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Der enorme Fachkraftemangel hat den Arbeitsmarkt von einem Arbeitgeber- zu einem Arbeitnehmermarkt verandert [1]. Durch
den dadurch entstandenen ,War for Talents” haben sich neue Herausforderungen fiir Unternehmen ergeben, auf die diese rea-
gieren mussen [2]. Im Rahmen des Schwerpunktfaches “Recruiting und Personalauswahl” im Sommersemester 2022 unter der
Leitung von Frau Prof. Dr. Braun wurde eine quantitative Studie in Form einer Befragung durchgefiihrt, um herauszufinden: Wie
erleben Studierende Bewerbungsprozesse und welche Erfahrungen haben Sie schon gemacht, von denen Unternehmen lernen
und ihren eigenen Bewerbungsprozess verbessern kdnnen? Dazu wurden die Studierenden der Fakultdt Betriebswirtschaftslehre
befragt. Das folgende Factsheet richtet sich an Unternehmen und Personaler:innen und soll diesen dabei helfen, ihre Candidate
Journey zu professionalisieren. Fir Unternehmen ist es bedeutend, bereits im Bewerbungsprozess attraktiv auf Bewerbende zu
wirken, um so moglichst viele potenzielle Kandidat:innen anzusprechen und qualifizierte Mitarbeitende zu rekrutieren [3].

Factsheet:
Der Bewerbungsprozess aus Sicht der Bewerbenden

Studie im Rahmen des Fachs ,Recruiting und Personalauswah!” an der OTH Regensburg

RELEVANZ

Der Erfolg vieler Unternehmen wird in der heutigen,
dynamischen Welt vor allem durch den Fachkrafte-
mangel eingeddmmt. Knapp die Halfte der Unter-
nehmen (44 %) sind bereits von diesem Problem be-
troffen, dabei wird von einem Drittel der Befragten
(32 %) insbesondere der Mangel an Nachwuchskraf-
ten beklagt. Neueinstellungen werden dabei als
wirksamste GegenmaRnahme aufgefiihrt [4]. Doch
die Situation am Arbeitsmarkt zeigt bereits den
Kampf um die Talente, und die Zahl der Erwerbsta-
tigen wird durch den demografischen Wandel in
den nachsten Jahren stetig abnehmen und das An-
gebot an verfiigbaren Arbeitskraften weiter verrin-
gern. In der Folge entsteht ein Wandel von Nach-
frage- zu Angebotsmarkten, welcher in einigen
Branchen bereits heute splirbar ist [5].

So haben im Jahr 2021 die Halfte der Unternehmen
(51 %) angegeben, offene Stellen langerfristig nicht
besetzen zu kénnen [6]. Durch den Uberhang an va-
kanten Stellen konnen sich Arbeitskrafte den attrak-
tivsten Arbeitnehmer aussuchen, und viele Positio-
nen werden unbesetzt bleiben [5].

Um diesem Trend standzuhalten, ist bereits heute
dringend Handlung seitens der Unternehmen erfor-
derlich. Die wichtigste MaRhahme ist die Steigerung
der Arbeitgeberattraktivitat [5]. Bereits im Bewer-
bungsprozess miissen die Kandidat:innen davon
Uberzeugt werden, dass das Unternehmen den bes-
ten potenziellen Arbeitgeber darstellt, damit sie
sich fiir dieses entscheiden werden. Dieser Eindruck
wird im Bewerbungsprozess durch eine positive
Candidate Experience erzeugt.
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2) Bewerbungsabgabe

3) Auswabhlverfahren

4) Ergebniskommunikation

Abb. 1: Phasen der Candidate Journey in Anlehnung an Athanas und Wald [7]

CANDIDATE EXPERIENCE UND CANDIDATE
JOURNEY

Die Candidate Experience beschreibt die individu-
elle Wahrnehmung des gesamten Rekrutierungs-
prozesses aus Sicht der Bewerbenden. Anhand der
gesammelten Erfahrungen kdnnen sich die Bewer-
benden eine Meinung Uber das Unternehmen bil-
den. Sowohl die direkten als auch die indirekten Be-
rihrungspunkte pragen die Bewerbenden und wir-
ken beeinflussend auf die finale Entscheidung fir
oder gegen die vakante Stelle [7].

