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KERNERGEBNISSE DER
BEWERBUNGSPRAXIS 2015

Mit der jahrlichen Kandidatenstudie ,,Bewerbungspraxis” haben das Centre of Human Resources
Information Systems (CHRIS)' und die Monster Worldwide Deutschland GmbH vor zwélf Jahren eine
Studienreihe ins Leben gerufen, die die Person des Stellensuchenden und Karriereinteressierten in
den Mittelpunkt ihrer Analysen stellt, um ein detailliertes Verstdndnis von dessen Eigenschaften,
Besonderheiten, Wahrnehmungen, Zielen und Verhaltensweisen zu entwickeln. In den vergangenen
zwolf Jahren haben sich tber 115.000 Stellensuchende und Karriereinteressierte an der Studie be-
teiligt, so dass die Bewerbungspraxis eine einmalige Chance bietet, die Verdnderungen im Stellen-
suchprozess auch Uber die Zeit nachzuvollziehen.

In der diesjdhrigen ,Bewerbungspraxis 2015” wurden Antworten von 7.040 Studienteilnehmern als
Datengrundlage herangezogen. Hierzu wurde im Friihjahr 2014 ein webbasierter Fragebogen durch
die Universitdt Bamberg entwickelt. Dieser war wdhrend der Monate Mai bis Juli 2014 online verflgbar.
Um méglichst viele Personen von einer Teilnahme zu Gberzeugen wurde die Studie in der relevan-
ten Zielgruppe der Stellensuchenden und Karriereinteressierten mittels persénlichen Anschreiben,
Newsletter und Bannerwerbung beworben. Der durchschnittliche Teilnehmer der diesjahrigen
Studie ist 40,7 Jahre alt und hat mehr als 15 Jahre Berufserfahrung. Ferner haben mehr Manner
(60,9 Prozent) als Frauen an der Studie teilgenommen. 61,3 Prozent der Teilnehmer sind aktiv auf
Stellensuche und weitere 32,8 Prozent sind an weiteren Karrieremdglichkeiten interessiert. Mehr als
jeder zweite Studienteilnehmer hat einen Abschluss an einer Berufsakademie, Fachhochschule oder
Universitdt und 27,8 Prozent haben erfolgreich eine Berufsausbildung abgeschlossen. Mit 51,0 Pro-
zent hat jeder zweite Studienteilnehmer eine Berufserfahrung von tber 15 Jahren.

Die diesjdghrige Studie ,Bewerbungspraxis 2015” ist in zehn Themenschwerpunkte unterteilt. Diese
spiegeln den Stellensuchprozess, beginnend bei der Informationssuche bis zu der endgultigen Be-
werbung, wider, so dass die die Studie unter anderem die folgenden Fragen beantwortet:

1. Wie nehmen Stellensuchende den Arbeitsmarkt fir sich wahr?

2. Was macht Unternehmen attraktiv fiir Kandidaten?

3. Wie suchen Kandidaten nach neuen Arbeitgebern?

4. Wie nutzen Kandidaten unternehmenseigene Talent-Pools?

5. Welche Social-Media-Kandle nutzen Kandidaten zur Jobsuche?

6. Welche Bedeutung hat Mobile Recruiting fur Stellensuchende?

7. Wie sieht die Bewerbung der Zukunft aus?

8. Wie gut integrieren Unternehmen neue Mitarbeiter in das Unternehmen?

9. Wie werden Quoten durch Stellensuchende und Karriereinteressierte wahrgenommen?

10. Wie weit verbreitet ist Home-Office, welche Vor- und Nachteile bringt es mit sich?



1.1 THEMENSCHWERPUNKT 1

WIE NEHMEN STELLENSUCHENDE DEN
ARBEITSMARKT FUR SICH WAHR?

Genereller Optimismus hinsichtlich der Die Sicht der Teilnehmer auf den Arbeitsmarkt

Arbeitsmarktentwicklung hat sich im Vergleich zum Vorjahr leicht verbes-
sert. 46,9 Prozent blicken etwas optimistischer
auf die Arbeitsmarktentwicklung (Anstieg um
2,3 Prozentpunkte zum Vorjahr). Im aktuellen
Job sind 28,4 Prozent optimistisch hinsicht-
lich der eigenen Karrieremdoglichkeiten. Insbe-
sondere Personen aus den Studienrichtungen

46 s 9 % Wirtschaftsinformatik, Informatik und Medizin

beurteilen die Arbeitsmarktentwicklung und die
Karrieremdoglichkeiten optimistisch. 43,6 Pro-
zent (Anstieg um 0,2 Prozentpunkte zum Vor-
jahr) sehen gute Chancen, zumindest einen Job
zu finden, der den eigenen Anspriichen genligt
und sogar 24,4 Prozent (Anstieg um 0,2 Pro-
zentpunkte zum Vorjahr) sehen gute Chancen,
bei einem Jobwechsel den individuellen Traum-
job zu finden.

Wirtschaftsinformatik

59,5% i 76,5% 67,2% i

Die Wechselwilligkeit von Stellensuchenden wird neben der Wahrnehmung des Arbeitsmarktes ins-
besondere von der Zufriedenheit im aktuellen Beruf und der Bindung zum Arbeitgeber beeinflusst.
Die Teilnehmer sind mit ihren Kollegen (68,1 Prozent), ihrer Abteilung (58,6 Prozent) und der Art
und Weise, zu arbeiten (56,4 Prozent) mehrheitlich zufrieden. Am unzufriedensten sind die Studien-
teilnehmer mit ihrem Gehalt (34,7 Prozent), der Informationsweitergabe (24,7 Prozent) und den zu
erwartenden Karrieremdglichkeiten im Unternehmen (20,7 Prozent). Im Vergleich zum Vorjahr hat
sich bei den befragten Studienteilnehmern insbesondere die Bindung zum Arbeitgeber verdndert.
Lag im vorangegangenen Jahr noch 63,3 Prozent der Erfolg des Arbeitgebers am Herzen, so sind es



in diesem Jahr lediglich noch 57,3 Prozent (Rickgang um 6,0 Prozentpunkte). Ebenfalls berichten
lediglich noch 61,5 Prozent der Befragten (Rickgang um 3,8 Prozentpunkte), sich tber die vertrag-
lichen Verpflichtungen hinaus fiir den Arbeitgeber zu engagieren.

Mir liegt der Erfolg meines aktuellen
Arbeitgebers am Herzen.

Ich engagiere mich liber meine

o, vertraglichen Verpflichtungen
57’ 3% hinaus fiir meinen Arbeitgeber.

61,5%

Die geringere Bindung der Befragten zum Arbeitgeber zieht eine hohe Wechselwilligkeit nach sich.
22,5 Prozent haben im zurlickliegenden Jahr ihren Arbeitgeber gewechselt und weitere 10,1 Prozent
haben ihren Vertrag gekiindigt, um eine neue Arbeitsstelle annehmen zu kénnen. Méchte ein
Unternehmen dennoch seinen Mitarbeiter Gberzeugen, ein Konkurrenzangebot auszuschlagen,
sind die wirkungsvollsten MaBnahmen aus Sicht der Teilnehmer ein detailliertes Aufzeigen zu er-
wartender Karrieremdglichkeiten (71,1 Prozent), eine Anhebung des Gehaltes (70,7 Prozent) und
eine gednderte Personalfiihrung (62,7 Prozent). Wenig vielversprechend sind das Ubertragen von
Budgetverantwortung (36,9 Prozent), eine verbesserte &ffentliche Wahrnehmung des Unterneh-
mens (24,2 Prozent) und ein besseres Verhdltnis zu den Kollegen (24,1 Prozent). Verglichen zum
Vorjahr sehen die Befragten in diesem Jahr die zu erwartenden Karrieremdoglichkeiten als effekti-

vere MaBnahme an, als das Anheben des Gehaltes.

@ Top-3-MaBnahmen

detailliertes Aufzeigen zu erwartender
Karriereméglichkeiten (in 2013 Platz 2)

) & Anhebung des Gehalts (in 2013 Platz 1)

verbesserte Personalfiihrung



Wichtig

Unwichtig

1.2 THEMENSCHWERPUNKT 2

WAS MACHT UNTERNEHMEN
ATTRAKTIV FUR KANDIDATEN?

Ein wichtiger Aspekt im Rahmen des Employer Branding ist die Wahrnehmung von Unternehmen
durch potentielle Kandidaten. In diesem Jahr gibt hierzu fast jeder Studienteilnehmer an, dass ein
gutes Arbeitsklima ein wichtiges Kriterium fir einen attraktiven Arbeitgeber ist (94,3 Prozent).
Ebenfalls legen Stellensuchende und Karriereinteressierte Wert auf flexible Arbeitszeitmodelle

(85,9 Prozent; siehe Fallstudie DB Immobilien in Recruiting Trends 2015), gute Karrieremdglichkeiten
(84,5 Prozent), Weiterbildung und Wissensaustausch (83,7 Prozent) und Work-Life-Balance

(81,7 Prozent). Ebenso wichtig ist den Studienteilnehmern, dass Unternehmen die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf unterstitzen (67,9 Prozent). Weniger wichtig sind den Studienteilnehmern Krite-
rien wie das Sponsoring von Vereinen (16,2 Prozent), das Arbeiten in virtuellen Teams (38,2 Prozent)
oder die angebotenen Produkte und Dienstleistungen des Unternehmens (39,2 Prozent). Das Ge-
halt ist nur fur die Halfte der Studienteilnehmer ein wichtiges Kriterium.

Bemerkenswert ist die verdnderte Wichtigkeit dieser Kriterien Gber die letzten zehn Jahre hinweg.
So legten Stellensuchende und Karriereinteressierte im Jahr 2004 noch den gréBten Wert auf den
Inhalt der Tatigkeit (68 Prozent), das Gehalt (64 Prozent), das Betriebsklima (53 Prozent) und die
Sicherheit des Arbeitsplatzes (47 Prozent). Kriterien wie Aufstiegschance (38 Prozent), Weiterbil-
dungsmaBnahmen (36 Prozent), flexible Arbeitszeiten (28 Prozent) und die Vereinbarkeit von Pri-
vatleben und Beruf (27 Prozent) waren den Studienteilnehmern vor zehn Jahren noch gréBtenteils

unwichtig.

2004

Inhalt

Betriebsklima

Weiterbildung

Flexible Arbeitszeiten

Vereinbarkeit Familie und Beruf



Selbst attraktive Unternehmen missen hdaufig auf Kandidatenwiinsche eingehen. So nehmen die
Teilnehmer nach eigenen Angaben Angebote von Unternehmen nur dann an, wenn diese

»

»

»

»

»

»

»

»

die Gehaltsvorstellungen erfiillen (86,9 Prozent)

die Méglichkeit der Weiterbildung bieten (82,7 Prozent)

klare Entwicklungsméglichkeiten aufzeigen (75,8 Prozent)

flexible Arbeitszeiten erméglichen (67,5 Prozent)

klare Regelungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bieten (65,4 Prozent)

die Méglichkeit des Home-Office erméglichen (49,7 Prozent)

nicht Standard-Arbeitszeiten (z.B. % Jahr arbeiten, % Jahr frei) bieten (37,1 Prozent)

Méglichkeiten der Kinderbetreuung anbieten (25,8 Prozent)

2014

Betriebsklima

Flexible Arbeitszeiten

Karriereméglichkeiten

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Braya1m

Braysmun



1.3 THEMENSCHWERPUNKT 3

WIE SUCHEN KANDIDATEN NACH
NEUEN ARBEITGEBERN?

Wahrend der Informationsphase des Stellensuchprozesses kénnen Stellensuchende und Karriere-
interessierte selbst aktiv nach Informationen tber offene Stellen und den potentiellen Arbeitgeber
suchen. Fur diese aktive Suche verwenden 66,4 Prozent der Befragten Internet-Stellenbérsen, 37,9
Prozent Unternehmens-Webseiten und 36,5 Prozent Karrierenetzwerke. Der Trend der letzten Jahre,
wonach Internet-Stellenbérsen und Karrierenetzwerke immer starker, Unternehmens-Webseiten
konstant und Printmedien immer weniger genutzt werden, setzt sich in diesem Jahr fort.

Neben der aktiven Bewerbung besteht die Méglichkeit der passiven Suche, indem Stellensuchende
ein Profil in einer Lebenslaufdatenbank oder einer sozialen Netzwerkplattform veréffentlichen und
Unternehmen die Méglichkeit geben, sie auf diesem Weg zu finden und anzusprechen. Hierfur
haben 71,6 Prozent der Studienteilnehmer einen Lebenslauf in einer Lebenslaufdatenbank in einer
Internet-Stellenbdrse hinterlegt. Ferner haben 67,0 Prozent ein 6ffentliches Profil in einem Karriere-
netzwerk und 47,6 Prozent einen Lebenslauf in Lebenslaufdatenbanken von Unternehmen. Im Rah-
men der passiven Stellensuche sehen sich Stellensuchende und Karriereinteressierte auch Heraus-
forderungen gegeniber. So haben 36,1 Prozent die Beflirchtung, der aktuelle Arbeitgeber kénnte
das Sffentliche Profil oder den eigenen Lebenslauf entdecken und 41,9 Prozent geben an, dass der
Wunscharbeitgeber nicht in Lebenslaufdatenbanken nach potentiellen Mitarbeitern sucht.

Kandle zur aktiven Suche nach Stellenanzeigen

2004 2009

Internet Stellenbdrse

Empfehlung eines Bekannten

/\ S S S—|
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Die aussichtsreichsten Kandle fur einen neuen Job sind fir die befragten Stellensuchenden und
Karriereinteressierten die Internet-Stellenbérse (52,2 Prozent), Headhunter (42,2 Prozent), Unter-
nehmens-Webseite und die Empfehlung von Bekannten (jeweils 39,5 Prozent).

Da ein Bewerber sich oftmals mit seinem Umfeld tGber Karrierefragen und Arbeitgeberauswahl-
entscheidungen berdt, beeinflusst dies implizit auch dessen Verhalten. Die nitzlichsten Ratgeber
bei Karrierefragen sind insbesondere der Karrierecoach (57,4 Prozent), Headhunter (55,8 Prozent)
und der Personalberater (55,7 Prozent). Als wenig nitzlich werden neben der eigenen Familie

(u.a. Eltern, Geschwister, Kinder) besonders die Mitarbeiter der eigenen HR-Abteilung angesehen
(25,8 Prozent).

