die Aktivitaten von vielen
tionsstrategie von vielen Unternehmen Unternehmen in der Personalbeschaffung

dem Motto ,Wir bewerben uns beim dem Motto , Wir bewerben uns beim
Kandidaten* folgt. Kandidaten* folgen.

Abbildung 28: Kommunikationsstrategien der Unternehmen®

Somit vertritt die Mehrheit der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten die Meinung, dass
sich Unternehmen sowohl mittels deren Kommunikationsstrategie als auch deren Aktivitaten nicht aktiv
bei den Kandidaten bewerben. Neben der generellen Anderung der Employer-Branding-Strategie besteht
in der Optimierung von Stellenanzeigen an sich eine weitere Moglichkeit, um die eigenen Mafnahmen im
Personalmarketing zu verbessern. Aus diesem Grund thematisiert das folgende Kapitel die Méglichkeiten
von neuen Formen fur Stellenanzeigen.

5.5 Neue Formen von Stellenanzeigen

Im Jahr 2011 haben die Verkehrsbetriebe Zirich den QUEB Award fir die beste Employer-Branding-Kampa-
gne gewonnen. Neben dem allgemeinen neuen Motto ,Der Chef bewirbt sich“ haben die Verkehrsbetriebe
ZUrich begonnen, die klassische Form der Stellenanzeige durch Online-Stellenanzeigen zu ersetzen, die vor
allem ein Job-Video enthalten, in dem der zuklnftige Chef die offene Stelle und den zukUnftigen Arbeits-
platz prasentiert. Auch andere Unternehmen haben begonnen in ihre Stellenanzeigen interaktive Elemente
zu integrieren (z.B. Twitter-Wall, Facebook-Wall, etc.). So werden Online-Stellenanzeigen teilweise zu kleinen
eigenstandigen Webseiten, in denen die offene Stelle beschrieben und weiterflihrende Informationen
angeboten werden. Inwiefern diese neue Form einer Stellenanzeige durch Stellensuchenden und Karrier-
einteressierte begrudt wird, illustriert Abbildung 29. So finden generell 38,6 Prozent der befragten Stel-
lensuchenden und Karriereinteressierten es ansprechend, wenn Stellenanzeigen interaktive Elemente wie
Facebook-Elemente oder Videos beinhalten. Aus diesem Grund erhofft sich auch ein Drittel der Studienteil-
nehmer eine verstarkte Nutzung interaktiver Elemente in Stellenanzeigen durch Unternehmen.
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Abbildung 29: Interaktive Elemente in Stellenanzeigen?’
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Abbildung 30: Interaktive Elemente in Stellenanzeigen nach Fachrichtung
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Interessant ist in diesem Zusammenhang eine segmentspezifische Auswertung nach Fachrichtung. So
kommen interaktive Elemente in Stellenanzeigen insbesondere bei mehr als jedem zweiten Befragten
aus der Fachrichtung Marketing (54,8 Prozent), Personalwesen (52,9 Prozent) und Journalismus (50,0
Prozent) gut an. Demgegenuber finden weniger als drei von zehn Stellensuchenden und Karriereinter-
essierten der Fachrichtungen medizinische Berufe (29,7 Prozent), naturwissenschaftliche Berufe (29,7
Prozent), Forschung und Entwicklung (29,4 Prozent) und Architekturwesen (20,0 Prozent) interaktive
Elemente in Stellenanzeigen ansprechend. Hinsichtlich der Frage, ob Unternehmen verstarkt auf inter-
aktive Elemente in Stellenanzeigen setzen sollen, bietet die segmentspezifische Auswertung folgen-
des Ergebnis. Stellensuchende und Karriereinteressierte der Fachrichtungen Design/Gestaltung (47,8
Prozent), Marketing (46,3 Prozent), Personalwesen (45,0 Prozent) und des Journalismus (40,9 Prozent)
wirden dieses Vorgehen am ehesten begrifRen. DemgegenUber sprechen sich nur wenige der befrag-
ten Studienteilnehmer aus den Fachrichtungen medizinische Berufen (23,6 Prozent), Forschung und
Entwicklung (22,9 Prozent), naturwissenschaftliche Berufe (21,4 Prozent) und Architekturwesen (20,0
Prozent) flr einen vermehrten Einsatz interaktiver Elemente in Stellenanzeigen aus.

Die prasentierten Ergebnisse verdeutlichen, dass die Meinung zur Nutzung von interaktiven Elementen
in Stellenanzeigen variiert, je nachdem in welcher Fachrichtung jemand tatig ist. So praferieren Stel-
lensuchende aus bestimmten Fachbereichen (z. B. Marketing, Personalwesen, Journalismus, Design)
deutlich haufiger interaktive Elemente in Stellenanzeigen. Dementsprechend sind Stellensuchende
dieser Fachbereiche eher mittels interaktiver Elementen von der Attraktivitat eines Unternehmens zu
Uberzeugen, als dies bei Stellensuchenden anderer Fachbereiche (z. B. Architekturwesen) der Fall ware.

Neben Stellenanzeigen wurde in der generellen Analyse der Bedeutung von Informationskanalen die Be-
deutung der Empfehlung eines Bekannten aufgezeigt. Aus diesem Grund analysiert das folgende Kapitel
im Detail, welche Personengruppen von Stellensuchenden und Karriereinteressierten zu Rate gezogen
werden, wenn es um Karrierefragen geht.

5.6 Ratgeber fur Karrierefragen

Neben Internet-basierten Kanalen der Informationsphase nutzten Stellensuchende und Karriereinteres-
sierte seit Jahren auch intensiv den Kanal ,Empfehlung eines Bekannten“ und messen diesem Kanal
eine hohe Chance bei, einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Aus diesem Grund analysiert dieses Kapitel
im Detail, welche Personengruppen zu Rate gezogen werden, wenn es um Karrierefragen geht. Hierbei
werden nicht nur ,Bekannte“ in die Analyse mit aufgenommen, sondern der Personenkreis wird auf
weitere mogliche Karriereratgeber aus Privat- und Berufsleben erweitert.

Wie Abbildung 31 veranschaulicht, schatzen mit 60,2 Prozent mehr als sechs von zehn der befragten
Studienteilnehmer externe Personalberater als diejenige Personengruppe ein, die sie zum Thema ,wei-
tere berufliche Entwicklung” am besten beraten kdnnen. Auf den Rangen zwei bis vier folgen Freunde
(57,5 Prozent), Karrierecoach (56,2 Prozent) und Ehepartner (55,6 Prozent). Weniger als jeder Zweite
(48,1 Prozent) vertraut in Fragen zu seiner beruflichen Entwicklung einem Headhunter. Kollegen werden
in diesem Zusammenhang von 40,4 Prozent als gute Berater angesehen. Als weniger geeignet wer-
den die Personengruppen Vorgesetzte (29,7 Prozent), Bekannte (28,6 Prozent), Eltern (25,1 Prozent),
Geschwister (24,5 Prozent) und Mitarbeiter der HR-Abteilung des eigenen Unternehmens (22,8 Prozent)
angesehen.
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Abbildung 31: Verschiedene Personengruppen als Berater in Karrierefragen?®

Eine segmentspezifische Auswertung dieser Ergebnisse zeigt darlber hinaus, dass lediglich Stellensuchen-
de und Karriereinteressierte mit der Fachrichtung Personalwesen Uberdurchschnittlich stark auf Mitarbeiter
der HR-Abteilung als Berater in Karrierefragen (41,4 Prozent) vertrauen. Somit liegt in dieser speziellen
Gruppe an Stellensuchenden und Karriereinteressierten die Personengruppe Mitarbeiter der HR-Abteilung
des eigenen Unternehmens auf Rang sieben. Aber auch hier wird deutlich, dass nur vier von zehn Mitarbei-
tern aus dem Personalwesen den eigenen Kollegen in Sachen Karrierefragen vertrauen. Bei allen anderen
befragten Fachrichtungen befinden sich Mitarbeiter der HR-Abteilung als Berater in Karrierefragen auf den
hintersten Platzen.