Die Summe dieser Beriihrungspunkte bildet zusam-
men mit weiteren Schritten im Onboarding- und In-
tegrationsprozess die sogenannte Candidate Jour-
ney [8]. Sie betrachtet die einzelnen Stationen von
Bewerbenden auf deren Weg von der Jobsuche bis
hin zur Anstellung. Die individuelle Wahrnehmung
und Interpretation dieser sogenannten Touchpoints
formen die Candidate Experience, wobei die Gestal-
tung des Prozesses unternehmensabhangig ist [9].

PHASEN DER CANDIDATE JOURNEY

Fur eine strukturierte Darstellung der Candidate
Journey eignet sich die Unterteilung in zeitlich auf-
einanderfolgende Abschnitte. Athanas und Wald
definieren hierfiir vier Phasen, welche jeweils pra-
gend fir die Candidate Experience sind (siehe Abb.
1) [7]. Zu Beginn der Candidate Journey informieren
sich potenziell Bewerbende tiber Unternehmen und
deren Jobangebote, wobei die ersten Beriihrungs-
punkte zum Beispiel Giber den Besuch der Karriere-
webseite eines Unternehmens, einer Karrieremesse
oder Uber Online-Stellenbdrsen entstehen kdnnen
[7].

Mittlerweile kommt es auch durch Soziale Medien
zu pragenden digitalen Berihrungspunkten [10].
Die Studien ,Recruiting Trends 2018“ und ,Bewer-
bungspraxis 2018“ zeigen, dass sich der Anteil an
Kandidat:innen mit einer positiven Einstellung

gegenliber dem Einsatz von Social-Media-
Anwendungen im Recruiting in den letzten sechs
Jahren verdoppelt hat [11]. Insbesondere fiir die Be-
schaffung weiterer entscheidungsrelevanter Infor-
mationen nach einem Erstkontakt mit einem poten-
ziellen Arbeitgeber spielen Bewertungsportale und
Soziale Medien fiir die Generationen Y und X eine
wichtige Rolle. [12].

Wourde das Interesse eines Jobsuchenden geweckt,
folgt darauf die Abgabe einer Bewerbung. Der Be-
werbungsweg kann je nach Unternehmen beispiels-
weise Uber eine One-Click-Bewerbung, ein Bewer-
bungsformular oder eine Bewerbung per Mail erfol-
gen. Zudem sind abhéngig vom Unternehmen ver-
schiedene Unterlagen und Informationen einzu-
reichen [7]. Von Seiten der Unternehmen ist das
Sichten der Bewerbungsunterlagen beinahe immer
der erste und ein sehr wichtiger Schritt bei der Be-
urteilung Bewerbender [13]. Wie eine Studie von
Kanning (2017) zeigt, schatzen dies auch Bewer-
bende selbst als sinnvolle Methode der Personal-
auswahl ein und bemihen sich durch strategisches
Vorgehen, wie beispielsweise durch die richtige
Platzierung wichtiger Informationen in ihren Unter-
lagen um eine positive Selbstdarstellung [14].