Internet-Stellenborse

52,2%
Unternehmens-Webseite/
Headhunter die Empfehlung von
42,2% Bekannten jeweils 39,5%
o (geteilter 3. Platz)
2

3

1.4 THEMENSCHWERPUNKT 4

WIE NUTZEN KANDIDATEN
UNTERNEHMENSEIGENE
TALENT-POOLS?

Talent-Pools bieten Unternehmen die Méglichkeit, ein Candidate Relationship Management aufzu-
bauen und Kontakt zu qualifizierten Stellensuchenden und Karriereinteressierten halten zu kénnen.
Im Falle des Auftretens einer Vakanz kdnnen Unternehmen diese Talent-Pools durchsuchen und
geeignete Kandidaten anschreiben, bevor eine externe Suche gestartet wird.

Aktuell geben sechs von zehn Befragten (63,5 Prozent) an, in mindestens einem Talent-Pool ein
Profil hinterlegt zu haben. Jeder Fiinfte gibt an, bei vielen Unternehmen ein Profil in einem Talent-
Pool abgespeichert zu haben. Konkret bedeutet dies, dass im Durchschnitt die Studienteilnehmer
bei 3,2 Unternehmen Profile hinterlegt haben. Insbesondere Studienteilnehmern aus den Fach-
richtungen Forschung und Entwicklung, Transportwesen und den Naturwissenschaften geben an,
Profile in vielen Talent-Pools hinterlegt zu haben.

Obgleich Stellensuchende aus ihrer Sicht fir die Teilnahme an Talent-Pools viele Informationen
preisgeben missen (45,4 Prozent) und nur ein Viertel Talent-Pools als einfach zu bedienen einstuft
(25,6 Prozent), sieht jeder vierte (25,4 Prozent) das Speichern von Initiativbewerbungen in einem
Talent-Pool als eine gute Méglichkeit, ein Jobangebot zu bekommen.



1.5 THEMENSCHWERPUNKT 5

WELCHE SOCIAL-MEDIA-KANALE
NUTZEN KANDIDATEN ZUR
JOBSUCHE?

In Verbindung mit der zunehmenden Nutzung verschiedener Social-Media-Kandle auf Kandidaten-
seite, wie Karrierenetzwerke, setzen Unternehmen verstarkt auf diese Kandle, um Informationen
und vakante Stellen auszuschreiben oder aktiv nach geeigneten Kandidaten zu suchen (siehe
Recruiting Trends 2015). Diese Verwendung von Social-Media-Anwendungen wird von mehr als
jedem Zweiten (55,4 Prozent) beflrwortet. Viele der Teilnehmer denken auch, dass die Unterneh-
men von Stellensuchenden erwarten, sich Uber Social Media zu Karrierethemen zu informieren
(51,3 Prozent) oder Uber diese Kandle Stellenanzeigen zu suchen (44,0 Prozent). Im Vergleich

zum Vorjahr stellt dies einen Anstieg um 6,0 bzw. 6,9 Prozentpunkte dar. Entsprechend hat, wie im
Themenschwerpunkt 3 analysiert, die Nutzung von Social-Media-Kandlen auch auf Kandidatenseite
zugenommen. Nutzten vor acht Jahren noch 18,3 Prozent Karrierenetzwerke h&ufig zur Suche nach
offenen Stellen, sind dies im Jahr 2014 bereits 36,5 Prozent.

44,0 Prozent denken, dass die Unternehmen von
Stellensuchenden erwarten, in Social Media nach
Stellenanzeigen zu suchen

44,0%

51,3 Prozent denken, dass die Unternehmen
von Stellensuchenden erwarten, sich Giber
Social Media zu Karrierethemen zu informieren

51,3%

Obgleich sich in den vergangenen Jahren abzeichnete, dass Stellensuchende und Karriereinter-
essierte verschiedene Social-Media-Kandle fir unterschiedliche Zwecke verwenden, ist ein deut-
licher Trend zu erkennen, dass die drei meistgenutzten Social-Media-Kandle fiir die Jobsuche,
Informationssuche und Vernetzung XING, LinkedIn und Facebook sind.
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XING
32,1%
Linkedln
17,2% o Facebook
15,2%
2
Jobsuche
XING
30,1%
Linkedin
16,7% e Facebook
12,5%
2

Informationssuche

1.6 THEMENSCHWERPUNKT 6

Linkedln
11,8%

2

XING
19,9%

Vernetzung

WELCHE BEDEUTUNG HAT MOBILE
RECRUITING FUR STELLENSUCHENDE?

Facebook
7,6%

Far Unternehmen entwickelt sich Mobile Recruiting immer mehr zu einem weiteren wichtigen
Ansatz, um mit Stellensuchenden und Karriereinteressierten in Kontakt zu treten (siehe Recruiting
Trends 2015). Dies ist u.a. auf die zunehmende Nutzung von mobilen Endgerdten zum Abruf von
Internetinhalten zurlickzufUhren. So nutzten 2014 57 Prozent der Deutschen ein Smartphone zum

Surfen im Internet.’

2 http://www.ard-zdf-onlinestudie.de/index.php?id=500



Wenn ich im Internet nach Jobs suche,

befinde ich mich hdufig...

96,4%

Computer/ Notebook Computer/Notebook
27,5%
h o
Smartphone 10,8 %
Smartphone
0,
39,5%
Tablet
Tablet
... am Arbeitsplatz am ...
28,4%
Computer/Notebook 15,9%
3,1% Computer/Notebook
Smartphone
9,0% 2,6%
Smartphone 4,9% Tablet
Tablet
... unterwegs am ...
16,0%
Computer/Notebook
9,5%
21,8% Smartphone
Computer/
Notebook
30,3%
Smartphone 16. 4%
! 71%
Tablet

.zu Hause am ...

Wenn ich mich bewerbe, befinde ich

mich hdufig...

97,8%

Tablet
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60,0 Prozent der Stellensuchenden und Karriereinteressierten finden es gut, wenn Internet-
Stellenb6rsen mobile Applikationen (Apps) fir die Stellensuche anbieten. Den Einsatz von unter-
nehmensspezifischen Apps fiur die Stellensuche sieht knapp die Halfte der Studienteilnehmer als
sinnvoll an (48,8 Prozent). Konkret nutzen vier von zehn Stellensuchenden ihr Smartphone zur
Suche nach offenen Stellen (39,8 Prozent). Insbesondere Befragte der Fachrichtungen Marke-

ting (55,9 Prozent) und Design/Gestaltung (55,7 Prozent) nutzen ihr Smartphone zur Suche nach
vakanten Positionen. Dabei gibt es Kritik an der Darstellung jobrelevanter Inhalte auf mobilen
Endgerdten. Nicht einmal jeder Dritte (29,3 Prozent) findet die Darstellung von Karriere-Webseiten,
Stellenanzeigen bei Unternehmens-Webseiten (25,0 Prozent) und Internet-Stellenbérsen (30,4 Pro-
zent) problemlos. Dennoch nutzen 7,8 Prozent ihr mobiles Endgerdat zur konkreten Bewerbung auf
offene Stellen.

Mobile Endgerdate werden von Stellensuchenden und Karriereinteressierten genutzt, um an unter-
schiedlichen Orten nach Informationen suchen. Zu Hause verwenden 96,4 Prozent der Karrierein-
teressierten und Stellensuchenden ihren Computer. Etwa vier von zehn (39,5 Prozent) Befragten
nutzen zustzlich ein Tablet und 27,5 Prozent nutzen zu Hause auch ihr Smartphone zur Informati-
onssuche. Sofern Stellensuchende und Karriereinteressierte am Arbeitsplatz nach Informationen su-
chen, verwenden etwa drei von zehn (28,4 Prozent) den Computer am Arbeitsplatz und etwa jeder
elfte (9,0 Prozent) Befragte nutzt das Smartphone wdhrend der Arbeitszeit. Unterwegs nutzen die
befragten Studienteilnehmer das Smartphone (30,3 Prozent) eher als das Notebook (21,8 Prozent)
oder das Tablet (16,4 Prozent).

Bewerben sich Stellensuchende und Karriereinteressierte direkt auf konkrete Stellen, so zeigt sich,
dass die Befragten sowohl zu Hause als auch am Arbeitsplatz oder unterwegs den Computer bzw.
ein Notebook hdufiger nutzen als das Tablet oder das Smartphone.

1.7 THEMENSCHWERPUNKT 7

WIE SIEHT DIE BEWERBUNG DER
ZUKUNFT AUS?

An die Informationsphase schlieBt sich die Bewerbungsphase an, in der Stellensuchende und Karri-
ereinteressierte ihre Unterlagen senden. Hierfir haben sie grundsatzlich drei Méglichkeiten:

» Papierbasierte Bewerbung per Post
» E-Mail-Bewerbung

» Formularbewerbung

Uber die zuriickliegenden Jahre lernten Stellensuchende die elektronische Bewerbung von Jahr zu
Jahr mehr wertzuschdtzen, und die papierbasierte Bewerbungsmappe verlor jahrlich an Bedeu-
tung. Dieser Trend ist auch in diesem Jahr zu erkennen. Lediglich 8,7 Prozent bevorzugen die Bewer-
bungsmappe. Demgegentiiber praferieren 88,4 Prozent, die elektronische Bewerbung.



2003

Eine detaillierte Analyse zeigt, dass knapp acht von zehn Befragten (79,5 Prozent) die E-Mail-
Bewerbung praferieren. 8,9 Prozent ziehen die Formularbewerbung den anderen Bewerbungsmaég-
lichkeiten vor. Im Vergleich zum zurickliegenden Jahr bevorzugen somit erstmals mehr Studienteil-
nehmer die Formularbewerbung als die papierbasierte Bewerbung per Post.

Die zukiinftige Bewerbung besteht nach Meinung der Studienteilnehmern aus den
folgenden Bestandteilen:

» Lebenslauf (98,7 Prozent)
»  Arbeitszeugnis (85,3 Prozent)
» Kurzes Anschreiben (83,4 Prozent)
» Zertifikate Uber Zusatzqualifikationen (81,7 Prozent)
» Universitats-/Abschlusszeugnis (76,0 Prozent)
» Empfehlungsschreiben (61,3 Prozent)
Demgegentiber spielen Schulzeugnisse (34,5 Prozent), Verweise auf Kurzprofile in Karrierenetzwer-

ken (30,5 Prozent) oder Internet-Stellenbérsen (28,2 Prozent), lange Anschreiben (16,9 Prozent) und
Bewerbungsvideos (6,1 Prozent) nach Meinung der Studienteilnehmer eine eher unwichtige Rolle.

Das Anschreiben wird von den Stellensuchenden und Karriereinteressierten als wichtiger Bestandteil
einer Bewerbung angesehen (84,4 Prozent) und ist nach deren Meinung (79,9 Prozent) ein wich-
tiges Auswahlkriterium fiir Unternehmen. Das Anschreiben wird von 70,8 Prozent der Befragten
genutzt, um sich von anderen Bewerbern abgrenzen zu kénnen. Jeder dritte (32,8 Prozent) Stellen-
suchende und Karriereinteressierte wiirde auf ein Anschreiben verzichten, wenn dies méglich wdare.

Kurzprofile sind fur 37,8 Prozent der Studienteilnehmer heutzutage ein wichtiger Bestandteil von
Bewerbungen. 58,7 Prozent denken, dass diese in Zukunft ein wichtiger Bestandteil von Bewerbun-
gen sein werden.

Wichtiger sind nach Meinung der Befragten Referenzen und persénliche Kontakte. Sieben von zehn
(70,7 Prozent) Studienteilnehmer sehen diese als wichtigen Bestandteil von Bewerbungen an und
halten diese fiir ein wichtiges Auswahlkriterium fiir Unternehmen (68,0 Prozent).

Hinsichtlich Einstellungsgespréchen gibt fast jeder zweite (46,2 Prozent) Befragte an, die Wahrneh-

mung zu haben, dass Unternehmen eher auf allgemeine Kriterien (z. B. Teamfdhigkeit) fokussieren
als auf Kenntnisse, die fir die ausgeschrieben Stelle relevant sind.

2007

Praferenz fiir Bewerbungsmappe per Post
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1.8 THEMENSCHWERPUNKT 8

WIE GUT INTEGRIEREN UNTERNEHMEN
NEUE MITARBEITER?

Nach der Annahme eines Jobangebots ist die Integration des neuen Mitarbeiters in das Unterneh-
men und die Arbeitsgruppe wichtig, um ein zufriedenes Arbeitsumfeld aufzubauen und Mitarbeiter
langfristig im Unternehmen behalten zu kénnen. Dennoch geben lediglich 37,9 Prozent an, dass der
aktuelle Arbeitgeber neue Mitarbeiter ausreichend gut in diesem Prozess unterstiitzt. Noch schlech-
ter schatzen die befragten Studienteilnehmer die Integrationsméglichkeiten fir Mitarbeiter aus
dem Ausland (26,3 Prozent) ein. Auch bei der Integration dlterer Mitarbeiter sehen Stellensuchende
und Karriereinteressierte ihre Unternehmen als nicht gut vorbereitet an, da viele Arbeitsplatze fir
diese Personengruppen nicht optimiert sind (22,1 Prozent).

Ldsst man Stellensuchende und Karriereinteressierte die Integrationsfdahigkeit der Unternehmen fir
verschiedene Gruppen in Form von Schulnoten bewerten, wird nur die Integration der Generation Y
mit der Note gut (Notendurchschnitt 2,2) bewertet. Die Note befriedigend erhalten Unternehmen
fur die Integration von Mitarbeitern der Generation Z (Notendurchschnitt 2,6), Frauen (Noten-
durchschnitt 2,9) und Kandidaten aus dem Ausland (Notendurchschnitt 3,3). Mit der Note ausrei-
chend bewerten die Studienteilnehmer die Integration dlterer Kandidaten (Notendurchschnitt 3,7).
Somit hat sich die Bewertung im Vergleich zur letzten Befragung nicht verbessert.

N N

- Frauen
.

Generation Z

3,3

Kandidaten aus
dem Ausland ”

3,7

Altere
Kandidaten

Generation Y

2010

2014




1.9 THEMENSCHWERPUNKT 9

WIE WERDEN QUOTEN
DRUCH STELLENSUCHENDE
UND KARRIEREINTERESSIERTE

WAHRGENOMMEN?

von Quoten ...

Die Einfihrung von geschlechterbezogenen Quotenregelungen bei der
Besetzung von Positionen wird in Gesellschaft, Politik und Wirtschaft
zum Zwecke der Gleichstellung von Frauen und Mdnnern diskutiert.