Die Ergebnisse zeigen, dass Stellensuchende und Karriereinteressierte wenig Unterstitzung seitens der
HR-Abteilung hinsichtlich Karrierefragen in Anspruch nehmen bzw. auf deren Ratschlag in Sachen Karrie-
refragen weniger vertrauen. Vielmehr suchen sie den Rat von Personalberatern, Freunden, einem Karriere-
coach und dem Ehepartner.

Die in diesem Kapitel beschriebenen Ergebnisse ergeben sich auch dann, wenn man sich auf verschiedene
Altersgruppen oder Personen mit unterschiedlichem Karrierestatus fokussiert.

Mit der Analyse der Bedeutung von einzelnen Gruppen als Ratgeber fiir Karrierefragen schlieft die Pra-
sentation der generellen Ergebnisse zur Informationsphase. Im folgenden Kapitel wird der nachste Schritt
des Stellensuchprozesses aufgegriffen — die Bewerbung — und im Anschluss werden einzelne Aspekte der
Stellensuche (Social Media, Mobile-Recruiting, etc.) im Detail analysiert.
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Form der Bewerbung

Haben Stellensuchende und Karriereinteressierte in der Informationsphase eine offene Stelle bei einem
Unternehmen identifiziert oder wurden Uber die passive Stellensuche durch ein Unternehmen angespro-
chen, senden diese im nachfolgenden Schritt ihre Bewerbung dem Unternehmen zu. Hierflr stehen Stellen-
suchende drei Formen der Bewerbung zur Verflgung:

» Die papierbasierte Bewerbungsmappe per Post,
» Die Bewerbung per E-Mail,
» Die Formularbewerbung.

Gegenstand der Analysen in diesem Kapitel ist die Praferenz von Stellensuchenden und Karriereinteres-
sierten flr eine-der drei Formen der Bewerbung. In den letzten Jahren wurde dabei der Trend identifiziert,
dass auch Stellensuchende und Karriereinteressierte vermehrt die elektronische Bewerbung praferieren.

Obgleich Stellensuchende und Karriereinteressierte sich tber drei verschiedene Bewerbungsformen bei Un-
ternehmen bewerben konnen, zeigt Abbildung 33, dass mehr als drei Viertel der Befragten (75,6 Prozent)
eine E-Mail Bewerbung praferieren. Abgeschlagen folgen die papierbasierte Bewerbung mit 11,9 Prozent
und mit 7,6 Prozent die Formularbewerbung dahinter. Jeder 20. Studienteilnehmer (4,9 Prozent) besitzt
keine eindeutige Praferenz flir einen dieser drei Bewerbungsformen. Die befragten Stellensuchenden und
Karriereinteressierten auern somit eine recht deutliche Praferenz flir die E-Mail als Bewerbungsform.

Da auf der einen Seite immer mehr Unternehmen auf Formularbewerbungen setzen (siehe u.a. Recruiting
Trends 2012), da die hierdurch verflgbaren strukturierten Daten eine bessere Weiterverarbeitung aller Be-
werbungen erlaubt, auf der anderen Seite aber nur wenige Stellensuchende und Karriereinteressierte die-
ses fur sie etwas aufwandigere Bewerbungsverfahren praferieren, schlieft sich die Frage an, wie Bewerber
reagieren, wenn sie sich ausschlielich per Formularbewerbung bewerben kénnen, da von einem Unterneh-
men diese Form der Bewerbung verlangt wird. Abbildung 34 zeigt, dass mit 83,0 Prozent der Grofiteil aller
Studienteilnehmer dieser Forderung nachkommen und sich per Formularbewerbung bewerben wirde. 8,6
Prozent der Befragten reagieren demgegenuber etwas resistenter und wurden sich trotz der Forderung Uber
das praferierte Bewerbungsverfahren bewerben. Etwa jeder Zwolfte (8,4 Prozent) der befragten Stellensu-
chenden und Karriereinteressierten wirde auf Grund einer derartigen Aufforderung, von einer Bewerbung
bei diesem Unternehmen absehen.
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Abbildung 33: Praferiertes Bewerbungsverfahren
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Abbildung 34: Reaktion der Stellensuchenden und Karriereinteressierten bei verpflichtender Bewerbung per
Formularbewerbung

Stellt man die elektronischen Bewerbungsformen der papierbasierten Bewerbungsmappe gegenulber zeigt
Abbildung 35, dass die Praferenz firr elektronische Bewerbungen Uber die letzten zehn Jahre hinweg stetig
anstieg. So praferieren dieses Jahr 83,2 Prozent aller Befragten die elektronische Bewerbung. Mit 11,9
Prozent bevorzugt aktuell nur noch jeder Neunte die papierbasierte Alternative. Dies entspricht einen
Ruckgang um 40,5 Prozentpunkte seit dem Jahr 2003 fur die papierbasierte Bewerbungsmappe und einen
Anstieg um 35,6 Prozent flir elektronische Bewerbungen. Préferierten in den ersten beiden Jahren der Stu-
dienreihe ,Bewerbungspraxis“ noch mehr Stellensuchende die papierbasierte Form der Bewerbung, wird in
der zehnten Auflage der Studie deutlich, dass die papierbasierte Bewerbungsmappe bei Stellensuchenden
und Karriereinteressierten kaum noch zum Einsatz kommt.
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Abbildung 35: Praferenz fiir elektronische und papierbasierte Bewerbungsverfahren im Zeitverlauf

Ferner wurde analysiert, ob diese Ergebnisse auch dann vergleichbar bleiben, wenn man sich auf spezi-
fische Personengruppen fokussiert. Statistische Berechnungen zeigten, dass es keine geschlechterspe-
zifischen, keine bildungsspezifischen, und keine fachrichtungsspezifischen Abweichungen gibt. Lediglich
das Alter hangt mit der Praferenz des Bewerbungsverfahrens zusammen, da altere Stellensuchende und
Karriereinteressierte sich tendenziell eher fur eine Bewerbungsmappe und gegen eine elektronische Bewer-
bung aussprechen (Uber 50ig Jahrige: 16 Prozent Bewerbungsmappe per Post; 78 Prozent elektronische
Bewerbung; 6 Prozent keine Praferenz).