Um anschlieRend die tatsdchliche Kompatibilitat
zwischen Bewerbenden und Unternehmen zu tber-
prufen, erfolgt die Teilnahme an einem Auswahlver-
fahren. In dieser Phase entsteht hadufig der erste
persénliche Kontakt [8]. Die Auswahl kann etwa
durch ein klassisches Vorstellungsgesprach oder ein
Assessment-Center erfolgen [9]. An dieser Stelle
zeigt die Studie von Kanning das Bediirfnis Bewer-
bender, sich vor dem Unternehmen maglichst posi-
tiv prasentieren zu kénnen. So wendet die Mehrheit
auch dafiir eine Vielzahl von Strategien an und in-
formiert sich fiir eine optimale Vorbereitung auf ein
Auswahlverfahren zum Beispiel durch Ratgeberlite-
ratur [14].
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Nach dem Abschluss eines Auswahlverfahrens wer-
den die Bewerbenden lber die Entscheidung des
Unternehmens in Kenntnis gesetzt. Die Candidate
Experience wird in dieser Phase im Besonderen
durch die Art und Weise der Kommunikation und
die Wartezeit beeinflusst [7]. Ein wertschatzendes
und individuelles Feedback am Ende des Bewer-
bungsprozesses hat fiir Kandidat:innen eine wich-
tige Bedeutung. Mit entsprechendem Feedback
kann auch im Falle einer unternehmensseitigen Ab-
sage eine positive Candidate Experience bestehen
bleiben [10].

Dariiber hinaus gehort sowohl das Onboarding als
auch die Integration und Bindung zur Candidate
Journey. Allerdings findet hier ein Ubergang von der
Candidate Experience zur Employee Experience
statt. Bereits die Erfahrungen vor dem ersten Ar-
beitstag, zum Beispiel durch Aktivitdten zur Integra-
tion des neuen Mitarbeitenden gehdren zum On-
boarding [8]. Im Bewerbungsprozess entstandene
Erwartungen kdnnen dann zum ersten Mal mit der
Realitdt abgeglichen und entweder bestédtigt oder
entkréftigt werden. Die langfristige Zusammenar-
beit wird dadurch stark beeinflusst [9].

Zur Perspektive der Unternehmen im Bewerbungs-
prozess existiert mittlerweile ein umfangreiches
Wissen, wahrend der Forschungsstand zur Sicht der
Bewerbenden bisher nur einzelne Aspekte abdeckt.
Durch die folgende Umfrage unter Studierenden
soll daher tiefergehend auf ihre Erwartungen und
Wiinsche Uber alle Phasen des Bewerbungsprozes-
ses hinweg eingegangen werden, um neue rele-
vante Erkenntnisse zu erlangen.

Studiengdnge BW-Fakultat der OTH Regensburg

= Bachelor Betriebswirtschaft

= Bachelor Europdische Betriebswirtschaft

= Master Betriebswirtschaft — FACT

= Master Betriebswirtschaft — Marketing

= Master Européische Betriebswirtschaft

= Master Business Administration (berufsbegleitend)
= Master Logistik

= Master Digital Entrepreneurship

= Master Human Ressource Management

Abb. 2: Ubersicht des Studienangebots an der OTH

VORGEHENSWEISE

Der Fragebogen wurde an die Fakultat Betriebswirt-
schaft der OTH Regensburg versendet. Befragt wur-
den Bachelor- und Masterstudierende des Sommer-
semesters 2022. Die Verteilung erfolgte tber die
Fachschaft Betriebswirtschaft.

Als drittgroRte betriebswirtschaftliche Fakultédt in
Bayern bietet die OTH Regensburg diverse Studien-
gange (s. Abb. 2). AuBerdem schliel8t der Bachelor
Betriebswirtschaft ein praktisches Studiensemester
ein. Der Fragebogen wurde am 18.05.2022 per E-
Mail-Verteiler versendet. Teilnehmende hatten von
18.05.2022 bis 27.05.2022 Zeit (10 Tage), die Befra-
gung online durchzufiihren.