27,1 Prozent beflirworten die
Einfilhrung von Quotenregelungen.

27,1%

Die Mehrheit der befragten Studienteilnehmer steht der Einfihrung
von Quotenregelungen gleichgiiltig gegenlber (37,1 Prozent) oder
lehnt diese ab (35,8 Prozent). Als Grund ldsst sich unter anderem
anflhren, dass durch Quotenregelungen nur wenige (17,0 Prozent)
Befragte einfacher einen neuen Job finden wirden.

Eine geschlechterspezifische Analyse zeigt, dass Frauen die Einfihrung
von Quoten eher beflirworten (37,1 Prozent) als M&anner (21,2 Prozent),
da Frauen deutlich hdufiger glauben, durch Quoten einfacher einen
neuen Job zu bekommen.

Im Allgemeinen denken 34,2 Prozent, dass die EinfiUhrung von Quoten
ein Unternehmen attraktiver erscheinen ldsst. Insofern bewerben sich
16,4 Prozent der Befragten lieber bei einem Unternehmen mit als ohne
Quoten, und fir lediglich 15,3 Prozent hat die Existenz von Quoten kei-
nen Einfluss auf die Entscheidung, ob sich Stellensuchende bei einem
Unternehmen bewerben. Im Allgemeinen bewerten Frauen Unterneh-
men mit Quoten als attraktiver und sympathischer als Ménner.

Ich finde die Einfiihrung

unentschieden
42,2%

schlecht
20,7%

Frau
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42,9% 29,0%

einem Unternehmen hilft, um als attraktiver
Arbeitgeber wahrgenommen zu werden. 23,5% 12,2%

Ich denke, dass die Einfiihrung von Quoten \ \
o,

unentschieden Ich bewerbe mich lieber bei einem Unternehmen,

33,7% welches Quoten eingefiihrt hat, als bei einem
welches keine Quoten definiert hat.

~

30,9% 17,0%

Ich finde Unternehmen, welche Quoten eingefiihrt
haben, sympathischer, als Unternehmen, die keine
Quoten definiert haben.

~

16,0% 14,8%

schlecht
45,0%

Die Existenz von Quoten, welche ein Unternehmen
definiert hat, beeinflusst meine Entscheidung,
ob ich mich bei einem Unternehmen bewerbe.

Durch die Einfiihrung von Quoten
finde ich ... einen neuen Job.

leichter
10,7%

leichter
27,2%

unentschieden
57,1%

unentschieden
65,3%

schwerer

qun 7,5%



1.10 THEMENSCHWERPUNKT 10

WIE WEIT VERBREITET IST HOME-OFFICE?

Der Themenschwerpunkt 2 veranschaulicht deutlich, dass Unternehmen Stellensuchenden und Kar-
riereinteressierten im Jahr 2014 ein anderes Arbeitsumfeld bieten missen, um als attraktiver Arbeit-
geber wahrgenommen zu werden, als dies noch vor zehn Jahren der Fall war. Insbesondere wird dies
in den Themenbereichen flexible Arbeitsformen und Home-Office sichtbar. War das Anbieten von
flexiblen Arbeitsformen im Jahr 2004 nur fur 28 Prozent ein wichtiger Indikator fUr die Attraktivitat
von Unternehmen, so arbeiten zehn Jahre spdter 85,9 Prozent der Befragten am liebsten bei einem
Unternehmen, das flexible Arbeitszeitmodelle anbietet. Ungeachtet dieses Anstiegs bekommt nur
jeder zweite (54,7 Prozent) Studienteilnehmer ausreichend viele Méglichkeiten fiir flexible Arbeits-
zeiten zur Verfligung gestellt, und 43,4 Prozent haben die Option, Arbeit von zu Hause aus zu erledi-
gen (Home Office).

Grundséatzlich verbringen 41,6 Prozent der Studienteilnehmer selbst Zeit im Home-Office.
Ferner nehmen sie an, dass 52,5 Prozent ihrer Kollegen von zu Hause Arbeit erledigen.

Fur Karriereinteressierte und Stellensuchende bietet Home-Office verschiedene Vorteile, wie das
Entfallen von Pendelzeit (84,4 Prozent), die réumliche Unabhdngigkeit (77,6 Prozent), die verbes-
serte Work-Life-Balance (69,0 Prozent) und eine erhéhte Eigenverantwortung (67,9 Prozent).

Zu den Nachteilen zahlt neben dem Verschwimmen der Grenze zwischen Arbeit und Familie

(53,2 Prozent) die Verringerung sozialer Kontakte (43,8 Prozent), das Nicht-Vorhandensein
technischer Unterstitzung (32,0 Prozent) und sinkende Karrierechance (24,5 Prozent).

Verschwimmen der die Verringerung das Nicht- sinkende
Grenze zwischen sozialer Kontakte Vorhandensein Karrierechance
Arbeit und Familie technischer
Unterstiitzung

Top-4 Vorteile von Home-Office @

3

69,0% 67,9%
die verbesserte eine erhohte
Work-Life- Eigenverant-
Balance wortung

84,4% 77,6%
Entfallen von die rdumliche
Pendelzeit Unabhdngigkeit




2. APPENDIX

DETAILLIERTE ERGEBNISSE
DER BEWERBUNGSPRAXIS 2015

Nach der Prdsentation der Kernergebnisse der Studie Bewerbungspraxis 2015 werden im Folgen-
den die umfassenden Ergebnisse der Studie prasentiert. Hierbei werden weiterfihrende Ergeb-
nisse und Informationen berichtet und mit Hilfe von Abbildungen visualisiert. Dies erméglicht
einen umfangreichen Uberblick iber und ein detaillierteres Verstdndnis fir die Person des Stel-
lensuchenden und Karriereinteressierten. Unter anderem beinhalten die folgenden Abschnitte
detaillierte segmentspezifische Auswertungen und beschreiben, wie sich Einstellungen Uber die
letzten zwolf Jahre hinweg verdndert haben.

Fir eine einfache und leserfreundliche Strukturierung ist die Vollversion der Bewerbungspraxis
analog zu den Kernergebnissen gegliedert. Die Vollversion enthdalt zusatzlich den Themenbe-
reich ,Durchfiihrung der Studie und Zusammensetzung der Studienteilnehmer”, welcher die
wissenschaftliche Durchfiihrung der Studie beschreibt und die Studienteilnehmer anhand ver-
schiedener Kriterien wie Alter, Geschlecht und Fachbereich charakterisiert.



2.1

WIE NEHMEN STELLENSUCHENDE
DEN ARBEITSMARKT FUR SICH
WAHR?

2.1.1 Beurteilung des Arbeitsmarktes

Uber die letzten sieben Ausgaben der Studienreihe Bewerbungspraxis wurden Stellensuchende
und Karriereinteressierte befragt, wie sie die Situation am Arbeitsmarkt wahrnehmen. Von den
Teilnehmern der diesjdhrigen Bewerbungspraxis sieht etwa jeder vierte Studienteilnehmer (24,4
Prozent) gute Chancen auf den individuellen Traumjob. Ferner sehen 43,6 Prozent gute Chan-
cen, einen Job zu finden, der den eigenen Anspriichen genigt. Verglichen zum Vorjahr sind die
Werte minimal um jeweils 0,2 Prozentpunkte angestiegen (Abbildung 1).

2008 ®2009 ®™2010 =2011 ®™2012 m2013 m2014

60%

52,0% 52,2% 531%
45,8%
43,4% 43,6%

50%
43,4%
40%
29,3%

. .

0% 25.7% 265% o4 0% 24,4% 26.7%
21,6%

20%
10%

0%

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

Abbildung 1: Beurteilung der eigenen Chancen am Arbeitsmarkt im Zeitverlauf®

3 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.
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Im Anschluss an diese allgemeine Analyse bietet Abbildung 2 weiterfiihrende Erkenntnisse

und gliedert die Beurteilung der Chancen am Arbeitsmarkt nach Fachrichtungen auf. Diese
segmentspezifische Auswertung zeigt, dass insbesondere Stellensuchende und Karriereinteres-
sierte der Fachrichtungen Forschung und Entwicklung und IT/EDV groBe Chancen auf den indivi-
duellen Traumjob sehen. Geringe Chancen sehen demgegeniber insbesondere Stellensuchende
und Karriereinteressierte aus den Fachrichtungen Organisation/Verwaltung und Journalismus.

B Aktuell sehe ich gute Chancen, den individuellen Traumjob zu finden.

B Aktuell sehe ich gute Chancen, einen Job zu finden, der lhren Anspriichen genigt.
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Abbildung 2: Beurteilung der eigenen Chancen am Arbeitsmarkt im Zeitverlauf nach Fachbereich*

4 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.



In Ergdnzung zu diesen segmentspezifischen Auswertungen beinhaltet Abbildung 3 den Opti-
mismus der Stellensuchenden und Karriereinteressierten bezliglich der Arbeitsmarktentwick-
lung und der damit verbundenen Karriereméglichkeiten. Die Resultate zeigen, dass die Studi-
enteilnehmer die Entwicklung des Arbeitsmarkts optimistischer betrachten als vor einem Jahr
(46,9 Prozent; Anstieg um 2,3 Prozentpunkte im Vergleich zu 2013). 28,4 Prozent der Studienteil-
nehmer sind optimistisch beziiglich ihrer Karriereméglichkeiten in ihrem aktuellen Job (Anstieg
um 0,5 Prozentpunkte im Vergleich zu 2013).

46,9%
20% 44,6% T
40%
30% 27,9% 28,4%
20%
10%
0%
Wie optimistisch sind Sie bezlglich der Wie optimistisch sind Sie bezlglich lhrer
Arbeitsmarktentwicklung fur Sie personlich? Karriereméglichkeiten in Ihrem aktuellen Job?

m2013 m2014

Abbildung 3: Beurteilung der Arbeitsmarktlage

Abbildung 4 zeigt ergdnzend die Beurteilung der Arbeitsmarktlage nach der Studienrichtung
der Stellensuchenden und Karriereinteressierten. Den optimistischsten Blick auf die Arbeits-
marktentwicklung und die eigenen Karriereméglichkeiten haben hierbei Studienteilnehmer mit
den Studienrichtungen Wirtschaftsinformatik, Informatik und Medizin. Am wenigsten optimis-
tisch sind Stellensuchende und Karriereinteressierte mit den Studienrichtungen Soziologie und
Theologie.
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B Wie optimistisch sind Sie beziglich der Arbeitsmarktentwicklung fiir Sie persénlich?

B Wie optimistisch sind Sie bezliglich Ihrer Karriereméglichkeiten in Ihrem aktuellen Job?
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Wirtschaftsingeneurwesen
Wirtschaftswissenschaften (BWL)

Wirtschaftswissenschaften mit Schwerpunkt Wirtschaftsinformatik

Abbildung 4: Beurteilung der Arbeitsmarktlage nach Studienrichtung

Die gezeigte optimistische Einschdtzung des Arbeitsmarktes im Vergleich zum Jahr 2013 hat
positive Auswirkungen auf die generelle Bewerbung der Arbeitsmarktlage. So nehmen 37,2 Pro-
zent aller Stellensuchenden und Karriereinteressierten die Suche nach neuen Arbeitsplatzen als
erfolgsversprechend wahr. Im Zeitverlauf ist dies ein Anstieg um 1,1 Prozentpunkte im Vergleich
zum Vorjahr.



2008 ©2009 ®2010 ®2011 ®W2012 ®2013 M2014

50%
45,2% 44,7%

40%
34,1%
30%
23,5%
20%
10%
0%

35.5% 36,1% 37,2%

Die Suche nach neuen Arbeitsplatzen ist fir mich vor dem Hintergrund der derzeitigen
Arbeitsmarktlage erfolgsversprechend.

Abbildung 5: Beurteilung der Arbeitsmarktlage im Zeitverlauf®

Ungeachtet der positiven Tendenz der Beurteilung der Arbeitsmarktlage wird das Angebot an
attraktiven Arbeitspldtzen auf dem nationalen Arbeitsmarkt von dem gleichen Prozentsatz an
Stellensuchenden und Karriereinteressierten als gut wahrgenommen wie im vorangegangenen
Jahr (44,0 Prozent). Ferner sehen 39,0 Prozent der befragten Studienteilnehmer das Angebot an
attraktiven Arbeitspl&atzen auf dem internationalen Arbeitsmarkt als gut (Abbildung 6) an.

2008 2009 ®2010 ®=2011 ®W2012 ®W2013 ®2014

70%

60% 57,2% 56 1%
54,2% ©P 54,8% 53,9%

50% 47,2% 49,2% 49,1%
] A o —
45.4% 44,0% 44,0%
40% 38,5%38,9% 39,0%
]

30%
20%
10%

0%

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

Abbildung 6: Die Beurteilung des nationalen und internationalen Arbeitsmarktes im Zeitverlauf®

5 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.
6 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.
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Zufriedenheit und Verbundenheit mit dem

Arbeitgeber sowie Wechselwilligkeit der
Studienteilnehmer

In diesem Kapitel wird im Anschluss an die Betrachtung der allgemeinen Arbeitsmarktlage die
Zufriedenheit und Verbundenheit mit dem Arbeitgeber sowie die Wechselwilligkeit der Studien-

teilnehmer untersucht.

Zundchst zeigt Abbildung 7, wie zufrieden die Studienteilnehmer mit verschiedenen Aspekten

ihres Arbeitsplatzes sind. Hier zeigen die Ergebnisse, dass 68,1 Prozent mit den Kollegen, 58,6

Prozent mit der Abteilung und 56,4 Prozent mit der Arbeitsweise im Unternehmen zufrieden

sind. Am wenigsten zufrieden sind die Studienteilnehmer mit dem Gehalt (34,7 Prozent), der

Weitergabe von Informationen (24,7 Prozent) und den zu erwartenden Karriereméglichkeiten

(20,7 Prozent).

Zufriedenheit mit...

... Ihren Kollegen?

... Ihrer Abteilung?

... der Art und Weise, zu arbeiten?
... den Arbeitsbedingungen?

... lhren Vorgesetzten?

... lhrer Firma als Arbeitgeber?
... der internationalen Ausrichtung lhres
Unternehmens?

... der 6ffentlichen Wahrnehmung lhres
Unternehmens?

... dem Verhdltnis zwischen IT-basierter und nicht
IT-basierter Arbeit?

... der Méglichkeit, Familie und Beruf zu
vereinbaren?

... der Gestaltung der Méglichkeit, Arbeit von zu
Hause aus zu erledigen (Home Office)?

... Inrem Gehalt?