Zusammenfassend lasst sich fur die Form der Bewerbung festhalten, dass eine Bewerbung per E-Mail

von einer deutlichen Mehrheit von Stellensuchenden und Karriereinteressierten praferiert wird. Dennoch
wurden die meisten Befragten der Aufforderung nach einer Formularbewerbung nachkommen. Weiterhin
konnte in diesem Kapitel konstatiert werden, dass die Praferenz flr elektronische Bewerbungen Uber

die letzten zehn Jahre stetig anstieg und die elektronische Form inzwischen die dominierende Form der
Bewerbung bei Stellensuchenden und Karriereinteressierten ist. Nach der Abgabe der Bewerbung muissen
Unternehmen nun aus einer Vielzahl von Bewerbungen, denjenigen Kandidaten identifizieren, der die beste
Eignung fur die ausgeschriebene Stelle mit sich bringt. Wie Stellensuchende entsprechende Selektionsver-
fahren wahrnehmen, ist daher Gegenstand des folgenden Kapitels.



Einstellungsgesprache unad
Selektionsvertanren

Neben den Aktivitaten zur Bewerbung von offenen Stellen und dem eigenen Unternehmen sowie dem
Management der eingehenden Bewerbungen ist die Selektion von Bewerbern eine der Hauptaufgaben der
Rekrutierungsverantwortlichen in.Unternehmen. Als klassisches Selektionsinstrument wird von den meisten
Unternehmen das Einstellungsgesprach eingesetzt. Aber auch IT-basierte Methoden gewannen in den letz-
ten Jahren an Bedeutung. Die Wahrnehmung des Einsatzes unterschiedlicher Selektionsinstrumente durch
Stellensuchende und Karriereinteressierte ist daher Gegenstand der Analysen in diesem Kapitel. Zunachst
wird die Bedeutung von Einstellungsgesprachen thematisiert und im Anschluss die Wahrnehmung von IT-
basierten Selektionsinstrumenten diskutiert.

7.1 Wahrnehmung von Einstellungsgesprachen

Einstellungsgesprache werden von nahezu jedem Unternehmen als eine Methode zur Selektion von Bewer-
bern genutzt. In diesem Gesprach werden sowohl von Seiten des Unternehmens als auch durch den Kandidat
die Erwartungen an eine berufliche Tatigkeit formuliert und die eigenen Anforderungen mit den jeweiligen
Eigenschaften der Stelle und Unternehmens bzw. des Kandidaten abgeglichen. Basierend auf diesem beider-
seitigen Abgleich von Wunsch und Wirklichkeit entscheidet das Unternehmen auf der eine Seite, ob es dem
Kandidaten ein Angebot unterbreitet, und der Kandidat auf der anderen Seite, ob er weiterhin eine Tatigkeit in
dem Unternehmen anstreben mochte. Das Einstellungsgesprach ist somit sowohl flr Unternehmen als auch
Kandidaten ein sehr wichtiges Instrument in den spaten Phasen des Stellensuchprozesses.

Fur die Sicht der Kandidaten veranschaulicht Abbildung 36 diese Bedeutung. So bewerten mehr als neun

von zehn Befragten (90,6 Prozent) die gewonnenen Eindricke und Erfahrungen wahrend des Einstellungsge-
sprachs als wichtig, um darauf aufbauend zu entscheiden, ob eine Tatigkeit bei dem Unternehmen in Frage
kommt. Auf Grund von negativen Eindricken eines Einstellungsgesprachs haben bereits sechs von zehn
Studienteilnehmern (60,3 Prozent) mindestens einmal das Angebot eines Unternehmens abgelehnt und von
der Aufnahme einer beruflichen Tatigkeit in dem Unternehmen abgesehen, obwohl das Unternehmen zunachst
als eher attraktiv wahrgenommen wurde. Weitere 55,9 Prozent berichten, dass sie unabhangig vom Ausgang
der Bewerbung in den letzten Jahren meistens positive Eindricke von Unternehmen in Einstellungsgesprachen
gewonnen haben. Im Umkehrschluss bedeutet dies aber auch, dass mehr als vier von zehn Stellensuchenden
meist keinen positiven Eindruck in einem Einstellungsgesprach von einem Unternehmen gewinnen konnten.
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Abbildung 36: Bedeutung und Wahrnehmung von Einstellungsgesprachen*°

Einstellungsgesprache sind somit ein sehr wichtiges Instrument fur Unternehmen, diejenigen Kandidaten,
die sich bereits fur eine Tatigkeit in einem Unternehmen interessieren, final von der Attraktivitat des Un-
ternehmens zu Uberzeugen. Wie die Ergebnisse in diesem Kapitel zeigen, kdnnen Unternehmen an dieser
Stelle ihre eigenen Vorgehensweisen weiter verbessern, um den Anteil der negativen Eindrlicke weiter zu
reduzieren und potentielle Kandidaten durch Einstellungsgesprache nicht abzuschrecken. Ein weiteres In-
strument zur Selektion von Bewerbern stellen IT-basierte Selektionsinstrumente dar, welche im folgenden
Kapitel weitergehend analysiert werden.

7.2 IT-basierte Selektionsinstrumente

In den letzten Jahren haben Unternehmen begonnen, IT-basierte Selektionsinstrumente in der Rekrutie-
rung einzusetzen (siehe z.B. die Fallstudien mit Gruner+Jahr in den Recruiting Trends 2008). Diese Poten-
tialanalysen werden von Unternehmen eingesetzt, um die Eignung von Bewerbern Uber internetbasierte
Testverfahren herauszufinden. Hierzu kdnnen Unternehmen zum einen Stellensuchenden die Moéglichkeit
zur Selbstselektion durch transparente Beschreibungen von Stellenprofilen bieten, und zum anderen
kénnen Unternehmen IT-basierte Selektionsinstrumente als ein Instrument der Vorselektion nach dem
Eingang der Bewerbung im Unternehmen einsetzen. Diese Testverfahren werden online bereitgestellt und
kénnen als Online-Spiel implementiert sein. Wie die Ergebnisse der Recruiting-Trends-Studienreihe zeigen,
werden sowohl IT-basierte Selbstselektionsverfahren als auch Vorselektionsverfahren durch Unternehmen
eingesetzt, die als Online-Spiel oder als einfaches Testverfahren implementiert sein konnen.

In diesem Zusammenhang zeigt Abbildung 37 die generelle Wahrnehmung von Stellensuchenden und
Karriereinteressierte zur Nutzung von IT-basierten Selektionsverfahren, die als einfaches Testverfahren
implementiert sind. So geben 38,9 Prozent der Befragten an, dass sie es gut finden, wenn Unternehmen
IT-basierte Verfahren zur Kandidatenselektion einsetzen. DarUber hinaus sind 37,4 Prozent der Meinung,
dass sie mit Online-Tests gut ihre Eignung auf eine Stelle testen kdnnen und weitere 35,2 Prozent gehen
davon aus, dass Online-Tests fur Unternehmen hilfreich sind, die Eignung von Kandidaten gut testen zu
kénnen.

