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Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

1.

Auswertung der Befragungsergebnisse zu den genutzten Informationskandlen

Unternehmens-Websites werden am haufigsten zur Stellensuche genutzt (89,0 Prozent der befrag-
ten Teilnehmer). Dies verdeutlicht, dass sich potentielle Bewerber bereits im Vorfeld fiir bestimmte
Arbeitgeber interessieren und Familienunternehmen bereits vor Beginn der Stellensuche auf sich

aufmerksam machen missen.

Wahrend Internet-Stellenborsen sowie Jobmessen und Karrieretage bei der Jobsuche relativ hiufig
zum Einsatz kommen, wird klassischen Informationskanalen wie der Arbeitsagentur oder den Print-

medien nur noch geringe Aufmerksamkeit geschenkt.

. Auswertung der Befragungsergebnisse zu den Karrierezielen

Etwa die Halfte aller Teilnehmer strebt eine Position als Fiihrungskraft an.

Am zweithaufigsten wird das Karriereziel Projektleiter genannt, wobei das von {iber doppelt so vielen

Frauen wie Mannern angestrebt wird.

Insgesamt differieren die Karriereziele deutlich zwischen den Geschlechtern. Fiihrungskarrieren
(Fiihrungskraft, Vorstandsmitglied) und die berufliche Selbststandigkeit werden haufiger von Man-
nern praferiert. Frauen hingegen finden eine Fachlaufbahn attraktiver, da sie moglicherweise viel
friiher die Vereinbarkeit von bestimmten Positionen mit einer Familie antizipieren und sich selbst

nach wie vor in erster Linie in der Pflicht sehen, beides miteinander zu vereinbaren.

Auswertung der Befragungsergebnisse zu den Arbeitsplatzpraferenzen

Auf die Frage nach den drei wichtigsten Kriterien bei der Wahl des zukiinftigen Arbeitgebers sind
,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten”, ,Gute Arbeits-atmosphare/Teamgeist”
sowie , Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen” auf den ersten drei Platzen im Ranking der 14

Antwortoptionen (46,4 Prozent, 44,7 Prozent bzw. 36,7 Prozent).

Dabei hat der Punkt , Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen” in den letzten Jahren am starks-
ten an Bedeutung gewonnen, insbesondere fiir Frauen. Im Jahr 2008 zahlten nur 12,7 Prozent der
Frauen eine attraktive Vergiitung zu den drei wichtigsten Merkmalen bei der Arbeitgeberwahl, im
Jahr 2015 hatte sich der Anteil auf 38,1 Prozent verdreifacht. Bei den Mannern lasst sich ebenfalls ein
Anstieg beobachten, wenn auch in geringerem MaB: von 33,9 Prozent im Jahr 2008 auf 45,2 Prozent

im Jahr 2015.

Die Moglichkeit eigenverantwortlich zu arbeiten verliert an Bedeutung: Im Jahr 2008 waren es noch
37,6 Prozent der Befragten, fiir die dieser Aspekt zu den wichtigsten Arbeitsplatzcharakteristika
zahlte, 2015 waren es nur noch knapp 25,4 Prozent. Eine magliche Erklarung ist, dass immer mehr
klar definierte Strukturen bei der Arbeit bevorzugt werden, als Folge der neuen, starker durchstruk-

turierten Studiengange.



Vi

Reputation, Corporate Social Responsibility oder flache Hierarchien sind die Schlusslichter im Ran-

king (4,1 Prozent, 8,0 Prozent bzw. 9,0 Prozent).

Arbeitsplatzpraferenzen unterscheiden sich bei Mannern und Frauen: Bei beiden Gruppen sind in
den Jahren 2013-2015 die drei wichtigsten Kriterien eine ,Gute Arbeitsatmosphére und Teamgeist”,
,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten” sowie ,Attraktive Vergiitung und
Sozialleistungen”. Jedoch bewerten Frauen eine gute Arbeitsatmosphare mit 54,1 Prozent als das
wichtigste Kriterium, wahrend dieses bei Mannern mit 42,2 Prozent an dritter Stelle steht. Genau
umgekehrt ist das Bild fiir die Hohe der Vergiitung, welche von Mannern mit 46,4 Prozent auf Platz

1 gewahlt wird und bei Frauen mit 37,5 Prozent den dritten Rang bekleidet.

Anforderungen an den Arbeitgeber andern sich mit zunehmender Berufserfahrung: Wahrend fiir
Studenten und Absolventen eine gute Arbeitsatmosphare und Weiterbildung wichtiger sind als fiir
Professionals, legen diese mehr Wert auf die Moglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten und

die Zukunftsfahigkeit eines Unternehmens.

. Auswertung der Befragungsergebnisse zur Wahrnehmung von Familienunternehmen

Insbesondere das attraktivste Kriterium im aktuellen Trend ,Gute Arbeitsatmosphére und Teamgeist”
schneidet im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen am besten ab. Hier geben aktuell 82,7 Prozent

der Teilnehmer an, in Familienunternehmen eine bessere Arbeitsatmosphare zu erwarten.

Weiter an der Spitze folgen als Kriterien die ,Mdglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten”
(81,4 Prozent), ,Flache Hierarchien” (78,4 Prozent) sowie ,Kooperativer Fiihrungsstil” (72,9 Prozent),

sodass sich ein einheitlich positives Bild der Mitarbeiterfiihrung in Familienunternehmen abzeichnet.

Insgesamt werden Familienunternehmen in den meisten Kategorien besser im Vergleich zu Nicht-

Familienunternehmen bewertet.

Schwécher im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen werden sie in den Bereichen ,Standort”,

JInternationalitat” und , Attraktive Vergiitung und Sozialleistung” eingestuft.

Auswertung der Sonderfragen zum Thema ,Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben”

Bei der Frage nach den drei wichtigsten MaBnahmen zur Sicherstellung der Vereinbarkeit von Beruf

und Privatleben wahlen die Teilnehmer ,Gleitzeit” auf Platz eins der Rangliste mit 80,6 Prozent.

Die Bewertung weiterer MaBnahmen differiert mitunter sehr stark zwischen Mannern und Frauen.
Wahrend 33,3 Prozent der Frauen Teilzeitarbeit auswahlen, entscheiden sich nur 15,4 Prozent der
Manner fiir diese MaBnahme. Diese wiederum stufen die Wichtigkeit von Heimarbeit/Telearbeit

hoher als Frauen ein (47,2 Prozent der Manner, 37,2 Prozent der Frauen).

Die Wichtigkeit einer Quotenregelung zur Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen wird von
Mannern und Frauen unterschiedlich eingeschatzt: Wahrend 50,6 Prozent der Frauen eine solche Regelung

flir sehr wichtig oder wichtig erachten, teilen nur 19,7 Prozent der mannlichen Teilnehmer diese Meinung.



VI. Auswertung der Sonderfragen zum Thema , Internationalitit”

m Die Ergebnisse zu den Sonderfragen des Schwerpunkts , Internationalitat” ergeben, dass Bewerber
im Allgemeinen eine hohe Bereitschaft besitzen, fiir eine Arbeitsstelle den Wohnort zu wechseln.
Allerdings hangt dies stark von der Dauer des Wohnortwechsels ab: Dauerhaft und weltweit den
Wohnort zu wechseln, dazsind 27,4 Prozent der Teilnehmer bereit, wohingegen ca. 64 Prozent einen

voriibergehenden Wechsel in Betracht ziehen.

m Innerhalb der Bereitschaft den Wohnort dauerhaft oder voriibergehend zu wechseln, gibt es deutliche
Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Frauen zeigen mit 43,4 Prozent eine hohere Bereitschaft
ihren Wohnort innerhalb Deutschlands dauerhaft zu wechseln als Manner (35,9 Prozent). Im Vergleich
dazu sind 30,9 Prozent der Mdnner eher bereit, ihren Wohnort dauerhaft weltweit zu wechseln (Anteil
bei den Frauen: 22,9 Prozent). Ein dhnliches Bild zeigt sich auch fiir voriibergehende Wohnortwech-
sel. Wahrend weibliche Kandidaten eine hohere Bereitschaft fiir einen Wohnortwechsel innerhalb
Deutschlands (Frauen 26,7 Prozent, Mdnner 19,2 Prozent) aufweisen, sind anteilig mehr Manner
(67,9 Prozent) dazu bereit, weltweit ihren Wohnort voriibergehend zu wechseln (Frauen: 59,1 Pro-
zent). Als mogliche Erklarung fiir diese Differenzen in der Bereitschaft zum Wohnortwechsel kénnte
die unterschiedliche Risikopraferenz der Geschlechter in Frage kommen. Hierbei zeigen Frauen ein

risikoaverseres Verhalten als Manner.

m  Auf die Frage, welche MaBnahmen des Arbeitgebers am wichtigsten sind, wenn man einen Aus-
landsaufenthalt in Betracht zieht, wird der Ausgleich fiir steigende Lebenshaltungskosten an erster
Stelle genannt, gefolgt von der kulturellen und sprachlichen Vorbereitung sowie dem Wunsch nach

einem personlichen Ansprechpartner oder Mentor im Ausland.






Einleitung

In der heutigen Zeit trifft Globalisierung auf Demographie, Digitalisierung auf Fachkraftemangel. Wie
lasst sich diesen gegenldufigen Effekten innerhalb des Personalmanagements begegnen? Wahrend die
Anforderungen an den Wunschkandidaten der Unternehmen aufgrund der heutigen Arbeitswelt immer

weiter zunehmen, nimmt der Eingang an geeigneten Bewerbungen in den Personalabteilungen stetig ab.

Dass der Fachkraftemangel bereits viele Unternehmen erreicht hat, berichtet u.a. die HR-Trendstudie
2015 von Kienbaum (Kienbaum Consultants International GmbH, 2015): Im Vergleich zum Vorjahr gaben
mehr Personalverantwortliche an, dass die Marktvergiitungen in den gesuchten Profilen steigen und
gleichzeitig die Qualitat sowie die Anzahl der Bewerbungen abgenommen hat. Auch die Akzeptanzquo-
te bei Vertragsangeboten geht zuriick. Beziiglich der Zielgruppe geben die Unternehmen an, dass der
Rekrutierungsbedarf besonders fiir Hochschulabsolventen/Trainees und Fiihrungskrafte im Vergleich

zum Vorjahr deutlich gestiegen sei.

