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1. KERNERGEBNISSE DER RECRUITING
TRENDS IM MITTELSTAND 2015

Welche Herausforderungen ergeben sich im Rahmen einer effektiven und effizienten Gestaltung
der Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand? Welche externen Trends und Entwicklungen
gilt es dabei zu beachten? Wo liegen Unterschiede im Vergleich zur Rekrutierung in deutschen
GroBunternehmen? Die aktuellen ,Recruiting Trends im Mittelstand 2015” liefern Antworten auf
diese und zahlreiche weitere Fragen im Kontext der Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand.

Der vorliegende Ergebnisbericht ist bereits die siebte Ausgabe der vom Centre of Human Resources
Information Systems (CHRIS)' der Universitat Bamberg mit Unterstiitzung der Monster Worldwide
Deutschland GmbH seit 2008 durchgefiihrten Studienreihe ,,Recruiting Trends im Mittelstand”.
Dieser langfristige Blick auf die Rekrutierungsaktivitdten deutscher Mittelsténdler ermdglicht aus-
sagekrdftige Zeitreihenanalysen und Jahresvergleiche. Dabei wurden im Laufe der Jahre verschie-
denste Entwicklungen und Trends identifiziert und begleitet. Da die Ergebnisse aus der Befragung
1.000 mittelstdndischer Unternehmen auch durch einen Fallstudienbericht aus der Rekrutierungs-
praxis ergdnzt werden, bieten die ,,Recruiting Trends im Mittelstand 2015” einen umfassenden und
fundierten Blick auf die Gestaltung der Personalbeschaffung in Unternehmen, die Teil des deut-
schen Mittelstands und somit des vielzitierten ,,Motors der deutschen Wirtschaft” sind. Der Gehalt
der gewonnenen Erkenntnisse erhéht sich weiterhin noch dadurch, dass immer wieder Vergleiche zu
den Ergebnissen aus der Befragung der 1.000 gréBten deutschen Unternehmen’ sowie der Bewer-
berseite’ gezogen werden.

An den aktuellen ,Recruiting Trends im Mittelstand 2015” haben sich aus der Grundgesamtheit
1.000 mittelsténdischer Firmen aus Deutschland 72 Unternehmen beteiligt. Die Verteilung der

Stichprobe dieser 72 Studienteilnehmer ist dabei gemaB dem aktuellen Datenbankregister von

Bisnode hinsichtlich der Merkmale Umsatz und Mitarbeiterzahl repréasentativ fir die Grundge-
samtheit (vgl. Kapitel 2.11.2).

Die ,,Recruiting Trends im Mittelstand 2015” untersuchen neun thematische Schwerpunkte:

» Themenschwerpunkt 1:
Was sind die wichtigsten externen Trends und internen Herausforderungen fur die
Personalbeschaffung?

» Themenschwerpunkt 2:
Welchen Personalbedarf haben die Unternehmen, und welche Probleme erwarten sie bei
der Stellenbesetzung?

» Themenschwerpunkt 3:
In welchen Kandlen suchen Unternehmen nach geeigneten Kandidaten?



» Themenschwerpunkt 4:
Welche Rolle spielen Social Media in der Personalbeschaffung?

» Themenschwerpunkt 5:
Welche Bedeutung hat Mobile Recruiting?

» Themenschwerpunkt 6:
Wie gehen die Bewerbungen bei den Unternehmen ein?

» Themenschwerpunkt 7:
Wie sieht die Bewerbung der Zukunft aus?

» Themenschwerpunkt 8:
Wie sind die Unternehmen Home Office gegeniiber eingestellt?

» Themenschwerpunkt 9:
Welche Rolle spielen Zielgruppenorientierung und Quoten in der Rekrutierung?

An die Prasentation der Ergebnisse zu diesen neun Schwerpunktthemen schlieBt sich eine Fallstudie
Gber die Rekrutierung im Unternehmen Interactive Data Managed Solutions an. Das letzte Kapitel
des vorliegenden Ergebnisberichts befasst sich mit der methodischen Durchfihrung der Studie und
der Zusammensetzung sowie Reprdsentativitat der Studienteilnehmer.

1.1 THEMENSCHWERPUNKT 1

WAS SIND DIE WICHTIGSTEN
EXTERNEN TRENDS UND INTERNEN
HERAUSFORDERUNGEN FUR DIE
PERSONALBESCHAFFUNG?

Der wichtigste externe und damit nicht direkt beeinflussbare Trend fir die Personalbeschaffung im

deutschen Mittelstand ist der demografische Wandel (vgl. Abbildung 1). Auf den Pl&atzen zwei und

drei folgen der Fachkraftemangel

(.War for Talent”) und gesetzliche ~Abbildung 1: Die Top-3 der externen Trends in der Personalbeschaffung

Rahmenbedingungen (z.B. Allge-
meines Gleichbehandlungsgesetz,

Blue Card, mégliche Einfihrung o demografischer Wandel

einer Frauenquote etc.).

Die Top-3 der wichtigsten inter- e Fachkrdftemangel

nen Herausforderungen fir die

Personalbeschaffung sind nach e gesetzliche Rahmenbedingungen

Ansicht der teilnehmenden mit-

telstdndischen Unternehmen die

Mitarbeiterbindung, Employer Branding (Aufbau einer starken Arbeitgebermarke) und die Abstim-
mung zwischen dem Personalmarketing und den Fachabteilungen (Alignment). Ein Vergleich mit den
entsprechenden Einschdtzungen der 1.000 gréBten deutschen Unternehmen im Rahmen der Studie
«Recruiting Trends 2015” zeigt, dass insbesondere das Thema Alignment im Mittelstand als noch wich-
tiger eingestuft wird.



Abbildung 2: Die Top-3 der internen Herausforderungen in der Personalbeschaffung

Binden: Mitarbeiterbindung, Retention-MaBnahmen entwickeln o

Employer-Branding: Aufbau einer starken Arbeitgebermarke e

Alignment: Abstimmung zwischen Personalmarketing und Fachabteilungen e

1.2 THEMENSCHWERPUNKT 2

WELCHEN PERSONALBEDARF HABEN
DIE UNTERNEHMEN, UND WELCHE
PROBLEME ERWARTEN SIE BEI DER

STELLENBESETZUNG?

Lediglich 4,5 Prozent der antwortenden mittelstdndischen Unternehmen aus Deutschland wer-
den nach eigenen Angaben im Jahr 2015 keine freien Stellen zu besetzen haben. 43 Prozent gehen
sogar davon aus, Ende des Jahres mehr Mitarbeiter zu beschéaftigen als zu Jahresbeginn. Die gute
Stimmung im deutschen Mittelstand wird weiterhin dadurch unterstrichen, dass 5,6 Prozent der
Studienteilnehmer eine sehr gute und 40,8 Prozent eine gute Geschd&ftserwartung fir die ndchs-

Abbildung 3: Fiir das Jahr 2015 erwartete Probleme bei der Stellenbesetzung
(Top-1.000-Unternehmen vs. Mittelstand)

schwierig zu besetzende

() —_ . - o,
Vakanzen (im Jahr 2015) 34,1 %o vs 38,1 Yo
Top-1.000
Mittelstand
nicht zu besetzende X .
Vakanzen (im Jahr 2015) D vs. 6,3%
Top-1.000

Mittelstand



ten Jahre duBern. Nur 2,8 Prozent Abbildung 4: Die Top-3-MaBnahmen gegen
erwarten eine schlechte Entwick- Besetzbarkeitsprobleme

lung der eigenen Geschdafte in der

ndheren Zukunft, was ein deutlich eigene

geringerer Anteil als im Jahr 2012, AusbildungsmaBnahmen
dem Jahr der letzten Studie?, ist

(minus 13,6 Prozentpunkte). flexible

Arbeitszeitmodelle

Allerdings wird sich die Deckung

des erwarteten Personalbedarfs e UmschulungsmaBnahmen

aufgrund von Besetzbarkeitspro-

blemen nicht einfach gestalten.

So denken die Teilnehmer an der Befragung, dass rund vier von zehn ihrer fir das Jahr 2015 prog-
nostizierten Vakanzen nur schwer und 6,3 Prozent infolge eines Mangels an geeigneten Kandida-
ten nicht besetzbar sein werden. Auch wenn die antwortenden Mittelsténdler damit insgesamt
von etwas geringeren Problemen bei der Besetzung ihrer freien Stellen ausgehen als noch im Jahr
2012, sind die erwarteten Besetzbarkeitsprobleme im Mittelstand dennoch nach wie vor gréBer als
bei den deutschen Top-1.000-Unternehmen (vgl. Abbildung 3).

Die am besten geeignete MaBnahme gegen die aktuellen Probleme bei der Stellenbesetzung ist
nach Meinung der Studienteilnehmer die Ausbildung im eigenen Unternehmen. Auf den Platzen
zwei und drei schlieBen sich flexible Arbeitszeitmodelle und UmschulungsmaBnahmen an (vgl.
Abbildung 4).

4 Im Jahr 2013 wurde die Studienreihe ,,Recruiting Trends im Mittelstand” ausgesetzt.

Abbildung 5: Anteile der in verschiedenen Recruiting-Kandlen veréffentlichten Vakanzen
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1.3 THEMENSCHWERPUNKT 3

IN WELCHEN KANALEN SUCHEN
UNTERNEHMEN NACH GEEIGNETEN

KANDIDATEN?

68,2 Prozent und damit die weitaus meisten ihrer freien Stellen schreiben die antwortenden
Mittelstdndler auf den eigenen Unternehmens-Webseiten aus (vgl. Abbildung 5). 42,9 Prozent aller
Vakanzen werden an die Bundesagentur fur Arbeit gemeldet und 40,3 Prozent in Internet-
Stellenbdrsen veréffentlicht. Bei mehr als drei von zehn offenen Stellen halten die Teilnehmer

an der Befragung ihre Mitarbeiter dazu an, geeignete Kandidaten zu empfehlen. Printmedien
schlieBen sich mit 29,8 Prozent und Social Media mit 11,4 Prozent an. Ein Blick auf die Léngs-
schnittanalyse zeigt, dass in den letzten Jahren alle betrachteten Kandle mit Ausnahme der
Printmedien (minus 5,9 Prozentpunkte seit 2011) Anteile hinzugewinnen konnten. Verglichen mit
den 1.000 gréBten Unternehmen aus Deutschland haben Mitarbeiterempfehlungen, Printmedien
und die Bundesagentur fir Arbeit im Mittelstand eine groBere Bedeutung bei der Kommunikation
freier Stellen.

Wie Abbildung 6 zeigt, wird rund ein Viertel aller tatsachlichen Einstellungen im deutschen
Mittelstand Uber die eigenen Unternehmens-Webseiten generiert. Dicht dahinter folgen Internet-
Stellenbdrsen mit 20,1 Prozent und Printmedien mit 19,5 Prozent. Jeweils mehr als 15 Prozent aller
Stellenbesetzungen erfolgen Uber die Bundesagentur fur Arbeit sowie Uber Mitarbeiterempfehlungen.
1,6 Prozent der tatsdchlichen Einstellungen resultieren aus einer Stellenanzeige in Social Media.

Im Vergleich zu den Jahren 2011 und 2012 konnten insbesondere die eigenen Unternehmens-
Webseiten zulegen (Anstieg um 8,3 Prozentpunkte im Vergleich zum Jahr 2012), wohingegen die
Bedeutung der Printmedien fir die Stellenbesetzung abnimmt (minus 5,6 Prozentpunkte seit 2011).

Abbildung 6: Anteile der iiber verschiedene Recruiting-Kandle generierten Einstellungen
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Abbildung 7: Die Bedeutung von Mitarbeiterempfehlungen
(Top-1.000-Unternehmen vs. Mittelstand)

Uber Mitarbeiterempfehlungen

kommunizierte Vakanzen 22,7% - Vs. -— 31,2%
Top-1.000

Mittelstand

[ ‘

Uber Mitarbeiterempfehlungen
generierte Einstellungen

8,0%

vs. —— 15,2%

Top-1.000
Mittelstand

Zieht man einen Vergleich zu den Top-1.000-Unternehmen in Deutschland, so erkennt man, dass
im Mittelstand mehr Einstellungen ber Mitarbeiterempfehlungen, die Bundesagentur fur Arbeit
und Printmedien generiert werden. Im Gegenzug zeigen sich die eigenen Unternehmens-Websei-
ten, Internet-Stellenbdrsen und Social Media bei den GroBunternehmen fiir mehr Stellenbeset-
zungen verantwortlich.

Mitarbeiterempfehlungen haben in Deutschland im Mittelstand einen erheblich héheren Stellen-
wert als bei den GroBunternehmen. Wie Abbildung 7 zeigt, kommunizieren die antwortenden
Mittelstdndler im Vergleich zu den Top-1.000-Unternehmen anteilsmdaBig mehr Vakanzen Gber die
Netzwerke der eigenen Mitarbeiter (31,2 Prozent Mittelstand vs. 22,7 Prozent Top-1.000), woraus
letztendlich auch ein deutlich gréBerer Teil aller tatsdchlichen Stellenbesetzungen resultiert

(15,2 Prozent Mittelstand vs. 8,0 Prozent Top-1.000).

Weiterfiihrende Analysen haben ergeben, dass 63,1 Prozent der mittelstdndischen Teilnehmer an der
Befragung ihre Mitarbeiter gelegentlich dazu anhalten, im Unternehmen bestehende freie Stellen an
deren privates Umfeld/Bekanntenkreis (offline) weiterzuempfehlen. Eine entsprechende Weiteremp-
fehlung von Vakanzen an die Online-Netzwerke der eigenen Mitarbeiter in Social Media (z.B. Face-
book, Twitter) wird hingegen nur in 6,2 Prozent der Unternehmen forciert. Mit 21,5 Prozent entlohnen
deutlich mehr mittelsténdische Studienteilnehmer als noch im Jahr 2012 Mitarbeiterempfehlungen,
die zu Einstellungen fiihren, in Form von Geld- oder Sachwerten (Anstieg um 9,4 Prozentpunkte).

Die antwortenden Mittelsténdler gehen bei jeder vierten freien Stelle aktiv auf Kandidaten zu.
Damit spielt Active Sourcing im Mittelstand eine erheblich wichtigere Rolle als bei den 1.000 gré6B-
ten deutschen Unternehmen, die nur bei 13,1 Prozent ihrer Vakanzen Kandidaten aktiv ansprechen
(vgl. Abbildung 8).
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Abbildung 8: Die Bedeutung von Active Sourcing (Top-1.000-Unternehmen vs. Mittelstand)

Bei wie viel Prozent |lhrer offenen o\ °
Stellen sprechen Sie aktiv Kandi- 13,1% —_— Vs, — 25,0 Yo
daten an?

Top-1.000

Mittelstand

Der fur die Identifikation und Direktansprache interessanter Kandidaten am besten geeignete Ka-
nal sind nach Ansicht der mittelstandischen Studienteilnehmer persénliche Netzwerke. Die Platze
zwei und drei in der Liste der bestgeeigneten Active-Sourcing-Kandle nehmen ein eigener unterneh-
mensinterner Talent-Pool sowie Karriere-Events flr Studenten und/oder Absolventen ein (vgl. Abbil-
dung 9). Wie die Ergebnisse aus der aktuellen Kandidatenstudie ,,Bewerbungspraxis 2015 zeigen,
setzen die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten bei der passiven Stellensuche am
hdufigsten auf Lebenslaufdatenbanken von

Internet-Stellenbérsen, gefolgt von &ffent- Abbildung 9: Die Top-3-Active-Sourcing-Kandle
lichen Profilen in Karrierenetzwerken und

Talent-Pools von Unternehmen. Dieses Er-
gebnis offenbart eine Diskrepanz zwischen o personliche Netzwerke
den Unternehmen und der Kandidatenseite.