STICHPROBE

Insgesamt sind 170 ausgefiillte Fragebbgen einge-
gangen. Die Mehrheit der Teilnehmenden war
weiblich (69 %). Der GroRteil der Befragten ist zwi-
schen 18 — 25 Jahre alt (86 %). Der groRte Ricklauf
erfolgte aus dem Bachelor Betriebswirtschaft (70
%). Bachelor Betriebswirtschaft Studierende ma-
chen die Mehrheit der Personen an der Fakultat Be-
triebswirtschaft aus. Circa ein Fuinftel der ausgefiill-
ten Fragebdgen kam von Studierenden des Studien-
gangs Bachelor Europdische Betriebswirtschaft (18
%). Mehr als ein Drittel der Studierenden hat noch
keinen Schwerpunkt innerhalb des Studiums ge-
wahlt (37 %). Der Rest verteilt sich gleichmaRig auf
die vorhandenen Schwerpunkte. Knapp ein Drittel
befanden sich zum Zeitpunkt der Befragung in ih-
rem sechsten Studiensemester (30 %), darauf folg-
ten fast gleichverteilt das vierte (17 %) und zweite
Semester (15 %).

Schwerpunkte im Bachelor Betriebswirtschaft
Finanzen
Logistik
Marketing

Personalmanagement und Fihrung
Projektmanagement
Rechnungswesen und Controlling
Steuern und Wirtschaftsprifung
Technik und Management
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TEILNEHMERDATEN

1%1% 86%

m méannlich m weiblich

u divers w keine Angabe <18 18-25

Bachelor EB [ 18%
Master HRM 1 6%
Master Logistik B 2%
keine Angabe | 1%
Master Marketing | 1%
Master EB 1 1%
Bachelor BW (berufsbegleitend) | 1%
Master FACT 0%
Master Digital Entrepreneurship 0%

Master BA (berufsbegleitend) 0%

Bachelor BW I 70%

10% w 1. Fach ® 2. Fach

= 2% u3.F 4.
f— wS.F "6 F

2630 >30 A u>7. Fach

Ich habe noch keinen Schwerpunkt gewéhit. | 37%
Marketing [N 16%

Personalmanagement & Fihrung [ 12%
Rechnungswesen und Controlling [N 8%

Finanzen [ 8%

Logistik NI 6%
Projektmanagement [ 7%
Technik und Management [l 4%

Steuern und Wirtschaftsprifung [l 3%

Abb. 3: Teilnehmerdaten
AUSWERTUNG
PHASE 1: ORIENTIERUNG & JOBRECHERCHE

Bis auf eine kleine Gruppe haben alle Teilnehmen-
den bereits einen Bewerbungsprozess durchlaufen
(95 %). Lediglich 5 % haben noch keinen Bewer-
bungsprozess durchlaufen, daher ist keine gruppen-
bezogene Auswertung moglich. Diese Personen-
gruppe ist trotzdem bei der weiteren Befragung be-
rlicksichtigt worden, da sie ebenfalls Erwartungen
an den Bewerbungsprozess haben.

Hast du schon mal einen Bewerbungsprozess durchlaufen?

5%

95%
mJa mNein N =170

Abb. 4: Teilnahme Bewerbungsprozess

Die Befragten nehmen Unternehmen als potenzielle
Arbeitgeber in den Sozialen Medien abhangig vom
verwendeten Format unterschiedlich wahr. Eine
Stellenanzeige fiihrt dabei mit knapp einem Drittel
(29 %) zur positivsten Wahrnehmung. Mit etwas
Abstand folgen darauf Posts (19 %) und
anschlieRend die direkte Kontaktaufnahme tber die

Sozialen Medien (18 %). Im Vergleich zu allen ande-
ren Formaten schneiden Live-Streams eher schlecht
ab (3 %). Die Studierenden hatten bei dieser Frage
die Moglichkeit mehrere Stimmen abzugeben.

Welche Formate auf den Sozialen Medien tragen dazu bei, dass
positiv wahr

du ein Unter als Arbei

Stellenanzeigen 29%

Posts

Direkte Kontaktaufnahme

des Arbei

Pag S
Stories
Live-Streams

Keine Angabe

Sonstiges

Abb. 5: Wahrnehmung durch Soziale Medien

Die Mehrheit (78 %) der Studierenden verwendet
die sozialen Business-Netzwerke Xing oder LinkedIn.
Fast die Halfte (43 %) hat allein einen Account auf
LinkedIn, wahrend dariber hinaus ein Viertel (25 %)
sogar auf beiden Plattformen angemeldet ist.