Um geeignete Bewerber anzusprechen und zu rekrutieren, stehen die Unternehmen vor groBen Heraus-
forderungen. Neben monetédren Anreizen wie dem Gehalt (Aiman-Smith, Bauer & Cable, 2001) spielen
immer mehr auch spezifische Arbeitsplatzcharakteristika eine entscheidende Rolle bei der Arbeitgeber-
wahl. Zahlreiche Studien belegen die Bedeutung sogenannter ,weicher” Faktoren wie Arbeitsatmosphare,
Arbeitsplatzsicherheit (Bartels, Holtze, Miiller, Gorholt, Henke & Ull, 2012; Grund, 2009; Kirchgeorg &
Lorbeer, 2002) oder familienfreundliche MaBnahmen (Bourhis & Mekkaoui, 2010). In weiteren Studien
konnten zudem Weiterbildungsmdglichkeiten (Aiman-Smith, Bauer & Cable, 2001)als wichtige Kriterien
bei der Arbeitgeberwahl identifiziert werden. So kommt es fiir den qualifizierten Bewerber auf einen op-
timalen Mix aus monetdren und nicht-monetdren Anreizen an, der genauestens identifiziert werden will.
Gleichzeitig handelt es sich bei den Bewerbern um keine homogene Gruppe mit gleichen Praferenzen.
Vielmehr konnen Praferenzen unter den Geschlechtern variieren und sich im Verlauf des Berufslebens
verandern. Ganzen Generationen werden pauschal unterschiedliche Prioritaten bei der Arbeitsplatzwahl

zugeschrieben, wie diverse Veréffentlichungen zur sog. ,Generation Y*) zeigen.

Fiir Familienunternehmen, die das Riickgrat der deutschen Wirtschaft darstellen (Griesberger, 2007), ist
die erfolgreiche Rekrutierung und Bindung qualifizierter Mitarbeiter eine zwingende Voraussetzung fiir
die Erhaltung der Wetthewerbsfahigkeit und das weitere Wachstum (Gottschalk, 2014). Fiir die Entwick-
lung einer zielgruppenorientierten Rekrutierungsstrategie in Familienunternehmen ist es jedoch wichtig
zu wissen, auf welche Aspekte Bewerber bei der Wahl ihres zukiinftigen Arbeitgebers Wert legen. Daraus
ergeben sich besondere Herausforderungen: Wie sollen Unternehmen dabei agieren und wie kénnen

sie vor allem hoch qualifizierte Bewerber ansprechen? Wo und wie sollen sie auf sich als Arbeitsgeber

1 Als Generation Y werden die im Zeitraum von ca. 1980 bis 1999 Geborenen bezeichnet. Je nach Quelle wird diese
Generation auch Millennials (,die Jahrtausender”) genannt oder weiter in ,Generation Z” (geboren zwischen 1995
bis 2010) unterschieden.



aufmerksam machen? Auf welche Erwartungshaltungen als Familienunternehmen stoBen sie dabei und
inwieweit sind diese begriindet (Backes-Gellner, 2001; Werner et al., 2013; ifm Mannheim, 2014)? Was fiir
Karriereverldufe und Angebotspakete sollen sie ihren Wunschkandidaten bieten? Welche Unterstiitzung
erwarten potentielle Arbeitnehmer bei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben? Und wie wollen sie
bei Auslandseinsatzen vorbereitet und begleitet werden? Personalabteilungen stehen vor der schwie-
rigen Aufgabe, all diese Fragen iiber die Praferenzen ihrer Wunschkandidaten schon im Vorhinein zu

antizipieren, um eine entsprechende Rekrutierungsstrategie entwickeln zu kénnen.



A Studiendesign - Datenerhebung und
Teilnehmerstruktur

Folgende Studie soll Familienunternehmen dabei unterstiitzen, die Bedeutung verschiedener Arbeits-
platz- und Unternehmenscharakteristika fiir besonders hoch qualifizierte Hochschulabsolventen, Young
Professionals und Professionals - sogenannte ,High Potentials”- zu ermitteln. Dabei liegt der Fokus auf

der Beantwortung folgender Fragen:

Wie treten potentielle Bewerber mit Arbeitgebern zum ersten Mal in Kontakt und welche Kandle nut-
zen sie dabei? Welche Rolle spielen digitale Medien bei der Stellensuche? Welche Karriereziele haben
sie dabei und inwiefern unterscheiden sich diese zwischen Manner und Frauen bereits zu Anfang der
Berufslaufbahn?

Welche Arbeitsplatzpraferenzen haben sie, was macht einen attraktiven Arbeitgeber aus? Wie sind diese
in der Wichtigkeit untereinander angeordnet? Andert sich die Bedeutung dieser Priferenzen im Laufe der
Berufslaufbahn? Inwieweit erwarten Bewerber diese Arbeitsplatzcharakteristika bei Familienunternehmen

und wo vermuten sie noch Nachholbedarf?

Wie halten sie es bei den Schnittstellen von Beruf- zu Privatleben? Wie wichtig ist ihnen die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben und welche unterstlitzenden MaBnahmen sollte der Arbeitgeber anbieten?
Waren die potentiellen Bewerber dazu bereit, ihren Wohnort fiir den Arbeitsplatz ins Ausland zu verlegen,

und wenn ja, unter welchen Umstanden?

Die Datenerhebung zu den Arbeitsplatzpraferenzen von Bewerbern und deren Wahrnehmung von
Familienunternehmen erfolgt in dieser Studie auf Basis der Teilnehmerbefragungen auf dem Karriere-
tag Familienunternehmen, der seit dem Jahr 2006 ein- bis zweimal jahrlich an wechselnden Orten in
Deutschland stattfindet. Die Zielgruppe des Karrieretags Familienunternehmen sind Absolventen (keine
Berufserfahrung), Young Professionals (bis zwei Jahre Berufserfahrung) und Professionals (ab zwei Jahren
Berufserfahrung) unterschiedlicher Fachrichtungen. Die Teilnehmer wurden dabei gebeten, einen Frage-
bogen mit verschiedenen Fragen zu ihren Arbeitsplatzpraferenzen sowie demografischen Charakteristika
auszufiillen. Die Daten werden hierbei anonym erhoben, was eine wahrheitsgemaBe Beantwortung der
Fragen sicherstellen soll. Da die Befragung bereits seit mehreren Jahren durchgefiihrt wird, weist der
vorliegende Datensatz zwei wesentliche Vorteile auf. Zum einen liegt eine sehr groBe Datenbasis vor, die
eine umfangreiche Untersuchung der Arbeitsplatzpraferenzen von Bewerbern ermaglicht. Zum anderen
konnen auch Veranderungen und Entwicklungen in den Arbeitsplatzpraferenzen iiber mehrere Jahre

in ihrer Entwicklung verfolgt, und so aktuelle Trends herausgearbeitet werden. Insgesamt nahmen seit



2008 2.405 Personen an der Befragung teil, davon allein 526 bzw. 413 in den Jahren 2014 und 20152
Somit liegt auch fiir die in diesen Jahren zusatzlich eingefiigten Sonderfragen eine ausreichend groBe
Datenbasis fiir differenzierte Auswertungen nach Berufserfahrung (Studenten/Absolventen, Young Pro-

fessionals, Professionals) und nach Geschlecht vor.

Die Teilnehmerstruktur der Befragungen weist nur geringe Unterschiede zwischen den einzelnen
Karrieretagen auf. Beispiele dafiir sind die unterschiedlichen Fallzahlen in den verschiedenen Jahren.
Insbesondere bei der Betrachtung der Arbeitsplatzpraferenzen im Zeitverlauf sollte dies bei der Inter-
pretation der Ergebnisse beriicksichtigt werden. Beziiglich der Berufserfahrung bildeten Studenten/
Absolventen in allen Jahren mit ca. 60 Prozent die groBte Teilnehmergruppe. Der Frauenanteil lag im
Schnitt bei ca. 37 Prozent (siehe Tabelle 1, Tabelle 4 und Tabelle 5im Anhang) und erreicht im Jahr 2015
einen Hochststand von 44 Prozent. Ab dem Jahr 2013 wurden zudem weitere Informationen tiber demo-
grafische Charakteristika der Teilnehmer erfragt, um so bessere Aussagen iiber zielgruppenspezifische

RekrutierungsmaBnahmen zu generieren (Tabelle 6, Tabelle 7 und Tabelle 8 im Anhang).

Tabelle 1: Struktur der auswertbaren Fragebdgen der Karrieretage Familienunternehmen

Anzahl Anteil Anteil Anteil Anteil Anteil
auswertbare Frauen Manner Studenten/ Young Professionals
Fragebogen Absolventen Professionals

(Gesamt)
2008 192 39,58 % 60,42 % 62,50 % 13,02 % 24,48%
2009 238 28,15% 71,85% 54,20 % 17,65% 28,15%
2010 160 30,00% 70,00 % 52,50 % 15,63 % 31,87%
2011 135 34,07 % 65,93 % 54,81% 16,30 % 28,89 %
2012 264 32,58 % 67,42% 57,95 % 12,50 % 29,55%
2013 477 40,67 % 59,33 % 57,44 % 18,66 % 23,90%
2014 526 34,79 % 65,21% 53,61% 19,96 % 26,43 %
2015 413 43,34% 56,66 % 57,63 % 19,13% 23,24%

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass die Teilnehmer des Karrieretags Familienunternehmen Uber sehr
hohe Qualifikationen verfiigen. Neben sehr guten Abschlussnoten konnen tiber 9o Prozent der Teilnehmer
studienbezogene Praktika vorweisen sowie mehr als 60 Prozent einen Auslandsaufenthalt (Auslandsstu-
dium/Auslandssemester). Dadurch ist die Gruppe der Teilnehmer des Karrieretags Familienunternehmen
als tiberdurchschnittlich qualifiziert einzustufen. Dies wird durch eine gezielte Vorauswahl der Teilnehmer
durch den Entrepreneurs Club gewahrleistet. Einerseits erlaubt dies zielgruppenspezifische Riickschliisse

tiber besonders hoch qualifizierte Bewerber, welche die Wunschkandidaten der Unternehmen darstellen.

2 Eine genaue Ubersicht iiber die Teilnehmerzahlen auf allen Karrieretagen findet sich in den Tabellen 4 und 5 im
Anhang.



Andererseits muss auch bedacht werden, dass sich die in dieser Studie befragten Bewerber von ande-
ren Bewerbern auf dem Arbeitsmarkt unterscheiden, sodass allgemeingiiltige Aussagen durch diese
Ergebnisse nicht abgeleitet werden konnen. Um dennoch eine Einschatzung iiber die Vergleichbarkeit
der Ergebnisse vornehmen zu kénnen, wurde im Jahr 2013 zusatzlich eine Online-Befragung mit 195
Befragten durchgefiihrt, in der die Arbeitsplatzpraferenzen von Personen auBerhalb des Karrieretags
Familienunternehmen untersucht wurden (Belcredi, 2014). Die Fragen waren dabei dieselben, wie sie
den Teilnehmern auf dem Karrieretag Familienunternehmen gestellt wurden, um eine Vergleichbarkeit
der Ergebnisse sicherzustellen. Insgesamt ist die Teilnehmerstruktur bei der Online-Befragung beziiglich
der Qualifikationen, Mobilitatsbereitschaft und den Karrierezielen ahnlich der Teilnehmerstruktur auf
den Karrieretagen Familienunternehmen. Unterschiede zeigten sich vor allem bei der Einschatzung von
Familienunternehmen im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen. Insgesamt lassen sich aus dem Ver-
gleich der Antworten von als familienunternehmensaffinen Teilnehmern (Befragung auf dem Karrieretag
Familienunternehmen) vs. als neutral gegeniiber Familienunternehmen einzustufenden Teilnehmern
(Online-Befragung), verschiedene Implikationen und Ansatzpunkte fiir Familienunternehmen ableiten.
Damit sind die Ergebnisse dieser Studie zwar nicht reprasentativ, jedoch werden wertvolle Erkenntnisse

insbesondere {iber die Gruppe hoch qualifizierter, familienunternehmensaffiner Akademiker gewonnen.