Wéhrend die Kandidaten am hdufigsten
Lebenslaufdatenbanken von Internet- e eigener Talent-Pool
Stellenbérsen und 6ffentliche Profile in

Karrierenetzwerken nutzen, finden sich Karriere-Events fiir Studenten
diese beiden Kandle bei den mittelstandi- und/oder Absolventen

schen Unternehmen nicht in den Top-3.

1.4 THEMENSCHWERPUNKT 4

WELCHE ROLLE SPIELEN SOCIAL MEDIA
IN DER PERSONALBESCHAFFUNG?

Aktuell veréffentlichen die antwortenden mittelstédndischen Unternehmen aus Deutschland 11,4
Prozent ihrer freien Stellen in Social Media, woraus 1,6 Prozent aller tatséchlichen Einstellungen
resultieren. Insgesamt ein Viertel der Teilnehmer an der Befragung beurteilt Social Media generell
als positiv fur die Rekrutierung. Allerdings bringt die Nutzung entsprechender Kandle auch Heraus-
forderungen mit sich. So denken lediglich 22,2 Prozent der Studienteilnehmer, dass die durch Social
Media notwendig gewordenen Verdnderungen in der Rekrutierung (wie zum Beispiel eine aktivere
Rolle der Recruiter oder ein verstdrkter Dialog mit den Kandidaten etc.) auch einfach umsetzbar
sind. Weiterhin bedingt der Einsatz von Social-Media-Anwendungen in der Personalbeschaffung
nach Ansicht von rund drei Viertel der Befragten, dass die Recruiter zusatzliche, neue Fdhigkeiten
erlernen mussen. Im Fokus steht hierbei insbesondere deren Kommunikationsfahigkeit.
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Wie Ergebnisse aus der Befragung der Top-1.000-Unternehmen aus Deutschland im Rahmen der
Studie ,,Recruiting Trends 2015” zeigen, ist die Kommunikationsfdhigkeit die wichtigste zukinftige An-
forderung an Recruiter. 14,5 Prozent der teilnehmenden Mittelstdndler haben den Einsatz von Social
Media mit anderen Rekrutierungsaktivitdten abgestimmt, und 6,3 Prozent verfliigen im Bereich der
Personalbeschaffung lber eine explizite Social-Media-Strategie. In 16,9 Prozent der mittelstdndi-
schen Unternehmen gibt es ausgewdhlte Mitarbeiter in der Personalabteilung, die diejenigen Social-
Media-Kandle, in denen man fiir Rekrutierungszwecke prasent ist, pflegen und mit Inhalten fallen.

Die Auswertungen bezliglich der tatsdchlichen Nutzung verschiedener Social-Media-Kandle in vier
klassischen Anwendungsszenarien (Schaltung von Stellenanzeigen, Imagewerbung/Employer Bran-
ding, Active Sourcing, Suche nach zusatzlichen Informationen Uber bereits identifizierte Kandida-
ten) haben ergeben, dass weniger als jeder zehnte mittelstdndische Teilnehmer an der Befragung
hdufig oder sehr hdufig Stellenanzeigen in Spezi-
alistenforen und Blogs (7,7 Prozent), XING

(7,6 Prozent) sowie Facebook (6,2 Prozent)
schaltet. 15,4 Prozent der antwortenden Mit-
telsténdler nutzen Facebook (sehr) haufig fur

Abbildung 10: Die Einstellung gegeniber
Mobile Recruiting

Die zunehmende Nutzung mobiler Endgerdte
(Smartphones, Tablet-PCs) wird auch einen

Imagewerbung/Employer Branding. Auch bei groBen Einfluss auf die Rekrutierung haben.

der aktiven Suche nach Kandidaten (Active

Sourcing) kormmt Facebook h&ufiger zum Ein-

satz als die anderen betrachteten Kandle. Al-

lerdings nutzen dennoch lediglich 6,2 Prozent o ) ) o
der Unternehmen Facebook haufig oder sehr 32,3% 3,94 46, 2 /0

haufig fur Active Sourcing. SchlieBlich sucht
jeweils weniger als einer von zehn Studienteil-
nehmern (sehr) haufig in XING (8,1 Prozent),
Facebook (7,9 Prozent) sowie in Spezialisten-
foren und Blogs (6,5 Prozent) nach weiterfih-
renden Informationen Uber bereits identifi-

2012
2014

Ich denke, dass die Ansprache von Kandidaten
zierte Kandidaten. Uber mobile Endgerdte (Smartphones,
Tablet-PCs) fiir die Rekrutierung sinnvoll ist.

WELCHE 25,0%) - +21,2¢ - 46,2%
BEDEUTUNG

HAT MOBILE 2014
RECRUITING?

Die Einstellung gegeniiber Mobile Recruiting
hat sich im deutschen Mittelstand in den
letzten Jahren deutlich verbessert (vgl. Abbil-
dung 10). Aktuell denken jeweils 46,2 Prozent
der Studienteilnehmer, dass die zunehmende 26,2% — +13,84 — 40, 0%
Nutzung mobiler Endgerdte (Smartphones,

Ich denke, dass sich Kandidaten in Zukunft
verstdrkt liber mobile Endgerdte (Smart-
phones, Tablet-PCs) bei uns bewerben werden.

2012
2014
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Tablet-PCs) auch einen groBen Einfluss auf die Rekrutierung haben wird (Anstieg um 13,9 Prozent-
punkte im Vergleich zum Jahr 2012) und dass die Ansprache von Kandidaten Gber mobile Endgerdte
sinnvoll fir die Personalbeschaffung ist (Anstieg um 21,2 Prozentpunkte im Vergleich zum Jahr 2012).
Zudem sind vier von zehn mittelstdndischen Unternehmen der Meinung, dass sich Kandidaten in Zu-
kunft verstarkt Gber mobile Endgerdte bei ihnen bewerben werden (Anstieg um 13,8 Prozentpunkte
im Vergleich zum Jahr 2012).

Obwohl die mittelsténdischen Teilnehmer an der Befragung Mobile Recruiting gegentiber deutlich po-
sitiver eingestellt sind als im Jahr 2012 (vgl. Abbildung 10), ist die tatsdchliche Umsetzung von Mobile
Recruiting in den Unternehmen noch nicht weit fortgeschritten. Lediglich jeweils 7,7 Prozent der Be-
fragten haben bereits die Darstellung ihrer Karriere-Webseite sowie ihrer Online-Stellenanzeigen fur
bestimmte mobile Endgerdte optimiert. Immerhin 24,6 Prozent (Karriere-Webseite) bzw. 18,5 Prozent
(Online-Stellenanzeigen) planen eine entsprechende Optimierung fir die Zukunft. Aktuelle Ergeb-
nisse aus der Kandidatenstudie , Bewerbungspraxis 2015" zeigen in diesem Zusammenhang, dass die
Darstellung von Karriere-Webseiten auf dem eigenen Smartphone bei etwa drei von zehn Stellensu-
chenden und Karriereinteressierten tatsdchlich fehlerfrei funktioniert. Fir bestimmte mobile Endge-
rate optimierte Apps zur Suche nach freien Stellen im eigenen Unternehmen bieten derzeit 1,6 Prozent
der antwortenden Mittelstandler an, und 17,2 Prozent wollen dies zukiinftig tun. Uberraschend hohe
52,4 Prozent wissen nicht, ob ihre Stellenanzeigen in Internet-Stellenbérsen auch lber die Apps der
genutzten Stellenbérsen abrufbar sind oder nicht.

1.6 THEMENSCHWERPUNKT 6

WIE GEHEN DIE BEWERBUNGEN
BEI DEN UNTERNEHMEN EIN?

Wie Abbildung 11 zeigt, bevorzugen aktuell fast sechs von zehn antwortenden mittelstdndischen
Unternehmen aus Deutschland die E-Mail-Bewerbung. Die papierbasierte Bewerbungsmappe steht

Abbildung 11: Préferenzen der antwortenden Unternehmen fiir den Bewerbungseingang

E-Mail papierbasierte Formular- keine eindeutige
Bewerbungsmappe bewerbung Prdferenz
-2,6¥ +5,9 ¢ -11¢ -2,1¢
EN
o R
S %
° N
wn
N
" 2
N )
R ™ : R
E) - S ¥
- = ©
L e] . L2} 2‘
=~ 3
N 2 N EASINY
X = o @
o & M,
= 8 2
~ e

3,4%




14

bei 21,3 Prozent in der Gunst an erster Stelle und die Formularbewerbung bei 6,6 Prozent.

14,8 Prozent der Teilnehmer an der Befragung haben keine Préferenz fir ein bestimmtes Bewerbungs-
verfahren. Damit ist sowohl die E-Mail-Bewerbung als auch die papierbasierte Bewerbungsmappe
im Mittelstand deutlich beliebter als bei den 1.000 gréBten deutschen Unternehmen. Im Gegenzug
bevorzugt der inzwischen gréBte Teil der Top-1.000-Unternehmen die Formularbewerbung.

Tatsdchlich geht Giber die Halfte aller Bewerbungen per E-Mail bei den teilnehmenden Mittelstand-
lern ein (vgl. Abbildung 12). Papierbasierte Bewerbungsmappen bilden im Bewerbungseingang
einen Anteil von 38,1 Prozent und Formularbewerbungen von 6,7 Prozent. Wéahrend sich die Formu-
larbewerbung seit dem Jahr 2011 auf einem konstant niedrigen Niveau bewegt, konnte die E-Mail-
Bewerbung im gleichen Zeitraum beachtliche 14,3 Prozentpunkte hinzugewinnen. Im Gegenzug
hat sich der Anteil eingehender papierbasierter Bewerbungsmappen seit 2011 deutlich verringert
(minus 12,6 Prozentpunkte). Verglichen mit den 1.000 gréBten Unternehmen aus Deutschland ge-
hen damit bei den antwortenden Mittelstdndlern anteilsmdaBig weitaus mehr E-Mail-Bewerbungen
(54,6 Prozent Mittelstand vs. 37,2 Prozent Top-1.000) sowie papierbasierte Bewerbungsmappen
(38,1 Prozent Mittelstand vs. 13,6 Prozent Top-1.000) ein. Formularbewerbungen bilden hingegen im
Bewerbungseingang der Top-1.000-Unternehmen einen deutlich gréBeren Anteil (6,7 Prozent Mit-
telstand vs. 48,6 Prozent Top-1.000).

1.7  THEMENSCHWERPUNKT 7

WIE SIEHT DIE BEWERBUNG DER
ZUKUNFT AUS?

Der groBte Teil der Studienteilnehmer aus dem Mittelstand sieht das Anschreiben aktuell als wich-
tigen Bestandteil einer Bewerbung sowie als wichtiges Auswahlkriterium an. Allerdings rechnen die
Unternehmen damit, dass die Bedeutung des Anschreibens abnehmen wird. Dass ein Lebenslauf
keine Licken aufweisen und geradlinig sein sollte, denken sowohl aus aktueller Sicht als auch mit
Blick in die Zukunft weit mehr als acht von zehn antwortenden Mittelstandlern. Zudem denken
mehr als 60 Prozent, dass ein Lebenslauf aktuell sowie zukiinftig nur die wichtigsten Informati-
onen beinhalten und kurz gestaltet sein sollte. Die Bedeutung eines Bewerbungsfotos wird nach

Abbildung 12: Anteile der einzelnen Bewerbungsformen im Bewerbungseingang
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Ansicht der Unternehmen zukiinftig abnehmen. Allerdings denken Uber zwei Drittel, dass das Be-
werbungsfoto derzeit noch ein wichtiger Bestandteil einer Bewerbung ist. Verweise auf Kurzprofile
von Kandidaten in Karrierenetzwerken (z.B. XING, LinkedIn) spielen als Bewerbungsbestandteil im
Mittelstand aktuell noch keine groBe Rolle. Allerdings wird sich deren Bedeutung nach Meinung der
Studienteilnehmer zukinftig erhéhen. SchlieBlich vertreten jeweils mehr als sieben von zehn ant-
wortenden mittelstdndischen Firmen die Ansicht, dass persénliche Kontakte/Referenzen heute wie
auch in der Zukunft ein wichtiger Bestandteil von Bewerbungen sind bzw. bleiben werden.

Wie die entsprechenden Einsch&tzungen der Bewerberseite aus der aktuellen Studie ,,Bewerbungs-
praxis 2015” zeigen, gehen die antwortenden Stellensuchenden und Karriereinteressierten davon
aus, dass Verweise auf Kurzprofile in Karrierenetzwerken zukiinftig im Bewerbungsprozess an Be-
deutung gewinnen werden. Persénliche Kontakte/Referenzen werden hingegen schon heute von
den weitaus meisten Befragten als wichtiges Auswahlkriterium sowie als wichtiger Bestandteil ei-
ner Bewerbung angesehen. Gleiches gilt auch fir das Anschreiben. Allerdings denkt auch ein Drittel
der Stellensuchenden und Karriereinteressierten, dass der Stellenwert des Anschreibens zukinftig
abnehmen wird.

1.8 THEMENSCHWERPUNKT 8

WIE SIND DIE UNTERNEHMEN HOME
OFFICE GEGENUBER EINGESTELLT?

Derzeit bieten 18,8 Prozent der antwortenden mittelstédndischen Unternehmen aus Deutschland
ihren Mitarbeitern die Méglichkeit, Arbeit von zu Hause aus zu erledigen (Home Office), und
21,9 Prozent wollen ihr Home-Office-Angebot zukiinftig ausweiten. Mehr als sechs von zehn Teil-
nehmern an der Befragung geben an, dass das Arbeiten von zu Hause aus Herausforderungen
fir die Zusammenarbeit im Unternehmen erzeugt. In 16,1 Prozent der Unternehmen beschweren
sich haufig Mitarbeiter, die nicht von zu Hause aus arbeiten, weil sie das Gefihl haben, mehr
arbeiten zu missen als ihre Kollegen im Home Office.

Ergebnisse aus der aktuellen Kandidatenstudie ,Bewerbungspraxis 2015” zeigen in diesem
Zusammenhang, dass 43,4 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten
bei ihrem aktuellen Arbeitgeber die Méglichkeit haben, im Home Office zu arbeiten. Etwa jeder
zweite Teilnehmer an der Befragung wiirde ein Jobangebot nur dann annehmen, wenn es im
einstellenden Unternehmen die Méglichkeit gibt, von zu Hause aus zu arbeiten.
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1.9 THEMENSCHWERPUNKT 9

WELCHE ROLLE SPIELEN
ZIELGRUPPENORIENTIERUNG UND

QUOTEN IN DER REKRUTIERUNG?

Mit Blick auf die vier Zielgruppen Frauen, dltere Personen (>= 50 Jahre), Generation Y (geb. zwischen
1980 und 1995) und Kandidaten aus dem Ausland sehen sich die mittelstdndischen Teilnehmer an
der Befragung bei der Rekrutierung von Frauen am besten aufgestellt (Note 2,3 im Schulnoten-
system), wie Abbildung 13 zeigt. Dicht dahinter folgt die Rekrutierung dlterer Personen (2,5) sowie
von Kandidaten aus der Generation Y (2,6). Als eher ausreichend (3,7) bewerten die antwortenden
Mittelstandler ihre Fahigkeiten zur Rekrutierung von Kandidaten aus dem Ausland.