... der Weitergabe von Informationen in lhrem
Unternehmen?

... den zu erwartenden Karrieremdglichkeiten?

0%

(IR 68,1%
[, 58,6%
R 56,4%
. 51,7%
I 45,6%
I 43,4%
I 42,4%
I 40,9%
I 37,9%
I 37,0%
I 35,5%
I 34,7%

I 24,7%
I 20,7%
20% 40%

60% 80%

Abbildung 7: Zufriedenheit der Studienteilnehmer mit Aspekten lhres Arbeitsplatzes’

Neben der Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz ist insbesondere die Verbundenheit mit dem

Arbeitgeber ein Indikator fur die Wechselwilligkeit von Arbeitnehmern, da Personen mit einer
stark ausgeprdgten Verbundenheit eine geringere Wechselwilligkeit zeigen. Hier zeigt Abbil-

dung 8, dass sich 61,5 Prozent der Befragten Uber die vertraglichen Verpflichtungen hinaus fir
den Arbeitgeber engagieren. Ebenso liegt mindestens jedem zweiten (57,3 Prozent) Befragten

7 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die mit , sehr zufrieden” oder ,zufrieden” antworten.



der Erfolg des aktuellen Arbeitgebers am Herzen. Verglichen mit den letztjGhrigen Ergebnissen
empfinden die Stellensuchenden jedoch eine geringere Verbundenheit mit ihrem Arbeitgeber
(Rackgang um 3,8 bzw. 6,0 Prozentpunkte).

70% 9
65,3% ‘1 5o 63,3%

I I |

60%
50%
40%
30%
20%

10%

Ich engagiere mich tGber meine vertraglichen  Mir liegt der Erfolg meines aktuellen Arbeitgebers
Verpflichtungen hinaus fir meinen Arbeitgeber. am Herzen.

0%

H2013 ®2014

Abbildung 8: Verbundenheit zum Arbeitgeber im Zeitverlauf®

Der Uber die letzten beiden Jahre identifizierte Rickgang der Verbundenheit mit dem Arbeit-
geber geht mit einem Anstieg in der Wechselwilligkeit der Studienteilnehmer einher. Obwohl

in den letzten Monaten in etwa gleichviele der befragten Stellensuchenden und Karriereinte-
ressierten ihren Arbeitgeber gewechselt haben (22,5 Prozent, Anstieg um 0,1 Prozentpunkte

im Vergleich zum Vorjahr), hat jeder zehnte Studienteilnehmer (10,1 Prozent; Anstieg um 0,5
Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr) aktuell den eigenen Arbeitsvertrag bereits gekiindigt,
um zu einem neuen Arbeitgeber zu wechseln (Abbildung 9).

H2011 ®2012 ®2013 ®2014
30%

22,4% 22,5%

20% 17,8%  18,4%
I I 3 2 7 3
) . . .
0% .

Ich habe in den letzten Monaten meinen Ich habe meinen aktuellen Arbeitsvertrag bereits
Arbeitgeber gewechselt. gekindigt, da ich zu einem neuen Arbeitgeber
wechseln mochte.

Abbildung 9: Die Wechselwilligkeit von Arbeitnehmern im Zeitverlauf®

8 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.
9 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.
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2.1.3 Bedeutung von Mitarbeiterbindungs-
maBnahmen

Die hohe Wechselwilligkeit und das Wechselverhalten von Arbeitnehmern stellt fir Unterneh-
men die Herausforderung dar, Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen zu binden, um va-
kante Positionen zu minimieren. Diese Herausforderung wird seit Jahren von den Unternehmen
als die wichtigste Herausforderungen fir das Recruiting eingestuft (siehe Recruiting Trends
2015).

Auch wenn Stellensuchende und Karriereinteressierte bereits ein Arbeitsangebot eines anderen
Unternehmens vorliegen haben, hat der aktuelle Arbeitgeber noch die Méglichkeit, den Ange-
stellten zu Uberzeugen, im Unternehmen zu bleiben. Hierzu beinhaltet Abbildung 10 zehn MaB-
nahmen zur Mitarbeiterbindung und deren Wirksamkeit aus Sicht der Studienteilnehmer, einen
wechselwilligen Kandidaten zum Verbleib im Unternehmen zu iberzeugen. Demzufolge ist es
aus Sicht der Studienteilnehmer am effektivsten (71,1 Prozent), die zu erwartenden Karriere-
méglichkeiten zu verbessern. Ebenfalls wird eine Gehaltserhéhung (70,7 Prozent), eine Verdn-
derung an der Art der Personalfiihrung (62,7 Prozent) oder eine Aussicht auf Beférderung (53,2
Prozent) als effektive MaBnahme angesehen (Abbildung 10). Weniger Gberzeugende Griinde fr
wechselwillige Mitarbeiter sind insbesondere eine Verédnderung der 6ffentlichen Wahrnehmung
des Unternehmens (24,2 Prozent) und ein verbessertes Verhdltnis zu den Kollegen (24,1 Prozent).

Die zu erwartenden Karrieremdglichkeiten 71,1%

lhr Gehalt 70,7%

62,7%

Die Art der Personalfihrung

Eine Beférderung in Aussicht stellen

Die Weitergabe von Informationen im Unternehmen
Mehr Mitarbeiterverantwortung Ubertragen 45,5%

Ihre Arbeitsbedingungen 43,7%
Mehr Budgetverantwortung tbertragen 36,9%
Die 6ffentliche Wahrnehmung des Unternehmens 24,2%

Das Verhdltnis zu Ihren Kollegen 24,1%

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 10: Wenn Sie ein Angebot eines anderen Arbeitgebers vorliegen haben, was miisste
Ihr derzeitiger Arbeitgeber im Besonderen verbessern, damit Sie das andere Angebot nicht
annehmen wiirden?

Im Jahresvergleich zeigt sich darlber hinaus, dass die Rangfolge der Effektivitdt Gber die MaB-
nahmen hinweg mit wenigen Ausnahmen stabil blieb. Lediglich die beiden effektivsten und die
beiden am wenigsten effektiven MaBnahmen haben die Pldtze getauscht, so dass verbesserte

Karrieremdoglichkeiten in diesem Jahr, trotz einem Riickgang um 1,2 Prozentpunkte, effektiver

sind als eine Erhéhung des Gehalts (Abbildung 11).

10 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.
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Abbildung 11: Wenn Sie ein Angebot eines anderen Arbeitgebers vorliegen haben, was miisste
Ihr derzeitiger Arbeitgeber im Besonderen verbessern, damit Sie das andere Angebot nicht
annehmen wiirden (im Zeitverlauf)?"

1 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.



2.2

WAS MACHT UNTERNEHMEN
ATTRAKTIV FUR KANDIDATEN?

Fir Unternehmen ist es wichtig zu wissen, welche Kriterien es fiir Stellensuchende attraktiv
wirken lassen. Diese Erkenntnisse sind insbesondere fir die aktive Gestaltung des eigenen Em-
ployer Brand von Bedeutung. Darlber hinaus ist es wichtig, da Stellensuchende immer héhere
Anforderungen an Unternehmen stellen (67,9 Prozent), und 63,3 Prozent sind der Meinung, dass
diese Anforderungen in der Zukunft noch gréBer werden (Abbildung 12).

Ich stelle in den letzten Jahren héhere
Anforderungen an Unternehmen, als ich das
noch vor einigen Jahren gemacht habe.

67,9%

Ich denke, ich werde in den ndchsten Jahren
héhere Anforderungen an Unternehmen
stellen, als ich dies noch aktuell mache.

63,3%

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 12: Anforderungen an Unternehmen

Hierbei veranschaulicht Abbildung 13, dass die Studienteilnehmer am liebsten bei einem Un-
ternehmen arbeiten, bei dem ein gutes Arbeitsklima herrscht (94,3 Prozent). 85,9 Prozent der
Befragten geben dariiber hinaus an, dass das Thema flexible Arbeitszeitmodelle im Vorder-
grund stehen sollte (siehe Fallstudie DB Immobilien in Recruiting Trends 2015), und 84,5 Prozent
sind gute Karrieremdoglichkeiten wichtig. Am wenigsten ausschlaggebend fir die Attraktivitat
eines Unternehmens ist die Tatsache, ob durch das Unternehmen Vereine oder Veranstaltungen
gesponsert werden (16,2 Prozent).



Ich arbeite am liebsten bei einem Unternehmen,...

... bei dem ein gutes Arbeitsklima herrscht? — 94,3%

... das flexible Arbeitszeitmodelle anbietet? _ 85,9%
... das gute Karrieremaéglichkeiten bietet? _ 84,5%
... bei dem Weiterbildung und Wissensaustausch im _ 83 7%
Vordergrund stehen? e
... das viel Wert auf Work-Life-Balance legt? _ 81,7%
... das flache Hierarchien hat? _ 70,8%
... das Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf _ 67.99%
und Familie bietet (z. B. Betriebskindergarten)? 7o
... das die Wichtigkeit von nachhaltigem Handeln
betont? P 63,4%
... das die Méglichkeit anbietet, Arbeit von zu _ 63.1%
Hause aus erledigen zu kénnen (Homeoffice). e
... das unter ethischen Aspekten hervorsticht _ 52 39
(Corporate Social Responsibility)? e
... das die Bedeutung von Umweltpolitik betont? _ 50,6%
... das mehr als die Konkurrenz zahlt? _ 49,4%
... das international aufgestellt ist? _ 49,3%

... das sozial engagiert ist (z. B. Unterstitzung von

Jugendheimen, Dritte-Welt-Projekten, sozial _ 43,0%
Schwachen etc.)? |
... das ein bekanntes Produkt herstellt/eine _ 39 29
bekannte Dienstleistung anbietet? e

... das ein Arbeiten in virtuellen Teams ermdglicht. _ 38,2%

... das meine Freunde und Familie gut finden? _ 31,5%

... das bestimmte Vereine oder Veranstaltungen o
? F 16,2%
sponsert?

Abbildung 13: Attraktivitdt von Unternehmen™

12 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die mit , sehr wichtig” oder ,wichtig” antworten.
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Bemerkenswert sind die Ergebnisse insbesondere, wenn man diese mit denen aus dem Jahr
2004 vergleicht (Abbildung 14). So zeigt sich, dass Faktoren die in diesem Jahr die Attraktivi-
tat von Unternehmen maBgeblich beeinflussen, vor zehn Jahren kaum von Relevanz waren.
Beispielsweise waren die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und flexible Arbeitszeiten nur flr
wenige Stellensuchende wichtig.

Inhalt der Tatigkeit, Aufgabenvielfalt 68%

Gehalt, Einkommen 64%
Betriebsklima

Sicherheit des Arbeitsplatzes
Aufstiegschancen

WeiterbildungsmaBnahmen

Unternehmenskultur und -werte

Flache Hierarchien und Fiihrungsstil 28%

Flexibilitat der Arbeitszeiten 28%

Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf 27%

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 14: Faktoren, die die Attraktivitdt von Unternehmen im Jahr 2004 bestimmen
(Bewerbungspraxis 2004)

Ferner nehmen Bewerber nicht jedes Stellenangebot an. Fiir 86,9 Prozent der Studienteilnehmer
ist es wichtig, dass das Unternehmen die eigenen Gehaltsvorstellungen erfillt. Fir 82,7 Prozent
ist eine Méglichkeit zur Weiterbildung wichtig und 75,8 Prozent nehmen ein Angebot nur dann
an, wenn das Unternehmen klare Entwicklungsméglichkeiten aufzeigt. Weniger Stellensu-
chenden ist beispielsweise die Méglichkeit der Kinderbetreuung wichtig, denn dies wird nur von
jedem vierten (25,8 Prozent) Teilnehmer als zwingende Voraussetzung fir das Annehmen eines
Angebots angesehen (Abbildung 15).



Ich werde nur das Angebot eines Unternehmens annehmen, welches mir ...

... meine Gehaltsvorstellung erfullt.

... die Méglichkeit der Weiterbildung bietet.

... klare Entwicklungsméglichkeiten aufzeigt (z.B.
Tatigkeit im Ausland, Ubernahme von
Personalverantwortung).

... die Méglichkeit fur flexible Arbeitszeiten bietet.

... klare Regelungen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf bietet.

... die Méglichkeit des Home-Office bietet.

... nicht Standard-Arbeitszeiten (z.B. % Jahr arbeiten, %
Jahr frei) bietet.

... die Méglichkeit der Kinderbetreuung bietet.

67,5%)

65,4%

86,9%

82,7%

5,8%

0% 20% 40% 60%

80%

Abbildung 15: Aspekte, die Unternehmen erfiillen miissen, damit ein Stellensuchender ein

Angebot annimmt

100%



2.3

WIE SUCHEN KANDIDATEN NACH
NEUEN ARBEITGEBERN

Dieses Kapitel beschreibt detailliert die Informationsphase der Stellensuche. Stellensuchende
kénnen sich wahrend der Informationsphase aktiv und passiv nach neuen Stellen umsehen. Im
Rahmen der aktiven Stellensuche sind Internet-Stellenbérsen und Unternehmens-Webseiten
typische Informationskandle. Fur die passive Stellensuche hinterlegen Karriereinteressierte ihr
Profil in einer Datenbank, welches anschlieBend von Unternehmen gefunden werden kann.
Von den befragten Studienteilnehmern bevorzugen es 44,9 Prozent, Uber passive Kandle von
Unternehmen angesprochen zu werden. 25,5 Prozent der teilnehmenden Stellensuchende und
Karriereinteressierte haben ein Profil in einer Datenbank hinterlegt. Uber passive Informations-
kandle haben 21,7 Prozent der Studienteilnehmer ihren aktuellen Job gefunden.

In den folgenden Kapiteln werden beide Wege der Stellensuche thematisiert. Dabei werden die
Nutzungshdufigkeit der unterschiedlichen Kandle und die Einsch&tzungen, Uber diese Kandle
eine Anstellung finden zu kénnen, analysiert. Ferner werden weitere Themen der Informations-
phase thematisiert, wie der Einsatz von Talent-Pools, Karriereratgebern und neue Formen der
Stellensuche.

2.3.1 Die aktive Stellensuche

Abbildung 16 zeigt, welche Informationskandle hdufig zur Suche nach Stellenanzeigen ge-
nutzt werden. Die befragten Studienteilnehmer nutzen demzufolge Internet-Stellenbérsen am
hdufigsten (66,4 Prozent). Auf den Rangen zwei und drei folgen die Unternehmens-Webseite
(37,9 Prozent) sowie Karrierenetzwerke (36,5 Prozent) mit deutlichem Abstand. Wenig genutzt
werden von Stellensuchenden und Karriereinteressierten insbesondere die Kandle Praktikanten-
programme (2,4 Prozent), Micro-Blogging-Dienste (2,0 Prozent) und Studentenbindungspro-
gramme (1,7 Prozent).