Hast du einen Account auf Xing oder LinkedIn?

Beides
25%

Nein

22% 78% LinkedIn

43%

Xing
10%

N=170

Abb. 6: Xing- und LinkedIn-Registrierungen
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Um sich vorab lber potenzielle Arbeitgeber zu in-
formieren, besucht ein Viertel (25 %) der Befragten
Bewertungsportale wie Kununu entweder haufig
oder sogar immer. Die Halfte (50 %) verwendet zur
Informationsbeschaffung allerdings nie beziehungs-
weise selten entsprechende Portale.

Nutzt du Bewertungsportale wie z.B. Kununu, um dich tiber
ein Unternehmen zu informieren?

immer [N 9%
vaure | %
Teils teils [ 24%
Selten [ 19%
e I 1%

keine Angabe 0%
N =170

Abb. 7: Verwendung von Bewertungsportalen
Nahezu alle Befragten (97 %) wiinschen sich vorab

Informationen lber den Ablauf des Bewerbungs-
prozesses auf der Homepage eines Unternehmens.

Lediglich ein marginaler Anteil (2 %) kdnnte darauf
verzichten.

Wiinschst du dir auf der | eines Unterneh vorab
Informationen iiber den Ablauf des Bewerbungsprozesses?

2% 1%

97%

mJa mNein wmkeine Angabe N=170

Abb. 8: Informationen iiber Homepage

PHASE 2: BEWERBUNGSABGABE

Um sich bei einem Unternehmen prasentieren zu
kénnen, ist der klassische Lebenslauf sehr geeignet
(55 %), dicht gefolgt vom Arbeitszeugnis (51 %). In-
teressant ist es, dass Uber ein Viertel der Befragten
(29 %) das Bewerbungsfoto als ungeeignet empfin-
det und es im Vergleich zu den anderen Antwort-
moglichkeiten die geringste Zustimmung bekommt.
Das Abschlusszeugnis bleibt dennoch nicht irrele-
vant, fast die Halfte der Befragten halt es fir geeig-
net (47 %) (s. Abb. 9).

Die personalisierte Bewerbung wird von den meis-
ten Befragten bevorzugt (74 %), dennoch wirde fast
ein Viertel eine anonymisierte Bewerbung einrei-
chen (21 %).

Wie wiirdest du dich wenn dir das L die Wahl lasst
eine oder eine te

74%

21%

. -
I

personalisiert anonymisiert keine Angabe

N=170

Abb. 10: Priferierte Art der Bewerbung

Uber die Hélfte der Befragten (62 %) passt nur das
Anschreiben individuell an das Unternehmen an. Ein
geringer Teil andert ausschliefllich den Adressaten
(6 %) und kaum jemand &ndert ausschlieBlich den
Lebenslauf (1 %).

Inwieweit richtest du deine nach einem
Unternehmen und einer Stelle aus?

Ich @ndere nur das Anschreiben. NG 62%
Ich dndere i.d.R. alle Dokumente. NN 29%

Ich habe feste Bewerbungsunterlagen und
andere ausschlieBlich den Adressaten.

Ich habe dazu keine Meinung (z.B. weil ich
noch nie eine Bewerbung geschrieben habe).

Ich dndere nur den Lebenslauf. | 1%

N=170

Abb. 11: Anpassung Bewerbungsunterlagen

Fiir wie geeignet hiltst du diese Dokumente, um dich bei einem Unternehmen am besten prasentieren zu konnen?

1% 1%
Lebenslauf 6% 38% 55%
Arbeitszeugnis  pA/471 " 8% 37% 51%
Motivationsschreiben 10% 15% 2% 31% 17%
Abschlusszeugnis [0 14% 22% 47% 14%
Bewerbungsfoto 29% 18% 2% 25% 19% 8%
mungeeignet W weniger geeignet mkeine Angaben  mneutral mgeeignet M sehr geeignet N=170

Abb. 9: Geeignete Bewerbungsunterlagen
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Wie gut findest du folgende Auswahlverfahren um mit deinen Starken gldnzen zu kénnen?