B Resultate der Teilnehmerbefragungen
auf den Karrieretagen Familienunternehmen
von 2013 bis 2015

Zu Beginn der Studie stellt sich die Frage, wie potentielle Bewerber bei der Jobsuche vorgehen, und
welche Informationskanale sie dabei nutzen. Um die unterschiedlichen Zielgruppen von Bewerbern
und ihre jeweiligen Praferenzen besser identifizieren zu konnen, ist es auch wichtig zu erfahren, welche
Karrierestufen diese anstreben. Hierzu wurden ab dem Jahr 2013 weitere Daten erhoben, welche unter
anderem Aufschluss iiber die Karriereziele und die zur Stellensuche genutzten Informationskanale der
Bewerber geben sollen. Die Zielsetzung besteht dabei darin, weitere Erkenntnisse zu gewinnen, aus de-

nen Implikationen fiir die Rekrutierungsstrategie von Familienunternehmen abgeleitet werden konnen.

1. Von Bewerbern genutzte Informationskandle

Abbildung 1 gibt einen Uberblick iiber die unterschiedlichen, genutzten Kanile zur Stellensuche (siehe
auch Tabelle 9 im Anhang). Uberraschend hierbei erscheint, dass potentielle Bewerber am hiufigsten
auf Unternehmens-Websites zuriickgreifen (89,0 Prozent). Dies legt die Vermutung nahe, dass die Be-
werber schon vorab bestimmte Arbeitgeber praferieren und gezielt deren Webseite ansteuern. Das stellt
Familienunternehmen vor hohe Anforderungen beziiglich des Bekanntheitsgrades und der Reputation
des Unternehmens. Am zweithaufigsten kommen Internet-Stellenborsen bei den befragten Teilnehmern
zum Einsatz. Vergleicht man diese beiden Ergebnisse mit denen einer weiteren aktuellen Studie, welche
ebenfalls die bevorzugten Rekrutierungskandle von Bewerbern erfragt hat (Kienbaum Consultants In-

ternational GmbH, 2015), so zeigt sich iiber beide Studien hinweg ein einheitliches Bild.

Jobmessen und Karrieretage besitzen bei der Arbeitssuche ebenfalls einen hohen Stellenwert, werden
im Jahr 2015 von 71 Prozent der Bewerber genutzt und liegen damit auf Platz drei der am haufigsten ge-
nutzten Informationskanale. Allerdings ist bei dieser Kennzahl zu beachten, dass die Befragung hierzu auf
einem Karrieretag stattgefunden hat, sodass dieses Ergebnis entsprechend vorsichtig zu interpretieren
ist. Eine groBe Relevanz bei der Stellensuche besitzen digitale Karrierenetzwerke, die von 59 Prozent der
befragten Teilnehmer zur Stellensuche genutzt werden. Auch personliche Kontakte spielen eine wichtige
Rolle mit 52 Prozent. Diese bieten dem Bewerber den Vorteil, iiber die bekannte Person weitere Informa-

tionen bezliglich der Arbeitsgeberattraktivitat und Arbeitsbedingungen im Unternehmen zu bekommen.

Printmedien besitzen hingegen nur noch eine geringe Bedeutung fiir die Stellensuche. Allerdings ist
hier auch das relativ geringe Durchschnittsalter der Befragten von 28 Jahren zu beachten. Die geringe
Nutzung von Printmedien kann somit zum Teil auch darauf zurlickgefiihrt werden, dass ein GroBteil
der Befragten zu einer sehr internetaffinen Generation gehort und moglicherweise aus diesem Grund
zur Stellensuche eher internetbasierte Suchmedien nutzt. Zumal werden Printmedien auch seitens der

Unternehmen fiir Stellenausschreibungen immer weniger genutzt, was die Bewerber bereits antizipieren.



Soziale Netzwerke weisen mit 12 Prozent ebenso nur eine sehr geringe Nutzungshaufigkeit auf. Hier ist
zu vermuten, dass soziale Netzwerke maoglicherweise durch ihren privaten Charakter von den Bewerbern
ungern als Medien zur Stellensuche genutzt werden, da die im eigenen Profil enthaltenen Informationen

nicht mitgeteilt werden sollen.

Abbildung 1: Zur Stellensuche genutzte Informationskanale im Zeitverlauf (2013-2015)

89,00
Unternehmens-Websites 85,90
89,05
Internet-Stellenborsen
(z.b. Monster.de, Stepstone)
Jobmessen und Karrieretage
Karrierenetzwerke (z.B. Xing, LinkedIn)
Personliche Kontakte im
Bekannten- und Frendeskreis
Informationsangebote von 2267’32
Hochschulen- und Ausbildungsstatten 25 217
17,22
Arbeitsagentur 12,00
10,74
Printmedien 1i'7g
(z.B. Tageszeitungen und Zeitschriften) 13’5.3,5
11,72
Soziale Netzwerke (z.B. Facebook) 10,67
12,21
1,91
Sonstige 2,86
2,95
in Prozent o 20 40 60 80 100
B 2015 M 2014 2013

Anzahl Beobachtungen pro Jahr: 2013: n=475, 2014: n=525, 2015: N=418

Fiir die Teilnehmer der Karrieretage Familienunternehmen findet die Stellensuche heute primar im
Internet statt. Dies sollten Familienunternehmen als Impuls dafiir sehen, grundsatzlich ihre derzeitige
digitale Rekrutierungsstrategie eingehend auf ihre Aktualitat zu priifen und, soweit moglich, auszubauen
bzw. zu optimieren, insbesondere in Bezug auf den unternehmenseigenen Internetauftritt. Die Suche
nach Stellenanzeigen auf der Firmenhomepage setzt voraus, dass das Unternehmen einerseits bekannt

ist und andererseits auch {iber eine gute Reputation verfiigt.

Um den Bekanntheitsgrad und die Reputation des Unternehmens zu erhohen, konnen neben Internet-
Jobportalen auch Jobmessen und Karrieretage genutzt werden. Diese Veranstaltungen stellen eine
Maglichkeit dar, auch mit potenziellen Bewerbern in direkten Kontakt zu treten, die das Unternehmen

noch nicht als attraktiven Arbeitsgeber bei ihrer aktiven Stellensuche im Internet kennengelernt haben.
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Das Veranstalten von Workshops und Exkursionen in Zusammenarbeit mit Hochschuleinrichtungen kdnnte
zusatzlich eine weitere interessante Maoglichkeit fiir Familienunternehmen sein, mit zukiinftigen hoch
qualifizierten Absolventen bereits friihzeitig in direkten Kontakt zu treten und sich diesen als potenzieller
Arbeitgeber zu prasentieren. Zudem bieten Praktika, Projekt- und Abschlussarbeiten fiir Unternehmen
die Chance, sich von den Qualifikationen der Studierenden bereits vorab ein Bild zu machen und diese
- bei entsprechender Eignung - nach dem Studienabschluss fiir das Unternehmen zu rekrutieren. Dies
spart Kosten fiir die Mitarbeitersuche ein und reduziert zeitgleich die Gefahr, den Absolventen falsch
einzuschatzen, da beide Seiten vorab die Gelegenheit hatten, sich von der gegenseitigen Eignung zu

iberzeugen.

Aus der Umfrage geht hervor, dass jeder zweite Teilnehmer sich durchaus auch im Freundes- und Be-
kanntenkreis nach offenen Stellen erkundigt. Gerade hier kdnnten Familienunternehmen ansetzen. Indem
sie verstarkt auch bei ihren eigenen Mitarbeitern auf ihren Bedarf an hoch qualifizierten Mitarbeitern

aufmerksam machen, konnten diese in die Rekrutierung neuer Mitarbeiter eingebunden werden.

Karriereziele

Um einen besseren Uberblick {iber die beruflichen Ziele von Bewerbern zu erhalten, wurden ab dem Jahr
2013 zusatzliche Fragen zu diesem Themenbereich in den Fragebogen aufgenommen. Die Teilnehmer
der Karrieretage Familienunternehmen wurden dabei gefragt, welche berufliche Stellung sie langfristig
anstreben. Dabei haben sich die Karriereziele in den Jahren 2013 bis 2015 nicht wesentlich verandert. Fast
die Halfte der Befragten mochte weiterhin langfristig eine Position als Flihrungskraft im mittleren und
Top-Management erreichen (siehe Abbildung 2 und fiir eine genaue Auflistung Tabelle 10 im Anhang).
Der hohe Anteil an Teilnehmern mit diesem Karriereziel lasst sich dabei unter anderem auch durch die

uberdurchschnittliche Qualifizierung der Teilnehmer der Karrieretage Familienunternehmen erklaren.
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Abbildung 2: Karriereziele im Zeitverlauf (2013-2015)

45,69
43,13
47,13

Fiihrunsgkraft (mittleres und Top-Management)

Projektleiter(in)

Selbststdndige(r) Unternehmer(in)

Abteilungsleiter(in)

Mitarbeiter(in) ohne Fiihrungsverantwortung

Vorstandsmitglied

Sonstige

in Prozent o 20 40 60

B 2015 M 2014 2013

Anzahl Beobachtungen pro Jahr: 2013: n=471, 2014: n=524, 2015: N=418

Empirische Studien bieten eine Vielzahl von Erklarungsansatzen fiir die hier beobachteten Unterschie-
de in den Karrierezielen. So konnte womdglich die Wahl herausfordernder Tatigkeiten, wie z.B. einer
Vorstandsposition auch mit Unterschieden in den Personlichkeitsfaktoren und Handlungsmotiven (De
Pater, Van Vianen, Fischer & Van Ginkel, 2009) erklart werden. Auf Basis der hier vorliegenden Daten
ist es jedoch nicht moglich, konkrete Griinde fiir das unterschiedliche Antwortverhalten der einzelnen

Teilnehmergruppen zu ermitteln.
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C Langzeitbetrachtung: Ergebnisse der
Teilnehmerbefragungen von 2008 bis 2015

Seit dem Jahr 2008 werden Daten zu den Arbeitsplatzpraferenzen der Bewerber (,Kreuzen Sie bitte die
fir Sie drei wichtigsten Faktoren fiir die Wahl lhres zukiinftigen Arbeitgebers an.”) sowie zur Wahr-
nehmung von Familienunternehmen (,Bitte schatzen Sie fiir die folgenden Faktoren ein, inwiefern
Familienunternehmen im Vergleich zu groBen Publikumsgesellschaften in der Lage sind, Ihnen diese zu
bieten.”) kontinuierlich erhoben. Die in diesem Kapitel vorgestellten Resultate ergeben sich somit aus
ca. 2.400 Beobachtungen der Befragungen auf den Karrieretagen Familienunternehmen der Jahre 2008
bis 2015. Dabei werden zundchst die fiir die Attraktivitat eines Arbeitsgebers entscheidenden Faktoren
vorgestellt. AnschlieBend werden diese Arbeitsplatzpraferenzen bei Familienunternehmen gegeniiber
Nicht-Familienunternehmen eingeschatzt. Zusammengefasst sollen die Ergebnisse Erkenntnisse darliber
generieren, welche Aspekte bei der Arbeitsplatzentscheidung eine tragende Rolle spielen, um daraus

Handlungsempfehlungen fiir die Rekrutierungsstrategie von Familienunternehmen abzuleiten.