Bezliglich des Themas Quoten in der Rekrutierung zeigen die Ergebnisse aus der Befragung, dass
die Einfiihrung von Quoten nach Ansicht von 12,5 Prozent der mittelstdndischen Unternehmen in
Deutschland auch dem eigenen Employer Branding hilft (vgl. Abbildung 14). Rund ein Zehntel der
Studienteilnehmer denkt, dass durch die Einfilhrung von Quoten Kandidaten aus den entsprechen-
den Zielgruppen einfacher rekrutiert werden kénnen. 6,2 Prozent sind der Meinung, dass eine
Einflhrung von Quoten auch zu besseren Kandidaten verhilft.

Tatsdchlich spielen Quoten fiir bestimmte Ziel- Abbildung 14: Die Auswirkung von Quoten in
gruppen im deutschen Mittelstand jedoch kaum  der Rekrutierung auf das Employer Branding
eine Rolle. Aktuell haben lediglich zwischen 1,5 Die Einfiihrung von

und 3,1 Prozent der antwortenden Mittelsténdler % Quoten in der Rekru-
Quoten fir Frauen, Kandidaten aus dem Ausland tierung hilft auch dem
oder dltere Personen (>= 50 Jahre) in Fihrungs- 12,5% E:lzlrc:e);el;:tr::nfargnens
positionen sowie flr die Rekrutierung von Kandi- ’

daten aus diesen drei Zielgruppen definiert.

Abbildung 13: Die Fdhigkeit der Unternehmen, Frauen, &ltere Personen, Kandidaten aus der
Generation Y sowie Kandidaten aus dem Ausland zu rekrutieren

3,7
ausreichend

Kandidaten aus
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Frauen



2. APPENDIX

DETAILLIERTE ERGEBNISSE
DER RECRUITING TRENDS
IM MITTELSTAND 2015

Im Anschluss an die im ersten Teil des vorliegenden Ergebnisberichts prdsentierten Kernergeb-
nisse der ,Recruiting Trends im Mittelstand 2015 folgt in diesem Abschnitt eine weiterfihrende
und analog strukturierte Betrachtung der Ergebnisse aus der Befragung der 1.000 mittelstan-
dischen Unternehmen. Dabei werden die neun Themenschwerpunkte aus dem ersten Teil des
Ergebnisberichts erneut aufgegriffen und durch zusatzliche Diagramme und Zeitreihenanalysen
ergdnzt. Des Weiteren liefert eine Fallstudie beim Unternehmen Interactive Data Managed
Solutions Einblicke in die tatsdchliche Gestaltung der Personalbeschaffung bei einem deutschen
Mittelstdndler. Durch die Verknlipfung von Erkenntnissen aus der Rekrutierungspraxis mit den
ausfihrlichen und detaillierten Ergebnissen aus der Breitenbefragung bieten die ,,Recruiting
Trends im Mittelstand 2015“ einen ganzheitlichen Uberblick Gber die Personalbeschaffung im
deutschen Mittelstand. Den Abschluss des Ergebnisberichts bildet ein Kapitel ber die metho-
dische Durchfiuihrung der Studie und die Zusammensetzung sowie Reprdsentativit&t der teilneh-
menden Unternehmen.



2.1

WAS SIND DIE WICHTIGSTEN
EXTERNEN TRENDS UND INTERNEN
HERAUSFORDERUNGEN FUR DIE
PERSONALBESCHAFFUNG?

Externe Trends wie der demografische Wandel oder gesetzliche Vorgaben (z. B. Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz, Bluecard, mdgliche Einflihrung einer Frauenquote etc.) bilden die
Rahmenbedingungen fir die Gestaltung der Personalbeschaffung. Innerhalb dieser Grenzen
muss jedes Unternehmen den fir sich bestgeeigneten Weg finden, um eine moglichst effek-
tive und effiziente Rekrutierung zu gewdhrleisten. Dabei gilt es, sich verschiedenen internen
Herausforderungen (z. B. Employer Branding, Hochschulmarketing, Mitarbeiterbindung etc.) zu
stellen und diese zu meistern. Die folgenden beiden Abschnitte geben einen Uberblick tber die
wichtigsten externen Trends sowie internen Herausforderungen in der Personalbeschaffung im
deutschen Mittelstand.

2.1.1 Externe Trends in der Personalbeschaffung

Aus Sicht der antwortenden Unternehmen ist der demografische Wandel der wichtigste externe
und damit nicht direkt beeinflussbare Trend fur die Personalbeschaffung (vgl. Abbildung 15).
Die Top-3 werden komplettiert durch den Fachkraftemangel (,War for Talent”) und gesetzliche
Rahmenbedingungen. Die Themen Mitarbeiterfluktuation und Social Media nehmen die Platze
vier und funf ein. Es folgen der Kultur- und Wertewandel, die geringe Bewerbermobilitdt und die
Globalisierung. Den letzten Platz in der Liste der wichtigsten externen Trends fir die Personal-
beschaffung belegt die stdrkere Verbreitung mobiler Endgerdte. Dies ist auch der einzige Trend,
der von den Teilnehmern an der Befragung nicht als wichtig oder eher wichtig eingestuft wird.

Ein Vergleich mit den Ergebnissen aus der Befragung der 1.000 gréBten deutschen Unterneh-
men im Rahmen der Studie ,Recruiting Trends 2015 zeigt eine hohe Ubereinstimmung. Auch
bei den Top-1.000-Unternehmen aus Deutschland belegen der demografische Wandel und der
Fachkraftemangel die ersten beiden Pldtze. Social Media werden hingegen von den GroBunter-
nehmen als etwas wichtiger wahrgenommen.
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demografischer Wandel H 6,16
Fachkraftemangel (,War for Talent”) _ 5,97
gesetzliche Rahmenbedingungen _ 5,52
Mitarbeiterfluktuation _ 5,14
Social Media _ 5,1
Kultur- und Wertewandel _ 4,79
geringe Bewerbermobilitat _ 4,66
Globalisierung _ 4,51
stdrkere Verbreitung mobiler Endgerdte F 3,98
2 s 4 s & 7
wichtig 0 unwichtig  schieden  vachtig 0 wichtig

Abbildung 15: Die Bedeutung externer und nicht direkt beeinflussbarer Trends fiir die Perso-
nalbeschaffung®

2.1.2 Interne Herausforderungen in der
Personalbeschaffung

Die mit Abstand wichtigste interne Herausforderung fiir die Personalbeschaffung im deutschen
Mittelstand ist die Mitarbeiterbindung (vgl. Abbildung 16). Die Themen Employer Branding
(Aufbau einer starken Arbeitgebermarke), Alignment (Abstimmung zwischen Personalmarke-
ting und Fachabteilungen), Candidate Relationship Management (Beziehungspflege zu inter-
essanten Kandidaten) und neue flexible Formen der Arbeit schlieBen sich auf den Platzen zwei
bis finf an. Dahinter folgen die Direktansprache von Kandidaten (Active Sourcing), Mitarbei-
terempfehlungen (Mitarbeiternetzwerke fir die Rekrutierung nutzen), die Rekrutierung von
Kandidaten aus der Generation Y sowie die Themen Sichtbarkeit (Bewusstsein fir den Nutzen
des Personalmarketings bei Entscheidungstrégern schaffen, Top-Management-Support), be-
rufsbegleitendes Studium (Rahmenbedingungen fir ein berufsbegleitendes Studium intern im
Unternehmen schaffen) und Zielgruppenorientierung (Definition und Identifikation neuer und

5 Mittelwerte der Antworten der Unternehmen.



relevanter Zielgruppen, zielgruppenspezifische Kandidatenansprache). Die Plgtze 12 bis 15 neh-
men das Prozessmanagement (Recruiting-Prozesse optimieren und Reaktionszeiten verkirzen),

der explizite Aufbau und die Umsetzung einer Personalmarketingstrategie, Talent-Pools (Auf-
bau und Pflege eigener Talent-Pools) und Hochschulen (Hochschulkooperationen und Hoch-
schulmarketing) ein. Im hinteren Mittelfeld finden sich mit etwas Abstand die Rekrutierung al-
terer Personen (>= 50 Jahre), die Prdsenz in und das Verstehen von Social-Media-Anwendungen
(z. B. XING oder Facebook), die Rekrutierung von Frauen und die Themen moderner Recruiter
(Recruiter-Profile weiterentwickeln, FortbildungsmaBnahmen fir Recruiter entwickeln/anbie-
ten), Telearbeit/Home Office (Angebot und Gestaltung von Home-Office-Arbeitspldtzen) und
Rekrutierungs-Controlling (Transparenz des Rekrutierungsprozesses durch Kennzahlen, Data-
Mining). Die letzten beiden Platze in der Liste der wichtigsten internen Herausforderungen fur
die Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand belegen Mobile Recruiting (Ansprache von
Kandidaten Gber mobile Endgerdte) und die internationale Rekrutierung (Rekrutieren von Kan-
didaten aus dem Ausland fur Deutschland). Dies sind auch die einzigen beiden Herausforde-
rungen, die nicht als wichtig oder eher wichtig eingestuft werden.

Im Vergleich zu den 1.000 gréBten Unternehmen aus Deutschland sehen die antwortenden Mit-
telstdndler die Abstimmung zwischen Personalmarketing und den Fachabteilungen (Alignment)
als wichtiger an. Im Gegenzug haben insbesondere das Prozessmanagement und die Imple-
mentierung einer Personalmarketingstrategie fir die Top-1.000-Unternehmen eine gréBere
Bedeutung.
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Binden: Mitarbeiterbindung, Retention-
MaBnahmen entwickeln

Employer Branding: Aufbau einer starken
Arbeitgebermarke

Alignment: Abstimmung zwischen
Personalmarketing und Fachabteilungen

Candidate Relationship Management:
Beziehungspflege zu interessanten Kandidaten

neue flexible Formen der Arbeit: Teilzeitmodelle,
Telearbeit/Home Office, Lebensarbeitszeitkonten
etc.

Active Sourcing: Direktansprache von Kandidaten

Mitarbeiterempfehlungen: Mitarbeiternetzwerke
fur die Rekrutierung nutzen

Generation Y: Rekrutieren von Kandidaten aus der
Generation Y

Sichtbarkeit: Bewusstsein fir den Nutzen des
Personalmarketings bei Entscheidungstragern
schaffen, Top-Management-Support
berufsbegleitendes Studium: Rahmenbedingungen
fur ein berufsbegleitendes
Studium intern im Unternehmen schaffen
Zielgruppenorientierung: zielgruppenspezifische
Kandidatenansprache, Definition und
Identifikation neuer und relevanter Zielgruppen

Prozessmanagement: Recruiting-Prozesse
optimieren und Reaktionszeiten verkirzen

Strategie-Implementierung:
Personalmarketingstrategie explizit aufbauen und
umsetzen

Talent-Pools: Aufbau und Pflege eigener Talent-
Pools

Hochschulen: Hochschulkooperationen und
Hochschulmarketing

Gltere Personen: Rekrutieren von dlteren Personen
(>= 50 Jahre)

Social-Media-Prdsenz: Prdsenz in und Verstehen
von Web-Plattformen wie beispielsweise XING,
Facebook etc.

Frauen: Rekrutieren von Frauen

moderner Recruiter: Recruiter-Profile
weiterentwickeln, FortbildungsmaBnahmen fir
Recruiter entwickeln/anbieten

Telearbeit/Home Office: Angebot und Gestaltung
von Home-Office-Arbeitspldtzen

Rekrutierungs-Controlling: Transparenz des
Rekrutierungsprozesses durch Kennzahlen, Data-
Mining

Mobile Recruiting: Ansprache von Kandidaten Gber
mobile Endgerdte

internationale Rekrutierung: Rekrutieren von
Kandidaten aus dem Ausland fur Deutschland

1 2 3 4 5 6 7
sehr  unwichtig eher unent- eher  wichtig sehr
unwichtig unwichtig schieden wichtig wichtig

Abbildung 16: Die Bedeutung interner Herausforderungen fir die Personalbeschaffung®

6 Mittelwerte der Antworten der Unternehmen.



2.2

WELCHEN PERSONALBEDARF
HABEN DIE UNTERNEHMEN, UND
WELCHE PROBLEME ERWARTEN SIE
BEI DER STELLENBESETZUNG?

Als Ausgangspunkt der Personalbeschaffung determiniert der Personalbedarf die Rekrutie-
rungsaktivitdten von Unternehmen. Dabei wird stets das Ziel verfolgt, den eigenen Personal-
bedarf trotz bestehender Hiirden, wie beispielsweise dem Fachkrdftemangel, auf kurz-, mittel-
und langfristige Sicht hin zu decken. Die folgenden Ausfiihrungen befassen sich zundchst mit
dem tatsdchlichen Personalbedarf im deutschen Mittelstand. Im Anschluss wird die Geschafts-
erwartung der Studienteilnehmer analysiert, bevor abschlieBend die prognostizierten Schwie-
rigkeiten bei der Besetzung freier Stellen sowie MaBnahmen gegen diese Besetzbarkeitsproble-
me im Fokus stehen.

2.2.1 Personalbedarf und Geschaftserwartung

Insgesamt 43 Prozent der antwortenden Mittelstdndler gehen davon aus, Ende des Jahres

2015 mehr Mitarbeiter zu beschéaftigen als zu Jahresbeginn. Mit Blick auf die in Abbildung 17
dargestellte Prognose der Vakanzen fir das Jahr 2015 zeigt sich, dass lediglich 4,5 Prozent der
Studienteilnehmer keine freien Stellen erwarten. Knapp die Halfte der Befragten rechnet mit
mindestens einer und bis zu neun Vakanzen im Jahr 2015. Zwischen zehn und 19 freien Stellen
werden von 26,9 Prozent prognostiziert. 11,9 Prozent der Teilnehmer an der Befragung erwarten
zwischen 20 und 49 und 7,5 Prozent mehr als 49 freie Stellen im Jahr 2015.
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Abbildung 17: Prognose der Vakanzen fir das Jahr 2015

Bezlglich der Geschaftserwartung der antwortenden Unternehmen aus dem deutschen Mit-
telstand zeigt Abbildung 18, dass 5,6 Prozent mit einer sehr guten und 40,8 Prozent mit einer
guten Entwicklung in den ndchsten Jahren rechnen. Etwa jeder zweite Studienteilnehmer
duBert eine ausgeglichene Geschaftserwartung. Nur ein jeweils sehr kleiner Teil der Unter-
nehmen denkt, dass sich die eigenen Geschdafte in der ndheren Zukunft schlecht (2,8 Prozent)
oder sogar sehr schlecht (1,4 Prozent) entwickeln werden. Im Vergleich zum Jahr 2012’ GuBern
anteilsmadBig deutlich weniger Mittelstdndler eine schlechte Geschéaftserwartung (minus 13,6
Prozentpunkte), wohingegen ein gréBerer Teil der Befragten von einer guten Entwicklung aus-
geht (Anstieg um 6,5 Prozentpunkte). Damit hat sich die Stimmung im deutschen Mittelstand
in den letzten zwei Jahren insgesamt verbessert.