Generelle Internet-Stellenbérse 66,4%
Unternehmens-Webseite
Karrierenetzwerk (z. B. XING, LinkedIn)
Nischen-Internet-Stellenbérse
Empfehlung eines Bekannten
Arbeitsagentur

Printmedium (Zeitung, Zeitschrift)

Personalberater/Headhunter

Personalvermittlung

Unternehmensbewertungsplattformen (z. B.
Kununu)

Soziale Netzwerkplattform (z. B. Facebook)
Jobmesse

Zeitarbeitsfirma
Mitarbeiterempfehlungsprogramme
Schule/Berufsschule/Hochschule

Virtuelle Personalmesse (z. B. jobfair)

Kandidatenbindungsprogramme (Aufnahme in
Talent-Pool)

Praktikantenprogramme

Micro-Blogging-Dienste (z. B. Twitter)

Studentenbindungsprogramme
(Férderprogramme fiir Studenten)

1 1 1 Il
T T T T 1

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 16: Nutzung unterschiedlicher Informationskandle zur aktiven Suche nach Stellen-
anzeigen durch Stellensuchende und Karriereinteressierte™

Aufbauend auf diesen Ergebnissen zeigt Abbildung 17, wie sich die Nutzung der verschiedenen
Informationskandle tber die letzten Jahre verdndert hat. Das diesjahrige Nutzungsverhalten
der Stellensuchenden und Karriereinteressierten setzt den Trend der letzten Jahre fort, dass
Internet-Stellenbérsen und Karrierenetzwerke stdrker genutzt werden (Anstieg um 1,1 bzw. 2,3
Prozentpunkte zum Vorjahr), die Nutzung der Unternehmens-Webseite und die Empfehlung ei-
nes Bekannten vergleichbar zu der Nutzung der Vorjahre sind (Anstieg um 0,7 bzw. 0,5 Prozent-
punkte im Vergleich zum Vorjahr) und der Einsatz von Printmedien weiter sinkt (Verringerung
um 2,1 Prozentpunkte zum Vorjahr).

13 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die mit ,h&aufig” oder , sehr haufig” antworten.
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Abbildung 17: Nutzung unterschiedlicher Informationskandle zur aktiven Suche nach Stellen-
anzeigen durch Stellensuchende und Karriereinteressierte im Zeitverlauf



2.3.2 Die passive Stellensuche

In Ergdnzung der aktiven Suche nach vakanten Positionen hinterlegen Stellensuchende und
Karriereinteressierte ihre Lebensldufe in Lebenslaufdatenbanken. Abbildung 18 veranschaulicht,
welche Lebenslaufdatenbanken genutzt werden und in welchen Netzwerken die Studienteilneh-
mer ein &ffentliches Profil haben. Mehr als sieben von zehn Stellensuchenden und Karriereinter-
essierten (71,6 Prozent) nutzen Lebenslaufdatenbanken von Internet-Stellenbérsen. Demgegen-
Uber nutzen lediglich 47,5 Prozent der Befragten Lebenslaufdatenbanken von Unternehmen und
nur 44,3 Prozent die Lebenslaufdatenbank der Arbeitsagentur. Ferner besitzen deutlich mehr
Befragte ein 6ffentliches Profil in Karrierenetzwerken (67,0 Prozent) als in sozialen Netzwerksei-
ten (16,0 Prozent).
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Abbildung 18: Die Nutzung verschiedener Lebenslaufdatenbanken zur passiven Stellensuche
im Zeitverlauf
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Ein Grund fur die Nutzung passiver Kandle wie Lebenslaufdatenbanken wird in Abbildung 19
sichtbar. So werden 44,9 Prozent der befragten Studienteilnehmer lieber von einem Unterneh-
men angesprochen als dass sie sich selbst bei einem Unternehmen bewerben. Allerdings sehen
vier von zehn Befragten (41,9 Prozent) die ausschlieBliche Nutzung passiver Kandle kritisch, da
deren Wunscharbeitgeber nicht in Lebenslaufdatenbanken nach Mitarbeitern suchten. Ferner
beflrchten Stellensuchende und Karriereinteressierte nach der éffentlichen Freischaltung von
Profilen, dass sie vom aktuellen Arbeitgeber (36,1 Prozent) gefunden werden oder sie vermehrt
irrelevante Anfragen erhalten kénnten (31,9 Prozent).

Ich méchte lieber von einem Unternehmen
angesprochen werden, als selbst ein Unternehmen
Uber eine Bewerbung anzusprechen.

44,9%

[

Meine Wunscharbeitgeber suchen nicht aktiv nach
qualifizierten Kandidaten in XING, LinkedIn oder
Lebenslaufdatenbanken.

41,9%

Wenn ich ein Profil 6ffentlich freischalte (z. B. in
XING, LinkedIn, Lebenslaufdatenbanken etc.),
furchte ich von meinem aktuellen Arbeitgeber

gefunden zu werden.

36,1%

Wenn ich ein Profil 6ffentlich freischalte (z. B. in
XING, LinkedIn, Lebenslaufdatenbanken etc.),
furchte ich zahlreiche Anfragen von fur mich nicht
relevanten Unternehmen.

31,9%

Meinen letzten Jobwechsel habe ich
vorgenommen, weil mich ein Unternehmen direkt
angesprochen hat, obwohl ich selbst nicht aktiv
auf Stellensuche war.

21,8%

0% 20% 40% 60%

Abbildung 19: Passive Ansprache'

14 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.



2.3.3

Einschdtzung der Chancen, iber
Informationskandle eine neue Anstellung
zu finden

Die Erfolgschancen, tber bestimmte Informationskandle eine neue Anstellung zu finden, vari-
iert stark in der Wahrnehmung der Stellensuchenden und Karriereinteressierten. Abbildung 20
veranschaulicht, dass die gré6Bten Chancen mit der Nutzung von Internet-Stellenbérsen (52,2
Prozent), Personalberatern/Headhunter (42,2 Prozent), Unternehmens-Webseite und der Emp-
fehlung von Bekannten (jeweils 39,5 Prozent) verbunden sind. Die geringsten Erfolgsaussichten
sehen die Studienteilnehmer bei der Nutzung von sozialen Netzwerkplattformen (3,5 Prozent)

und Micro-Blogging-Diensten (2,2 Prozent).

Internet-Stellenbérse
Personalberater/Headhunter
Unternehmens-Webseite

Empfehlung eines Bekannten

Offentliches Profil in einem Karrierenetzwerk (z. B.
XING, LinkedIn)

Profil in einer Lebenslaufdatenbank einer Internet-
Stellenbérse

Personalvermittlung

Stellenanzeige in einem Karrierenetzwerke (z. B.
XING, LinkedIn)

Profil in Lebenslaufdatenbanken von Unternehmen
Printmedium (Zeitung, Zeitschrift)

Jobmesse

Mitarbeiterempfehlungsprogramme
Zeitarbeitsfirma

Arbeitsagentur

Profil in der Lebenslaufdatenbank der
Arbeitsagentur

Studentenbindungsprogramme (Férderprogramme
fur Studenten)

Praktikantenprogramme

Kandidatenbindungsprogramme 1

Schule/Berufsschule/Hochschule

Virtuelle Personalmesse (z. B. jobfair)

Unternehmensbewertungsplattformen (z. B.

Kununu) 5,8%

Offentliches Profil in einer sozialen

Netzwerkplattform (z. B. Facebook) 5,5%

Soziale Netzwerkplattformen (z. B. Facebook)

Micro-Blogging-Dienste (z. B. Twitter)

52,2%

42,2%

39,5%
39,5%
32,5%
31,3%

30,6%

291%

25,6%

19,2%

18,5%

18,4%

15,1%

12,2%
12,1%
11,6%

0,5%

8,5%

8,1%

40% 60%

Abbildung 20: Einschétzung der Chancen, Uiber einen Informationskanal einen neuen Job zu finden™

15 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die dem jewei

ligen Kanal eine hohe oder sehr hohe Chance zuschreiben.
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Méchte man diese Einschdtzungen mit den zuriickliegenden zehn Jahren vergleichen, so bietet
Abbildung 21 einen Uberblick. Hier zeigt sich, dass die Einschdtzungen mit denen der letzten
Jahre vergleichbar sind und nur geringe Verdnderungen sichtbar werden (Ausnahme: Lebens-
laufdatenbanken: Verringerung um 5,3 Prozentpunkte).
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Abbildung 21: Einschatzung der Chancen, liber einen Informationskanal einen neuen
Job zu finden



2.3.4 Ratgeber fiir Karrierefragen

Suchen Stellensuchende und Karriereinteressierte Rat hinsichtlich ihrer zukinftigen Entwick-

lung, kénnen sie sich an verschiedene Personengruppen wenden. Abbildung 22 veranschaulicht,

welche Personengruppen fir die befragten Studienteilnehmer am hilfreichsten sind. Die drei

hilfreichsten Personengruppen sind der Karrierecoach (57,4 Prozent), Headhunter (55,5 Prozent)

und der externe Personalberater (55,7 Prozent). Am wenigsten hilfreich sind abgesehen von der

eigenen Familie (Kinder, Eltern, Geschwister) die Mitarbeiter der eigenen HR-Abteilung.

Karrierecoach

Headhunter

Personalberater (extern)

Freunde

Ehepartner/Lebensgefdhrte

Bekannte

Kollegen

Vorgesetzte

Mitarbeiter der HR-Abteilung

Geschwister

Eltern

Kinder

57,4%
55,8%
55,7%
45,5%
4,3%
35,3%
35,1%
28,0%
25,8%
23,0%
17,6%
20:% 30:% 40:% 50:% 60:% 70:%

Abbildung 22: Verschiedene Personengruppen als Berater in Karrierefragen'

16 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die mit ,,sehr gut / sehr hilfreich” oder ,,gut / hilfreich” antworten



2.4

WIE NUTZEN KANDIDATEN UNTER-
NEHMENSEIGENE TALENT-POOLS?

Neben der Verwendung von Lebenslaufdatenbanken kénnen Stellensuchende und Karriereinter-
essierte Profile in Talent-Pools bei Unternehmen hinterlegen, um Anfragen und Jobangebote zu
erhalten.

Im Durchschnitt haben 63,5 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressier-
ten mindestens ein Profil in einem Talent-Pool hinterlegt. Diese haben durchschnittlich bei 3,2
Unternehmen ihr Profil gespeichert. Uber diesen Weg haben 8,0 Prozent der Studienteilnehmer
schon eine Anfrage oder sogar ein Jobangebot erhalten. Infolgedessen geben 19,4 Prozent der
Stellensuchenden und Karriereinteressierten an, dass sie bei vielen Unternehmen ein Profil in
deren Talent-Pool hinterlegt haben, und jeder vierte Befragte (25,4 Prozent) sieht das Speichern
von Initiativbewerbungen in Talent-Pools als eine gute Méglichkeit an, um Jobangebote und
-anfragen zu erhalten (Abbildung 23).

Das Speichern von Initativbewerbungen in Talent-
Pools von Unternehmen ist eine gute Méglichkeit, 25,4%
um ein Jobangebot zu bekommen.

Ich habe bei vielen Unternehmen ein Profil in 19 4%
deren Talent-Pool gespeichert. e

Ich habe von vielen Unternehmen, bei denen ich
ein Profil ein einem Talent-Pool gespeichert habe, - 8 0%
bereits Anfragen bzw. weitere Jobangebote e
erhalten.

1 Il
T 1

0% 20% 40%

Abbildung 23: Generelle Nutzung und Einschdtzung von Talent-Pools



In Ergdnzung hierzu bietet Abbildung 24 eine segmentspezifische Analyse dieser Ergebnisse in
Abhdngigkeit der Fachrichtung. Insbesondere zeigt sich, dass Stellensuchende und Karrierein-
teressierte der Fachrichtung Forschung und Entwicklung Talent-Pools Uberproportional stark

nutzen (31,8 Prozent).

B |ch habe bei vielen Unternehmen ein Profil in deren Talent-Pool gespeichert.

B |ch habe von vielen Unternehmen, bei denen ich ein Profil ein einem Talent-Pool gespeichert habe, bereits
Anfragen bzw. weitere Jobangebote erhalten.
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Abbildung 24: Nutzung und Einschdtzung von Talent-Pools nach Fachrichtung

Ferner veranschaulicht Abbildung 25, dass fast die Halfte aller Studienteilnehmer (45,4 Prozent)
die Meinung vertreten, dass sie zu viele Informationen preisgeben missen, um in einen Talent-
Pool aufgenommen zu werden. Dartber hinaus sieht jeder vierte Befragte (25,6 Prozent) Talent-
Pools als einfach zu bedienen an.

Um in Talent-Pools von Unternehmen
aufgenommen zu werden, muss ich zu viele 45,4%
Informationen preisgeben.

Talent-Pools von Unternehmen sind einfach 25,6%
zu bedienen.

0% 20% 40% 60%

Abbildung 25: Talent-Pools”

17 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die der Aussage zustimmen bzw, mit hdufig / sehr hdufig antworten.



2.5

WELCHE SOCIAL-MEDIA-KANALE
NUTZEN KANDIDATEN ZUR
JOBSUCHE?

Im Anschluss an die detaillierte Analyse der Informationsphase wird in diesem Kapitel der The-
menkomplex Social Media genauer betrachtet.

Abbildung 26 veranschaulicht zundchst die generelle Beurteilung von Social-Media-Anwendun-
gen und vergleicht diese mit den Einschatzungen des letzten Jahres. Generell beflirworten 55,4
Prozent (Rickgang um 0,7 Prozentpunkte zum Vorjahr) den Einsatz von Social-Media-Anwen-
dungen in der Personalbeschaffung. Darlber hinaus gehen 51,3 Prozent der Befragten (Anstieg
um 6,0 Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr) davon aus, dass Unternehmen mittlerweile
von Stellensuchenden und Karriereinteressierten erwarten, sich in Social-Media-Anwendungen
Uber Karrierethemen zu informieren. Noch nicht jeder zweite (44,0 Prozent) Befragte denkt da-
raber hinaus, dass Unternehmen erwarten, dass man in Social-Media-Anwendungen auch nach
konkreten Stellenanzeigen suchen muss. Verglichen mit dem Vorjahr ist dies ein Anstieg um 6,9
Prozentpunkte (Abbildung 26).

m2013 ®m2014
60% 56,1% 55,4%
51,3%
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0%
Generell finde ich es gut, wenn Ich denke, dass Unternehmen von mir Ich denke, dass Unternehmen von mir
Unternehmen Social-Media- erwarten, dass ich mich in Social- erwarten, dass ich in Social-Media-
Anwendungen in der Media-Anwendungen Uber Anwendungen nach Stellenanzeigen
Personalbeschaffung einsetzen. Karrierethemen informiere. suche.