Neben der Auswertung der Befragungsergebnisse im Zeitverlauf soll in dieser Studie insbesondere auch
das aktuelle Bild der Teilnehmer der Karrieretage Familienunternehmen auf Basis der Daten der letzten
Jahre dargestellt werden. Zur besseren Ubersicht wird hierzu dieses Kapitel in zwei Teile gegliedert. Zu-
erst werden die Arbeitsplatzpraferenzen und damit die Arbeitgeberattraktivitat aus Sicht der Teilnehmer
dargestellt, unterteilt in eine Betrachtung im Zeitverlauf (2008-2015) und ein aktuelles Gesamtbild fiir
die Jahre 2013-2015. AnschlieBend wird die Wahrnehmung von Familienunternehmen im Vergleich zu
groBen Nicht-Familienunternehmen, ebenfalls unterteilt in die zwei Betrachtungen —im Zeitverlauf und

einem aktuellen Gesamtbild — naher beleuchtet.

1. Arbeitsplatzpraferenzen und Arbeitgeberattraktivitat

Ein groBer Vorteil des vorliegenden Datensatzes im Vergleich zu anderen Befragungen besteht darin,
dass die Arbeitsplatzpraferenzen der Bewerber bereits seit mehreren Jahre erfragt werden, und somit
nicht nur ein Eindruck dariiber gewonnen werden kann, welche Arbeitsplatzcharakteristika fiir Bewerber
generell wichtig sind, sondern auch, welche Aspekte in den vergangen Jahren an Bedeutung gewonnen
oder verloren haben. Nicht selten fiihren wirtschaftliche oder politische Ereignisse dazu, dass potentielle
Bewerber die Vorziige von Arbeitgebern neu bewerten. Im Folgenden werden die Arbeitsplatzpraferenzen
zuerst im Zeitverlauf aufgezeigt. Im Anschluss wird ein aktuelles Gesamtbild mittels der Daten aus den

Jahren 2013-2015 erstellt.

a) Die Arbeitsplatzpraferenzen im Zeitverlauf (2008-2015)

Bei den Befragungen auf den Karrieretagen Familienunternehmen wurden die Teilnehmer gebeten, aus
14 Kriterien, die fiir sie drei wichtigsten Faktoren bei der Wahl ihres zukiinftigen Arbeitgebers anzugeben.

In allen Jahren wurden am haufigsten folgende fiinf Kriterien genannt: ,Gute Karriereperspektiven und
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Entwicklungsmdglichkeiten”, eine ,Gute Arbeitsatmosphére/Teamgeist”, eine , Attraktive Vergiitung und
Sozialleistungen®, die ,Internationalitat” und die ,Mdglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten”.
Besonders interessant an den Ergebnissen ist, dass es sich bei vier von den fiinf wichtigsten Arbeits-
platzcharakteristika um nicht-monetdre Aspekte handelt und das Kriterium ,Attraktive Vergiitung und
Sozialleistungen” erst auf Rang drei zu finden ist. Anzumerken ist hierbei jedoch, dass die Ergebnisse fiir

alle Jahre aggregiert sind. (Ein Blick auf den aktuellen Stand der Jahre 2013-2015 erfolgt in Kapitel 1.a2).

Abbildung 3: Wichtige Arbeitsplatzcharakteristika fiir die Arbeitgeberwahl von Bewerbern

(Befragungen von 2008 bis 2015)

Kreuzen Sie bitte die fiir Sie drei wichtigsten Faktoren fiir die Wahl lhres
zukiinftigen Arbeitgebers an.

Gute Karriereperspektiven und
Entwicklungsmdglichkeiten

Gute Arbeitsatmosphdre/Teamgeist

46,42
44,70

Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen

Internationalitat

Mdglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten

Zukunftsfahigkeit/Innovationsstérke

Weiterbildungsmdglichkeiten

Unterstlitzung von Work-Life-Balance

Standort

Kooperativer Fiihrungsstil

Sichere Anstellung

Flache Hierarchien

Corporate Social Responsibility/
Unternehmensethik

Hohe Reputation

in Prozent o 10 20 30 40 50

Prozentualer Anteil der Nennungen, n=2204 fiir , Standort” und , Sichere Anstellung”, da die Einschdtzung dieser Faktoren

erst ab dem Jahr 2009 erfolgte; n=2390 fiir restliche Faktoren

Betrachtet man die Ergebnisse im Zeitverlauf, so fallt auf, dass die Bedeutung der zwei wichtigsten
Kriterien ,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten” und ,Gute Arbeitsatmosphare/

Teamgeist” in ihrer Bedeutung fiir Bewerber {iber die Jahre nahezu unverdndert wichtig geblieben
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ist — sie belegen stets einen der drei vordersten Platze (siehe Abbildung 4)3. Die ,Mdglichkeit zum ei-

genverantwortlichen Arbeiten” und die ,Internationalitat” eines Unternehmens haben insgesamt eine

riicklaufige Entwicklung erfahren und haben ab 2013 den dritten Platz an , Attraktive Vergiitung und

Sozialleistungen” abgegeben. Dass die Mdglichkeit eigenverantwortlich zu arbeiten so viel an Attraktivitat

einbiiBt, ist hier verwunderlich, da die Berufsziele der Befragten nach wie vor hoch gesteckt sind. Den-

noch stufen sie diese Art des Arbeitens als weniger wichtig (fiir ihre Karriere) ein, was ihre Erfahrungen

wahrend ihres —in den letzten Jahren deutlich starker vorstrukturierten Studiums widerspiegeln konnte.

Beziiglich der Internationalitat konnten sich erste Sattigungseffekte bemerkbar machen. Akademiker

heutzutage haben vermehrt die Mdglichkeit durch Auslandssemester und -Praktika sowie ,bezahlbare”

Reisen bereits wihrend des Studiums fremde Lander kennenzulernen, sodass das , Ausland” nicht mehr

so neu und verlockend erscheint.

Abbildung 4: Die fiinf wichtigsten Arbeitsplatzcharakteristika im Zeitverlauf

von 2008 bis 2015

Entwicklung der fiinf wichtigsten Arbeitsplatzcharakteristika im Zeitverlauf
Karrieretage Familienunternehmen 2008 bis 2015
55%
50 % Gute Karriereperspektiven und
Entwicklungsmdglichkeiten
45% - - -
Gute Arbeitsatmosphare/Teamgeist
40%
Internationalitat
35% | NNy )T eeeeeees
Moglichkeit zum
eigenverantwortlichen Arbeiten
30%
Attraktive Vergiitung und
25% Sozialleistungen
20%
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

3

Eine Ubersicht iiber die Relevanz aller Arbeitsplatzcharakteristika im Zeitverlauf ist in den , Abbildung 15: Wichtig-
keit von ,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten” im Zeitverlauf” bis Abbildung 28 im Anhang
dargestellt.
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b) Die Arbeitsplatzpraferenzen im aktuellen Gesamtbild (2013-2015)

Hinsichtlich der Arbeitsplatzpraferenzen zeigen sich bei den Befragungen der Jahre 2013-2015 einige
Unterschiede zu den Befragungen der vorherigen Karrieretage. Obwohl vier der wichtigsten fiinf Faktoren
tibereinstimmen (siehe Abbildung s5), hat die ,Gute Arbeitsatmosphére/Teamgeist” mit dem Aspekt ,Gute
Karriereperspektiven und Entwicklungsmaglichkeiten” in den aktuellen Befragungen den Platz getauscht
mit ersterem als wichtigster Faktor bei der Arbeitgeberwahl. Dariiber hinaus haben ,Weiterbildungsmaog-
lichkeiten” soweit an Bedeutung gewonnen, dass diese nun den fiinften Platz in der Gesamtreihenfolge
einnehmen und die ,Mdglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten” verdrangen. Bestatigt wird die
Relevanz der beruflichen Weiterbildung auch durch die aktuelle Studie ,Weiterbildungstrends in Deutsch-
land 2016 (TNS Infratest, 2016). Die Befragung von rund 300 Personalverantwortlichen ergab, dass sich
die berufliche Weiterbildung direkt positiv auf die eigene Karriere auswirkt, insbesondere auch auf den
beruflichen Aufstieg. Aus dieser Studie geht auch hervor, dass ein ansprechendes Weiterbildungsange-
bot nicht nur das Arbeitgeberimage fordert, sondern von Unternehmen auch fiir die Rekrutierung von
Mitarbeitern und fiir die Mitarbeiterbindung genutzt werden kann. Geht es nach Meinung der befragten
Personaler, werden dabei zukiinftig immer mehr elektronische Medien, sogenannte , E-Medien” wie etwa

internetbasierte Lernprogramme und Webinare, zur berufsbegleitenden Weiterbildung eingesetzt werden.

Die starkste positive Entwicklung zeigt, wie im vorherigen Abschnitt erwahnt, weiterhin der Aspekt

,Attraktive Verglitung und Sozialleistungen”.
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Abbildung 5: Wichtigste Faktoren bei der Arbeitgeberwahl (2013-2015)

Kreuzen Sie bitte die fiir Sie drei wichtigsten Faktoren fiir die Wahl lhres
zukiinftigen Arbeitgebers an.
Karrieretage Familienunternehmen 2013-2015

Gute Arbeitsatmosphare/Teamgeist 46,88

Gute Karriereperspektiven und

.92
Entwicklungsmdglichkeiten 44

Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen 42,90
Internationalitat

Weiterbildungsmaglichkeiten

Unterstlitzung von Work-Life-Balance
Maglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten
Zukunftsfahigkeit/Innovationsstérke

Standort

Kooperativer Fiihrungsstil

Sichere Anstellung

Flache Hierarchien

Corporate Social Responsibility/
Unternehmensethik

Hohe Reputation

in Prozent o 10 20 30 40 50

Prozentualer Anteil der Nennungen, n=475

2. Bewertung von Arbeitsplatzcharakteristika in Familienunternehmen im Vergleich zu

Nicht-Familienunternehmen

Wie werden Familienunternehmen von Bewerbern im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen wahr-
genommen? Im Folgenden soll eine Ubersicht gegeben werden, wie Bewerber die Arbeitsplatzcharak-
teristika in Familienunternehmen, welche im vorherigen Abschnitt diskutiert wurden, bewerten. Hierzu
wird zuerst die Wahrnehmung der Bewerber im Zeitverlauf betrachtet und anschlieBend ein aktuelles

Gesamtbild auf Basis der Daten der Karrieretage Familienunternehmen 2013-2015 aufgezeigt.

a) Die Wahrnehmung von Familienunternehmen im Zeitverlauf (2008-2015)

Wie in Tabelle 2 zu erkennen ist, wird eine Vielzahl der Arbeitsplatzcharakteristika von den Bewerbern
bei Familienunternehmen besser als bei Nicht-Familienunternehmen eingeschatzt. Insbesondere in
Bezug auf die Arbeitsatmosphare, der Moglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten sowie im Punkt

,Flache Hierarchien” weisen Familienunternehmen aus Sicht der Bewerber klare Vorteile gegeniiber
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Nicht-Familienunternehmen auf. AuBerdem hervorzuheben ist die positive Entwicklung der Faktoren
,Weiterbildungsmdglichkeiten”, ,Sichere Anstellung” und ,Work-Life-Balance” iiber die Jahre. Die Cha-
rakteristika , Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen”, ,Internationalitat” und ,Standort” bilden die
Schlusslichter des Rankings. Insbesondere bei dem Aspekt , Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen”
gilt es zu bedenken, dass dieses Merkmal bei der Arbeitgeberwahl von Bewerbern einen immer groBe-
ren Stellenwert einnimmt. Daher sollten Familienunternehmen der Vermittlung von Informationen tber

diesen Aspekt besondere Beachtung schenken.