Unsere Geschdftserwartung fiir die ndchsten Jahre ist...
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Abbildung 18: Die erwartete Geschdftsentwicklung im Zeitablauf

7 Im Jahr 2013 wurde die Studienreihe ,Recruiting Trends im Mittelstand” ausgesetzt.



2.2.2 Besetzbarkeitsprobleme

Die Deckung des in Abbildung 17 illustrierten Personalbedarfs wird sich nach Ansicht der ant-
wortenden Mittelstdndler schwierig gestalten, wie ein Blick auf Abbildung 19 zeigt. Die Unter-
nehmen gehen davon aus, dass 38,1 Prozent ihrer fir das Jahr 2015 prognostizierten Vakanzen
nur schwer und 6,3 Prozent aufgrund eines Mangels an geeigneten Kandidaten nicht besetz-
bar sein werden. Obwohl die Studienteilnehmer damit im Vergleich zum Jahr 2013 mit etwas
weniger Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung rechnen, sind die erwarteten Besetzbarkeits-
probleme im deutschen Mittelstand nach wie vor gréBer als bei den Top-1.000-Unternehmen
(schwer besetzbar: 38,1 Prozent Mittelstand vs. 34,1 Prozent Top-1.000; nicht besetzbar:

6,3 Prozent Mittelstand vs. 5,0 Prozent Top-1.000).

50%

40,0% 421%
,0%

38,1%

40%

30%

20%

10%

0%
schwierig zu besetzende Vakanzen nicht zu besetzende Vakanzen
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Abbildung 19: Besetzbarkeit der geschdtzten Vakanzen im Zeitablauf

Die nach Meinung der antwortenden Mittelstdndler am besten geeignete MaBnahme gegen
die bestehenden Probleme bei der Besetzung offener Stellen ist die Ausbildung im eigenen
Unternehmen (vgl. Abbildung 20). 86,2 Prozent der Befragten denken, dass sich eigene Ausbil-
dungsmaBnahmen eignen, um aktuell schwer oder gar nicht besetzbare Stellen mittelfristig
wieder besser besetzen zu kénnen. Die Platze zwei und drei nehmen flexible Arbeitszeitmodelle
(75,4 Prozent) und UmschulungsmaBnahmen (58,5 Prozent) ein. Mit etwas Abstand folgen

die Rekrutierung von Frauen (50,8 Prozent) sowie von dlteren Personen (49,2 Prozent), Telear-
beit/Home Office (46,2 Prozent) und das Anbieten eines héheren Gehalts (46,2 Prozent). 35,9
Prozent der Teilnehmer an der Befragung sind der Ansicht, dass die Einstellung von Kandida-
ten, die nur teilweise auf eine ausgeschrieben Stelle passen, eine geeignete MaBnahme gegen
Besetzbarkeitsprobleme ist. Die Rekrutierung aus dem Ausland schlieBt sich mit 28,1 Prozent
auf dem vorletzten Platz an. Am Ende der Liste der effektivsten MaBnahmen gegen Besetzbar-
keitsprobleme findet sich die Verlagerung von Tatigkeiten ins Ausland. Lediglich 9,2 Prozent der
Studienteilnehmer denken, dass sich diese MaBnahme eignet, um aktuell schwer oder gar nicht
besetzbare Stellen mittelfristig besser besetzen zu kénnen.
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eigene AusbildungsmaBnahmen 86,2%
flexible Arbeitszeitmodelle 75,4%
UmschulungsmaBnahmen

Rekrutierung von Frauen

Rekrutierung dlterer Personen (>= 50 Jahre)

Telearbeit/Home Office

ein héheres Gehalt anbieten

auch Kandidaten einstellen, die nur teilweise
auf die ausgeschriebene Stelle passen

Rekrutierung aus dem Ausland _ 28,1%
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Abbildung 20: MaBnahmen gegen Besetzbarkeitsprobleme?®

8 Anteile derjenigen Unternehmen, die die MaBnahmen als sehr gut geeignet, geeignet oder eher geeignet
ansehen, um ihre schwer oder gar nicht besetzbaren Stellen mittelfristig besser besetzen zu kénnen.



2.3

IN WELCHEN KANALEN SUCHEN
UNTERNEHMEN NACH GEEIGNETEN
KANDIDATEN?

Fir die Kandidatenansprache hat man als Unternehmen eine Vielzahl verschiedener Kandle zur
Auswahl. Dabei muss jedes Unternehmen fir sich entscheiden, welcher Mix an Kandlen den ei-
genen Anforderungen am besten gerecht wird. Im Folgenden liegt der Mittelpunkt des Interes-
ses zundchst auf der Frage, welche Kandle im deutschen Mittelstand zur Stellenausschreibung
genutzt werden und welcher Anteil an tatséchlichen Einstellungen ber diese Kandle generiert
wird. AnschlieBend werden mit den Themen Mitarbeiterempfehlungen und Active Sourcing zwei
spezielle Wege der Kandidatenansprache ndher analysiert.

2.3.1 Anzeigenschaltung in Recruiting-Kandlen

Wie Abbildung 21 veranschaulicht, veréffentlichen die antwortenden Mittelstdndler mit 68,2
Prozent die meisten freien Stellen auf den eigenen Unternehmens-Webseiten. Mehr als vier von
zehn Vakanzen werden an die Bundesagentur flr Arbeit gemeldet (42,9 Prozent) und in Inter-
net-Stellenbdrsen ausgeschrieben (40,3 Prozent). Bei rund drei von zehn offenen Stellen halten
die Studienteilnehmer ihre Mitarbeiter dazu an, geeignete Kandidaten zu empfehlen. Ein dhn-
lich groBer Teil wird in Printmedien veréffentlicht. Social Media folgen mit 11,4 Prozent und sons-
tige, bislang nicht genannte Recruiting-Kandle mit 5,7 Prozent. Die Ladngsschnittauswertung
zeigt, dass alle betrachteten Kandle mit Ausnahme der Printmedien (minus 5,9 Prozentpunkte)
und sonstiger Kandle (minus 2,7 Prozentpunkte) im Vergleich zum Jahr 2011 ein deutliches Plus
zu verzeichnen haben.

Vergleicht man diese Zahlen mit den Ergebnissen aus der Befragung der 1.000 gréBten deut-
schen Unternehmen, so ergibt sich, dass Unternehmens-Webseiten, Internet-Stellenbérsen und
Social Media bei den GroBunternehmen deutlich intensiver fur die Stellenausschreibung genutzt
werden. Dagegen spielen Mitarbeiterempfehlungen, Printmedien und die Bundesagentur fir
Arbeit im Mittelstand eine erheblich wichtigere Rolle.
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Abbildung 21: Anteile der in verschiedenen Recruiting-Kandlen veréffentlichten Vakanzen im
Zeitablauf®

Rund ein Viertel und damit die anteilsm&Big meisten tatsdchlichen Einstellungen bei den ant-
wortenden Mittelstdndlern resultieren aus einer Stellenanzeige auf der eigenen Unternehmens-
Webseite. Dicht dahinter folgen Internet-Stellenbérsen mit 20,1 Prozent und Printmedien mit
19,5 Prozent aller Stellenbesetzungen. Uber die Bundesagentur fur Arbeit werden 15,5 Prozent
und Uber Mitarbeiterempfehlungen 15,2 Prozent der tatsdchlichen Einstellungen realisiert.
Sonstige Recruiting-Kandle schlieBen sich mit 3,8 Prozent an und Social Media mit 1,6 Prozent.
Wie die Zeitreihenanalyse verdeutlicht, gewinnt insbesondere die Unternehmens-Webseite in
den letzten Jahren Anteile hinzu, wdhrend Printmedien zunehmend an Bedeutung verlieren.
Internet-Stellenbérsen, Mitarbeiterempfehlungen, die Bundesagentur fur Arbeit und Social
Media bewegen sich seit dem Jahr 2011 jeweils auf einem konstanten Niveau.

Verglichen mit den Top-1.000-Unternehmen aus Deutschland werden im Mittelstand anteilmdBig
deutlich mehr Einstellungen tber Mitarbeiterempfehlungen, die Bundesagentur fir Arbeit und
Printmedien generiert. Im Gegenzug haben die eigenen Webseiten sowie Internet-Stellenbdrsen
und Social Media bei den GroBunternehmen eine héhere Bedeutung fir die Stellenbesetzung.

9 Mehrfachnennung war méglich, wenn eine Vakanz in mehreren Kandlen gleichzeitig veréffentlicht wird.
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Abbildung 22: Anteile der Uber verschiedene Recruiting-Kandle generierten Einstellungen im
Zeitablauf

2.3.2 Mitarbeiterempfehlungen

Die Netzwerke der eigenen Mitarbeiter fir die Rekrutierung zu nutzen, ist eine wichtige interne
Herausforderung fir die Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand (vgl. Abbildung 16).
Aktuell fordern die antwortenden Mittelstdndler ihre Mitarbeiter bei einem gréBeren Teil ihrer
Vakanzen zur Empfehlung geeigneter Kandidaten auf, als es die Top-1.000-Unternehmen in
Deutschland tun (31,2 Prozent Mittelstand vs. 22,7 Prozent Top-1.000). Auch werden im Mittel-
stand anteilsmaBig mehr tatsdchliche Einstellungen tGber Mitarbeiterempfehlungen generiert
als bei den GroBunternehmen (15,2 Prozent Mittelstand vs. 8,0 Prozent Top-1.000).

Wie weiterfiihrende Analysen zu diesem Thema ergeben haben, halten 63,1 Prozent der mit-
telsténdischen Teilnehmer an der Befragung ihre Mitarbeiter gelegentlich dazu an, im Unter-
nehmen bestehende freie Stellen an deren privates Umfeld/Bekanntenkreis (offline) weiter-
zuempfehlen (vgl. Abbildung 23). Eine entsprechende Weiterempfehlung von Vakanzen an die
Online-Netzwerke der eigenen Mitarbeiter in sozialen Netzwerkplattformen, wie zum Beispiel
Facebook oder Twitter, wird hingegen lediglich in 6,2 Prozent der antwortenden Unternehmen
forciert. 21,5 Prozent der Studienteilnehmer und damit ein deutlich gréBerer Teil als noch im
Jahr 2012 (Anstieg um 9,4 Prozentpunkte) entlohnen Mitarbeiterempfehlungen, die zu Einstel-
lungen fihren, in Form von Geld- oder Sachwerten.



Recruiting Trends im Mittelstand 2015 - 29

Wir halten unsere Mitarbeiter dazu an, im
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Abbildung 23: Die Bedeutung von Mitarbeiterempfehlungen in der Personalbeschaffung im
Zeitablauf™

2.3.3 Active Sourcing

Die mittelstdndischen Studienteilnehmer sprechen bei jeder vierten freien Stelle Kandidaten
aktiv an. Damit besitzt Active Sourcing im Mittelstand einen deutlich héheren Stellenwert als
bei den Top-1.000-Unternehmen aus Deutschland, die lediglich in 13,1 Prozent ihrer Vakanzen
von sich aus auf interessante Kandidaten zugehen.

Welche Kandle in diesem Kontext als besonders vielversprechend angesehen werden, ist in
Abbildung 24 dargestellt. Uber zwei Drittel der antwortenden Mittelstdndler sind der Meinung,
dass sich persdnliche Netzwerke zur Direktansprache interessanter Kandidaten eignen. Auf
Rang zwei findet sich ein eigener unternehmensinterner Talent-Pool (59,7 Prozent). Weiterfih-
rende Auswertungen zu diesem Thema haben ergeben, dass derzeit 15,8 Prozent der Studien-
teilnehmer einen eigenen internen Talent-Pool implementiert und 14,0 Prozent eine entspre-
chende EinfUhrung fir die Zukunft geplant haben. Zudem zeigen Ergebnisse aus der aktuellen
Kandidatenstudie ,,Bewerbungspraxis 2015”, dass derzeit etwa sechs von zehn Stellensuchenden
und Karriereinteressierten ihr Profil in mindestens einem Talent-Pool eines Unternehmens hin-
terlegt haben.

Die Platze drei und vier in der Liste der effektivsten Active-Sourcing-Kandle belegen Karriere-
Events fur Studenten und/oder Absolventen (52,5 Prozent) und Veranstaltungen wie Personal-
messen oder Absolventenkongresse (50,8 Prozent). Deutlich weniger Unternehmen sind der
Ansicht, dass sich Karrierenetzwerke, wie beispielsweise XING oder LinkedIn (27,9 Prozent),
Spezialistenforen und Blogs (20,7 Prozent) sowie externe Lebenslaufdatenbanken (20,3 Prozent)
fur die aktive Suche nach interessanten Kandidaten eignen. Der aus Unternehmenssicht am
wenigsten geeignete Active-Sourcing-Kanal sind soziale Netzwerkplattformen (z.B. Facebook,
Twitter).




Mit Blick auf die Bewerberseite zeigt die aktuelle Kandidatenstudie ,Bewerbungspraxis 2015,
dass die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten im Rahmen der passiven Stel-
lensuche am hdufigsten Lebenslaufdatenbanken von Internet-Stellenbérsen, 6ffentliche Profile
in Karrierenetzwerken sowie Lebenslaufdatenbanken von Unternehmen nutzen.

persénliche Netzwerke 67,2%
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Karriere-Events flir Studenten und/oder
Absolventen
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Abbildung 24: Die Eignung verschiedener Kandle zur Identifikation und Direktansprache inte-
ressanter Kandidaten™

1 Anteile derjenigen Unternehmen, die der Ansicht sind, dass die Kandle sehr gut oder gut geeignet sind.



2.4

WELCHE ROLLE SPIELEN
SOCIAL MEDIA IN DER
PERSONALBESCHAFFUNG?

Social Media sind der funftwichtigste externe Trend fur die Personalbeschaffung im deutschen
Mittelstand (vgl. Abbildung 15). Zudem betrachten die an der Befragung teilnehmenden Mittel-
stdndler die Prdsenz in sowie das Verstehen von Social-Media-Anwendungen, wie zum Beispiel
XING oder Facebook, als eher wichtige interne Herausforderung fir die Rekrutierung (vgl.
Abbildung 16). Aktuell veréffentlichen die Studienteilnehmer 11,4 Prozent ihrer offenen Stellen in
Social Media (vgl. Abbildung 21), woraus schlieBlich 1,6 Prozent aller tatsdchlichen Einstellungen
resultieren (vgl. Abbildung 22).

Weitere Analysen zum Social-Media-Einsatz in der Personalbeschaffung haben ergeben, dass
ein Viertel der Befragten Social-Media-Anwendungen generell als positiv fur die Rekrutierung
beurteilt (vgl. Abbildung 25). Nach Ansicht von rund drei Viertel der antwortenden Unterneh-
men aus dem deutschen Mittelstand impliziert der Einsatz von Social-Media-Anwendungen in
der Personalbeschaffung, dass die Recruiter zuséatzliche, neue Fahigkeiten erlernen mussen.
64,1 Prozent denken, dass es fur die Rekrutierung von Kandidaten aus der Generation Y notwen-
dig ist, verstdrkt in Social Media prdsent zu sein. Lediglich 22,2 Prozent der Studienteilnehmer
sind der Meinung, dass die durch Social Media notwendig gewordenen Verdnderungen in der
Rekrutierung (z. B. aktivere Rolle der Recruiter, verstarkter Dialog mit den Kandidaten etc.)
auch einfach umsetzbar sind. In 14,5 Prozent der Unternehmen ist der Einsatz von Social Media
mit anderen Personalbeschaffungsaktivitéten abgestimmt.
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Abbildung 25: Generelle Aussagen zum Einsatz von Social Media in der Personalbeschaffung
im Zeitablauf’™

Die folgenden Ausfiihrungen befassen sich mit dem tatséchlichen Einsatz verschiedener Social-
Media-Kandle im deutschen Mittelstand in vier klassischen Anwendungsszenarien (Schaltung
von Stellenanzeigen, Imagewerbung/Employer Branding, Active Sourcing, Suche nach zusatzli-
chen Informationen Uber bereits identifizierte Kandidaten).