Abbildung 26: Die Bedeutung von Social-Media-Anwendungen im Jahresvergleich™

18 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.



Abbildung 27 zeigt eine detaillierte Analyse der Akzeptanz von Social-Media-Anwendungen in
Abhdngigkeit der jeweiligen Fachrichtung. Dies zeigt, dass es insbesondere Personen mit den
Fachrichtungen Personalwesen (73,1 Prozent), Marketing (69,9 Prozent) und IT/EDV (60,7 Pro-
zent) gut finden, wenn Social Media im Rahmen der Personalbeschaffung eingesetzt werden.

B Generell finde ich es gut, wenn Unternehmen Social-Media-Anwendungen in der
Personalbeschaffung einsetzen.
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Abbildung 27: Die generelle Akzeptanz von Social Media nach Fachrichtung

Neben dieser generellen Akzeptanz von Social Media veranschaulicht Abbildung 28, welche
konkreten Social Media Kandle fur unterschiedliche Zwecke eingesetzt werden. So zeigt sich in
dem ersten Teil der Abbildung, dass die Kandle XING (32,1 Prozent), LinkedIn (17,2 Prozent) und
Facebook (15,2 Prozent) hdufiger zur Jobsuche eingesetzt werden als YouTube (6,9 Prozent),
GooglePlus (4,2 Prozent) und Twitter (2,5 Prozent). Im Rahmen der Informationssuche vertrau-
en die befragten Studienteilnehmer ebenfalls im Besonderen auf XING (30,1 Prozent), LinkedIn
(16,7 Prozent) und Facebook (12,5 Prozent). Dariiber hinaus nutzt etwa jeder neunte Befragte
(11,8 Prozent) Kununu. Eine vergleichbare Rangfolge tiber die verschiedenen Kandle ergibt sich
fur den Zweck der Vernetzung. Auch hier nutzen die meisten Stellensuchenden und Karrierein-
teressierten XING (19,9 Prozent), LinkedIn (11,8 Prozent) und Facebook (7,6 Prozent).
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Abbildung 28: Social-Media-Kandle zur Jobsuche, Informationssuche und Vernetzung



2.6

WELCHE BEDEUTUNG HAT
MOBILE RECRUITING FUR
STELLENSUCHENDE?

Mit der in Deutschland fast flachendeckenden Verbreitung von mobilen Endgerdten wie Tablets
und Smartphones sowie deren technologischem Fortschritt kdnnen Stellensuchende und Kar-
riereinteressierte ortsunabhdngig, basierend auf Applikationen (Apps), nach vakanten Stellen
suchen und sich oftmals direkt via mobilem Endgerdat auf vakante Positionen bewerben. Infol-
gedessen thematisiert dieser Themenschwerpunkt die Nutzung von mobilen Endgerdten.
Abbildung 29 zeigt, dass es sechs von zehn (60,0 Prozent) befragten Studienteilnehmern gut
finden, wenn Online-Karriereportale / Internet-Stellenbdrsen Applikationen fiir mobile Endge-
rdte bereitstellen, Gber die man nach offenen Stellen suchen kann. Daneben beflirworten 48,8
Prozent der Studienteilnehmer den Einsatz von unternehmensspezifischen Apps zur Suche nach
vakanten Positionen.

2012 ®2013 ®W2014

70% 1 64,0%
60,0%
60% - 2%
) 232% 52,7%
48,8%
50% 1 44,7%
40% A
30% A
20% A
10% A
0% t
Ich finde es gut, wenn Online-Karriereportale/Internet- Ich finde es gut, wenn Unternehmen Applikationen
Stellenbérsen Applikationen (Apps) fir mobile Endgerate (Apps) fur mobile Endgerdte bereitstellen, Gber die ich
bereitstellen, Uber die ich nach offenen Stellen suchen nach offenen Stellen suchen kann.
kann.

Abbildung 29: Die Einschdtzung von Applikationen (Apps) liber die letzten drei Jahre™

19 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.
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Trotz des leichten Rickgangs bezlglich der Einschdtzung von Apps nutzen fast vier von zehn
Personen (39,8 Prozent) Smartphones zur Suche nach offenen Stellen. Vergleicht man aller-
dings den Einsatz verschiedener Apps, so zeigt sich, dass Apps von Online-Karriereportalen
(33,6 Prozent) deutlich stdrker genutzt werden als Unternehmens-Apps (20,7 Prozent). Fir den
konkreten Bewerbungsprozess nutzen aktuell 7,8 Prozent der Befragten ein mobiles Endgerat
(Abbildung 30).

m2012 ®2013 ®2014

SIS
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50% % &
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Ich nutze mein mobiles Ich nutze spezielle Ich nutze spezielle Ich nutze mein
Endgerat (iPhone, Applikationen (Apps) von Applikationen (Apps) von  Smartphone zur Suche
Smartphone), um mich bei Unternehmen zur Suche Online-Karriereportalen/ nach offenen Stellen.
Unternehmen zu nach offenen Stellen.  Internet-Stellenbérsen zur
bewerben. Suche nach offenen
Stellen.

Abbildung 30: Die Bedeutung von Smartphones und Apps zur Stellensuche?

Um zu verstehen, welche Personengruppen Smartphones fir die Suche nach offene Stellen oder
zur konkreten Bewerbung nutzen, beinhaltet Abbildung 31 eine segmentspezifische Auswertung
der Bedeutung von Smartphones nach der Fachrichtung der Studienteilnehmer. Die Ergebnisse
zeigen, dass insbesondere Stellensuchende und Karriereinteressierte aus den Fachrichtungen
Marketing (55,9 Prozent) und Design/Gestaltung (55,7 Prozent) das Smartphone zur Suche nach
offenen Stellen nutzen.
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Abbildung 31: Die Bedeutung von Smartphones nach Fachrichtung

20 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.



Fur Unternehmen und Internet-Stellenbérsen stellt die Nutzung von mobilen Endger&ten oft-
mals eine Herausforderung dar, da die Darstellung von Karriere-Webseiten und Stellenanzeigen

fur diese Endgerdte separat optimiert werden miissen. Obwohl sich Unternehmen und Internet-
Stellenbérsen dieser Herausforderung bewusst sind, funktioniert die Darstellung von Karriere-
Webseiten nur selten problemlos (Abbildung 32).

Die Darstellung von Karriere-Webseiten
funktioniert auf meinem Smartphone ohne 29,3%
Probleme.

Die Darstellung von Stellenanzeigen, die ich tGber
Internet-Stellenbdrsen aufrufe, funktioniert auf 30,4%
meinem Smartphone ohne Probleme.

Die Darstellung von Stellenanzeigen, die ich Gber
Unternehmens-Webseiten aufrufe, funktioniert auf 25,0%
meinem Smartphone ohne Probleme.
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Abbildung 32: Die Darstellung von Stellenanzeigen und Karriere-Webseiten auf Smartphones”
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Abbildung 33: Nutzung verschiedener Endgerdte zur Informationssuche an verschiedenen Orten

Der Einsatz mobiler Endgerdte bietet Stellensuchenden und Karriereinteressierten insbesondere
die Moglichkeit, jederzeit von jedem Ort nach Informationen Gber Unternehmen oder offenen
Stellen zu suchen. Abbildung 33 veranschaulicht, an welchem Ort die befragten Stellensu-
chenden mit welchem Endgerdt nach Informationen suchen. Zu Hause verwenden fast alle

21 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.
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Karriereinteressierten und Stellensuchenden ihren Computer (96,4 Prozent). Doch etwa vier
von zehn (39,5 Prozent) Befragten nutzen zusdtzlich ein Tablet und etwa drei von zehn (27,5
Prozent) nutzen zu Hause auch ihr Smartphone zur Informationssuche. Sofern Stellensuchende
und Karriereinteressierte am Arbeitsplatz nach Informationen tGber Unternehmen und vakan-
te Positionen suchen, verwenden 28,4 Prozent den Computer am Arbeitsplatz und etwa jeder
elfte (9,0 Prozent) Befragte nutzt das Smartphone wdhrend der Arbeitszeit. Unterwegs nutzen
die befragten Studienteilnehmer das Smartphone (30,3 Prozent) eher als das Notebook (21,8
Prozent) oder das Tablet (16,4 Prozent).

In Ergdnzung hierzu veranschaulicht Abbildung 34 die Nutzung verschiedener Endgerdte zur
konkreten Bewerbung auf eine Stelle und unterscheidet hierbei verschiedene Orte. Hierbei zeigt
sich, dass die Befragten sowohl zu Hause als auch am Arbeitsplatz oder unterwegs den Compu-
ter bzw. ein Notebook h&ufiger nutzen als das Tablet oder das Smartphone.
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Abbildung 34: Nutzung verschiedener Endgerdte zur Bewerbung fiir verschiedene Orte



2.7

WIE SIEHT DIE BEWERBUNG DER
ZUKUNFT AUS?

Im Anschluss an die Informationsphase haben Stellensuchende und Karriereinteressierte die
Méglichkeit, sich mittels Papier, E-Mail oder Formular bei einem Unternehmen zu bewerben.

Da jedoch nicht immer alle Bewerbungsformen zur Verfiigung stehen, wird in diesem Kapitel
analysiert, welche Bewerbungsform von Stellensuchenden und Karriereinteressierten préferiert
wird und wie eine zuklinftige Bewerbung aussehen kdnnte.

2.71 Elektronische vs. Papierbasierte Bewerbung

Abbildung 35 veranschaulicht, dass der GroBteil der Studienteilnehmer eine E-Mail Bewerbung
(79,5 Prozent) praferiert. Die Formularbewerbung (8,9 Prozent) und die Bewerbungsmappe per
Post (8,7 Prozent) werden von etwa jedem elften Befragten als bevorzugtes Bewerbungsverfah-
ren angegeben. Hervorzuheben ist, dass in diesem Jahr erstmalig mehr Studienteilnehmer die
Formularbewerbung als die Bewerbungsmappe per Post bevorzugen.
Bewerbungsmappe
Keine Préferenz per Post
2,9% 8,7%

Formularbewerbung
8,9%

E-Mail-Bewerbung
79,5%

Abbildung 35: Prdferiertes Bewerbungsverfahren
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Der Trend der letzten Jahre, wonach sich die Praferenz fir die elektronische Bewerbung stetig
erhoht, bleibt auch in diesem Jahr bestehen. So zeigt sich in diesem Jahr ein Rekordtief bei der
Praferenz fur papierbasierte Bewerbungen (8,7 Prozent). Demgegentiber steigt die Praferenz fir
elektronische Bewerbungsverfahren auf 88,4 Prozent an (Abbildung 36).
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Abbildung 36: Prédferenz fir elektronische und papierbasierte Bewerbungsverfahren im Zeitverlauf

2.7.2 Bewerbung der Zukunft

Fir eine Bewerbung bei einem Unternehmen missen Stellensuchende verschiedene Unterlagen
vorbereiten und einreichen. Hierunter zdhlen neben einem Anschreiben auch Zeugnisse, Zertifi-
kate und ein Lebenslauf. Durch die fortlaufende Technisierung und diverse neue Méglichkeiten,
wie etwa das Bewerben mittels eines Kurzprofils, wird sich die bisherige Standardbewerbung
Uber die ndchsten Jahre verdndern. In diesem Zuge diskutieren Unternehmen insbesondere die
Rolle des Anschreibens (siehe Fallstudien in Recruiting Trends 2014). Aus Sicht von 84,4 Prozent
der Stellensuchenden und Karriereinteressierten stellt das Anschreiben momentan einen wich-
tigen Bestandteil der Bewerbung dar und ist nach Meinung der Studienteilnehmer ein wichtiges
Auswahlkriterium (79,9 Prozent) fir eine Anstellung. Insofern nutzen das Anschreiben etwa sie-
ben von zehn (70,8 Prozent) Befragten, um sich von anderen Bewerbern abgrenzen zu kénnen.
Aus diesem Grund wirde nur jeder dritte (32,8 Prozent) Stellensuchende und Karriereinteres-
sierte auf ein Anschreiben verzichten, wenn dies méglich wdre und jeder vierte Stellensuchende
(25,3 Prozent) zieht eine Bewerbung ohne Anschreiben einer Bewerbung mit Anschreiben vor
(Abbildung 37).
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Abbildung 37: Die Rolle des Anschreibens

Ferner veranschaulicht Abbildung 38, wie sich die befragten Stellensuchenden und Karrierein-
teressierten die Bewerbung der Zukunft vorstellen. Diese beinhaltet nach Meinung der Studi-
enteilnehmer weiterhin einen Lebenslauf (98,7 Prozent), Arbeitszeugnisse (85,3 Prozent) und
ein kurzes Anschreiben (83,4 Prozent). Demgegentiiber sind die Studienteilnehmer der Meinung,
dass Bewerbungsvideos (6,1 Prozent) und lange Anschreiben (16,9 Prozent) kaum Bestandteile
zuklnftiger Bewerbungen sein werden.
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Abbildung 38: Bewerbung der Zukunft

Im Rahmen zukiinftiger Bewerbungsformen wird oftmals die mobile Bewerbung diskutiert.

So vertritt jeder vierte (27,3 Prozent) Befragte die Meinung, dass die mobile Bewerbung schon
heute einen hohen Stellenwert fir Unternehmen einnimmt. Ferner denken fast vier von zehn
(38,1 Prozent) Studienteilnehmer, dass sich die mobile Bewerbung als wichtige Bewerbungsform
etablieren wird, und etwa die Hdalfte (49,2 Prozent) aller Befragten erwartet, dass die mobile
Bewerbung in Zukunft immer wichtiger wird (Abbildung 39).
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Abbildung 39: Mobile Bewerbung als Bewerbung der Zukunft

Aktuell berichten 11,9 Prozent der befragten Studienteilnehmer, dass sie sich in der Vergan-
genheit schon einmal Gber ein Smartphone oder einen Tablet-PC bei einem Unternehmen
beworben haben. Etwa doppelt so viele (22,2 Prozent) Stellensuchende und Karriereinteressierte
gehen davon aus, dass sie sich zukinftig Uber ihr Smartphone oder den Tablet-PC bewerben
werden (Abbildung 40).
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20%
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0% +

Ich gehe davon aus, dass ich mich zukiinftig tber mein Ich habe mich schon einmal iber mein Smartphone oder
Smartphone oder meinen Tablet-PC bei Unternehmen  meinen Tablet-PC bei einem Unternehmen beworben.
bewerben werde.