Tabelle 2:  Wahrnehmung von Familienunternehmen im Vergleich zu Nicht-Familienunterneh-

men im Zeitverlauf in Prozent

Gute Arbeitsatmosphdre/ 97,44 98,68 9737 9789 99,43 99,56 9734 9798 9834 1869
Teamgeist

Moglichkeit zum eigenver- 98,21 9937 9550 96,63 9718 98,23 9567 96,47 97,09 1856
antwortlichen Arbeiten

Flache Hierarchien 97,73 98,43 96,84 9155 9632 96,90 92,13 93,85 9501 1725
Kooperativer Fiihrungsstil 9512 92,19 92,71 94,81 89,63 9532 92,17 94,59 93,57 1664

Corporate Social Responsi- 96,20 8739 91,11 8784 8888 9056 9280 9430 9159 1605
bility / Unternehmensethik

Zukunftsfahigkeit / 92,63 94,04 90,48 86,67 9438 88,25 91,57 94,14 91,34 1652
Innovationsstarke
Unterstiitzung von 84,85 81,82 82,65 90,70 86,25 86,76 90,85 90,56 87,65 1620

Work-Life-Balance

Gute Karriereper- 88,03 86,55 84,07 8286 80,83 7725 8571 88,28 8328 1693
spektiven und
Entwicklungsmaglichkeiten

Sichere Anstellung - 83,62 86,96 87,18 78,46 53,85 90,79 94,21 7776 1421
Weiterbildungsmoglich- 6512 5563 61,39 54,88 62,25 62,23 80,32 79,73 67,00 1476
keiten

Hohe Reputation 43,48 41,96 5506 4595 44,10 4573 5290 63,64 5014 1428

Attraktive Vergiitung und 52,04 32,89 50,00 3763 3837 34,29 42,22 52,63 40,71 1513
Sozialleistungen

Internationalitat 48,67 34,90 43,81 39,56 36,81 28,67 39,62 3618 36,10 1421
Standort - 3833 3736 23,68 2537 2851 2788 2704 29,00 1358

Anmerkung: Eine Finschdtzung zu den Aspekten ,Sichere Anstellung” und ,Standort” erfolgte erst ab dem Jahr 2009

b) Die Wahrnehmung von Familienunternehmen im aktuellen Gesamtbild (2014-2015)

Neben der Betrachtung im Zeitverlauf ist ein Blick auf die aktuelle Situation ebenfalls sinnvoll. Wie
sieht also die Bewertung von Familienunternehmen im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen in

einer differenzierten Betrachtung nach den Kategorien ,besser”, ,ungefahr gleich” und ,schlechter”
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aus? Abbildung 6 zeigt die Ergebnisse der Teilnehmerbefragungen der Jahre 2014-2015. Die Betrachtung
des Dreijahres-Horizonts ist hier nicht moglich, da eine differenzierte Befragung erst ab dem Jahr 2014
eingeflihrt wurde. Wie im vorherigen Abschnitt bereits beschrieben, zeigt sich, dass der {iberwiegende

Teil von Aspekten in Familienunternehmen besser eingeschatzt wird als in Nicht-Familienunternehmen.

Abbildung 6: Einschdtzung von Familienunternehmen im Vergleich zu groBen
Nicht-Familienunternehmen der Teilnehmer an den Karrieretagen

Familienunternehmen 2014-2015

Gute Arbeitsatmosphare/Teamgeist 2,01

Mdglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten 3,36

Flache Hierarchien 6,02
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Beim aktuell wichtigsten Kriterium bei der Arbeitgeberwahl ,Gute Arbeitsatmosphare/Teamgeist” gaben
82,7 Prozent der Befragten an, dass sie Familienunternehmen besser einschatzen als Nicht-Familienunter-
nehmen. Weiter gaben 81,4 Prozent an, dass sie dort die besseren Moglichkeiten zum eigenverantwort-
lichen Arbeiten erwarten. In Anbetracht der Tatsache, dass diese Faktoren fiir die Arbeitgeberwahl von
Bewerbern entscheidende Aspekte sind, verfiigen Familienunternehmen iiber sehr gute Voraussetzungen
im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen. Folglich ist es sinnvoll, diese Aspekte in der Kommunikation

bei der Rekrutierung hervorzuheben.
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Tabelle 3: Kurziiberblick iiber die wichtigsten Kriterien bei der Arbeitgeberwahl der Befra-

gungen auf den Karrieretagen Familienunternehmen in den Jahren 2014-2015

Wichtigste Kriterien bei der Arbeitgeberwahl Von Bewerbern bei Familienunternehmen als
besser eingeschatzt

1. Gute Arbeitsatmosphare/Teamgeist 82,70 %
2. Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmaglichkeiten 53,17 %
3. Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen 23,62%
4. Internationalitat 15,48 %
5. Weiterbildungsmoglichkeiten 41,75%

Schlechter werden Familienunternehmen dagegen insbesondere hinsichtlich einer attraktiven Vergiitung,
der Internationalitat und des Standorts des Unternehmens eingeschatzt. Vergiitung und Sozialleistungen
werden nur von 23,6 Prozent der Befragten in Familienunternehmen als besser bewertet als in Nicht-
Familienunternehmen. Ein Grund hierflir kann unter anderem sein, dass Familienunternehmen haufig
verzerrt, also eher mit kleinen Unternehmen assoziiert werden, und die Einschatzung der Befragten
daher zum Teil auch einen GroBeneffekt widerspiegeln konnte. So liegen die Bruttolohne in kleinen
und mittleren Unternehmen signifikant unter denen groBer Unternehmen (KfW, Creditreform, IfM, RWI
& ZEW, 2010). Eine deutlich schlechtere Wahrnehmung haben Familienunternehmen zudem beziiglich
der Internationalitat und der Lage des Unternehmensstandortes. Jedoch zeigt eine zeitliche Betrachtung
des Faktors ,Internationalitat” auch, dass Familienunternehmen in der Lage sind, ihr Unternehmensbild
deutlich zu verbessern, da mittlerweile fast 60 Prozent der Bewerber Familienunternehmen gleichwertig

zu groBen Nicht-Familienunternehmen sehen.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass Familienunternehmen in neun von 14 Faktoren von mehr als 50 Pro-
zent der Bewerber der Jahre 2013-2015 als besser eingeschatzt werden als Nicht-Familienunternehmen.
Dies gilt vor allem hinsichtlich ,weicher” Arbeitsplatzcharakteristika wie beispielsweise der Arbeitsat-
mosphare, aber auch hinsichtlich einiger ,harter” Faktoren wie Innovationsstarke. Am schlechtesten
wird hingegen der Unternehmensstandort eingeschatzt. Da dieser aber ohnehin nur schwer verandert
werden kann und in der Wichtigkeit fiir die Arbeitsplatzwahl in der unteren Halfte des Rankings liegt,
ist bei Handlungsbedarf auf die unbekannten Vorteile des jeweiligen Standortes einzugehen und diese
friihzeitig zu kommunizieren. Zudem kann vermutet werden, dass in unterschiedlichen Lebensphasen

die Qualitat eines Standortes vollig neu bewertet wird, beispielsweise nach der Familiengriindung.

Dringender Handlungsbedarf besteht beim Punkt ,Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen”. Hier
sollten sich Familienunternehmen ihrer Positionierung vergewissern und die Leistungen starker heraus-
stellen. Aktuellen Studien zufolge (Hay Group, 2015) kdnnen Zusatzleistungen zu einer Performance-
erhohung bei Mitarbeitern fiihren und steigern das Engagement am Arbeitsplatz sogar mehr als eine

Erhéhung des Grundgehalts.
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Weiterer Handlungsbedarf ist ebenfalls bei den flir Bewerber wichtigen Faktoren ,Gute Karrierepers-
pektiven und Entwicklungsmdglichkeiten” sowie ,Weiterbildungsmaglichkeiten” zu sehen, die mit den
Platzen 9 bzw. 10 in der Halfte des Rankings liegen, in der Familienunternehmen schlechter abschnei-
den. Zwar sehen 53 Prozent bzw. 42 Prozent der Bewerber Familienunternehmen als besser beziiglich
dieser Aspekte, aber da es sich hierbei im aktuellen Gesamtbild um zwei der fiinf wichtigsten Faktoren
bei der Arbeitgeberwahl handelt, sollten diese Punkte besondere Beachtung finden. Dies konnte auch
bedeuten, dass sich nur die Kommunikation andern miisste. Denn wie die Ergebnisse der Studie von
KfW et al. (2010) beispielsweise zeigen, werden auch berufliche Aufstiegsmdglichkeiten in kleineren und
mittleren Unternehmen als signifikant schlechter eingeschatzt als in GroBunternehmen, sodass Familien-
unternehmen mit guten Aufstiegsperspektiven diese gesondert hervorheben sollten, um den negativen
Effekt dieses Gesamteindrucks zu umgehen. Oft besteht die Schwierigkeit darin, dass es fiir Bewerber
nicht moglich ist, Kriterien wie die Karriereperspektiven oder auch die Weiterbildungsmaglichkeiten im
Vorfeld genau einzuschatzen. Jedoch bieten Veranstaltungen wie der ,Karrieretag Familienunternehmen’
eine gute Moglichkeit, durch die direkte Interaktion zwischen Bewerbern und Unternehmensvertretern
Informationen Uber diese Aspekte zu vermitteln und so die Kommunikation zu verbessern (Falk & Moh-
nen, 2014). Ebenso eignen sich auch eine starkere Prasenz an Hochschulen und Universitat in Form von

Gastvortragen und Firmenbesuchen oder dem Anbieten von Praktika, Fallstudien oder Abschlussarbeiten.