30 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen
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Abbildung 37: Einschatzung von Online-Spielen zur Kandidatenselektion3!

Neben den generellen Online-Tests, kdnnen diese auch als Online-Spiele implementiert werden. In diesem
Zusammenhang veranschaulicht Abbildung 38, dass es 27,5 Prozent der befragten Studienteilnehmer

gut finden warden, wenn Unternehmen Online-Tests als Online-Spiele implementieren wirden. Zudem
gehen 29,1 Prozent davon, dass Online-Tests, die als Online-Spiele implementiert sind, sinnvoll sind, um
die eigene Eignung auf eine Stelle testen zu konnen. Des Weiteren denken 26,3, dass Unternehmen mit
Online-Tests, die als Online-Spiele implementiert sind, gut die Eignung von Stellensuchenden auf eine Stel-
le testen konnen. Vergleicht man die Ergebnisse zu den beiden méglichen Implementierungsformen, zeigt
sich, dass Stellensuchende Online-Tests die nicht als Online-Spiel implementiert sind, im Durchschnitt
besser bewerten, als Online-Tests, die als ein Online-Spiel realisiert wurden.
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Online-Tests, die als Online-Spiele 27.5%
implementiert sind, zur Kandidaten- !
selektion einsetzen.

Ich denke, dass Online-Tests, die als
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Abbildung 38: Einschatzung von Online-Spielen und Online-Tests32

31,32 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen
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Im Kontext der Online-Spiele zeigt Abbildung 39 zum Abschluss, wie haufig die Studienteilnehmer der
Bewerbungspraxis 2013 bereits mit Online-Spiel im Rahmen der Stellensuche in Kontakt gekommen
sind. So wurden drei von vier (75,5 Prozent) Studienteilnehmer schon mindestens einmal mit einem
IT-basierten Selektionsverfahren, welches als Spiel implementiert wurde, (E-Assessment) nach Abgabe
der Bewerbung konfrontiert. Mehr als acht von zehn der befragten Stellensuchenden und Karriereinter-
essierten (81,4 Prozent) haben bereits einmal Online-Spiele genutzt, um Ihre Eignung fir eine Stelle im
Unternehmen zu testen.

100% [ JE nein
81,4%
80% 75,5% .
60%
40%
24,5%
20% 18,6%
(]
0%
Wurden Sie wahrend einer Bewerbung Haben Sie bereits das Angebot eines Unterneh-
schon einmal mit einem e-Assessment mens genutzt, mit einem Self-Assessment
(Online-Spiel) konfrontiert? (Online-Spiel) Ihre Eignung fur eine Stelle des

Unternehmens zu testen?

Abbildung 39: Online-Spiele im Rahmen von Bewerbungen??

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass obwohl die Mehrheit der befragten Stellensuchenden und
Karriereinteressierten bereits mit Online-Spielen in Kontakt kam, die meisten Studienteilnehmer der Nut-
zung dieser Online-Tests eher kritisch gegenuber stehen, die entweder als Spiel oder klassisches Testver-
fahren implementiert sind.

Mit der Betrachtung der Selektionsverfahren ist die Analyse der einzelnen Stufen abgeschlossen. In den
folgenden Kapiteln werden im Anschluss aktuelle Themen aufgegriffen und deren Bedeutung fir den Stel-
lensuchprozess von Stellensuchenden und Karriereinteressierten analysiert.

33 Die Graphik illustriert die generelle Nutzung von Online-Spielen. Die Graphik thematisiert nicht die haufige Nutzung.



Nutzung und Bedeutung
von Social Media

Das Kapitel zur Informationsphase der Stellensuche zeigt die steigende Bedeutung von Social-Media-
Anwendungen. So werden diese Anwendungen zur Informationssuche zum einen immer starker genutzt und
zum anderen werden die Chancen, uber einige Social-Media Kanale (z. B. Karrierenetzwerke) eine Anstellung
zu finden, als héher angesehen als bei verschiedenen anderen Kanalen. Nichtsdestoweniger sind Social-
Media-Kanale differenzierter zu betrachten, wobei zum einen zwischen verschiedenen Kanalen und zum
anderen zwischen der jeweiligen Aufgabe, fur die eine Plattform eingesetzt wird, zu unterscheiden ist.

Zu den verschiedenen Plattformen zahlen neben sozialen Netzwerkplattformen, wie etwa Facebook, auch
Karrierenetzwerke (z. B. Xing und 'LinkedIn) und Microblogging-Dienste wie Twitter. Zu den unterschiedlichen
Aufgaben, fur die Social-Media-Anwendungen in der Stellensuche eingesetzt werden kdnnen, zahlen die
Suche nach Stellenanzeigen, die Suche nach Information uber Unternehmen im Allgemeinen, die Moglich-
keit, sich mit Unternehmen zu vernetzen, und die Pflege des eigenen personlichen Netzwerks. Neben einer
generellen Analyse der Nutzung und Bedeutung von Social Media aus Sicht der Stellensuchenden erfolgt in
diesem Kapitel eine detaillierte Diskussion von Social Media in diesen Kategorien.

Fur Social-Media-Anwendungen im Allgemeinen zeigt Abbildung 40, dass es die Mehrheit der Studienteil-
nehmer (56,7 Prozent) gern sieht, wenn Unternehmen Social-Media-Anwendungen als ein Instrument in der
Personalbeschaffung einsetzen. Interessanterweise denken 42,9 Prozent der Befragten, dass Unternehmen
von Stellensuchenden und Karriereinteressierten die Informationssuche zu karriererelevanten Themen uber
Social-Media-Anwendungen erwarten. Daruber hinaus denkt etwa jeder Dritte, dass Unternehmen die aktive
Suche nach Stellenanzeigen in Social-Media-Anwendungen von Bewerbern erwarten.

Hinsichtlich der generellen Nutzung von Social-Media-Anwendungen zeigt Abbildung 41, welche Plattformen
durch Stellensuchende und Karriereinteressierte im Allgemeinen genutzt werden. Aktuell haben sich 64,8
Prozent aller Studienteilnehmer bei Xing und 60,3 Prozent bei Facebook mit einem Profil registriert. Obwohl
sechs von zehn Studienteilnehmern ein Profil bei Facebook besitzen, nutzt weniger als ein Flinftel diese
Profil zur passiven Stellensuche. Mit deutlichem Abstand liegt LinkedIn auf Rang drei, das von jedem vierten
Studienteilnehmer genutzt wird (25,9 Prozent). Auf der Plattform YouTube hat jeder flinfte Befragte ein
eigenes Profil (20,5 Prozent). Mit 19,3 Prozent sind demgegenuber etwas weniger Personen in GooglePlus
mit einem Profil vertreten. Bei dem Kurznachrichtendienst Twitter besitzen aktuell 15,9 Prozent ein eigenes
Profil. Wenig genutzt werden aktuell die beiden Karrierenetzwerke in Facebook BeKnown (4,7 Prozent) und
BranchOut (1,6 Prozent). Basierend auf diesen generellen Nutzungszahlen von Social-Media-Anwendungen
thematisieren die folgenden Abbildungen die Nutzung der jeweiligen Plattform fiir eine der eingangs einge-
fUhrten Aufgaben.
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Abbildung 40: Die Bedeutung von Social-Media-Anwendungen3*
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Abbildung 41: Nutzung von Social Media Kanalen