Abbildung 40: Nutzung von Smartphone und Tablet-PC

2.7.3 Kurzprofile und personliche Referenzen

Die Nutzung von Kurzprofilen bietet Stellensuchenden eine weitere Méglichkeit, die Bewer-
bung um einen Bestandteil zu erweitern. Insbesondere denken 58,7 Prozent, dass Kurzprofile
zukinftig eine wichtige Rolle im Rahmen von Bewerbungen spielen werden. Fiir 46,7 Prozent
sind Kurzprofile heute schon ein wichtiger Bestandteil von Bewerbungen und 37,8 Prozent gehen
davon aus, dass Kurzprofile ein wichtiges Auswahlkriterium far Unternehmen darstellen. Ferner
ziehen 34,1 Prozent der Studienteilnehmer eine Bewerbung ohne Angabe eines Kurzprofils vor
(Abbildung 41).
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Abbildung 41: Kurzprofile

Neben Kurzprofilen haben Stellensuchende und Karriereinteressierte die Méglichkeit, Referen-
zen in ihre Bewerbung einzufiigen. Fir sieben von zehn (70,7 Prozent) Befragten sind Referenzen
schon heute ein wichtiger Bewerbungsbestandteil. Etwa derselbe Prozentsatz (69,8 Prozent)
denkt, dass dies auch zuklnftig so sein wird. Dies hdngt unter anderem damit zusammen, dass
68,0 Prozent der Meinung sind, dass Referenzen ein wichtiges Auswahlkriterium darstellen.
Ferner ziehen nur 34,6 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten eine
Bewerbung ohne Angaben von Referenzen einer Bewerbung mit Referenzen vor (Abbildung 42).
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Abbildung 42: Personliche Kontakte / Referenzen
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2.7.4 Selektionskriterien der Unternehmen
aus Sicht der Kandidaten

Aufgrund des Mangels an passenden Kandidaten miissen Unternehmen die Anforderungspro-
file anpassen, um Vakanzen besetzen zu kénnen. Hier zeigt Abbildung 43, dass 29,9 Prozent der
Befragten die Meinung vertreten, dass Unternehmen ihre Anforderungen jetzt offener formu-
lieren. 22,7 Prozent sehen striktere formulierte Anforderungen und 47,5 Prozent sehen keine
Verdnderungen der Anforderungsprofile in den letzten zwei Jahren.

Hat sich das Anforderungsprofil der Unternehmen fiir
Kandidaten angesichts eines Mangels an passenden Kandidaten
in den letzten zwei Jahren gedndert?

Ja, Unternehmen
formulieren ihre
Anforderungen jetzt
strikter.
22,7%

Nein, es hat sich
nichts gedndert.
47,5%

Ja, Unternehmen
formulieren ihre
Anforderungen jetzt
offener.
29,9%

Abbildung 43: Verdnderte Anforderungsprofile

2.7.5 Einstellungsgesprdche

Im Anschluss an die Bewerbung fiihren Stellensuchende mit Unternehmen Einstellungsgespra-
che. Diese Gesprdche dienen primdr als Entscheidungsgrundlage fir Unternehmen, ob diese
den Bewerber einstellen méchten. Doch auch fir neun von zehn (90,0 Prozent) Befragten sind
die Eindriicke und Erfahrungen, die wdhrend dieser Gesprdche gewonnen werden, eine wichtige
Entscheidungsgrundlage, ob man bei dem Unternehmen arbeiten méchte. Insbesondere haben
sechs von zehn (59,9 Prozent) Studienteilnehmern aufgrund der Erfahrungen und Eindricke
wdhrend eines Einstellungsgespréchs schon einmal ein Jobangebot abgelehnt. Ein vergleichba-
rer Prozentsatz (57,4 Prozent) berichtet ebenfalls, dass die bisherigen Erfahrungen der Einstel-
lungsgespréche grundsdtzlich positiv waren. Bemerkenswert ist hierbei, dass fast jeder zweite
(46,2 Prozent) Befragte bei Einstellungsgesprdchen die Wahrnehmung hat, dass Unternehmen
wdhrend Einstellungsgesprdchen eher auf allgemeine Kriterien fokussieren als auf Kenntnisse,
die fur die ausgeschrieben Stelle relevant sind (Abbildung 44).
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2.8

WIE GUT INTEGRIEREN
UNTERNEHMEN NEUE MITARBEITER
IN DAS UNTERNEHMEN?

Nach der Annahme eines Jobangebots ist die Integration des neuen Mitarbeiters in das Unter-
nehmen und die Arbeitsgruppe wichtig, um ein zufriedenes Arbeitsumfeld aufzubauen und Mit-
arbeiter langfristig im Unternehmen behalten zu kénnen. Da in Unternehmen Personengruppen
mit unterschiedlichem Hintergrund arbeiten, analysiert Abbildung 45, wie Unternehmen neue
Mitarbeiter aus verschiedenen Zielgruppen bei der Integration unterstiitzen und inwiefern Un-
ternehmen MaBnahmen zur Férderung der Vielfalt im Unternehmen anbieten.

37,9 Prozent der Studienteilnehmer geben an, dass ihr aktueller Arbeitgeber flr neue Mitarbei-
ter ausreichend viel Unterstiitzung zur Integration in das Unternehmen anbietet. Ferner ver-
treten 28,1 Prozent die Meinung, dass dlteren Mitarbeitern ausreichend viele Méglichkeiten fir
eine Fortbildung geboten werden, und 22,1 Prozent geben an, dass ausreichend viele Arbeits-
platze fur dltere Mitarbeiter optimiert sind. Hinsichtlich Mitarbeitern, die im Ausland rekrutiert
wurden, geben 26,3 Prozent an, dass ihr aktueller Arbeitgeber ausreichend viele Méglichkeiten
zur Integration bietet. Reverse-Mentoring-Programme werden bei 12,6 Prozent der befragten
Stellensuchenden im Unternehmen eingesetzt.
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Abbildung 45: MaBnahmen und Programme im Unternehmen?

Im Anschluss an die generelle Wahrnehmung der Integration zeigt Abbildung 46, wie gut Un-
ternehmen aus Sicht der befragten Stellensuchenden fiir verschiedene Zielgruppen aufgestellt
sind. Hierzu wird die Meinung der befragten Studienteilnehmer in Form des Notensystems in
der unten stehenden Abbildung wiedergegeben. Zusammenfassend bewerten die Studienteil-
nehmer die Integration der Generation Y als gut (Notendurchschnitt 2,2), die Integration der
Generation Z (Notendurchschnitt 2,6), von Frauen (Notendurchschnitt 2,9) und Kandidaten aus
dem Ausland (Notendurchschnitt 3,3) als befriedigend und die Integration dlterer Kandidaten
als ausreichend (Notendurchschnitt 3,7).

Bsehrgut (1,0-1,5) Mgut (1,6-2,5) Mbefriedigend (2,6 -3,5) ™ausreichend (3,6 -4,5) mangelhaft (4,6 - 5,0)

50% 1

44,1%

40%

30%

20%

10%

0%

Generation Y (geboren Generation Z (nach 1994 Altere Kandidaten (>= 50 Frauen Kandidaten aus dem
zwischen 1980 und 1994) geboren) Jahre) Ausland

Abbildung 46: Note fiir Umsetzung der verschiedenen Méglichkeiten im Unternehmen

22 Anteil derjenigen Studienteilnehmer, die den Aussagen zustimmen.



2.9

WIE WERDEN QUOTEN DURCH
STELLENSUCHENDE UND
KARRIEREINTERESSIERTE
WAHRGENOMMEN?

Presse und Politik diskutieren, inwiefern die Einfilhrung von Quoten fir Unternehmen und die
Gesellschaft sinnvoll sind. Da dies konkrete Auswirkungen auf Stellensuchende und Karrierein-
teressierte hat, analysiert dieses Kapitel die Meinung der Studienteilnehmer hinsichtlich dieses
Themas.

27,1 Prozent der Studienteilnehmer finden die Einfihrung von Quoten gut, und 35,8 Prozent sind
gegen Quoten. Abbildung 47 veranschaulicht, dass nur 17,0 Prozent der Stellensuchenden und
Karriereinteressierten die Meinung vertreten, dass Quoten die Jobsuche vereinfachen. Demge-
geniber sehen 22,8 Prozent die Jobsuche bei der Einfilhrung von Quoten als schwerer an.

Durch die Einfihrung von Quoten finde ich ... einen neuen Job.

leichter
17,0% schwerer

22,8%

unentschieden
60,2%

Abbildung 47: Die Konsequenzen von Quoten bei der Jobsuche

Eine detaillierte geschlechterspezifische Analyse (Abbildung 48 und Abbildung 49) zeigt, dass
mehr Frauen als Manner die Einflihrung von Quoten als gut ansehen. Ferner vertreten mehr
Frauen die Meinung, durch die Einfiihrung von Quoten einfacher einen neuen Job zu bekom-
men. Mdnner hingegen denken, dass es fir sie durch das Einfihren von Quoten schwerer wird,
einen neuen Job zu finden.
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100%
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Abbildung 48: Die Sicht von Mdnnern und Frauen auf Quoten?®

Durch die Einfihrung von Quoten finde ich ... einen neuen Job.
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Abbildung 49: Die Konsequenzen fiir die Jobsuche nach der Einfiihrung von Quoten fiir Mdn-
ner und Frauen?

Da Unternehmen teilweise schon Quoten definiert und eingefihrt haben, veranschaulicht
Abbildung 50, inwiefern dies die Wahrnehmung von Unternehmen beeinflusst. Generell hat

die Existenz von Quoten auf die Entscheidung, ob man sich bei einem Unternehmen bewirbt,
nur fir 15,3 Prozent einen Einfluss. Dabei bewerben sich 16,4 Prozent der Befragten lieber bei
einem Unternehmen mit Quoten, als einem welches keine Quoten definiert hat. Dartber hinaus

23,24 Die Summe der Werte ergibt bei Mdannern 99,9 Prozent, welche sich durch Rundung auf eine
Nachkommastelle der einzelnen Werte ergibt.
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denken 30,5 Prozent, dass durch die Einfilhrung von Quoten Unternehmen einfacher Kandida-
ten aus den jeweiligen Zielgruppen rekrutieren kénnen und 25,9 Prozent denken, dass Quoten
helfen, bessere Kandidaten aus den jeweiligen Zielgruppen zu rekrutieren.

40%
34,2%
30,5%
30%
25,9%
22,2%
20% o
16,4% 15,3%
. l I
0% T T T T T ]
Ich denke, dass die Ich denke, dass durch Ich denke, dass durch Ich finde Ich bewerbe mich Die Existenz von
EinfGihrung von die Einfihrung von die Einfihrung von  Unternehmen, welche lieber bei einem Quoten, welche ein
Quoten einem Quoten Unternehmen Quoten (z.B. Frauen,  Quoten eingefihrt Unternehmen, welchesUnternehmen definiert
Unternehmen hilft, einfacher Kandidaten Altere) Unternehmen haben, sympathischer, Quoten eingeflhrt hat, beeinflusst meine
um als attraktiver aus den jeweiligen bessere Kandidaten als Unternehmen, die  hat, als bei einem,  Entscheidung, ob ich
Arbeitgeber Zielgruppen (z.B. aus den jeweiligen  keine Quoten definiert welches keine Quoten mich bei einem
wahrgenommen zu Frauen, Altere) Zielgruppen haben. definiert hat. Unternehmen
werden. rekrutieren kénnen.  rekrutieren kénnen. bewerbe.

Abbildung 50: Quoten und die Wahrnehmung von Unternehmen

Abbildung 51 zeigt, dass sich diese Wahrnehmungen fir Mdnner und Frauen teilweise stark un-
terscheidet. Beispielsweise denken deutlich mehr Frauen (42,9 Prozent) als Manner (29,0 Pro-
zent), dass die Einfihrung von Quoten einem Unternehmen hilft, um als attraktiver Arbeitgeber
wahrgenommen zu werden. Etwa doppelt so viele Frauen (23,5 Prozent) wie Mdnner (12,2 Prozent)
bewerben sich lieber bei einem Unternehmen mit als ohne Quoten. Der Grund hierfir liegt unter
anderem darin, dass Frauen (30,9 Prozent) Unternehmen mit Quoten eher sympathischer finden
als Mdnner (17,0 Prozent). Die Frage, ob Quoten einen Einfluss auf eine potentielle Bewerbung
haben, wird von Mdnnern und Frauen etwa gleich beantwortet (14,8 Prozent zu 16,0 Prozent)

Frau
42,9%
Frau
Mann o
29,0% 30,9%
Frau
23,5%
Mann Frau
) Mann
Mann 17,0% 14,8% 16,0%
= . . .
Ich denke, dass die Einflihrung von Ich bewerbe mich lieber bei einem Ich finde Unternehmen, welche Die Existenz von Quoten, welche ein
Quoten einem Unternehmen hilft, um Unternehmen, welches Quoten Quoten eingefihrt haben, Unternehmen definiert hat,
als attraktiver Arbeitgeber eingefiihrt hat, als bei einem, welches sympathischer, als Unternehmen, die beeinflusst meine Entscheidung, ob
wahrgenommen zu werden. keine Quoten definiert hat. keine Quoten definiert haben. ich mich bei einem Unternehmen
bewerbe.

Abbildung 51: Quoten und die Wahrnehmung von Unternehmen nach Geschlecht



2.10

WIE WEIT VERBREITET IST
HOME-OFFICE?

Die Analysen der vorangegangenen Kapitel belegen die Wichtigkeit von flexiblen Arbeitsformen
fur Stellensuchende und Karriereinteressierte. Abbildung 52 zeigt hierbei jedoch, dass nur knapp
jeder zweite Befragte (54,7 Prozent; Rickgang um 1,9 Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr)
die Meinung vertritt, dass ausreichend viele Méglichkeiten fir flexibles Arbeiten angeboten
werden. Ebenfalls bekommen nur 45,1 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karrierein-
teressierten (Rickgang um 2,0 Prozentpunkte zum Vorjahr) ausreichend viele Méglichkeiten,
Familie und Beruf gut miteinander zu verbinden (Abbildung 52).