Wichtig zu erwahnen bleibt, dass eine Verbesserung hinsichtlich aller genannten Aspekte auch nur
bedeuten kann, dass sich die Kommunikation und nicht die tatsachlichen Aktivitaten andern mussten.
Hierzu sollte in einem ersten Schritt ein genauer Soll-Ist Abgleich zwischen den Praferenzen der Be-
werber und den Angeboten des Unternehmens stattfinden. Sollten dort Differenzen nicht vorhanden
sein oder nur geringfiigig ausfallen, ist ein starkerer Fokus auf die Kommunikation dieser Aspekte beim
Personalmarketing und bei der Rekrutierungsstrategie zu legen. Empfehlenswert ware auch eine indivi-
duelle, unternehmensspezifische Darstellung des Angebotes des Unternehmens. Oft lesen sich die ,wir
bieten..."-Bereiche von Stellenanzeigen sehr identisch, sodass Bewerber diese nur fliichtig wahrnehmen.
Bei groBeren Differenzen beim Soll-Ist-Abgleich ist entweder eine Anpassung der Angebote oder aber ein
Ausgleich durch andere wichtige Faktoren anzustreben. AnschlieBend ist auch hier auf eine pragnante

und ausreichende Kommunikation zu achten.
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D Schwerpunktbefragungen auf den Karrieretagen
Familienunternehmen der Jahre 2014 und 2015

Neben den sich wiederholenden Fragen werden jahrlich variierende Fragen mit Blick auf aktuell relevante
Themen in die Befragung auf den Karrieretagen Familienunternehmen integriert. Im Jahr 2014 wurde
mit diesen Sonderfragen die Wichtigkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben naher beleuchtet.
An den Karrieretagen des Jahres 2015 wurden Aspekte in Bezug auf Internationalitat und der Bereit-
schaft eines Wohnortswechsels der Bewerber abgedeckt. Im Folgenden werden die Ergebnisse dieser

Sonderbefragung vorgestellt.

1. Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Auf den Karrieretagen Familienunternehmen im Jahr 2014 wurden die Teilnehmer nach der Relevanz
sowie nach MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben befragt. Hintergrund fiir diese
Sonderfragen war, diese aktuellen Themen naher zu beleuchten, um gegebenenfalls Implikationen fiir

die Gewahrleistung einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben abzuleiten.

Um die Relevanz der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben abzuschatzen, wurden die Teilnehmer
des Karrieretags Familienunternehmen gefragt, fiir wie wichtig sie diese Vereinbarkeit erachten. Uber
90 Prozent gaben dabei ,wichtig” oder ,sehr wichtig” an, unabhéngig vom Geschlecht (siehe Tabelle 13
im Anhang). Dariiber hinaus wurden die Bewerber gebeten, die fiir sie drei wichtigsten MaBnahmen zur
Forderung und Sicherstellung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben anzukreuzen. Dabei sticht
vor allem die ,Gleitzeitregelung” heraus, die von 80,6 Prozent aller Teilnehmer ausgewahlt wurde. Platz
zwei belegt die ,Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung”, gefolgt von ,Heimarbeit/Telearbeit” auf dem
dritten Platz (siehe Tabelle 14 im Anhang). Es zeigt sich zudem, dass die Mdglichkeit, sich eine ldngere
Auszeit zu nehmen, bei den Teilnehmern immer wichtiger wird. Den Wunsch ,Sabbatjahre” nehmen zu

konnen, nennt fast jeder dritte Teilnehmer.

Ahnlich wie bei der Einschitzung der Arbeitsplatzcharakteristika von Familienunternehmen wurden die
Teilnehmer gebeten anzugeben, wie sie Familienunternehmen in puncto ,Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben” im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen wahrnehmen. Dabei stellt sich fiir die meisten
MaBnahmen heraus, dass zwischen 40 und 50 Prozent der Bewerber Familienunternehmen und Nicht-
Familienunternehmen als ungefahr gleich ansehen, ca. 30 bis 37 Prozent bewerten Familienunternehmen
als besser, wahrend 15 bis 23 Prozent sie als schlechter bewerten (siehe Abbildung 7). Deutliche Aus-
nahmen hierzu bilden die MaBnahmen ,Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung” sowie ,Sabbatjahre/
langere Auszeiten”. Wahrend ersteres in Familienunternehmen als deutlich besser gesehen wird (ca.
49 Prozent), geben 38 Prozent der Teilnehmer an, dass sie die Mdglichkeit von ldngeren Auszeiten bei

Familienunternehmen als schlechter ansehen.
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Abbildung 7: Vergleich von Familienunternehmen und Nicht-Familienunternehmen zur

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
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Grundsatzlich zeigt sich, dass die Frage nach der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir die Teil-
nehmer von zentraler Bedeutung ist und dass die Beantwortung dieser Frage entscheidenden Einfluss auf
die Wahl des zukiinftigen Arbeitgebers hat. Es wird daher empfohlen, dazugehdrige Angebote verstarkt
bei den RekrutierungsmaBnahmen in den Mittelpunkt zu stellen.

Beziiglich des zweitwichtigsten Kriteriums ,Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung” nehmen die Be-
fragten die Familienunternehmen im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen als Arbeitgeber mit den
deutlich besseren Bedingungen wahr. Weiterhin werden von mindestens einem Drittel der Befragten
Familienunternehmen als ,besser” eingestuft in Bezug auf Weiterbildungsprogramme in der Elternzeit,
Teilzeit sowie der Unterstiitzung bei der Pflege von Angehdrigen. Daraus wird ersichtlich, dass Famili-
enunternehmen von den Teilnehmern als flexibler Arbeitgeber wahrgenommen werden, die ihre Mitar-
beiter in den unterschiedlichen Lebensphasen begleiten und dabei den Mitarbeitern auch verschiedene
Maglichkeiten bieten, wie Beruf und Familie aufeinander abgestimmt werden konnen. Es wird daher den
Familienunternehmen nahegelegt, sich genau diese positive Wahrnehmung als flexibler Arbeitgeber zu

eigen zu machen und deutlicher zu unterstreichen.

Aus der Studie geht allerdings auch hervor, dass Familienunternehmen an der Wahrnehmung in den
Bereichen arbeiten sollten, die nicht zwingendermaBen mit einer Familie verkniipft sein missen. Beispiele
hierflr sind Gleitzeit, Telearbeit und ldngeren Auszeiten. Dabei sind bereits innovative Arbeitsplatz- und
Arbeitszeitmodelle bei Familienunternehmen vorzufinden. Beispielsweise kann alle zwei Jahre der Mitar-
beiter je nach Lebensphase innerhalb eines bestimmten Zeitkontingents seine wochentliche Arbeitszeit

neu festlegen. Eine noch weitergehendere Losung ist die Maglichkeit, nicht mehr die Wochenarbeitszeit,
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sondern die Jahresarbeitszeit als Richtschnur zu nehmen. Pro Woche kann dann zwischen 15 und 40
Stunden gearbeitet werden, je nach Auslastung. Fiir Sabbatjahre wird entsprechend {iber das Arbeits-
zeitkonto gesammelt. Beziiglich Telearbeit bieten einige Arbeitgeber bereits an, dass 20 Prozent der
Arbeitszeit von zu Hause oder unterwegs erbracht werden kann. Das gibt den unterschiedlichen Lebens-
und Karrierephasen den nétigen Freiraum, ohne diese MaBnahme zwingend an eine Elternschaft binden
zu miissen. Derartige innovative Angebote sind bereits beim ersten Kontakt mit potentiellen Bewerbern

in den Vordergrund zu stellen.

2. Internationalitat

Aufgrund der Wichtigkeit des Merkmals ,Internationalitat” im Ranking der Faktoren bei der Arbeitge-
berwahl wurden die Sonderfragen auf den Karrieretagen Familienunternehmen im Jahr 2015 diesem
Themenkomplex gewidmet. Die Untersuchungsgegenstande waren die Mobilitatsbereitschaft von Bewer-
bern, die ihnen wichtigen MaBnahmen in Bezug auf eine Auslandsentsendung sowie die Wahrnehmung
von Familienunternehmen im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen in Bezug auf eine internationale

Orientierung der Unternehmen.

Die Bereitschaft eines dauerhaften oder voriibergehenden Wohnortwechsels unterscheiden sich stark: So
sind zum Beispiel 27,4 Prozent der Teilnehmer zu einem dauerhaften weltweiten Wohnortwechsel bereit,
wohingegen ca. 64 Prozent einen voriibergehenden Wechsel in Betracht ziehen (siehe Tabelle 16 und
Tabelle 17 im Anhang). Aus diesen Ergebnissen wird ersichtlich, dass die Teilnehmer der Befragung zwar
mehrheitlich bereit sind, fiir ihren Arbeitgeber fiir eine absehbare Zeit weltweit tatig zu sein, als dauer-
haftes Einsatzgebiet Deutschland aber von ca. zwei Drittel der Bewerber praferiert wird. In Anbetracht
der Tatsache, dass die Mehrheit der Teilnehmer bereits mindestens ein Semester oder ein Praktikum im
Rahmen des Studiums im Ausland absolviert hat, kann diese Praferenz hier als eine Art Sattigungseffekt

gegeniiber beruflich bedingten Auslandsaufenthalten interpretiert werden.

Auf die Frage, welche MaBnahmen des Arbeitgebers am wichtigsten sind4, wenn man einen Auslands-
aufenthalt in Betracht zieht, wurde an erster Stelle der Ausgleich fiir steigende Lebenshaltungskosten
genannt. Auf dem zweiten Platz landet die kulturelle und sprachliche Vorbereitung, gefolgt von dem
Wunsch nach einem personlichen Ansprechpartner oder Mentor im Ausland. Ein weiterer sehr relevanter

Bereich ist die Wiedereingliederung nach ihrer Riickkehr ins Heimatland.

Abbildung 8 zeigt das Ranking der einzelnen ArbeitgebermaBnahmen aus Sicht der Teilnehmer in der
Reihenfolge ihrer Wichtigkeit nach Zusammenfassung der Antwortmdglichkeiten ,sehr wichtig” und

Jwichtig”.