Bewerbungsgesprach 18%

1%

Videointerview /A8 7

Telefoninterview 6%

Assessment Center 9%

Testverfahren

71%

M ungeeignet  m weniger geeignet

Abb. 12: Beliebte Auswahlverfahren

PHASE 3: AUSWAHLVERFAHREN

27%

45% 46%

||

% 22%
27% 36% 13%
25% 31% 12%
2% 31% 19% 4%
mkeine Angabe mneutral mgeeignet msehrgeeignet N=170

Von 170 Teilnehmenden geben die meisten an, dass

sie das Bewerbungsgesprach (46 %) und das Video-

interview (22 %) am geeignetsten empfunden ha-

ben, um sich gut zu prasentieren. Am ungeeignets-

ten finden sie das Assessment Center (9 %) und das
Testverfahren (18 %) (s. Abb. 12).

Die Mehrheit der Befragten (89 %) gibt an, gerne
vorab Informationen Uber den Ablauf des Bewer-

bungsgesprach erhalten zu wollen.

Hattest du gerne vor einem Bewerbungsgesprach Informationen
dariiber, wie das Interview ablaufen wird?

Ja

89%

8% 3%
|
Nein Keine Meinung
N=170
Abb. 13: Vorab-Informationen liber Interviewverlauf
Hast duim

PHASE 4: ERGEBNISKOMMUNIKATION

Ein Grofteil der Teilnehmenden (72 %), denen eine
Absage erteilt wurde, geben an, kein Feedback zu
ihrer Bewerbung erhalten zu haben. Da nur 26 der
Befragten bisher ein Feedback erhalten haben, an-
dert sich hier die Grundgesamtheit, der an der Frage
teilnehmenden Personen.

Fast die Halfte der Befragten (46 %) empfinden das
erhaltene Feedback als wertvoll beziehungsweise
sehr wertvoll. Die Mehrheit der Teilnehmenden (96
%), die kein Feedback erhalten haben, hatten gerne
eine Riickmeldung bekommen (s. Abb. 14).

Falle einer Absage ein Feedback erhalten?

Falls Ja, wie fandest du das Feedback?

35% 23%

mwertlos mweniger wertvoll mneutral mwertvoll msehr wertvoll

N:

26

15%

Ja

72%

Falls Nein, hittest du gerne ein Feedback
erhalten?

4%

13%

Ich habe noch keine Absage Nein N=123
erhalten.

96%

N=170 mJa mNein

Abb. 14: Feedback nach Bewerbungsgesprach
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Unhdéfliche/ arrogante Gesprachspartner

Fragen nach Noten
Hohe Anzahl an Gesprachspartnern

Andern der Interviewsprache

Abb. 15: Stressfaktoren fiir Bewerbenden

Das Stellen von unerwarteten Fragen ist der
hochste Stressfaktor fiir Bewerbende in einem Vor-
stellungsgesprach. Doch auch Fragen nach Noten,
Schwiachen, Unternehmensinformationen oder
dem Privatleben werden von den Befragten als un-
angenehm eingestuft. Im Hinblick auf die Ge-
sprachspartner:innen flrchten viele eine hohe An-
zahl an teilnehmenden Personen sowie unhofliche
und herablassende Umgangsformen. Bei Online-In-
terviews kdnnen auch technische Probleme den

Stressfaktor der Bewerbenden steigern (s. Abb. 15).