H2013 ®W2014
60% 7 56,6%
54,7%
50% 1 47,1%
° ’ 451%
40% A
30% 1
20% A
10% A
0% -
Mein aktueller Arbeitgeber bietet ausreichend viele Mein aktueller Arbeitgeber bietet ausreichend viele
Méglichkeiten, Familie und Beruf gut zu verbinden. Maéglichkeiten fur flexible Arbeitszeiten.

Abbildung 52: Flexible Arbeitszeiten

Mit den technologischen Fortschritten konnen Mitarbeiter ihre Arbeiten oftmals auch von zu
Hause aus erledigen und infolgedessen Arbeit und Privatleben besser organisieren. Diesbezlig-
lich thematisiert dieses Kapitel, inwieweit Mitarbeiter Home-Office nutzen und was die gréBten
Vor- und Nachteile bei der Austibung von Home-Office sind.
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In der diesjdhrigen Studie geben 43,4 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karriereinter-
essierten an, dass der aktuelle Arbeitgeber die Méglichkeit anbietet, Arbeit von zu Hause aus zu
erledigen. Demgegeniber finden es 84,1 Prozent der Befragten gut, wenn Unternehmen Home-
Office als moderne Arbeitsform anbieten (Abbildung 53).
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Generell finde ich es gut, wenn Mein aktueller Arbeitgeber bietet die
Unternehmen die Méglichkeit bieten, Méglichkeit, Arbeit teilweise von zu
Arbeit teilweise von zu Hause zu Hause aus zu erledigen (Home-Office).

erledigen (Home-Office).

Abbildung 53: Generelles Anbieten von Home-Office

Ferner finden es 81,3 Prozent der Befragten gut, wenn sie selbst Arbeit aus dem Home-Office
erledigen kénnen und 75,2 Prozent finden es gut, wenn Kollegen Arbeit von zu Hause aus erledi-
gen (Abbildung 54).
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Ich finde es gut, wenn ich Arbeit Ich finde es gut, wenn meine Kollegen
teilweise von zu Hause aus erledigen Arbeit teilweise von zu Hause aus
kann (Home-Office). erledigen (Home-Office).

Abbildung 54: Generelle Einschdtzung von Home-Office

41,6 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten verbringen tatsach-
lich Zeit im Home-Office. Demgegeniber geben 52,5 Prozent der Studienteilnehmer an, dass
Kollegen Zeit im Home-Office verbringen (Abbildung 55). Allerdings ist der prozentuale Anteil
der Zeit im Home-Office zu der allgemeinen Arbeitszeit relativ gering, da die Befragten ledig-
lich 13,0 Prozent ihrer Arbeitszeit im Home-Office verbringen und die Kollegen etwa 14,1 Prozent
ihrer Zeit.



Verbringen Sie generell Zeit im Home-Office?

Ja
41,6%

Nein
58,4%

Verbringen lhre Kollegen Zeit im Home-Office?

Nein

47,5% Ja

52,5%

Abbildung 55: Arbeiten im Home-Office

Das Erledigen von Arbeit von zu Hause aus bringt fir Mitarbeiter mehrere Vorteile. Insbeson-
dere schdtzen die meisten der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten (84,4
Prozent), dass die Pendelzeit zum Arbeitsort entfdallt. Ferner wird die rdumliche Unabhéangigkeit
als Vorteil angesehen (77,6 Prozent), wohingegen sich nur fur 40,6 Prozent finanzielle Vorteile
ergeben (Abbildung 56).

Wenn ich im Home-Office arbeite ...

100% A
84,4%
N 77,6%
80% 1 69,0% 67,9%
62,0%
60% 1
40,6%
40% A
20% A
0% + + + + + i
... entfallt die ... binich bei meiner ... verbessertsich ...erhohtsich meine ...erhoht sich die ... ergeben sich fir
Pendelzeit zu Arbeit raumlich meine Work-Life- Eigenverantwortung Zufriedenheit mit mich finanzielle
meinem Arbeitgeber. unabhdngig. Balance. wdhrend meiner meinem Job. Vorteile.

Arbeit.

Abbildung 56: Vorteile von Home-Office
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Mit Home-Office gehen allerdings auch einige Nachteile einher. Insbesondere vertritt jeder
zweite Befragte die Meinung (53,2 Prozent), dass durch Home-Office die Grenzen zwischen
Arbeit und Familie verschwimmen. Mehr als vier von zehn Studienteilnehmern (43,8 Prozent) ge-
ben des Weiteren an, dass sich aufgrund von Home-Office die Anzahl an Kontakten verringert.
Demgegeniber sieht nur jeder vierte Teilnehmer (24,5 Prozent) verringerte Karrierechancen
durch das Ausiben von Home-Office (Abbildung 57).

Durch Home-Office ...
60% 1 53,2%
50% A

40% A 32,0%
30% 24,5%
20% A
10% A
0% -
... verschwimmt die ... habe ich weniger ... erhalte ich weniger ... sinken meine
Grenze zwischen Arbeit soziale Kontakte. technische Unterstitzung Karrierechancen.
und Familie. von der IT-Abteilung

meines Unternehmens.

Abbildung 57: Nachteile von Home-Office

Ungeachtet der Vor- und Nachteile von Home-Office missen Unternehmen gesetzliche Rah-
menbedingungen fir das Arbeiten von zu Hause aus beachten. Allerdings sind sich lediglich
63,9 Prozent der befragten Stellensuchende und Karriereinteressierte dartiber bewusst, dass
gesetzliche Rahmenbedingungen existieren.

Abbildung 58 veranschaulicht, dass nur etwa jeder dritte Befragte die Meinung vertritt, dass
gesetzliche Rahmenbedingungen fir den Arbeits- und Gesundheitsschutz im Home Office (33,2
Prozent) sowie Rahmenbedingungen fiir die gesetzlichen Arbeitszeiten im Home Office vom
Arbeitgeber eingehalten werden.

50% 17
39,2%
40% A
33,2% 32,9%
30%
20%
10% A
0% + t t
Die gesetzlichen Die gesetzlichen Die Rahmenbedingungen fur die
Rahmenbedingungen fir den Rahmenbedingungen fir den Arbeits- gesetzlichen Arbeitszeiten im Home-
Datenschutz im Home-Office werden und Gesundheitsschutz im Home- Office werden von meinem
von meinem Arbeitgeber eingehalten. Office werden von meinem Arbeitgeber eingehalten.

Arbeitgeber eingehalten.

Abbildung 58: Rahmenbedingungen fiir Home-Office und das Einhalten des Arbeitgebers



2.1

DURCHFUHRUNG UND ZUSAMMEN-
SETZUNG DER STUDIENTEILNEHMER

Die in den vorangegangenen Kapiteln prdsentierten Ergebnisse der Studie ,,Bewerbungspraxis
2015” basieren auf einer empirischen Studie mit Gber 7000 Stellensuchenden und Karriereinte-
ressierten. Die Studienteilnehmer konnten im Internet zwischen Mai und Juli 2014 teilnehmen.
Der zugrundeliegende Fragebogen wurde durch das CHRIS-Team aufbauend auf den Ergebnis-
sen der letztjghrigen Studie und den aktuellen Entwicklungen entwickelt und auf der Webseite
des Centre of Human Resources Information Systems (CHRIS) der Universitdt Bamberg imple-
mentiert. Durch den Einsatz von Banner-Werbung und mehreren Mailings nahmen 7040 Stellen-
suchende und Karriereinteressierte an der Studie teil. Die Antworten dieser Teilnehmer stellen
die Grundlage fur den Ergebnisbericht dar. Das hier folgende Kapitel beschreibt die demogra-
phischen Eigenschaften der Studienteilnehmer.

Das Durchschnittsalter der teilnehmenden Stellensuchenden und Karriereinteressierten ist
40,7 Jahre. Die Mehrzahl der Teilnehmer waren Méanner (60,9 Prozent).

Abbildung 59 zeigt, dass 61,3 Prozent der teilnehmenden Stellensuchenden und Karriereinteres-
sierten aktiv auf Stellensuche sind und 32,8 Prozent an internen und externen Karriereméglich-
keiten interessiert sind.

oo et autsielnsuche _ 61,3%
Ich bin an externen und internen Karrieremaglichkeiten 32 8%
interessiert, aber derzeit nicht aktiv auf Stellensuche. o1

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 59: Selbsteinschdtzung der Teilnehmer?

25 Die Gbrigen Teilnehmer wiirden sich keiner dieser beiden Kategorien zuordnen.
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Ferner beschreibt Abbildung 60 den héchsten berufsqualifizierenden Abschluss der Studienteil-

nehmer. Hier zeigt sich, dass mehr als jeder vierte Studienteilnehmer (27,8 Prozent) eine Berufs-
ausbildung abgeschlossen hat.

Anderer
Keinen Berufsqualifizierenden 7,7%
Abschluss
2,5%
Habilitation
0,1%
Promotion

4,5% Berufsausbildung

27,8%

Abschluss Universitat Examen
2,5%

Abschluss Universitat Diplom
15,4%

Meisterbrief

4,5%

Abschluss Universitat Master
7.7%

Abschluss BA/FH Bachelor
8,0%
Abschluss Universitat
Bachelor

%
3.5% Abschluss BA/FH Examen

0,7% Abschluss BA/FH Master

2,5%

Abschluss BA/FH Diplom
Abbildung 60: Héchster berufsqualifizierender Abschluss der Studienteilnehmer?

Bezlglich des aktuellen Karrierestatus zeigt sich, dass mit 34,8 Prozent die Mehrheit aller
Stellensuchenden und Karriereinteressierten in einem Angestelltenverhdltnis mit langjdhriger
Berufserfahrung arbeitet (Abbildung 61).

26 Die Summe der Werte ergibt 101,3 Prozent, welche sich durch Rundung auf eine Nachkommastelle der
einzelnen Werte ergibt.



Arbeitssuchend

Schiler Azubi  Student
19,9% 0,4% 0,5% 6,6%

Angestellter mit Berufserfahrung
kleiner 4 Jahre
11,8%

Selbststandig mit langjahriger

Berufserfahrung
5,7%

Selbststandig mit
Berufserfahrung kleiner 4 Jahre

4% T
Mitglied der Geschaftsfiihrung/ /

des Vorstands
1,6%

Angestellter mit langjahriger
Berufserfahrung (ohne
Personalverantwortung)
34,8%

Abteilungsleitung (mit
Personalverantwortung)
17,2%

Abbildung 61: Karrierestatus der Studienteilnehmer?

Ergdnzend hierzu bietet Abbildung 62 weitere Erkenntnisse Uber die Berufserfahrung. Demzu-
folge blickt mindestens jeder zweite Studienteilnehmer auf eine Arbeitserfahrung von mindes-
tens 15 Jahren zuriick und lediglich 6,8 Prozent aller Stellensuchende und Karriereinteressierten
haben weniger als ein Jahr Berufserfahrung.

Wie lange sind Sie schon berufstdtig?

>=15 Jahre 51,0%

11-15 Jahre 2,7%

6-10 Jahre 15,9%

1-5 Jahre 13,6%
kleiner 1 Jahr 6,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 62: Berufserfahrung der Studienteilnehmer
27 Die Summe der Werte ergibt 99,9 Prozent, welche sich durch Rundung auf eine Nachkommastelle

der einzelnen Werte ergibt.
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Trotz der langjdhrigen Berufserfahrung der Studienteilnehmer arbeiten 25,5 Prozent aller
Befragten erst seit weniger als einem Jahr bei dem aktuellen Arbeitgeber und 40,9 Prozent seit
maximal funf Jahren (Abbildung 63).

Wie lange arbeiten Sie schon fiir lhren aktuellen Arbeitgeber?

>=15 Jahre

11-15 Jahre

6-10 Jahre 16,1%

1-5 Jahre 40,[9%

kleiner 1 Jahr 25,5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Abbildung 63: Arbeitsjahre bei dem aktuellen Arbeitgeber

Da in der Studie segmentspezifische Auswertungen anhand der Fachrichtung aller Studienteilneh-
mer enthalten sind, enthdlt Abbildung 64 die Fachrichtungen der teilnehmenden Stellensuchenden
und Karriereinteressierten. Die meisten Teilnehmer sind in den Fachrichtungen Vertrieb/Verkauf
(12,4 Prozent), IT/EDV (11,9 Prozent) und Technische Berufe/Ingenieurwesen (10,7 Prozent) tdatig.

Vertrieb/Verkauf 12,4%

IT/EDV 11,9%

Technische Berufe/Ingenieurwesen 10,7%
Sonstiges 2%
Finanz- und Rechungswesen/Controlling
Marketing

Organisation/Verwaltung
Consulting/Beratung

Personalwesen

Forschung und Entwicklung(F&E)
Naturwissenschaftliche Berufe
Medizinische Berufe
Einkauf/Materialwirtschaft

Aus- und Weiterbildung Dritter
Transportwesen

Rechtswesen

Design/Gestaltung

Journalismus/redaktionelle Tatigkeiten

Architekturwesen

0% 5% 10% 15%

Abbildung 64: Fachrichtung der Studienteilnehmer



Weitere Exemplare dieser Studie konnen bezogen werden.
Daruber hinaus kénnen Sie folgende weitere Studien anfordern:

Maier, Christian; Laumer, Sven; Eckhardt, Andreas; Weinert, Christoph;

von Stetten, Alexander; Weitzel, Tim; Kraft, Bernd

Bewerbungspraxis 2014: Eine empirische Studie mit liber 10.000 Stellensuchenden
und Karriereinteressierten im Internet

Bamberg und Frankfurt am Main, Januar 2014

Weinert, Christoph; Wirth, Jakob; von Stetten, Alexander; Laumer, Sven;

Eckhardt, Andreas; Maier, Christian; Weitzel, Tim; Kraft, Bernd

Recruiting Trends 2015: Eine empirische Untersuchung mit den Top-1.000
Unternehmen aus Deutschland sowie den Top-300 Unternehmen aus den Branchen
Finanzdienstleistung, Health Care und IT

Bamberg, Marz 2015

von Stetten, Alexander; Weinert, Christoph; Wirth, Jakob; Laumer, Sven;
Maier, Christian; Weitzel, Tim; Eckhardt, Andreas; Kraft, Bernd

Recruiting Trends im Mittelstand 2015: Eine empirische Untersuchung mit
1.000 Unternehmen aus dem deutschen Mittelstand

Bamberg, Marz 2015
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