Mit Blick auf die Schaltung von Stellenanzeigen zeigt Abbildung 26, dass 7,7 Prozent der ant-
wortenden Mittelstdndler aktuell hdufig oder sehr hdufig freie Stellen in Spezialistenforen und
Blogs veréffentlichen. 7,6 Prozent nutzen hierfir XING (sehr) hdufig und 6,2 Prozent Facebook.
1,5 Prozent der Teilnehmer an der Befragung schalten haufig oder sehr haufig Stellenanzeigen
in Twitter. Im Vergleich zum Jahr 2012 gewinnt XING 6,1 Prozentpunkte hinzu.

12 Anteile derjenigen Unternehmen, die den Aussagen voll und ganz zustimmen, zustimmen oder eher zustimmen.
13 Die in der Mitte der Abbildung dargestellte Aussage zur Rekrutierung von Kandidaten aus der Generation Y
wurde im Jahr 2014 erstmalig ausgewertet.
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Abbildung 26: Nutzung von Social-Media-Kandlen zur Schaltung von Stellenanzeigen im Zeit-
ablauf™®

Fur Imagewerbung/Employer Branding greifen 15,4 Prozent der antwortenden Unternehmen

aus dem deutschen Mittelstand hdufig oder sehr haufig auf Facebook zurlick, womit dies der

in diesem Kontext am intensivsten genutzte Kanal ist (vgl. Abbildung 27). Twitter kommt bei 7,9
Prozent (sehr) hdufig zum Einsatz. 6,3 Prozent der Studienteilnehmer nutzen Spezialistenforen
und Blogs hdufig oder sehr haufig fur das Employer Branding, 4,7 Prozent XING und 3,2 Prozent
YouTube. Wahrend sich sowohl fur Facebook (plus 2,9 Prozentpunkte) als auch fur Twitter (plus 3,3
Prozentpunkte) im Vergleich zum Jahr 2012 ein Anstieg ergibt, verliert XING 3,1 Prozentpunkte.
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Abbildung 27: Nutzung von Social-Media-Kandlen fir Imagewerbung (Employer Branding) im
Zeitablauf'¢"

14 Anteile derjenigen Unternehmen, die die angegebenen Social-Media-Kandle sehr hdufig oder hdufig nutzen.
15 Spezialistenforen und Blogs wurden im Jahr 2014 erstmalig abgefragt.
16 Anteile derjenigen Unternehmen, die die angegebenen Social-Media-Kandle sehr hdufig oder hdufig nutzen.

17 Spezialistenforen und Blogs wurden im Jahr 2014 erstmalig abgefragt.



Wie haufig deutsche Mittelstdndler verschiedene Social-Media-Anwendungen fur Active Sour-

cing nutzen, ist in Abbildung 28 illustriert. Es zeigt sich, dass 6,2 Prozent der Teilnehmer an der
Befragung in diesem Kontext (sehr) hdufig auf Facebook zurtickgreifen. 4,6 Prozent suchen
hdufig oder sehr haufig in Spezialistenforen und Blogs und 4,5 Prozent in XING nach interessan-
ten Kandidaten. Facebook wird im Vergleich zum Jahr 2012 von einem gréBeren Teil der Studien-
teilnehmer (sehr) hdufig fir Active Sourcing genutzt (Anstieg um 3,2 Prozentpunkte). Dagegen
verliert XING im gleichen Zeitraum 4,7 Prozentpunkte.
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Abbildung 28: Nutzung von Social-Media-Kandlen fiir die aktive Suche nach Kandidaten
(Active Sourcing) im Zeitablauf'®"

SchlieBlich zeigt sich mit Blick auf Abbildung 29, dass 8,1 Prozent der antwortenden Mittel-
stdndler hdufig oder sehr hdufig in XING nach zuséatzlichen Informationen Uber bereits identi-
fizierte Kandidaten suchen. 7,9 Prozent nutzen hierfir Facebook (sehr) hdufig und 6,5 Prozent
Spezialistenforen und Blogs. In LinkedIn sowie Twitter suchen jeweils 1,6 Prozent der Studien-
teilnehmer héufig oder sehr haufig nach weiterfihrenden Informationen Gber Kandidaten.
Verglichen mit dem Jahr 2012 gewinnt XING 1,9 Prozentpunkte und Facebook 6,4 Prozentpunkte
hinzu.
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Abbildung 29: Nutzung von Social-Media-Kandlen fiir die aktive Suche nach Informationen
liber bereits identifizierte Kandidaten im Zeitablauf?*?

18 Anteile derjenigen Unternehmen, die die angegebenen Social-Media-Kandale sehr haufig oder hdufig nutzen.
19 Spezialistenforen und Blogs wurden im Jahr 2014 erstmalig abgefragt.
20 Anteile derjenigen Unternehmen, die die angegebenen Social-Media-Kandale sehr haufig oder hdufig nutzen.

21 Spezialistenforen und Blogs wurden im Jahr 2014 erstmalig abgefragt.
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Bezlglich der Pflege des eigenen Social-Media-Auftritts zeigt Abbildung 30, dass es in 16,9 Pro-
zent der antwortenden Unternehmen aus dem deutschen Mittelstand ausgewdhlte Mitarbeiter
in der Personalabteilung gibt, die diejenigen Social-Media-Kandle, in denen man fur Rekrutie-
rungszwecke prdsent ist, pflegen und mit Inhalten fillen. Weitere Analysen haben ergeben,
dass 15,6 Prozent der Teilnehmer an der Befragung Uber einen schriftlich fixierten Social-Media-
Kodex fir ihre Mitarbeiter und 6,3 Prozent Uber eine explizite Strategie fur den Einsatz von So-
cial Media in der Personalbeschaffung verfigen. Lediglich 3,1 Prozent der Unternehmen haben
einen Redaktionsplan fur ihre Aktivitdten in Social Media definiert.

Es gibt in unserer Personalabteilung
ausgewdhlte Mitarbeiter, die
diejenigen Social-Media-Kandle, in
denen wir als Unternehmen fir
Rekrutierungszwecke prdsent sind,
pflegen und mit Inhalten fillen.
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Wir verfligen Uber einen schriftlich
fixierten Social-Media-Kodex fur
unsere Mitarbeiter.

Wir haben eine explizite Strategie fir
den Einsatz von Social Media in der
Personalbeschaffung.

Wir haben einen Redaktionsplan fir

definiert. —

unsere Aktivitdten in Social Media
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Abbildung 30: Pflege von Social-Media-Kandlen, Social-Media-Kodex, -Strategie und -Redak-
tionsplan?

Vergleicht man die bezliglich des Social-Media-Einsatzes in der Personalbeschaffung im deut-
schen Mittelstand gewonnenen Erkenntnisse abschlieBend mit den komplementdren Ergebnis-
sen aus der Befragung der 1.000 gréBten Unternehmen aus Deutschland, so lasst sich festhal-
ten, dass die GroBunternehmen Social Media gegenUber nicht nur positiver eingestellt sind,
sondern die betrachteten Kandle auch deutlich intensiver nutzen.

22 Anteile derjenigen Unternehmen, die den Aussagen zustimmen.



2.5

WELCHE BEDEUTUNG HAT
MOBILE RECRUITING?

Mobile Recruiting beschreibt sdmtliche Aktivitdten, mittels derer Unternehmen die eigene
Personalbeschaffung auf die verstarkte Nutzung mobiler Endgerdte hin ausrichten, um diese
Entwicklung zum eigenen Vorteil nutzen zu knnen. GemdaB der in Abbildung 31 dargestellten
Einstellung der antwortenden mittelstdndischen Unternehmen gegentiber Mobile Recruiting
denken jeweils 46,2 Prozent, dass die zunehmende Verbreitung mobiler Endgerdte (Smartpho-
nes, Tablet-PCs) auch einen groBen Einfluss auf die Rekrutierung haben wird und dass die An-
sprache von Kandidaten tGber mobile Endgerdte fir die Rekrutierung sinnvoll ist. Vier von zehn
Teilnehmern an der Befragung gehen davon aus, dass sich Kandidaten zukinftig verstarkt Uber
mobile Endgerdte bei ihnen bewerben werden. Im Vergleich zum Jahr 2012 stimmt ein deutlich
groBerer Teil der Befragten diesen drei Aussagen zu. Diese Entwicklung unterstreicht, dass die
mittelstdndischen Unternehmen Mobile Recruiting gegeniber immer positiver eingestellt sind
und die damit verbundenen Potenziale zunehmend erkennen.

Die zunehmende Nutzung mobiler

Endgerdte (Smartphones, Tablet-PCs) 46,2%
wird auch einen groBen Einfluss auf die _ 32,3%
Rekrutierung haben.
Ich denke, dass die Ansprache von
46,2%

Kandidaten Gber mobile Endgerdte 2014

(Smartphones, Tablet-PCs) fur die _ 25,0%
Rekrutierung sinnvoll ist. m2012

Ich denke, dass sich Kandidaten in

Zukunft verstdrkt Gber mobile Endgerdte 40,0%
(Smartphones, Tablet-PCs) bei uns 26,2%
bewerben werden.
0% 20% 40% 60%

Abbildung 31: Die Einstellung gegeniiber Mobile Recruiting im Zeitablauf?

23 Anteile derjenigen Unternehmen, die den Aussagen voll und ganz zustimmen, zustimmen oder eher zustimmen.
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Wie zusdtzliche Analysen zu diesem Thema ergeben haben, denkt tber die Halfte der Studi-
enteilnehmer, dass es notwendig ist, das eigene Mobile-Recruiting-Angebot auszuweiten, um
Kandidaten aus der Generation Y rekrutieren zu kénnen (vgl. Abbildung 32). Weiterhin sind
18,5 Prozent der antwortenden Mittelstdndler der Ansicht, dass das klassische Anschreiben
aufgrund der verstdrkten Nutzung mobiler Endgerdte im Rahmen des Bewerbungsprozesses
an Bedeutung verlieren wird. Geringe 3,1 Prozent geben an, dass sich Kandidaten bereits heute
verstdrkt Gber mobile Endgerdte bei ihnen bewerben.
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rekrutieren zu kdnnen, ist es notwendig, 50,8%
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Abbildung 32: Generelle Aussagen zum Thema Mobile Recruiting®

In Abbildung 33 ist die tatsdchliche Umsetzung von Mobile Recruiting im deutschen Mittelstand
illustriert. Wie die Ergebnisse zeigen, haben jeweils 7,7 Prozent der antwortenden Mittelstandler
die Darstellung ihrer Karriere-Webseite sowie ihrer Online-Stellenanzeigen fiir bestimmte mo-
bile Endgerdte optimiert. Weitere 24,6 Prozent (Karriere-Webseite) bzw. 18,5 Prozent (Online-
Stellenanzeigen) haben eine entsprechende Optimierung fur die Zukunft geplant. Ergebnisse
aus der aktuellen Kandidatenstudie , Bewerbungspraxis 2015” zeigen in diesem Zusammen-
hang, dass die Darstellung von Karriere-Webseiten auf dem eigenen Smartphone bei etwa drei
von zehn antwortenden Stellensuchenden und Karriereinteressierten tatsdchlich problemlos
funktioniert. FUr bestimmte mobile Endgerédte optimierte Apps zur Suche nach freien Stellen im
eigenen Unternehmen bieten derzeit 1,6 Prozent der mittelsténdischen Studienteilnehmer an
und 17,2 Prozent wollen dies zukUnftig tun.

24 Anteile derjenigen Unternehmen, die den Aussagen voll und ganz zustimmen, zustimmen oder eher zustimmen.



Haben Sie die Darstellung 7,7%
Ihrer Karriere-Webseite fur
bestimmte mobile Endgerdte 24,6%
(Smartphones, Tablet-PCs)
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Haben Sie die Darstellung 7,7%
lhrer Online-Stellenanzeigen Hja
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Endgerdte (Smartphones,
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Bieten Sie flr bestimmte
mobile Endgerdte 1,6%
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Abbildung 33: Die Umsetzung von Mobile Recruiting®

H nein, ist aber geplant

nein, auch nicht geplant

Dass die eigenen Stellenanzeigen in Internet-Stellenbérsen auch tber die Apps der genutzten
Stellenbérse(n) zugdnglich sind, bestatigen 14,3 Prozent der Teilnehmer an der Befragung (vgl.
Abbildung 34). Ein Drittel gibt hingegen an, dass dieser Zugriff nicht méglich ist. Uberraschend
hohe 52,4 Prozent der Befragten wissen nach eigenen Angaben nicht, ob ihre Stellenanzeigen
in Internet-Stellenbérsen auch Uber die Apps der genutzten Stellenbérse(n) abrufbar sind oder

nicht.

Sind lhre Stellenanzeigen in Internet-Stellenbdrsen auch Gber die Apps der
genutzten Internet-Stellenbérsen zugdnglich?

ja
14,3%

weilB nicht /

52,4% nein

33,3%

Abbildung 34: Online-Stellenanzeigen — Zugriff liber Apps von Internet-Stellenbérsen

25 Anteile derjenigen Unternehmen, die den Aussagen zustimmen.
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Zusammenfassend I&sst sich festhalten, dass die Einstellung der mittelstdndischen Unter-
nehmen in Deutschland gegeniliber Mobile Recruiting in den letzten Jahren deutlich positi-

ver geworden ist (vgl. Abbildung 31). Die durchgefihrten Analysen haben ergeben, dass die
Unternehmen die Potenziale von Mobile Recruiting zunehmend erkennen. Allerdings werden
diese Potenziale erst von einem vergleichsweise geringen Teil der Studienteilnehmer genutzt,
wie sich mit Blick auf die tatsdchliche Umsetzung von Mobile Recruiting in den Unternehmen
zeigt (Abbildung 33). Ein Vergleich mit den entsprechenden Ergebnissen aus der Befragung der
Top-1.000-Unternehmen aus Deutschland offenbart in diesem Zusammenhang, dass die Um-
setzung von Mobile Recruiting in den GroBunternehmen bereits deutlich weiter fortgeschritten
ist als im Mittelstand.



2.6

WIE GEHEN DIE BEWERBUNGEN
BEI DEN UNTERNEHMEN EIN?

Mit 57,4 Prozent praferiert der groBte Teil der antwortenden mittelstdndischen Unterneh-

men aus Deutschland die E-Mail-Bewerbung, wie Abbildung 35 zeigt. 21,3 Prozent bevorzugen
die papierbasierte Bewerbungsmappe und 6,6 Prozent die Formularbewerbung. 14,8 Prozent
der Studienteilnehmer haben keine Praferenz fiir ein bestimmtes Bewerbungsverfahren, was
der geringste Wert seit dem Jahr 2010 ist. Im Vergleich zu den Top-1.000-Unternehmen aus
Deutschland praferiert ein weitaus gréBerer Teil der Mittelstandler die E-Mail-Bewerbung (57,4
Prozent Mittelstand vs. 22,2 Prozent Top-1.000) sowie die papierbasierte Bewerbungsmappe
(21,3 Prozent Mittelstand vs. 2,2 Prozent Top-1.000). Im Gegenzug liegt die Formularbewerbung
in der Gunst der GroBunternehmen deutlich weiter vorne (6,6 Prozent Mittelstand vs. 72,3 Pro-
zent Top-1.000).