Hinsichtlich der Nutzung von Social-Media-Anwendungen zur Suche nach Stellenanzeigen zeigt Abbildung 42,
dass aktuell jeder vierte Befragte (25,8 Prozent) das Karrierenetzwerk Xing zur Suche nach Stellenanzeigen
nutzt. Facebook wird fur diesen Zweck noch von 15,1 Prozent genutzt, wohingegen LinkedIn nur von 8,0 Pro-
zent aller Studienteilnehmer genutzt wird. Die Social-Media Kanale und Plattformen YouTube (4,8 Prozent),
GooglePlus (3,1 Prozent), Twitter (2,9 Prozent), BeKnown (1,3 Prozent) und BranchOut (0,4 Prozent) werden
nur von wenigen Stellensuchenden und Karriereinteressierten zur Suche nach Stellenanzeigen genutzt.

Ein &hnliches Bild ergibt sich bei der Frage welcher Social-Media-Kanal zur Informationssuche am haufigsten
genutzt wird. Auch hier werden am ehesten Xing (23,8 Prozent) und Facebook (12,4 Prozent) von den befrag-
ten Studienteilnehmern genutzt. Wahrend LinkedIn (8,5 Prozent) und Kununu (5,6 Prozent) noch von einigen

34 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen
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Befragten zur Informationssuche eingesetzt werden, werden GooglePlus (4,2 Prozent), Twitter (3,4 Prozent),
YouTube (3,4 Prozent), BeKnown (1,2 Prozent) und BranchOut (0,8 Prozent) kaum von den Stellensuchenden
und Karriereinteressierten verwendet.
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Abbildung 42: Social Media Kanale zur Suche nach Stellenanzeigen und Informationen

Auch zur Vernetzung mit Unternehmen werden Social-Media-Kanale nur von einer geringen Anzahl an Stellen-
suchenden und Karriereinteressierten eingesetzt. So wird Xing von 17,2 Prozent, Facebook von 8,9 Prozent
und LinkedIn von 6,4 Prozent aller Befragten fur diesen Zweck eingesetzt. Twitter (2,7 Prozent), GooglePlus
(2,4 Prozent), BeKnown (0,8 Prozent) und BranchOut (0,4 Prozent) spielen fur die Vernetzung mit Unterneh-
men eine untergeordnete Rolle. Vernetzen sich Stellensuchende und Karriereinteressierte mit Unternehmen
Uber Facebook oder Twitter so erwarten sie im Durchschnitt 2,65 Nachrichten (Posts) pro Tag.

Demgegenliber werden Facebook (40,2 Prozent) und Xing (28,1 Prozent) von einem vergleichsweise grofien
Prozentsatz zur Pflege des personlichen Netzwerks genutzt. Die alternativen Kanale und Plattformen wie
LinkedIn (8,9 Prozent), Twitter (5,0 Prozent), GooglePlus (4,4 Prozent), BeKnown (1,0 Prozent) und BranchOut
(0,5 Prozent) werden hierfir jedoch vergleichsweise selten verwendet.
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Abbildung 43: Social Media Kanale zur Vernetzung und Pflege des persdnlichen Netzwerks
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Zusammenfassend zeigt dieses Kapitel, dass zwar die Mehrheit aller Stellensuchenden und Karriereinte-
ressierten es positiv bewertet, wenn Unternehmen in Social-Media-Kanalen aktiv sind, diese aber aktuell
kaum fiir die Suche nach Stellenanzeigen oder zur Informationssuche nutzt. Uberraschend ist dies vor
allem vor dem Hintergrund, da die Mehrheit der befragten Studienteilnehmer in Social-Media-Kanalen

vertreten ist.



Nutzung und Bedeutung
von Mobile-Recruiting

Aktuelle Umfragen zum Thema Mobilfunk zeigen, dass etwa 90 Prozent aller Burger Deutschlands ein
Mobiltelefon besitzen und Smartphones gleichermaen auf dem Vormarsch sind.® So hat aktuell schon
jeder dritte Deutsche ein Smartphone, welches die Nutzung von Applikationen (Apps) ermoglicht. Hiervon
machen etwa 41 Prozent der Smartphonebesitzer Gebrauch, und weitere 19 Prozent nutzen zumindest die
vorinstallierten Apps ihres Smartphones.®® Thematisch bieten Apps eine Reihe verschiedenster Funktiona-
litaten, welche das Smartphone in seiner eigentlichen Funktionalitat erweitern konnen. Da sich hierdurch
Smartphones und Apps zum allgegenwartigen Begleiter entwickelt haben, versuchen Unternehmen, sich
diese auch fur die Personalbeschaffung zu Nutzen zu machen (siehe z. B. Fallstudie der Deutschen Bahn
AG in den Recruiting Trends 2012). So bieten Personalabteilungen Informationen tber Unternehmen oder
vakanten Positionen an, welche speziell fur die Darstellung auf Smartphones optimiert sind. Des Weiteren
entstanden Apps, mittels derer sich Stellensuchende und Karriereinteressierte direkt auf Vakanzen per
Smartphone bewerben kénnen. Inwiefern die Stellensuchenden und Karriereinteressierten an der Nutzung
von Smartphones in der Rekrutierung interessiert sind und welche Methoden zum Einsatz kommen, thema-
tisiert dieses Kapitel.

Insgesamt betrachtet finden 55,2 Prozent der Befragten es gut, wenn Online-Karriereportale oder Internet-
Stellenbérsen Applikationen fur mobile Endgerate bereitstellen, um so tUberall nach vakanten Stellen
suchen zu konnen (siehe Abbildung 44). Unternehmensspezifische Apps werden von 44,7 Prozent der
Befragten als sinnvoll angesehen (44,7 Prozent).

Hinsichtlich der konkreten Nutzung von Mobile-Recruiting veranschaulicht Abbildung 45, dass 27,7 Prozent
der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten ein Smartphone zur Suche nach offenen Stel-
len nutzen. Jeder vierte Teilnehmer der Studie (24,6 Prozent) setzt hierzu spezielle Apps von Online-Karri-
ereportalen oder Internet-Stellenbdrsen ein. Spezielle Unternehmens-Apps werden demgegenuber weniger
eingesetzt. 15,3 Prozent nutzen diesen Weg, um uber ein Smartphone nach offenen Stellen zu suchen.
Des Weiteren haben sich bereits 6,2 Prozent mindestens einmal mit Hilfe eines Smartphones direkt bei
einem Unternehmen beworben.

35 http://www.bitkom.org/de/presse/8477 71854.aspx
36 http://de.statista.com/statistik/daten/studie/i57011/umfrage/nutzung-von-apps-auf-dem-mobiltelefon/
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Abbildung 45: Die Bedeutung von Smartphones und Apps zur Stellensuche?®

Insofern lasst sich festhalten, dass etwa 88,8 Prozent aller Studienteilnehmer, welche Smartphones zur
Stellensuche nutzen, spezielle Applikationen von Online-Karriereportalen verwenden, und etwa jeder Vierte
sich Uber ein mobiles Endgerat bei einem Unternehmen um eine Stelle beworben hatte.