4 Bewertungen erfolgten auf einer Skala von 1 = sehr wichtig bis 5 = gar nicht wichtig.
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Abbildung 8: Ranking der MaBnahmen (Antwortmaglichkeit ,sehr wichtig” und ,wichtig")
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Zusatzlich wurden die Teilnehmer um ihre Einschatzung zu ausgewahlten Aspekten der internationalen
Orientierung der Familienunternehmen gebeten. Abgefragt wurden dabei die Punkte ,Landeriibergrei-
fende Zusammenarbeit zwischen Teams”, ,Export von Produkten/Dienstleistungen in andere Lander”,
,Geschaftsbeziehungen zu Unternehmen in andere Lander”, ,Internationale Besetzung von Manage-
mentposten und Arbeitsplatzen”, ,Multinationale Zusammensetzung von Teams innerhalb eines Landes”
und ,Standorte im Ausland” im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen. Insgesamt fallt auf, dass bis
auf die Punkte ,Landeriibergreifende Zusammenarbeit zwischen Teams” und ,Export von Produkten/
Dienstleistungen in andere Lander”, Familienunternehmen zwar in keinem der ausgewahlten Aspekte
eindeutig besser eingeschatzt werden, sie in den meisten abgefragten Faktoren aber durchaus als ,gleich
auf” mit Nicht-Familienunternehmen wahrgenommen werden. Schlechter werden Familienunternehmen
allerdings von knapp der Halfte der Teilnehmer in Bezug auf die internationale Besetzung von Manage-
mentposten und Arbeitsplatzen bewertet, und nur knapp lber die Halfte der Befragten schatzt, dass
die multinationale Zusammensetzung von Teams innerhalb eines Landes zumindest vergleichbar sei

zwischen Familien- und Nicht-Familienunternehmen.
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Abbildung 9:

Einschatzung der internationalen Orientierung im Vergleich
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Die Ergebnisse zur Einschatzung der internationalen Ausrichtung von Familienunternehmen im Vergleich
zu Nicht-Familienunternehmen zeigen, dass Familienunternehmen zwar durchaus in vielen der abge-
fragten Faktoren als ,ungefihr gleich” bei den Befragten eingestuft werden, hier durchaus aber noch
die Wahrnehmung von Familienunternehmen verbessert werden kann. Daher sollten zukiinftig starker
konkrete, anschauliche Beispiele internationaler Zusammenarbeit in Familienunternehmen in der Kom-
munikation mit Jobinteressenten eingebaut werden, um somit den Blick des Bewerbers darauf zu lenken.

Ein besonderes Augenmerk konnte darauf gelegt werden, dem Bewerber aufzuzeigen, welche konkreten

Maoglichkeiten sein zukiinftiger Arbeitsplatz zur internationalen Zusammenarbeit bietet.
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E Zielgruppenspezifische Unterschiede

Bei den Teilnehmern der Karrieretage Familienunternehmen handelt es sich grundsatzlich um eine
sehr homogene Gruppe beziiglich der Qualifikation, sodass in Abhangigkeit des Abschlussgrades wenig
Aussagen liber die Praferenzen der Teilnehmer getroffen werden konnen. Andere soziodemografische
Merkmale hingegen lassen mehr Riickschliisse zu. So kann beispielsweise in Abhangigkeit des Geschlechts
oder der vorhandenen Berufserfahrung der Teilnehmer eine differenziertere Betrachtung der Praferenzen
erfolgen. Diese Untersuchung soll dabei helfen, zielgruppenspezifische Unterschiede herauszuarbeiten

und diese in die Rekrutierungsstrategie des Unternehmens einzubinden.

In diesem Kapitel werden ausgewahlte Bereiche vorgestellt, bei denen besonders auffallige Abweichungen
im Antwortverhalten der unterschiedlichen Teilnehmergruppen beobachtet wurden. Im ersten Teil wird
auf Differenzen der Praferenzen zwischen weiblichen und mannlichen Teilnehmern eingegangen. Im An-

schluss folgt eine Darstellung von abweichenden Antworten zwischen Berufsanfangern und Professionals.

1. Frauen und Manner

a) Karriereziele

Als erstes fallt bei differenzierter Betrachtung der Karriereziele von Mannern und Frauen auf, dass sich
diese zwischen beiden Geschlechtern teilweise stark unterscheiden (siehe Abbildung 38 und Tabelle 11 im
Anhang). Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass Frauen eher eine Fachlaufbahn anstreben als Manner
und zwar schon zu Beginn ihrer Laufbahn. So nannten Frauen haufiger als Karriereziel die Position Pro-
jektleiter, wahrend mehr Manner als Frauen eine Flihrungs- oder Vorstandsposition sowie eine Tatigkeit

als selbststandiger Unternehmer als langfristiges Karriereziel anstreben.
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Abbildung 10: Karriereziele von Mannern und Frauen (2013-2015)
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Bezieht man zudem die geschlechterspezifischen Studienergebnisse der Frage nach der Wichtigkeit von
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (siehe Tabelle 13 im Anhang) in eine mdgliche Erklarungsfindung
mit ein, wird folgende Vermutung gestiitzt: Den weiblichen Teilnehmerinnen ist die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben wichtig bis sehr wichtig. Eine Tatigkeit als selbststandige Unternehmerin mag auch
aus diesem Grund fiir wenige Frauen attraktiv erscheinen, wenn damit eine erschwerte Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben verbunden wird. Die Umfrage erlaubt hierauf jedoch keinen direkten Riickschluss.
Auch sind viele Formen der Selbststandigkeit denkbar, wo die Unternehmerin selbst liber Arbeitszeiten
und Arbeitsumfang entscheiden kann und somit eine Vereinbarkeit beider Lebensbereiche umsetzbar
ware. Ein anderer Erklarungsansatz ware, dass die Tatigkeit als selbststandige Unternehmerin oftmals
mit einem hohen finanziellen Risiko verbunden ist. So zeigt sich in empirischen Studien, dass Frauen
hinsichtlich bestimmter Aspekte riskioaverser sind als Manner (Charness & Gneezy, 2012), wodurch eine
Selbststandigkeit als unattraktives Berufsziel wahrgenommen werden konnte. Auch die realistischere
Selbsteinschatzung von Frauen kdnnte am Ende dazu flihren, dass diese ihre Erfolgsaussichten einer

Existenzgrindung weniger haufig iiberschatzen als Manner.

b) Arbeitsplatzpraferenzen

Auch bei den Arbeitsplatzpraferenzen zeigen sich Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Wahrend fiir
Frauen bei der Arbeitgeberwahl eine ,Gute Arbeitsatmosphare/Teamgeist” am wichtigsten ist, besitzen
fiir Mdnner eine , Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen” die groBte Bedeutung (siehe Abbildung 37

gibt einen Uberblick {iber die Relevanz der Faktoren bei der Arbeitgeberwahl fiir Manner und Frauen).
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Bei genauer Betrachtung fallt auf, dass sich der absolute Wert von ,Gute Karriereperspektiven und Ent-
wicklungsmaglichkeiten” lediglich um zwei Prozentpunkte zwischen den Geschlechtern unterscheidet,
wahrend Frauen weiterhin eine gute Arbeitsatmosphare als am wichtigsten erachten. Dies konnte da-
hingehend interpretiert werden, dass Frauen ebenfalls Wert auf eine Karriere legen, aber nicht um den
Preis einer guten Arbeitsatmosphdre. Moglich ware auch, dass Frauen schon vorab besser einschatzen
konnen, dass fiir sie eine gute Arbeitsatmosphare die zwingende Voraussetzung fiir eine Karriere ist.
Mannern sind daneben die , Zukunftsfahigkeit/Innovationsstarke” eines Unternehmens sowie eine ,Hohe
Reputation” wichtiger als Frauen. Dagegen sind ,Weiterbildungsmdglichkeiten”, die ,Unterstiitzung
von Work-Life-Balance” und eine ,Corporate Social Responsibility/Unternehmensethik” fiir Frauen von

groBerer Bedeutung als fiir Manner.

Abbildung 11: Die wichtigsten Arbeitsplatzpraferenzen nach Geschlecht (2013-2015)

Wichtigste Faktoren bei der Arbeitgeberwahl
Differenzierte Betrachtung nach Geschlecht
Karrieretage Familienunternehmen 2013-2015

Unterstiitzung von Work-Life-Balance

Gute Karriereperspektiven und
Entwicklungsmdglichkeiten

. - . 54,05
Gute Arbeitsatmosphdre/Teamgeist

Zukunftsfahigkeit/Innovationsstarke

Internationalitat

Weiterbildungsmaglichkeiten

Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen

in Prozent o 20 40 60

0 Frauen Manner

Mdnner: n=8s9, Frauen: n=554
Betrachtet man die Ergebnisse im Zeitverlauf, kann bei einigen Arbeitsplatzpraferenzen eine Anndhe-

rung bei den Antworten von Manner und Frauen beobachtet werden. Am starksten ist dieser Effekt bei

+Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen” zu beobachten, da ab 2013 dieser Aspekt insbesondere fiir
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Frauen bei der Wahl ihres zukiinftigen Arbeitgebers wichtiger geworden ist>. Wahrend im Jahr 2008
nur 12,7 Prozent der Frauen eine attraktive Vergiitung unter den fiir sie drei wichtigsten Faktoren fir
die Arbeitgeberwahl nannten, betrug der Anteil im Jahr 2015 bereits 38,1 Prozent. Bei Mannern ist ein
Anstieg von 33,9 Prozent im Jahr 2008 auf 45,2 Prozent im Jahr 2015 zu beobachten. Diese Annaherung
bei den Differenzen kdnnte eventuell an einem sich verandernden Rollenverstandnis — weg vom klas-
sischen ,Dazu-Verdiener” liegen. Weitere Anndherungen bei den Praferenzen der Geschlechter lassen
sich ebenfalls bei dem Aspekt ,Mdglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten” beobachten. Wahrend
dieses Arbeitsplatzcharakteristikum fiir Manner von 33,3 Prozent 2008 auf 27,5 Prozent im Jahr 2015
sinkt, ist der Wert in der Gruppe der Frauen von 44,4 Prozent in 2008 auf 22,7 Prozent in 2015 gefallen.
Hier konnten schon die ersten Vorldufer der Generation Z, der nach 1995 Geborenen, zum Vorschein
kommen, die klar definierte Strukturen im Job bevorzugt. Auch kénnte diese Praferenz eine Folge der
immer starker strukturierten Studiengange sein, sodass Absolventen sich fiir ein bereits zur Beginn der

Berufslaufbahn eigentverantwortliches Handeln nicht ausreichend vorbereitet fiihlen.

0) Vereinbarkeit von Beruf- und Privatleben

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben schatzen iiber 9o Prozent der Teilnehmer ,wichtig” oder
.sehr wichtig” ein, unabhangig vom Geschlecht (siehe Tabelle 13 im Anhang). Die eigentliche Differenz
im Antwortverhalten von Mannern und Frauen wird innerhalb der Optionen ,wichtig” und ,sehr wichtig”
deutlich. Wahrend es fiir 61 Prozent der Frauen ,sehr wichtig” ist, bei der Wahl des Arbeitgebers zu wis-
sen, wie Beruf und Privatleben aufeinander abgestimmt werden kénnen, bewerten die Manner das nur
zu 43,11 Prozent als ,sehr wichtig”. Eine mogliche Erklarung fiir diesen Unterschied konnte darin liegen,
dass Frauen und Manner mit diesem Aspekt unterschiedliche Assoziationen haben. Sofern fiir Frauen mit
dem Privatleben insbesondere auch der Bereich Familie verbunden ist, konnte der Unterschied darauf
hinweisen, dass sich Frauen verstarkt dafiir verantwortlich fiihlen, bei der Wahl ihres Arbeitsgebers zu

klaren, wie kompatibel Beruf und Familie dort sind.