70%

60%

50% -

40% -

30% -

20% -

10%

0%

60,0%
57.4%

11,9%

7,7%4, 69

E-Mail papierbasierte Formularbewerbung  keine eindeutige Praferenz
Bewerbungsmappe

W2010 ®2011 ®2012 ~2014

Abbildung 35: Prdferenzen der antwortenden Unternehmen fir den Bewerbungseingang im
Zeitablauf



Recruiting Trends im Mittelstand 2015 - 41

Die weitaus meisten Bewerbungen (54,6 Prozent) gehen derzeit per E-Mail bei den mittelstdn-
dischen Teilnehmern an der Befragung ein (vgl. Abbildung 36). Damit folgen die Bewerber der
in Abbildung 35 dargestellten Praferenz der Unternehmen. Papierbasierte Bewerbungsmappen
bilden aktuell einen Anteil von 38,1 Prozent im Bewerbungseingang der antwortenden Mittel-
stdndler, und 6,7 Prozent aller Bewerbungen gehen per Webformular ein (Formularbewerbun-
gen). Wahrend die Bedeutung der E-Mail-Bewerbung seit dem Jahr 2010 deutlich zugenommen
hat (Anstieg um 19,9 Prozentpunkte seit 2010), verliert die papierbasierte Bewerbungsmappe im
selben Zeitraum beachtliche 20,5 Prozentpunkte. Die Formularbewerbung bewegt sich seit 2010
auf einem konstant niedrigen Niveau. GemdB der Zukunftsprognose der Studienteilnehmer wird
sich der Anteil eingehender Formular- (Anstieg um geschdtzte 9,4 Prozentpunkte bis zum Jahr
2019) sowie E-Mail-Bewerbungen (Anstieg um geschdtzte 4,6 Prozentpunkte bis zum Jahr 2019)
in den ndchsten Jahren erhéhen. Dagegen wird die papierbasierte Bewerbungsmappe deutlich
an Relevanz einbiiBen, wie ein prognostizierter Verlust von 15,0 Prozentpunkten bis zum Jahr
2019 unterstreicht.

Zieht man einen Vergleich zu den Ergebnissen aus der Befragung der 1.000 gréBten deutschen
Unternehmen, so zeigt sich, dass im Mittelstand anteilsmaBig mehr E-Mail-Bewerbungen (54,6
Prozent Mittelstand vs. 37,2 Prozent Top-1.000) sowie papierbasierte Bewerbungsmappen (38,1
Prozent Mittelstand vs. 13,6 Prozent Top-1.000) eingehen. Dagegen bilden Formularbewerbun-
gen im Bewerbungseingang der Top-1.000-Unternehmen einen deutlich gréBeren Anteil (6,7
Prozent Mittelstand vs. 48,6 Prozent Top-1.000).

70%

60,7%
59,2% 58,6%

60% 54,\)"%3 79%
%

50% A

40%

30% -

16,1%
15,0%

20% - 15,3%
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E-Mail papierbasierte Bewerbungsmappe Formularbewerbung

m2010 ®2011 m2012 m2014 m2016* ®2017* ©2019* .
*Schatzwerte

Abbildung 36: Anteile der einzelnen Bewerbungsformen im Bewerbungseingang im Zeitablauf

Fasst man die beiden klassischen Online-Bewerbungsformen (E-Mail- und Formularbewerbung)
unter dem Begriff der elektronischen Bewerbung zusammen und stellt diese der papierbasier-
ten Bewerbungsmappe gegentlber, so zeigt sich mit Blick auf Abbildung 37, dass aktuell mehr
als sechs von zehn aller bei den Studienteilnehmern eingehenden Bewerbungen elektronischer
Form sind. Damit ergibt sich im Vergleich zum Jahr 2007, als elektronische Bewerbungen nur
einen Anteil von rund einem Drittel im Bewerbungseingang bildeten, ein Anstieg um 26,6 Pro-



zentpunkte. Die Zukunftsprognose der Unternehmen besagt, dass im Jahr 2019 bereits rund
drei Viertel aller eingehenden Bewerbungen elektronischer Form sein werden. Im Gegensatz zu

dieser sehr positiven Entwicklung elektronischer Bewerbungen nimmt die Relevanz papierba-

sierter Bewerbungsmappen immer weiter ab. Der tatsdchliche Anteil von 64,3 Prozent papier-

basierter Bewerbungsmappen im Bewerbungseingang im Jahr 2007 wird sich nach Einschdat-

zung der antwortenden Mittelstdndler bis zum Jahr 2019 auf 23,1 Prozent verringern (minus 41,2
Prozentpunkte).
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Abbildung 37: Vergleich papierbasierte Bewerbungsmappe und elektronische Bewerbung im
Zeitablauf



2.7

WIE SIEHT DIE BEWERBUNG
DER ZUKUNFT AUS?

In Abbildung 38 ist dargestellt, wie die antwortenden Unternehmen aus dem deutschen Mittel-
stand die aktuelle und zukiinftige Bedeutung verschiedener Bewerbungsbestandteile beurteilen.
Wie die Ergebnisse zeigen, sehen aktuell 86,2 Prozent das Anschreiben als wichtigen Bestandteil
einer Bewerbung an. Mit Blick in die Zukunft vertreten jedoch nur noch 76,9 Prozent diese An-
sicht. Die Bedeutung des Anschreibens als Bewerbungsbestandteil wird somit nach Meinung der
Teilnehmer an der Befragung abnehmen. Dass das Anschreiben derzeit ein wichtiges Auswahl-
kriterium ist und auch zukiinftig bleiben wird, denken jeweils 64,6 Prozent der Befragten.

Bezlglich des Lebenslaufs geben 87,8 Prozent an, dass ein geradliniger Lebenslauf, der keine
Licken aufweist, wichtig ist. Ein nur geringflgig kleinerer Teil der Unternehmen sieht dies auch
fur die Zukunft noch als wichtig an. 63,1 Prozent der Studienteilnehmer sind der Meinung, der
Lebenslauf sollte aktuell kurz gestaltet sein und nur die wichtigsten Informationen beinhalten.
Ein nahezu gleichgroBer Teil der antwortenden Mittelstdndler denkt, dass dies auch zukinftig
wichtig sein wird.

Fir mehr als zwei Drittel der mittelstdndischen Unternehmen ist das Bewerbungsfoto ein wich-
tiger Bestandteil einer Bewerbung. Dass dies auch in Zukunft noch der Fall sein wird, denken
sechs von zehn teilnehmenden Mittelstdndlern. Folglich wird erwartet, dass der Stellenwert eines
Bewerbungsfotos zukinftig abnimmt.

Verweise auf Kurzprofile von Kandidaten in Karrierenetzwerken (z. B. XING, LinkedIn) sind derzeit
nach Ansicht von lediglich 18,5 Prozent ein wichtiger Bestandteil von Bewerbungen. Allerdings
wird die Bedeutung derartiger Verweise gemaB der Zukunftsprognose der Studienteilnehmer
deutlich zunehmen. Uber ein Drittel denkt, dass Verweise auf Kurzprofile von Kandidaten in Kar-
rierenetzwerken in Zukunft ein wichtiger Bewerbungsbestandteil sein werden.

Nahezu keine Verdnderungen erwarten die Unternehmen mit Blick auf persdnliche Kontakte/
Referenzen. Jeweils mehr als sieben von zehn Befragten sind der Meinung, dass personliche
Kontakte/Referenzen aktuell ein wichtiger Bestandteil einer Bewerbung sind und auch zukinftig
bleiben werden.



Neben verschiedenen Bewerbungsbestandteilen wird in Abbildung 38 auch das Thema Querein-
steiger betrachtet. Fur 38,5 Prozent der antwortenden Unternehmen aus dem deutschen Mittel-
stand spielen Quereinsteiger derzeit eine wichtige Rolle. Allerdings wird sich der Stellenwert von
Quereinsteigern nach Einschdtzung der Studienteilnehmer zukinftig deutlich erhéhen. Mehr als
sechs von zehn Unternehmen denken, dass Quereinsteiger in Zukunft eine wichtige Rolle spielen

werden.

Zieht man einen Vergleich zu den 1.000 gréBten deutschen Unternehmen, so I&sst sich vor allem
beziiglich des Bewerbungsfotos ein deutlicher Unterschied erkennen. Ein erheblich kleinerer Teil
der Top-1.000-Firmen sieht das Bewerbungsfoto aktuell (38,4 Prozent Top-1.000 vs. 67,7 Prozent

Mittelstand) sowie zuklnftig (33,3 Prozent Top-1.000 vs. 60,0 Prozent Mittelstand) als wichtigen
Bewerbungsbestandteil an.

Wie die entsprechenden Ergebnisse aus der aktuellen Kandidatenstudie ,Bewerbungspraxis
2015 zeigen, gehen die befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten davon aus,
dass insbesondere Verweise auf Kurzprofile in Karrierenetzwerken, wie XING oder LinkedIn, als
Bestandteil einer Bewerbung zukiinftig an Bedeutung gewinnen werden. Persénliche Kon-
takte/Referenzen werden dagegen schon heute von rund sieben von zehn Teilnehmern an der
~Bewerbungspraxis 2015” als wichtiges Auswahlkriterium sowie als wichtiger Bestandteil einer
Bewerbung angesehen. Dasselbe gilt auch fir das Anschreiben, wobei jedoch auch ein Drittel
der Stellensuchenden und Karriereinteressierten denkt, dass die Bedeutung des Anschreibens
zuklnftig abnehmen wird.
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Abbildung 38: Die aktuelle und zukiinftige Bedeutung verschiedener Bestandteile
einer Bewerbung?

26 Anteile derjenigen Unternehmen, die den Aussagen voll und ganz zustimmen, zustimmen oder eher zustimmen.



2.8

WIE SIND DIE UNTERNEHMEN
HOME OFFICE GEGENUBER
EINGESTELLT?

Das Angebot und die Gestaltung von Home-Office-Arbeitsplatzen ist nach Ansicht der antwor-
tenden Mittelstdndler eine eher wichtige interne Herausforderung fiir die Personalbeschaffung
(vgl. Abbildung 16). Wie Abbildung 39 zeigt, bieten 18,8 Prozent der mittelstdndischen Teilneh-
mer an der Befragung ihren Mitarbeitern derzeit die Méglichkeit, Arbeit von zu Hause aus zu
erledigen (Home Office), und 21,9 Prozent wollen ihr Home-Office-Angebot zukinftig auswei-
ten. Beide Werte sind deutlich geringer als bei den 1.000 gréBten deutschen Unternehmen, von
denen 47,0 Prozent Home Office aktuell als Méglichkeit anbieten und 54,5 Prozent zukinftig
verstdrkt anbieten wollen. Ein weiteres, nicht visualisiertes Ergebnis zeigt, dass sich rund sechs
von zehn Studienteilnehmern aus dem Mittelstand nach eigenen Angaben der gesetzlichen
Vorgaben und Regelungen bewusst sind, die es zu beachten gilt, wenn man seinen Mitarbeitern
die Moglichkeit bietet, im Home Office zu arbeiten.

Zusdtzliche Auswertungen haben ergeben, dass das Arbeiten von zu Hause aus nach Ansicht
von mehr als sechs von zehn antwortenden Mittelstdndlern Herausforderungen fir die Zusam-
menarbeit im Unternehmen erzeugt (vgl. Abbildung 39). Rund vier von zehn Befragten denken,
dass man Home Office anbieten muss, um mehr Frauen rekrutieren zu kénnen. Bei 16,1 Prozent
der Studienteilnehmer beschweren sich hdufig Mitarbeiter, die nicht von zu Hause aus arbeiten,
weil sie das Gefiihl haben, mehr arbeiten zu missen als ihre Kollegen im Home Office. SchlieB-
lich sind 15,9 Prozent der Meinung, dass man das Arbeiten von zu Hause aus anbieten muss, um
Kandidaten aus der Generation Y rekrutieren zu kénnen.

Wie die aktuelle Kandidatenstudie ,Bewerbungspraxis 2015” in diesem Zusammenhang zeigt,
ist es 43,4 Prozent der befragten Stellensuchenden und Karriereinteressierten bei ihrem derzei-
tigen Arbeitgeber méglich, Arbeit von zu Hause aus zu erledigen. Etwa jeder zweite Teilnehmer
an der ,Bewerbungspraxis 2015” gibt an, ein Jobangebot nur dann anzunehmen, wenn es im
einstellenden Unternehmen auch die Méglichkeit gibt, im Home Office zu arbeiten.
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Abbildung 39: Die Beurteilung genereller Aussagen zum Thema Telearbeit/Home Office?

27 Anteile derjenigen Unternehmen, die den Aussagen voll und ganz zustimmen, zustimmen oder eher zustimmen.



2.9

WELCHE ROLLE SPIELEN ZIEL-
GRUPPENORIENTIERUNG UND
QUOTEN IN DER REKRUTIERUNG?

Die Vorstellung der Ergebnisse aus der Befragung 1.000 mittelstdndischer Unternehmen aus
Deutschland schlieBt mit den Themen Zielgruppenorientierung und Quoten in der Rekrutierung.
Der Fokus der Ausfiihrungen liegt im Folgenden zundchst auf der Zielgruppenorientierung. Ab-
bildung 40 illustriert, wie die Studienteilnehmer ihre Fahigkeiten bezliglich der Rekrutierung aus
den Zielgruppen Frauen, dltere Personen (>= 50 Jahre), Kandidaten aus der Generation Y sowie
Kandidaten aus dem Ausland beurteilen. Mit 2,3 geben sich die antwortenden Mittelstdndler
dabei die beste Note bei der Rekrutierung von Frauen. Dicht dahinter folgt die Rekrutierung al-
terer Personen (2,5) sowie von Kandidaten aus der Generation Y (2,6). Die eigenen Fahigkeiten,
Kandidaten aus dem Ausland zu rekrutieren, schdtzen die Unternehmen nur als eher ausrei-
chend (3,7) ein.