Analysiert man die 6,2 Prozent der Studienteilnehmer, welche sich per mobilem Endgerat schon bei einem
Unternehmen beworben haben, genauer, so lasst sich feststellen, dass diese Uberwiegend mannlich sind
(70 Prozent). Das Durchschnittsalter liegt bei 40 Jahren, wobei 7 Prozent alter als 60 Jahre sind.

Neben der generellen Nutzung illustriert Abbildung 46, inwiefern die befragten Stellensuchenden und
Karriereinteressierten die Bedienbarkeit von Applikationen am Smartphone zur Suche nach offenen Stellen
einschatzen. Hierzu wird analysiert, wie die Studienteilnehmer die Darstellung von Karriere-Webseiten im
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Allgemeinen und Stellenanzeigen im Besonderen auf ihrem Smartphone einschatzen. So gibt etwa jeder
flnfte Teilnehmer der Studie an (19,6 Prozent), dass die Darstellung von Stellenanzeigen, die Uber Internet-
Stellenbérsen aufgerufen werden, problemlos funktioniert. Mit 18,9 Prozent haben in etwa genauso viele
Personen positive Erfahrungen mit der Darstellung von Karriere-Webseiten von einzelnen Unternehmen

auf ihrem Smartphone gesammelt. Demgegenuber geben nur 15,8 Prozent an dass die Darstellung von
Stellenanzeigen, die Uber Unternehmens-Webseiten aufgerufen wurden, problemlos auf dem Smartphone
dargestellt wurde. Insgesamt zeigen diese Ergebnisse, dass die Stellensuchenden und Karriereinteressier-
ten zum groRRen Teil unzufrieden sind, wie Stellenanzeigen oder Karriere-Webseiten auf einem Smartphone
dargestellt werden, da weniger als ein Funftel zufrieden mit den aktuellen Losungen der Unternehmen ist.

Die Darstellung von Stellenanzeigen
auf meinem Smartphone, die ich
Uber Internet-Stellenborse aufrufe,
funktioniert ohne Probleme.

19,6%

Die Darstellung von Stellenanzeigen
auf meinem Smartphone, die ich
Uber Unternehmens-Webseiten
aufrufe, funktioniert ohne Probleme.

15,8%

Die Darstellung von Karriere-
Webseiten auf meinem Smartphone
funktioniert ohne Probleme.

18,9%

0% 10% 20% 30%

Abbildung 46: Die Darstellung von Stellenanzeigen und Karriere-Webseiten auf Smartphones®

Fokussiert man die generelle Nutzung des Smartphones zur Suche nach offenen Stellen sowie dessen
Nutzung flr eine direkte Bewerbung bei Unternehmen auf die Fachrichtung der Studienteilnehmer zeigt
Abbildung 47, dass Smartphones von allen Fachrichtungen obgleich mit verschiedener Haufigkeit zur Suche
nach vakanten Stellen genutzt werden. Studienteilnehmer der Fachrichtungen Marketing (41,7 Prozent),
Personalwesen (36,5 Prozent) und IT/EDV (33,3 Prozent) nutzen Smartphones prozentual etwas haufiger.
Weniger haufig genutzt werden mobile Endgerate von Studienteilnehmer der Fachrichtungen Forschung und
Entwicklung (22,6 Prozent), Organisation/Verwaltung (21,4 Prozent), Architekturwesen (19,4 Prozent) sowie
Aus- und Weiterbildung Dritter (15,1 Prozent). Bezuglich der Nutzung von Smartphones flr eine Bewerbung
auf eine vakante Stelle ist zu erkennen, dass sich die Prozentzahlen alle sehr nah an dem fachrichtungs-
Ubergreifenden Wert aus Abbildung 45 orientieren. Nichtsdestoweniger sind die zwei Werte der Fachrich-
tungen Transportwesen (9,9 Prozent) und Design/Gestaltung (9,8 Prozent) sehr auffallig, da sich hier etwa
jeder zehnte Stellensuchende und Karriereinteressierte schon mittels mobilen Endgerats auf eine Stelle
beworben hat.
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. Ich nutze mein iPhone/Smartphone zur Suche nach offenen Stellen.

Ich nutze mein mobiles Endgerat (iPhone, Smartphone), um mich bei Unternehmen zu bewerben.
50%

o
<
X
40% < 1
3 o
3 &
). o
) g = R e
- 3 N < X
30% g 5 g @ 3 B
g = 10 N «
© ol g
o
EN N o
; Y
20% =
-
19
]
5
10% = o WS BN ® = g
° ~ 8 s MY - B Ho ) i
© ~ ~ % 1o o 8 © LN
™) S M ) 5
< < 0
0%

4,7%
3,8%

I 24,1%
6,1%
I 26,1.%
7,6%
I 32
9,9%
I 27,4%
5,5%

T S R R N T I I I I T PR S (RN
FEFTFTLFTFE T HFFFHTS S E S S
¢ Q}@ X (@o O %\ ﬁ\\ Q}\e ng’ Q)e, P é,z} \\‘@ § (\é @ ’6@ AQ}

FT T E S TR E LTSS
¥ & @ Q& NS SRR R & &
SOOI ) N & 0 @ & @ KL
OIS S X & S & O R QAT W@
A RO R G RS S &£ P e
Fo I TS S K
(\6 NN éa\) & & ood
N SN N @ Q ()

5 < < O Q) XN
W S & &
N Qé é\(\
N “@
?
RN
Q\

Abbildung 47: Die Bedeutung von Smartphones und Apps zur Stellensuche nach Fachrichtung*°

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass die Mehrzahl der befragten Stellensuchenden und Karrierein-
teressierten die Bereitstellung von Apps zur Suche nach vakanten Positionen beflirwortet. Demgegenuber
werden Apps von noch vergleichsweise wenigen befragten Studienteilnehmern genutzt, was unter anderem
an der Darstellung der Karriere-Webseiten und der Stellenanzeigen liegt, mit der die Mehrheit eher unzu-
frieden ist.
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Wahrnehmung von MalBnahmen
ZUr Integration und zur Forderung
der Vieltalt in Unternehmen

Durch verschiedene externe Initiativen und eigene MaRnahmen hat fur die Unternehmen in den letzten
Jahren das Thema Vielfalt an Bedeutung genommen. Insbesondere, um erfolgreich Strategien gegen
den Fachkraftemangel umsetzen zu kdnnen, haben Unternehmen verschiedene MaSnahmen umge-
setzt, um unterschiedliche Gruppen an Fachkraften in die Unternehmen integrieren und die Vielfalt

im Unternehmen férdern zu kdnnen. Unter anderem wurden Manahmen zur verstarkten Rekrutierung
von Frauen getroffen, indem zum Beispiel die Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessert wurde.
Daruber hinaus verstarkten Unternehmen ihre Rekrutierungsbemuhungen im Ausland, um Fachkrafte
flr Deutschland gewinnen zu kdnnen, oder verfolgten das Ziel, altere Mitarbeiter (>50 Jahre) einzustel-
len oder langfristig ans Unternehmen binden zu kénnen. Ob diese MaRnahmen flur spezielle Zielgruppen
sowie generell die Manahmen zur Integration von'neuen Mitarbeitern aus Sicht der Teilnehmer der
Bewerbungspraxis ausreichend sind, um die Integration und die Vielfalt im Unternehmen zu férdern, ist
Gegenstand der Analysen in diesem Kapitel.