Die deutliche Mehrheit der Befragten (91 %) stimmt
zu, dass ihre Entscheidung fir ein Unternehmen di-
rekt abhangig von deren Umgang mit ihnen im Be-
werbungsprozess ist. Nur ein kleiner Prozentsatz (6
%) lasst sich davon nicht beeinflussen. Dieses Ergeb-
nis zeigt die hohe Relevanz einer positiven Candi-
date Experience: ein positiv wahrgenommener Be-
werbungsprozess verbessert die Sichtweise der Be-
werbenden auf das Unternehmen, wodurch sie sich
dieses eher als potenziellen Arbeitgeber vorstellen
kénnen.

h

FlieBt in deine Entscheidung ein Vertragsang hmen
mit ein, wie das Unternehmen im Bewerbungsprozess mit dir
umgegangen ist?

6% 2%

91%
mJa mNein mKeine Angabe N=170

Abb. 16: Entscheidung iber Vertragsangebot

sation | Jnerwartete Fragen

Bohrende Fragen nach Schwachen
uber Studie
Fragen Gber das Unternehmen

Case Studies

Private/personliche Fragen

Desinteressierte Mimik und Gestik des Gegenubers

erviewer

Die meisten Studierenden (32 %) wiinschen sich
zwischen der Unterzeichnung des Arbeitsvertrages
und dem ersten Arbeitstag die Moglichkeit, das Un-
ternehmen und den zukinftigen Arbeitsplatz zu be-
sichtigen. Zudem wirde der Grofiteil einen regel-
maRigen Kontakt und Austausch sowie eine Einla-
dung zu Teamevents begrien.

Wie wiinschst du dir vor dem ersten Arbeitstag in das Unternehmen einbezogen
zu werden?

Unternehmensfiihrung/

- I 32
Arbeitsplatzbesichtigung 32%

RegelmaRiger Kontakt /
Austauch

——— 29%

Einladung zu Teamevents NN 22%

Vernetzung iber Business-Netzwerke

- |
(z.B. LinkedIn) 15%

Garnicht W 1%

sonstiges Wl 1%

Abb. 17: Gewiinschte Einbeziehung vor dem ersten
Arbeitstag

Nur knapp ein Viertel (23 %) der Teilnehmenden
gibt an, sich derzeit in einem Talent Pool bei einem
Unternehmen zu befinden. Ungefahr die Halfte (46
%) der Befragten ist momentan kein Teil eines der-
artigen Kandidatenpools. Auffallig ist, dass fast ein
Drittel (31 %) der Studierenden nicht weiB, ob sie in
einer solchen Datenbank gefiihrt ist.

Bist du in einem Talent Pool?

31% B 3

B Nein

m IchweiRes
nicht

46% N=170

Abb. 18: Talent Pool
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Wie stehst du dazu, wenn ein Unternehmen gar nicht auf deine Bewerbung reagiert? Welche der folgenden Aussagen trifft am ehesten auf dich zu?

Ich habe dafiir kein Verstandnis und wiirde tendenziell weitere Bewerbungen

bei diesem Unternehmen ausschlieRen.

Ich finde das nicht gut, wiirde mich aber vermutlich auf andere interessante

Stellen dieses Unternehmens wieder bewerben.

Ich habe dafiir Verstandnis und dieser Vorfall hat keine Auswirkungen auf

mein weiteres Bewerbungsverhalten bei diesem Unternehmen.

Ich habe dazu keine Meinung.

I 5%
I 3%

I 3%

Abb. 19: Verstandnis bei fehlender Riickmeldung des Unternehmens auf Bewerbung

Mebhr als die Halfte (58 %) der Studierenden hat kein
Verstandnis daftr, wenn Unternehmen nicht auf
eine Bewerbung reagieren, und wiirde weitere Be-
werbungen bei diesem Unternehmen tendenziell
ausschlieen. Mehr als ein Drittel (38 %) findet die-
ses Verhalten zwar nicht optimal, wirde sich
hdchstwahrscheinlich trotzdem wieder auf eine an-
dere Stelle bei diesem Unternehmen bewerben
(s. Abb. 18).