Weitere, bereits in den Themenschwerpunkten 4, 5 und 8 vorgestellte Ergebnisse zeigen, dass
es nach Ansicht von 64,1 Prozent der Befragten notwendig ist, verstdrkt in Social Media présent
zu sein, um Kandidaten aus der Generation Y rekrutieren zu kénnen. Dass man fur eine Rekru-
tierung von Kandidaten aus der Generation Y das eigene Mobile-Recruiting-Angebot ausweiten
muss, denkt etwa die Halfte der Teilnehmer an der Befragung. Zudem sind 15,9 Prozent der
Meinung, dass man vor diesem Hintergrund (Rekrutierung von Kandidaten aus der Generation
Y) die Méglichkeit anbieten muss, im Home Office zu arbeiten. Rund vier von zehn antworten-
den Mittelstdndlern denken, dass ein Home-Office-Angebot notwendig ist, um mehr Frauen
rekrutieren zu kénnen.
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Abbildung 40: Die Fahigkeit der Unternehmen, Frauen, dltere Personen, Kandidaten aus der
Generation Y sowie Kandidaten aus dem Ausland zu rekrutieren?®

GemdB der in Abbildung 41 dargestellten Einstellung der mittelstdndischen Unternehmen ge-
genliber Quoten in der Rekrutierung ist ein Achtel der Studienteilnehmer der Meinung, dass die
EinfGhrung von Quoten auch dem eigenen Employer Branding hilft. Jeweils etwa ein Zehntel der
antwortenden Mittelstdndler denkt, dass durch die Einfihrung von Quoten mehr Kandidaten
aus den entsprechenden Zielgruppen rekrutiert werden kénnen und dass sich die Rekrutierung

einfacher gestaltet. 6,2 Prozent gehen davon aus, dass durch die Einfliihrung von Quoten auch
bessere Kandidaten rekrutiert werden kénnen.
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Abbildung 41: Die Beurteilung genereller Aussagen zum Thema Quoten?®

28 Mittelwerte der Antworten der Unternehmen.
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Wie ein Blick auf Abbildung 42 zeigt, spielen Quoten in der Personalbeschaffung im deutschen
Mittelstand tatsdchlich jedoch kaum eine Rolle. Lediglich jeweils 3,1 Prozent der Teilnehmer an

der Befragung haben Quoten fir die Rekrutierung von Frauen, von Kandidaten aus dem Aus-
land und von dlteren Personen (>= 50 Jahre) definiert. Ein dhnlich geringer Teil der antworten-
den Mittelstdndler hat Quoten fir diese Zielgruppen in Flihrungspositionen definiert (Frauen:
3,0 Prozent; Kandidaten aus dem Ausland: 3,1 Prozent; dltere Personen: 1,5 Prozent).
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Quoten fir die folgenden
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B Quote definiert ™ keine Quote definiert

Abbildung 42: Tatsdchliche Definition von Quoten fiir verschiedene Zielgruppen



2.10

EINBLICK IN DIE REKRUTIERUNGSPRAXIS AM BEISPIEL
DER INTERACTIVE DATA MANAGED SOLUTIONS:

DIE CANDIDATE EXPERIENCE BEI DER INTERACTIVE
DATA MANAGED SOLUTIONS -

DAS EINSTELLUNGSGESPRACH ALS MASSNAHME

FUR EMPLOYER BRANDING IM MITTELSTAND

Um einen ganzheitlichen Uberblick tiber die Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand
bieten zu kénnen, werden die Ergebnisse aus der Breitenbefragung 1.000 mittelst&ndischer
Unternehmen aus Deutschland in der Studienreihe ,,Recruiting Trends im Mittelstand” seit
vielen Jahren durch Fallstudienberichte ergdnzt, die interessante Einblicke in die tdgliche Rek-
rutierungspraxis deutscher Mittelstdndler ermdglichen. In den aktuellen ,Recruiting Trends im
Mittelstand 2015” ist eine Fallstudie bei der Interactive Data Managed Solutions enthalten, die
sich mit der spezifischen Gestaltung des Rekrutierungsprozesses im Unternehmen auseinander-
setzt. Dabei wird insbesondere auch die Frage aufgegriffen, wie sich Bewerbungsgesprdche als
Employer-Branding-Instrument nutzen lassen. Die Fallstudie basiert auf einem ca. 90-minati-
gen Gesprdach zwischen zwei Mitarbeitern des Centre of Human Resources Information Sys-
tems (CHRIS) und Frau Kerstin Stemme, der Verantwortlichen fiir Recruiting in Europa bei der
Interactive Data Managed Solutions. lhr gilt an dieser Stelle auch unser ganz besonderer Dank.
Zur einfacheren Durchfiihrung und besseren Strukturierung des Gesprdchs wurde im Vorfeld
ein Interview-Leitfaden entwickelt. Das Gesprdch selbst wurde aufgezeichnet und im Anschluss
vollsténdig transkribiert. Auf Basis des Transkripts wurde das Interview von den Autoren der
vorliegenden Studie ausgewertet, detailliert aufbereitet und niedergeschrieben. Der fertige
Fallstudientext wurde dem Unternehmen anschlieBend zur finalen Freigabe tibergeben.

Kurzvorstellung des Unternehmens

Die Interactive Data ist ein 1968 gegriindetes, US-amerikanisches Unternehmen mit mehreren
Tochterfirmen, deren Standorte sich international verteilen. Insgesamt beschaftigt die Interac-
tive Data weltweit etwa 2.400 Mitarbeiter. Das Unternehmen wurde im Jahr 2010 von der Bérse
genommen und basiert nun auf ,Private Equity”. Das Geschdaftsfeld des Unternehmens ist die
Bereitstellung von Finanzdaten, beispielsweise Evaluationen von festverzinslichen Wertpapie-
ren, Referenzdaten oder Echtzeit-Marktdaten.



Eine Tochterfirma der Interactive Data ist die Interactive Data Managed Solutions (kurz: Ma-
naged Solutions), die im Jahr 2005 von der Interactive Data ibernommen wurde. Bis zum Jahr

2010 war die Managed Solutions weitgehend eigenstdndig organisiert, spdter erfolgte eine
stdrkere Einbindung in den Konzernverbund. So wurden auch verschiedene HR-Prozesse, insbe-
sondere im Bereich Recruiting, nach und nach an die entsprechenden Prozesse der Mutterge-
sellschaft angeglichen.

Der Fokus der Managed Solutions liegt auf der Erstellung von kundenindividuellen Finanzin-
formationssystemen wie beispielsweise Webauftritten, Intranet-Lésungen oder Mobile-Apps.
Hierzu werden Produkte kundenspezifisch zugeschnitten, wobei die zentrale Plattform, in der
die Finanzdaten ein- und ausgehen, fast immer als Basis dient. Zudem werden Anwendungen
auch selbst erstellt und betrieben. Das Unternehmen verfiigt Gber ein eigenes Rechenzentrum
in Frankfurt am Main. Dort befindet sich auch die Hauptgeschéaftsstelle der Managed Solutions,
in der etwa 200 Mitarbeiter beschaftigt sind. Weitere Standorte sind KéIn mit 50 Mitarbeitern
und das europdische Ausland mit Zirich, Mailand, Paris, Cheltenham und Madrid. Insgesamt
beschaftigt die Managed Solutions in Europa ca. 320 Mitarbeiter.

Stellensituation

Durch die Ausrichtung des Unternehmens auf die Produktion IT-basierter Lésungen ist ein GroB-
teil der Beschaftigten im IT-Umfeld tétig. Diese haben Gberwiegend einen Hochschulabschluss
und entsprechende Berufserfahrung. Im Zuge des Ubergangs zur ,Private Equity” und den
damit verbundenen Umstellungen in den Jahren 2011 und 2012 sah sich das Unternehmen mit
einer hohen Fluktuationsrate konfrontiert. Die Folge waren zahlreiche offene Stellen, was eine
groBe Herausforderung in diesen beiden Jahren darstellte. Beispielsweise waren allein im Linux-
Bereich zeitweise acht Stellen gleichzeitig nicht besetzt, was den IT-Betrieb ernsthaft gefdhrdet
hat. In den Jahren 2011 und 2012 wurden daher allein deutschlandweit ca. 65 neue Mitarbeiter
eingestellt. Aktuell hat das Unternehmen weniger, jedoch nach wie vor einige Vakanzen im
Bereich der IT-Entwicklung und des Projektmanagements zu besetzen. ,Wir sehen uns in diesem
Bereich vielen Herausforderungen ausgesetzt”, fasst Frau Stemme, die Verantwortliche fir
Recruiting in Europa, die Situation der Managed Solutions zusammen. Wie das Unternehmen
diesen Herausforderungen begegnet, ist Gegenstand der folgenden Ausfiihrungen.

Rekrutierungsprozess

Personalmarketing

Far die Rekrutierung neuer Mitarbeiter nutzt die Managed Solutions unterschiedliche Kandale.
In erster Linie werden Stellenanzeigen klassisch in Internet-Stellenbdrsen wie Monster verof-
fentlicht. Dies ist aktuell der wichtigste und erfolgreichste Kanal zur Besetzung offener Stellen.
Zusdtzlich werden Stellenanzeigen tber XING geschaltet. Dies geschieht allerdings nicht Giber
den dafir vorgesehenen Bereich ,Jobs’, sondern indirekt Uber den Bereich Neuigkeiten, da dies
fur das Unternehmen kostengtinstiger ist. Dieser Social-Media-Kanal fiihrte jedoch bislang nur
zu wenigen erfolgreichen Einstellungen.
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Bezlglich des Inhalts der Stellenanzeigen ist das Unternehmen von der klassischen Aufteilung
»Wir bieten” und ,wir suchen” abgerickt und auf eine Direktansprache potenzieller Bewerber
ibergegangen. Dabei werden die Kandidaten in allen Stellenanzeigen konsequent mit ,,Du”
angesprochen. Auf eine Ansprache mit ,,Sie” wird in der Kommunikation der Managed Solutions
verzichtet. Beispielsweise mit Sdtzen wie den folgenden wird der potenzielle Bewerber direkt
auf notwendige Fahigkeiten angesprochen: ,,Nach Deinem Studium oder einer entsprechenden
Ausbildung konntest Du schon mehrjéhrige Berufserfahrung in der Erstellung von komplexen
Webapplikationen sammeln” oder ,Du arbeitest gern in einem internationalen Umfeld und
sprichst sehr gut Englisch”. Diese Neuerungen haben laut Frau Stemme sehr gut funktioniert
und zu vielen Neueinstellungen beigetragen.

Zur weiteren Mitarbeiterakquirierung werden persénliche Empfehlungen von Mitarbeitern
genutzt, die bei einer erfolgreichen Einstellung einen entsprechenden Benefit erhalten. Dari-
ber hinaus werden in einigen Fdllen Headhunter beauftragt, falls die bislang genannten Wege
keinen geeigneten Kandidaten hervorbringen. Zudem existiert ein unternehmenseigener Talent-
Pool mit Bewerbern, die bei friheren Bewerbungen prinzipiell geeignet erschienen, denen
jedoch aus anderen Griinden abgesagt wurde. Dieser Talent-Pool wird beim Auftreten neuer
Vakanzen ebenfalls durchsucht. Findet sich dabei ein geeignetes Profil eines Kandidaten, wird
er kontaktiert und gefragt, ob er sich erneut bewerben méchte.

Eine weitere Méglichkeit, passende Kandidaten fir freie Stellen zu finden, wdre ein proaktiveres
Vorgehen, im Rahmen dessen das Unternehmen potenzielle Bewerber beispielsweise auf Mes-
sen oder Uber XING direkt anspricht. Diese Vorgehensweise ist im Fall der Managed Solutions
jedoch nicht umsetzbar, da potenzielle Kandidaten auch Kunden sein kénnten. Auch die Social-
Media-Plattform Facebook wird in der Personalbeschaffung nicht genutzt, da man davon
ausgeht, dass Uber diesen Kanal keine geeigneten Bewerbungen eingehen wiirden. Ein weiterer
Grund, weshalb Facebook nicht zum Einsatz kommt, ist die Annahme des US-Mutterkonzerns,
dass das konservative Profil des Unternehmens bei einer aktiven Nutzung von Facebook im
Rahmen der Rekrutierung nicht mehr gewahrt wiirde.

Bewerbermanagement

Ein Bewerbermanagementsystem, in dem die eingegangenen Bewerbungen intern verwaltet
werden und das intern und/oder extern beispielsweise eine Bewerbung tber Formulare ermég-
licht, wird bei der Managed Solutions bislang nicht eingesetzt. Ein globales Bewerbermanage-
mentsystem, das fir den Gesamtkonzern Interactive Data genutzt werden soll, ist allerdings in
Bearbeitung. Die Bewerbungen der Kandidaten erreichen das Unternehmen daher per E-Mail.
Frau Stemme sichtet die Bewerbungsschreiben und leitet die Unterlagen geeigneter Kandidaten
an den Fachvertreter der entsprechenden Fachabteilung weiter. Dieser Uberprift die Vorschldge
von Frau Stemme und meldet dann wiederum, wer zu einem Vorstellungsgesprdch eingeladen
werden soll. Die Anzahl der Kandidaten, die eingeladen werden, hédngt vor allem von der Anzahl
der Bewerbungen ab. Bei weniger frequentierten Vakanzen ist es méglich, dass alle Bewerber
eingeladen werden. Dagegen erhdilt bei Stellenausschreibungen, auf die (sehr) viele Bewerbun-
gen eingehen (z. B. die Stelle eines Projektmanagers), deutlich mehr als die Halfte aller Bewer-
ber direkt eine Absage. Nur in seltenen Fdllen wird auf europdischer Ebene vorab ein Telefon-
Interview durchgefihrt, da es fiir gewdhnlich gewlinscht ist, den Bewerber direkt vor Ort zu
treffen. Im Normalfall werden in Abhdngigkeit der Zahl eingehender Bewerbungen zwischen



zehn und funfzehn Erstgespréache durchgefiihrt. Im Rahmen dieser Gespréche werden weniger
die fachlichen, als vielmehr die sozialen Kompetenzen und Féhigkeiten der Bewerber abgefragt.

Sofern Kandidaten beim ersten Bewerbungsgesprdch einen positiven Eindruck hinterlassen
haben, werden sie zu einem zweiten Gesprdch eingeladen. Im Durchschnitt erhalt die Halfte
der Kandidaten aus der ersten Interviewrunde eine solche Einladung. Als Vorbereitung auf das
zweite Gesprdch erhalten die Kandidaten oftmals eine Art Hausaufgabe, die sie bearbeiten
sollen. Diese Hausaufgaben entsprechen vorgefertigten Fallen aus der Praxis. Beispielsweise
werden Kandidaten fur Stellen mit IT-Hintergrund gebeten, eine kleine Programmieraufgabe zu
I6sen und das Ergebnis vor dem zweiten Gesprdchstermin einzusenden. Die eingereichte Lésung
wird dann im Rahmen des zweiten Gesprdchs gemeinsam mit dem Kandidaten und dem ver-
antwortlichen Fachvertreter diskutiert. Dabei werden auch Fragen gestellt und Lésungsalterna-
tiven angesprochen. Frau Stemme betont, dass im zweiten Gesprdch ,[...] keine Prifungssitua-
tion geschaffen wird. Ziel soll auch hier sein, sich kennenzulernen”.

Das Einstellungsgesprdch als Employer-Branding-Kanal

Im Einstellungsgespréch wird zudem versucht, die Kandidaten durch aktives Employer Branding
vom Unternehmen Managed Solutions zu (iberzeugen. Dies ist notwendig, da das Unternehmen
in Deutschland bis dato Uber keine starke Arbeitgebermarke verfiigt, weil das Employer Bran-
ding Giber die Muttergesellschaft in den USA |Guft, deren Fokus auf dem US-amerikanischen
Arbeitsmarkt liegt. Im Einstellungsgesprdch wird dann beispielsweise die sehr gute IT-Infra-
struktur der Managed Solutions beworben, was vor allem fiir Bewerber mit IT-Hintergrund einen
groBen Pluspunkt darstellt. Auch die gréBtenteils freie Zeit- bzw. Arbeitseinteilung sowie die
kollegiale Art unter den Mitarbeitern und der Zusammenhalt im Unternehmen werden positiv
hervorgehoben und im Rahmen von Bewerbungsgespréchen eingesetzt, um die Managed Solu-
tions gut darzustellen.