So geben 41,4 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten an, dass das Un-
ternehmen generell ausreichend viel Unterstitzung bietet, um neue Mitarbeiter in das Unternehmen
integrieren zu konnen, und 47,2 Prozent sehen generell, dass ihr Arbeitgeber ausreichend viele Mog-
lichkeiten fur flexible Arbeitszeiten bietet. Bezogen auf spezielle Gruppen von Arbeitnehmern veran-
schaulicht Abbildung 48, dass 31,0 Prozent ausreichend Méglichkeiten sehen, dass altere Mitarbeiter
gut in das Unternehmen integriert werden kdnnen. Drei von zehn befragten Stellensuchenden und
Karriereinteressierten (30,1 Prozent) geben zudem an, dass der aktuelle Arbeitgeber ausreichend viele
IntegrationsmaRnahmen flir ausléndische Stellensuchende bietet. Mit 25,9 Prozent vertritt etwa jeder
vierte Studienteilnehmer die Meinung, dass das Unternehmen ausreichend viele Arbeitsplatze anbietet,
welche flr altere Mitarbeiter optimiert sind.
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Mein Unternehmen bietet aus-
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Abbildung 48: Wahrnehmung von Malnahmen zur Integration von Mitarbeitern in Unternehmen**

Insgesamt zeigen die Auswertungen, dass aus Sicht der Arbeitnehmer nicht ausreichend viele Mainah-
men durch Unternehmen angeboten werden, um neue Mitarbeiter generell und spezielle Gruppen im
Besonderen zu integrieren und um die Vielfalt im Unternehmen zu férdern.

Mit der Betrachtung der Manahmen zur Integration von Mitarbeitern in Unternehmen schliefit der Er-
gebnisbericht der diesjahrigen Studie ,Bewerbungspraxis 2013“. Im Folgenden werden die wesentlichen
Erkenntnisse zusammengefasst und Handlungsempfehlungen fiur Unternehmen gegeben.
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Zusammentassung und
Handlungsempfenlungen

Die zehnte Ausgabe der Studienreihe Bewerbungspraxis beruht auf einer Befragung von uber 6.000 Stel-
lensuchenden und Karriereinteressierten. Verglichen mit der Vorjahresstudie zeigt die ,,Bewerbungspraxis
2013%, dass Stellensuchende und Karriereinteressierte die Arbeitsmarktlage pessimistischer bewerten. So
ist die Bewertung des internen und externen Arbeitsmarkts schlechter als in den zurlckliegenden Jahren,
obgleich drei von zehn Befragten ihren Arbeitsvertrag kiindigen mochten. Da die Ergebnisse der Studie da-
ruber hinaus eine hohe Wechselwilligkeit aller Befragten aufzeigen, bietet dies fur Unternehmen einerseits
die Chance, qualifizierte Fachkrafte zu rekrutieren, birgt aber andererseits auch die Gefahr, Fachkrafte an
Konkurrenzunternehmen zu verlieren. Zu den wichtigsten Kanalen der Stellensuche fur Kandidaten zahlen
nach wie vor die Internet-Stellenbdrsen, welche am haufigsten durch die befragten Stellensuchenden und
Karriereinteressierten genutzt werden. Basierend auf den Erkenntnissen der empirischen Untersuchung,
welche in den vorangegangen Kapitel vorgestellt wurden, konnen folgende Handlungsempfehlungen flr
Unternehmen gegeben werden.

11.1 Fokus auf Mitarbeiterbindung und Verbesserung
der Zufriedenheit

Trotz der ausgepragten Wechselwilligkeit von Stellensuchenden und Karriereinteressierten zeigen sich
viele Studienteilnehmer bereit, ein Arbeitsangebot eines anderen Unternehmens auszuschlagen, sofern
der aktuelle Arbeitgeber bestimmte Dinge nachbessert. Diese sind eine Verbesserung des Gehalts und
verbesserte Karrieremoglichkeiten. Interessant und wichtig sind diese beiden Punkte auch insbesondere
deshalb, da die wenigsten Stellensuchenden und Karriereinteressierten mit ihnrem Gehalt und ihren erwar-
teten Karrieremoglichkeiten zufrieden sind. Die Unzufriedenheit der Mitarbeiter resultiert ebenso oftmals
aus einer schlechten Weitergabe von Informationen, wobei eine verbesserte Informationsweitergabe jeden
zweiten Mitarbeiter von der Annahme eines Arbeitsangebots abhalten wirde. Selbiges gilt, wenn Unter-
nehmen wechselwilligen Mitarbeitern eine Beforderung in Aussicht stellen oder die Personalfuhrung im
Unternehmen grundlegend andern. Insofern zeigt sich, dass Unternehmen mit Hilfe kleiner Umstellungen,
wie etwa dem transparenten Aufzeigen erwarteter Karrieremoglichkeiten oder einer schnellen Informati-
onsweitergabe, sowohl die Zufriedenheit der eigenen Mitarbeiter im Berufsalltag verbessern als auch die
eigenen Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen binden kénnen.
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11.2 Optimierung der Karrierewebseiten fur mobile Endgerate

Die Ergebnisse der Studie zeigen ein hohes Interesse der Kandidaten, mobile Endgerate wie beispielswei-
se das Smartphone flr die Suche nach offenen Stellen einzusetzen. Dartber hinaus besitzt etwa jeder
vierte befragte Stellensuchende und Karriereinteressierte eine Applikation (App) auf dem Smartphone,
welche ihn/sie bei der Suche nach vakanten Stellen unterstitzt. Obwohl die Bereitstellung von Apps zur
Unterstltzung der Suche nach offenen Stellen von der Mehrzahl der Befragten beflirwortet wird, sind

nur die wenigsten mit der Darstellung zufrieden. Insofern sollten Unternehmen nicht nur Apps fur mobile
Endgerate anbieten, sondern darlber hinaus auch sicherstellen, dass die Darstellung der Stellenanzeigen
genauso wie die Darstellung der Karriere-Webseiten problemlos funktioniert. Aus diesem Grund sollten
Karriere-Webseiten und Stellenanzeigen speziell fur mobile Endgerate optimiert werden. Wie die Recrui-
ting Trends 2012 zeigten, hat aber gerade einmal jedes zehnte Unternehmen fur Mobilgerate ausgelegte
Karriereseiten.