mehr Transparenz

Im Rahmen des Bewerbungsprozesses sehen die Be-
fragten einige Verbesserungspotenziale bei den Un-
ternehmen. Sie wiirden sich wiinschen, dass diese
einen groReren Fokus auf bestimmte Aspekte legen.
Die Studierenden geben sehr hdufig an, dass eine
hohere Transparenz wahrend des gesamten Bewer-
bungsprozesses gewahrleistet werden sollte. Sie
wiirden unter anderem die Bereitstellung detaillier-
ter Informationen Uber den allgemeinen Ablauf und
die Dauer des Prozesses begriiRen. Dariiber hinaus
bevorzugt die Mehrheit ein authentisches Bewer-
bungsgesprach auf Augenhdhe, bei dem individuell
auf sie eingegangen wird und die Beteiligten tat-
sachliches Interesse an ihnen vermitteln. Bei der Er-
gebniskommunikation fordern die Studierenden
eine begriindete Entscheidung und zeitnahes Feed-
back von den Firmen (s. Abb. 20).

Offene Bewerbungsgesprache auf Augenhdhe

Gleichberechtigung

Abb. 20: Wiinsche der Bewerbenden
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HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Auf Grundlage der Ergebnisse der Befragung assen
sich fiir jede Phase der Candidate Journey konkrete
Handlungsempfehlungen formulieren (s. Abb. 21).
Diese kénnen von den Unternehmen und Personal-
abteilungen als Ansatzpunkte fiir die zielgerichtete
Gestaltung ihres Bewerbungsprozesses genutzt
werden. Die Umsetzung dieser Anregungen kann zu
einer Verbesserung der Candidate Experience bei-
tragen und dadurch einen positiven Einfluss auf den
Erfolg des Recruitings haben.

1) Orientierung &
Jobrecherche
2) Bewerbungsabgabe

Reflexion, welche In-
formationen des Be-

= Klarer und authen- .
tischer Auftritt in So-

zialen Medien, v.a. werbenden tatsachlich
durch Vermittlung der fur die Auswahlent-
Employer Brand in scheidung relevant
Stellenanzeigen und sind
Posts

= Vorab Informationen = |Inhalte des Motiva-
zum Bewerbungspro- tionsschreibens/  An-
zess bereitstellen (Pha- schreibens vorzugs-
sen, Dauer, Ablauf Be- weise in Gesprachen
werbungsgespréach), erfragen

z.B. Uber Bewerbungs-
FAQs oder in der Ein-
gangsbestatigung

FAZIT

Die Ergebnisse dieses Factsheet sollen den Unter-
nehmen und Personaler:innen als Orientierung die-
nen, wie sie den Bewerbungsprozess gestalten soll-
ten, um im , War for Talents” bestehen und qualifi-
zierte Fachkrafte fur sich gewinnen zu kénnen. Die
Studie belegt, dass eine positive Candidate Experi-
ence ein ausschlaggebender Faktor fiir ein erfolgrei-
ches Recruiting ist. Daher sollten die Verantwortli-
chen sich selbst und ihren Recruiting-Prozess regel-
maRig auf den Priifstand stellen, um Optimierungs-
potenziale zu erkennen und entsprechende Anpas-
sungen vornehmen zu kénnen.

3) Auswahlverfahren

4) Ergebnis-
kommunikation

Auswahlverfahren =  Wertschatzende
widhlen, bei denen der Absagen formulieren
persoénliche Kontakt plus personalisiertes,

offenes und ehrliches
Feedback auf Anfrage

und das Gesprach im
Vordergrund stehen

anbieten
Wertschdtzender und = Nahtlosen Ubergang
offener Umgang mit vom Kandidaten- in
Bewerbenden und den Beschaftigten-
tatsachliches Interesse status nach Zusage
an der Person und durch Onboarding-
Qualifikation MaBnahmen gewahr-
vermitteln leisten

_‘O’_ Bei 9 von 10 Bewerbenden beeinflusst die erlebte Candidate Experience die
~=* Entscheidung fiir oder gegen ein Unternehmen maf3geblich!

Abb. 21: Handlungsempfehlungen
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