Bewerber, die sich fir eine Stelle auBerhalb der Hauptgeschdftsstelle in Frankfurt bewerben,
mussen nicht nach Frankfurt kommen. In diesen Fdllen reist Frau Stemme an den jeweiligen
Standort, wo die Gespréche dann stattfinden. Zudem werden Gesprdche auch per Video-
Telefonie durchgefiihrt, zum Beispiel wenn ein Erscheinen des Bewerbers vor Ort aus famili-
dren Griinden nicht méglich ist. Diese beiden MaBnahmen zielen darauf ab, dem Bewerber
eine moglichst gute ,Candidate Experience”, also ein moglichst positives Gesamterlebnis der
Bewerbung, zu bieten, um das Unternehmen fir ihn so noch attraktiver zu machen. Weiterhin
betragt die ,Time-to-Hire”, also die Zeitspanne von der Ausschreibung einer Vakanz bis zur Un-
terschrift des Arbeitsvertrags, durchschnittlich nur rund 30 Tage, was ebenfalls zu einer guten
»,Candidate Experience” beitragt. Diese MaBnahmen verdeutlichen, dass die Managed Solutions
viel Aufwand in den Auswahlprozess investiert. Dem Unternehmen ist es sehr wichtig, jeden
Kandidaten méglichst gut kennenzulernen, um sich ein Urteil dartber bilden zu kénnen, ob sie/
er tatsdchlich gut in die vorhandenen Strukturen und in die jeweilige Abteilung passt. Gleichzei-
tig soll der Kandidat durch das Employer Branding und die ,Candidate Experience” vom Unter-
nehmen Managed Solutions Gberzeugt werden. ,,Das funktioniert auch sehr gut. Wir haben bei
30 Einstellungen im Durchschnitt nur eine Kiindigung in der Probezeit und fast alle Kandidaten
haben sich fiir eine Einstellung entschieden, sofern sie ein Angebot von uns erhalten haben”,
erklart Frau Stemme.
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Kandidatenauswahl

Die Entscheidung zur Auswahl der Kandidaten wird in enger Zusammenarbeit zwischen Frau
Stemme und dem jeweiligen Fachbereich getroffen. Aufgrund ihres Standortes setzt die Mana-
ged Solutions fir viele Stellen gute Deutschkenntnisse voraus. Auch die fir den jeweiligen Fach-
bereich benétigten IT-Kenntnisse sind Grundvoraussetzung fir eine Einstellung. ,Weitere klare
Kriterien fir die Bewerberauswahl haben wir nicht. Fiir uns gibt es daher nicht den perfekten
Kandidaten”, berichtet Frau Stemme. Vielmehr kommt es nach Frau Stemme auf das Gesamt-
paket des Kandidaten an, also auf eine gute Mischung sozialer und fachlicher Kompetenzen.
Dabei kann jedoch generell keine klare Praferenz auf einen der beiden Bereiche gelegt werden,
da dies von der jeweiligen Stelle abhangt.

Job-Onboarding

Bei der Managed Solutions gibt es ein ,Onboarding-Paket” in Form eines digitalen Mitarbei-
terhandbuchs, das hilfreiche Tipps fir die ersten Wochen im Unternehmen enthdlt. Dartiber
hinaus bekommt jeder neue Mitarbeiter — unabhdngig von seiner Abteilung - einen Einblick

in die Kernkomponente der produzierten IT-Anwendungen. Auch ITIL-Prozessschulungen und
Schulungen fir eigenentwickelte Anwendungen werden durchgefiihrt. Werden mehrere neue
Mitarbeiter gleichzeitig eingestellt, wird eine Art Einarbeitungsprogramm organisiert, im Rah-
men dessen die neuen Kollegen durch alle Abteilungen gehen kénnen, um einen entsprechen-
den Einblick zu erhalten. Die fachliche Einarbeitung IGuft ansonsten liber erfahrenere Kollegen
bzw. den direkten Vorgesetzten sowie durch ,Training on the Job”. Dies bedeutet, dass die
neuen Mitarbeiter sofort in vorhandene Projekte eingebunden und ihnen Aufgaben zugewiesen
werden.

Arbeitsalltag

Die Arbeitszeitgestaltung bei der Managed Solutions ist grundsatzlich sehr flexibel, wobei
jedoch immer Riicksprache mit dem jeweiligen Vorgesetzen zu halten ist. Falls dieser zustimmt,
sind die Mitarbeiter in ihrer Zeiteinteilung sehr frei und kénnen friher gehen bzw. spater kom-
men und auch im Home Office arbeiten. Vertraglich festgelegt ist in den meisten Féllen eine
40-Stunden-Woche, wobei die tatsdchliche Arbeitszeit in der Regel nicht der angesetzte MaB-
stab ist. Wichtiger sind die erzielten Ergebnisse. ,Dem Manager ist es egal, wann du mit Deiner
Arbeit anfdngst. Wichtig ist ihm das Ergebnis”, so Frau Stemme. Da gerade auch solche Freihei-
ten in den Einstellungsgesprdchen betont werden, um Kandidaten von der Managed Solutions
zu Uberzeugen, werden sie auch von den meisten Mitarbeitern honoriert und genutzt.

Die Work-Life-Balance wird bei der Managed Solutions beispielsweise durch reduzierte Preise im
nahe gelegenen Fitnessstudio, aufgestellte Kicker- und Billardtische oder Team-Events (z. B. ge-
meinsamer Sport oder abendliches Grillen) geférdert. Fir einen lockeren Umgang zwischen den
Kollegen wurden ferner der Dresscode abgeschafft und die Kultur des Duzens Gber sémtliche
Hierarchien eingefiihrt. Letzteres wurde, wie bereits weiter oben erwdhnt, auch in die Formulie-
rung der Stellenanzeigen des Unternehmens ibernommen.



Offboarding

Falls ein Arbeitnehmer von sich aus kindigt, wird direkt ein Gesprdch vereinbart, im Rahmen

dessen die Griinde fir die Kiindigung erfragt werden und versucht wird, den Mitarbeiter von
seinem Vorhaben abzubringen. Dieser Versuch ist in manchen Fallen auch erfolgreich. Falls der
Mitarbeiter dennoch bei seinem Kiindigungsvorhaben bleibt, folgt ein sogenanntes ,Exit-Inter-
view” mit im Vorfeld festgelegten Fragen sowie einem persénlichen, vertraulichen Teil.

Zusammenfassung

Zusammengefasst setzt das Unternehmen Managed Solutions auf unterschiedliche Rekrutie-
rungskandle, wie beispielsweise Internet-Stellenbérsen, Headhunter und persénliche Empfeh-
lungen. Innovativere Rekrutierungsmethoden, wie beispielsweise Social Media werden bis dato
nur rudimentdr genutzt. Mobile Recruiting ist derzeit noch kein Thema. Der Auswahlprozess
basiert auf der Sichtung der Bewerbungsunterlagen und einer zweistufigen Interviewrunde.
Hierbei setzt das Unternehmen auch auf eine Art Hausaufgabe (z. B. Lésung einer Program-
mieraufgabe bei der Einstellung von IT-Fachkr&ften), welche die Kandidaten nach dem ersten
Gesprdch erhalten und bis zum zweiten Gesprdch |6sen missen. Dies stellt eine besondere Art
der Uberprijfung von Kandidaten dar, die sich laut Frau Stemnme sehr bewdhrt hat.

Da die Managed Solutions als mittelstdndisches Unternehmen im Bereich Employer Branding
stark vom Mutterkonzern abhdngig und auf dem Arbeitsmarkt nur sehr bedingt sichtbar ist,
wird im Rahmen der Einstellungsgesprdache aktiv Employer Branding betrieben, um die Bewer-
ber vom Unternehmen zu iberzeugen. Dabei werden beispielsweise die gute Work-Life-Balance
und die exzellente IT-Infrastruktur im Unternehmen hervorgehoben. Zudem wird die ,,Candidate
Experience” durch eine kurze , Time-to-Hire” und ein intensives Auswahlverfahren geférdert.
»Dies ist der Schlissel zu unserem Rekrutierungserfolg”, fasst Frau Stemme diesen Ansatz zu-
sammen.

Durch soziale Events wie gemeinsamen Sport oder Grillabende sowie durch aufgestellte Kicker-
und Billardtische wird versucht, den bereits im Einstellungsprozess herausgestellten kollegialen
Zusammenhalt im Unternehmen aktiv zu leben. Diese Art der Arbeit hat laut Frau Stemme
vielfach positives Feedback zur Folge. All diese MaBnahmen, angefangen von der grindlichen
Kandidatenauswahl, Giber den Einarbeitungsprozess, bis hin zur taglichen Arbeit im Unterneh-
men, unterstreichen, dass der Managed Solutions ein kollegiales Miteinander und ein gutes
Verhdltnis zwischen den Kollegen sehr wichtig ist und sie dafiir auch entsprechende Ressourcen
bereitstellt.



2.1

DURCHFUHRUNG DER STUDIE
UND ZUSAMMENSETZUNG DER
STUDIENTEILNEHMER

2.11.1 Durchfliihrung der Studie

Fir die Durchfihrung der Studie ,,Recruiting Trends im Mittelstand 2015 wurde im Sommer
2014 auf Basis der Erfahrungen und Fachkenntnisse der Autoren sowie der Ergebnisse aus der
Vorgdngerstudie ,Recruiting Trends im Mittelstand 2013” zundchst ein vierseitiger Fragebogen
entwickelt. AnschlieBend unternahm ein Team von sieben Telefonisten/-innen Kontaktver-
suche bei allen 1.000 mittelstdndischen Unternehmen aus der Grundgesamtheit®*. Nur nach
ausdricklicher Einwilligung durch die Unternehmen wurde der Fragebogen per E-Mail an die
jeweiligen Kontaktpersonen verschickt. Beteiligte sich ein Unternehmen trotz vorheriger Zusage
nicht innerhalb einer festgelegten Frist an der Befragung, wurde ein Erinnerungsanruf durchge-
fuhrt. Insgesamt erstreckte sich die Telefonaktion von Juni bis Oktober 2014. Die Unternehmen
hatten die Méglichkeit, den Fragebogen online auszufillen oder ihn per E-Mail (pdf-Formular
oder Scan), Post oder Fax an das Forscherteam zurlckzuschicken. Insgesamt beteiligten sich

72 Unternehmen an der Befragung, was einer Riicklaufquote von 7,2 Prozent entspricht. Die
Antworten dieser Unternehmen bilden die Grundlage fir die im vorliegenden Ergebnisbericht
enthaltenen empirischen Auswertungen.

2.11.2 Zusammensetzung der Studienteilnehmer und
Test der Stichprobe auf Reprdsentativitdt

Im Folgenden werden die 72 Teilnehmer an der Befragung anhand der Merkmale Mitarbeiterzahl
und Umsatz (bzw. Bilanzsumme bei Banken und Prédmieneinnahmen bei Versicherungen) kate-
gorisiert. Zudem wird fur beide Kriterien jeweils ein Test auf die Représentativitat der erhobe-
nen Stichprobe durchgefiihrt.

30 Der zugrundeliegende Datensatz umfasst 1.000 zufdllig aus dem aktuellen Datenbankregister von Bisnode
ausgewdhlte mittelstandische Unternehmen aus Deutschland mit einem Jahresumsatz zwischen 10 und
50 Mio. Euro sowie einer Mitarbeiterzahl zwischen 50 und 250.



In Abbildung 43 sind die Mitarbeiterzahlen der Unternehmen aus der Grundgesamtheit (oberes
Diagramm) sowie aus der Stichprobe der Studienteilnehmer (unteres Diagramm) dargestellt.

Dabei zeigt sich im unteren Diagramm, dass 18,3 Prozent der antwortenden Mittelstandler zwi-
schen 50 und 60 und 14,1 Prozent zwischen 61 und 80 Mitarbeiter beschaftigen. In 15,5 Prozent
der Unternehmen gibt es zwischen 81 und 100, in 19,7 Prozent zwischen 101 und 120 und in 15,5
Prozent zwischen 121 und 150 Beschd&ftigte. SchlieBlich sind bei 9,9 Prozent der teilnehmenden
mittelstdndischen Firmen zwischen 151 und 200 und bei 7,0 Prozent zwischen 201 und 250 Mitar-
beiter tatig.

Ein Test auf die Reprdsentativitat der Stichprobe der 72 Studienteilnehmer nach dem Kriterium
der Mitarbeiterzahl verlief positiv®'. Somit kann die Stichprobe gemaB diesem Merkmal als re-
prasentativ fur die 1.000 mittelstdndischen Unternehmen aus der Grundgesamtheit angesehen
werden.

201 bis 250

16,9%

151 bis 200
16,3%

61 bis 80

121 bis 150 __ 17,1%
14,2%
101 bis 120 81 bic 100
12,0% 8 8%
201 bis 250 .
7,0% _\ 50 bis 60
151 bis 200 18,3%
IS
9.9%
121 bis 150 61 bis 80
15,5% 14,1%
101 bis 120 811§i;;00
;970

19,7%

Abbildung 43: Verteilung nach Mitarbeiterzahl in der Grundgesamtheit (oben) und in der
Stichprobe (unten)

31 Der Wert der Irrtumswahrscheinlichkeit des Chi-Quadrat-Tests Gbersteigt mit 0,314 deutlich das
Ublicherweise geforderte Signifikanzniveau von 0,050, weswegen die Nullhypothese einer gleichen
Verteilung in Stichprobe und Population nicht verworfen werden kann.
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Das zweite Merkmal, das neben der Mitarbeiterzahl zur Kategorisierung der Studienteilnehmer
herangezogen wird, ist deren Umsatz (bzw. die Bilanzsumme bei Banken und Pramieneinnah-
men bei Versicherungen)®. Dabei zeigt sich mit Blick auf das untere Diagramm in Abbildung 44,
dass jeweils 21,1 Prozent der Teilnehmer an der Befragung bis zu 12 sowie zwischen 12,1 und 15
Mio. Euro Umsatz aufweisen. Einen Umsatz zwischen 15,1 und 18 Mio. Euro haben 15,5 Prozent,
zwischen 18,1 und 24 Mio. Euro 14,1 Prozent und zwischen 24,1 und 35 Mio. Euro 16,9 Prozent der
antwortenden Mittelstdndler. Bei 11,3 Prozent der teilnehmenden Unternehmen aus dem deut-
schen Mittelstand betrdgt der Umsatz mehr als 35 und bis zu 50 Mio. Euro.

Auch fur das Kriterium Umsatz verlief der durchgefiihrte Reprdsentativitétstest positiv®. Die
Stichprobe der 72 Studienteilnehmer kann demnach auch nach diesem Merkmal als repréasenta-
tiv far die 1.000 mittelstédndischen Unternehmen in der Grundgesamtheit angesehen werden.
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Abbildung 44: Verteilung nach Umsatz (in Mio. Euro) in der Grundgesamtheit (oben) und in
der Stichprobe (unten)

32 Nachfolgend werden alle drei Kennzahlen (Umsatz, Bilanzsumme und Prdmieneinnahmen) zur
Vereinfachung stets als Umsatz bezeichnet.
33 Der Wert der Irrtumswahrscheinlichkeit des Chi-Quadrat-Tests Gbersteigt mit 0,736 deutlich das

Ublicherweise geforderte Signifikanzniveau von 0,050, weswegen die Nullhypothese einer gleichen
Verteilung in Stichprobe und Population nicht verworfen werden kann.
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