11.3 Einstellungsgesprache als Chance nutzen

Generell werden Einstellungsgesprache als Instrument zur Selektion von Bewerbern angesehen. Die Realitat
zeigt hierbei jedoch, dass die Eindricke und Erfahrungen wahrend eines Bewerbungsgesprachs auch auf
Bewerberseite als Instrument zur Selektion des geeigneten Unternehmens eingesetzt werden. So berichten
neun von zehn Stellensuchende und Karriereinteressierte, dass Eindrlicke wahrend des Einstellungsge-
sprachs als zentrale Entscheidungsgrundlage dienen, ob ein Stellenangebot angenommen wird oder nicht.
Sechs von zehn Befragten haben auf Grund negativer Eindriicke wahrend eines Einstellungsgesprachs
schon Arbeitsangebote abgelehnt. Obwohl diese Zahlen zunachst verdeutlichen, dass eine negative Pra-
sentation des Unternehmens oder der Personalabteilung wahrend eines Bewerbungsgesprachs die Neure-
krutierung von Fachkraften verhindern kann, kdnnen Unternehmen Einstellungsgesprache auch als Chance
betrachten. Prasentiert sich ein Unternehmen zusammen mit der Personalabteilung positiv, so kdnnen
positive Eindriicke und Erfahrungen den Ausschlag dafir geben, dass Bewerber dieses Unternehmen einem
anderen Konkurrenzunternehmen vorziehen. Insofern sollten Unternehmen Einstellungsgesprache auch als
Chance begreifen, Stellensuchende und Karriereinteressierte von ihrem Unternehmen zu tberzeugen.

11.4 Transparente Kommunikation von Kanalen, in denen Unter-
nehmen aktiv nach Kandidaten suchen

Die prasentierten Ergebnisse zeigen, dass seit einigen Jahren vier von zehn Stellensuchenden und Karrier-
einteressierte sich lieber passiv als aktiv in der Stellensuche verhalten mochten. . So ist die Mehrheit der
befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten in Lebenslaufdatenbanken vertreten. Hier werden
insbesondere Lebenslaufdatenbanken von Internet-Stellenbdrsen eingesetzt, aber auch Lebenslaufdaten-
banken von Unternehmen oder der Arbeitsagentur werden eingesetzt. Auch die Chance, Uber einen Eintrag
in einer Lebenslaufdatenbank eine Einstellung zu bekommen, wird verglichen mit anderen Kanalen, als
hoch bewertet. Etwa jeder flinfte Teilnehmer wurde darilber hinaus sogar schon per Lebenslaufdatenbank
rekrutiert. Dennoch bleiben Zweifel bei den befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten, ob
Unternehmen auch tatsachlich Lebenslaufdatenbanken als Instrument zur Besetzung von Vakanzen ein-
setzen. Zusatzlich beflrchten viele Studienteilnehmer eine zu groRe Menge an Anfragen von Unternehmen,
welche fur den Bewerber nicht relevant erscheinen. Eine Moglichkeit fur Unternehmen besteht darin, offen
zu kommunizieren, welche Kanale zur aktiven Suche nach Kandidaten eingesetzt werden, um Kandidaten
transparent zu kommunizieren, in welchen Plattformen sie vertreten sein missen, um auch von ihren Wun-
scharbeitgebern gefunden zu werden.
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11.5 Optimierung der Onboarding-Phase

Nur vier von zehn Studienteilnehmern geben an, dass ihr Unternehmen generell ausreichend viel Unterstut-
zung bietet, um neue Mitarbeiter in das Unternehmen integrieren zu kdnnen. Somit ist neben der Infor-
mations-, Bewerbungs- und Selektionsphase der Stellensuche auch die Onboarding-Phase, eine wichtige
Phase des Stellensuchprozess von neuen Mitarbeitern, in denen Unternehmen die Zufriedenheit fordern,
aber auch hemmen konnen. Sollte ein Mitarbeiter sich fir ein Unternehmen entschieden haben, aber
feststellen, dass die Integration in das neue Unternehmen nicht reibungslos verlauft, kann die Begeiste-
rung fur die neue Tatigkeit auch ins Gegenteil umschlagen. Da aus Sicht der Studienteilnehmer in vielen
Unternehmen diese Phase der Stellensuche nicht optimal verlauft, sollte Unternehmen sich der Bedeutung
der Onboarding-Phase bewusst sein, und diese entsprechend zur Zufriedenheit ihrer neuen Mitarbeiter
gestalten.



Weitere Exemplare dieser Studie kdnnen gegen GebUhr bezogen werden.
Daruber hinaus kénnen Sie folgende Studien anfordern:

Laumer, Sven; von Stetten, Alexander; Maier, Christian; Weitzel, Tim; Eckhardt, Andreas; Guhl, Elke
Bewerbungspraxis 2012: Eine empirische Untersuchung mit iiber 10.000 Stellensuchenden und
Karriereinteressierten im Internet

Bamberg und Frankfurt am Main, Februar 2012

Laumer, Sven; von Stetten, Alexander; Eckhardt, Andreas; Weitzel, Tim; Kaestner, Till; von Westarp, Falk;
Bewerbungspraxis 2011: Eine empirische Untersuchung mit iiber 10.000 Stellensuchenden und
Karriereinteressierten im Internet

Bamberg und Frankfurt am Main, Januar 2011

Laumer, Sven; Eckhardt, Andreas; von Stetten, Alexander; Weitzel, Tim; Kdnig Wolfgang
Bewerbungspraxis 2010: Eine empirische Untersuchung mit iiber 9.000 Stellensuchenden im Internet
Bamberg und Frankfurt am Main, November 2009

Laumer, Sven; Eckhardt, Andreas; von Stetten, Alexander; Weitzel, Tim; Konig, Wolfgang
Bewerbungspraxis 2009: Eine empirische Untersuchung mit iiber 10.000 Stellensuchenden im Internet
Bamberg und Frankfurt am Main, November 2008

Eckhardt, Andreas; Konig, Wolfgang; Trunk, Natascha; Weitzel, Tim
Bewerbungspraxis 2008: Eine empirische Untersuchung mit tiber 10.000 Stellensuchenden im Internet
Frankfurt am Main, November 2007

von Stetten, Alexander; Laumer, Sven; Maier, Christian; Eckhardt, Andreas; Weitzel, Tim; Guhl, Elke

Recruiting Trends 2013: Eine empirische Untersuchung mit den Top-1.000-Unternehmen aus Deutschland sowie den
Top-300-Unternehmen aus den Branchen Automotive, Finanzdienstleistung und IT

Bamberg und Frankfurt am Main, Februar 2013

von Stetten, Alexander; Laumer, Sven; Maier, Christian; Eckhardt, Andreas; Weitzel, Tim; Guhl, Elke
Recruiting Trends im Mittelstand 2013 - Eine empirische Untersuchung mit 1.000 Unternehmen
aus dem deutschen Mittelstand

Bamberg und Frankfurt am Main, Februar 2013

Kontakt:

Daniel Thomas

Monster Worldwide Deutschland GmbH
Ludwig-Erhard-StraRe 14

D-65760 Eschborn

Telefon: 06196-9992-672

E-Mail: studien@monster.de
www.monster.de

4 ‘ f Gestaltung & Satz:imade in (www.madein.io)