Die Bewertung der MaBnahmen zur Forderung und Sicherstellung der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben differiert noch starker zwischen Mannern und Frauen. Wahrend 33,3 Prozent der Frauen
Teilzeitarbeit auswahlen, entscheiden sich nur 15,4 Prozent der Manner fiir diese MaBnahme. Diese
wiederum stufen die Wichtigkeit von Heimarbeit/Telearbeit héher als Frauen ein (47,2 Prozent der Man-
ner, 37,2 Prozent der Frauen) (siehe Abbildung 12). Auch wenn fiir jeden dritten Teilnehmer der Punkt
LFitness und Gesundheitsvorsorge” relevant ist, so nennen diesen haufiger die mannlichen Teilnehmer

39,5 Prozent der Manner, 33,3 Prozent der Frauen).

5 Die Bedeutung der fiinf wichtigsten Arbeitsplatzcharakteristika im Zeitverlauf findet sich differenziert nach Ge-
schlecht in den Abbildungen 29 bis 33 im Anhang.
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Abbildung 12: Wichtigkeit von MaBnahmen zur Férderung und Sicherstellung von

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
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In den Sonderfragen auf den Karrieretagen Familienunternehmen im Jahr 2014 wurde neben der

Thematik ,Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben” auch auf die Quotenregelung zur Erhdhung des

Frauenanteils in Flihrungspositionen angesprochen. Die Wichtigkeit einer solchen Regelung wird dabei

von Mannern und Frauen unterschiedlich eingeschatzt. Wahrend 50,6 Prozent der Frauen eine solche

Regelung fiir sehr wichtig oder wichtig erachten, teilen diese Meinung nur 19,7 Prozent der mannlichen

Teilnehmer (siehe Tabelle 15 im Anhang).
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d) Internationalitat

Dariiber hinaus weichen Frauen und Manner in Bezug auf die Bereitschaft, dauerhaft oder voriiberge-
hend den Wohnort fiir die Arbeitsstelle zu wechseln, in ihrem Antwortverhalten voneinander ab. Frauen
zeigen mit 43,4 Prozent eine hohere Bereitschaft ihren Wohnort dauerhaft innerhalb Deutschlands zu
wechseln als Manner (35,9 Prozent). Im Vergleich dazu sind 30,9 Prozent der Manner eher bereit, ihren
Wohnort dauerhaft weltweit zu wechseln (Anteil bei Frauen: 22,9 Prozent). Betrachtet man im Vergleich
zum dauerhaften Wohnortwechsel die Bereitschaft der einzelnen Teilnehmergruppen, voriibergehend
ihren Wohnort zu wechseln, stellt man fest, dass sich die Ergebnisse in eine ahnliche Richtung entwi-
ckeln. So sind anteilig mehr Manner (67,9 Prozent) dazu bereit, weltweit ihren Wohnort voriibergehend
zu wechseln (Frauen 59,1 Prozent), wahrend weibliche Kandidaten eine héhere Bereitschaft fiir einen

Wohnortwechsel innerhalb Deutschlands (Frauen 26,7 Prozent, Manner 19,2 Prozent) aufweisen.

Diese Unterschiede zwischen den Geschlechtern, was sowohl den dauerhaften wie auch den voriiberge-
henden Wohnortwechsel angeht, mdgen mitunter dadurch entstehen, dass Frauen andere Schwerpunkte
bei der Wahl des Arbeitsplatzes legen und auch andere Anspriiche an ihre berufliche Tatigkeit stellen.
Auch konnte die unterschiedliche Risikoeinstellung von Frauen aufgefiihrt werden. Einen alternativen
Erklarungsansatz liefert eine kiirzlich erschienene Studie (Ullrich, Pluut & Biittgen, 2015). Ullrich et al.
haben herausgefunden, dass fiir weibliche Mitarbeiter der Einfluss der wahrgenommenen Jobalternativen
des Partners auf die eigene Mobilitatsbereitschaft deutlich starker ist als flir mannliche Mitarbeiter. Fiir
Frauen ist daher die Frage, wie die Jobalternativen ihres Partners am potentiellen zukiinftigen Wohnort
aussehen, deutlich wichtiger. Falls sie die beruflichen Maglichkeiten des Partners im Ausland als eher
schlechter einschatzen, so praferieren sie einen Umzug innerhalb Deutschlands. In diesem Zusammen-
hang seien auch die Ergebnisse beziiglich der Unterstlitzung des Partners bei der Arbeitssuche erwahnt.
So ist fiir 72 Prozent der Frauen die Unterstiitzung des Partners bei der Arbeitssuche ein ,sehr wichtiges”
bzw. ,wichtiges” Kriterium. Bei Mannern betragt der Anteil 62 Prozent. Dieses Ergebnis unterstreicht
somit die Studie von Ullrich et al, wonach es flir die Mobilitatsbereitschaft von Frauen deutlich entschei-
dender ist als fiir Mdanner, wie die Arbeitsmdglichkeiten fiir den Partner am zukiinftigen Arbeitsort sind.
Die Autoren sehen darin das traditionelle Rollenbild der Frau bestatigt, dass diese tendenziell selbstlo-
ser und riicksichtsvoller sind (Rudman & Phelan, 2008) und somit bei der eigenen Karriereplanung im

Zweifel eher zurlickstecken.

Insgesamt zeigt sich ferner, dass sich die weiblichen Teilnehmer eine starkere Unterstiitzung des Arbeit-
gebers im Rahmen eines Auslandsaufenthaltes wiinschen und fiir sie neben der Arbeitssuche des Partner

auch die Kinderbetreuung eine wichtige Rolle spielen.

Bei allen Entwicklungen ist jedoch zu beachten, dass die Zahl an Beobachtungen fiir Frauen und Man-
ner in einigen Jahren vergleichsweise gering ist, sodass von einer weitergehenden Interpretation der

Ergebnisse abzusehen ist.
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2. Berufsanfianger und Professionals

a) Karriereziele

Auch bei einem Vergleich der Teilnehmer hinsichtlich ihrer aktuellen beruflichen Stellung und ihren
Karrierezielen ergeben sich Unterschiede (siehe Abbildung 13 und Tabelle 12 im Anhang). So sind Stu-
denten/Absolventen im Vergleich zu Professionals mehr an einer Position als Projektleiter(in) interessiert,
wahrend sie weniger eine Position als Vorstandsmitglied oder selbststandiger Unternehmer anstreben.
Gerade im langfristigen Karriereziel ,Selbststandige(r) Unternehmer(in)” zeigt sich eine Abweichung
der Studenten/Absolventen von den Young Professionals und Professionals. Dies kann bedeuten, dass
mit einer steigenden Erfahrung im Arbeitsleben die Vorstellung der Erreichung einer hoheren Position
zunimmt bzw. der Wunsch starker wird, eigene Unternehmensideen zu verwirklichen. Zudem kann man
im Laufe des Berufslebens besser einschatzen, mit welchen Anforderungen bestimmte Karriereziele

verbunden sind und traut sich diese eher zu.

Abbildung 13: Karriereziele nach Teilnehmergruppe (2013-2015)

Mitarbeiter(in) ohne Fiihrungsverantwortung

Projektleiter(in)

Abteilungsleiter(in)

44,40

Fiihrungskraft (mittleres und Top-Management) 46,67

45,98
Vorstandsmitglied
Selbststdndige(r) Unternehmer(in)
Sonstige

in Prozent o 20 40 60
Il Studenten/Absolventen [ Young Professionals Professionals
b) Arbeitsplatzpraferenzen

Bei differenzierter Betrachtung der verschiedenen Arbeitsplatzcharakteristika nach Karrierestufen wird
deutlich, dass fur Studenten, Absolventen und Young Professionals eine gute Arbeitsatmosphare wich-
tiger ist als flr Fach- und Fiihrungskrafte mit mehrjahriger Berufserfahrung. In den Jahren 2013 bis
2015 rangiert die gute Arbeitsatmosphare bei Studenten mit 50,1 Prozent sowie bei Young Professionals

mit 49,5 Prozent auf Platz 1 in der Wunschliste. Professionals werten dieses Kriterium auf Platz 3 bei

33



37,6 Prozent, wohingegen ihnen ,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungs-mdglichkeiten” (44,3 Pro-
zent) am wichtigsten sind (siehe Abbildung 14 sowie Abbildung 34 bis Abbildung 36 im Anhang). Auch
hier ist denkbar, dass sich mit steigender Berufserfahrung die Arbeitsplatzpraferenzen verschieben.
Moglicherweise haben die Professionals bereits erste Erfahrungen als Fiihrungskraft gesammelt und
sind sich des Umstands bewusst, dass berufliches Vorankommen nicht immer mit einer guten Arbeitsat-

mosphare zu vereinbaren ist.

Abbildung 14: Die wichtigsten Arbeitsplatzpraferenzen nach Teilnehmergruppen (2013-2015)

Wichtigste Faktoren bei der Arbeitgeberwahl
Differenzierte Betrachtung nach Teilnehmergruppen
Karrieretage Familienunternehmen 2013-2015
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. AR 45,02
Entwickl lichkeit
ntwicklungsmoglichkeiten an b

50,06

Gute Arbeitsatmosphdre/Teamgeist 49,45

Maglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten

Zukunftsfahigkeit/Innovationsstarke

Internationalitat

Weiterbildungsmaglichkeiten

Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen 44,28
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0) Internationalitat

Unter Berlicksichtigung der Karrierestufen der verschiedenen Teilnehmer fallt auf, dass anteilig mehr Pro-
fessionals (29,8 Prozent) als Studenten/Absolventen (27,1 Prozent) und Young Professionals (25,3 Prozent)
weltweit ihren Wohnort wechseln wiirden. Hierbei ist denkbar, dass untern den Befragten ein Selektions-
effekt bei den Professionals besteht. Obwohl sie vermutlich bereits in einem Anstellungsverhaltnis sind,
nehmen die dennoch an diesen Karrieretagen teil, was ein Ausdruck fiir dem Wunsch nach Veranderung
und besonders hohe Karriereziele sein kann. Somit konnten sich die Antworten dieser Professionals
von denen solcher unterscheiden, die nach ihrem Berufseinstieg nicht nach neuen Herausforderungen
suchen. Auch aufgrund der deutlich hoheren Teilnehmerzahlen von Studenten und Absolventen bei den

Karrieretagen Familienunternehmen sind diese Zusammenhange jedoch mit Vorsicht zu interpretieren.
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F Zusammenfassung der Handlungsempfehlungen

Die aktuellen Befragungen auf den Karrieretagen Familienunternehmen in den Jahren 2013-2015 ergaben,
dass ,Gute Arbeitsatmosphére/Teamgeist”, ,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmdglichkeiten”,
,Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen”, ,Internationalitat” sowie ,Weiterbildungsmdglichkeiten”
die derzeit fiinf wichtigsten Faktoren bei der Arbeitgeberwahl sind. Dabei hat im Vergleich zu den Befra-
gungen der Jahre 2008 bis 2012 eine Praferenzverschiebung stattgefunden. ,Gute Arbeitsatmosphare/
Teamgeist” hat mit dem Aspekt ,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmaoglichkeiten” den ersten
Platz getauscht. Darliber hinaus haben ,Weiterbildungsmdglichkeiten” soweit an Bedeutung gewonnen,
dass diese nun den fiinften Platz einnehmen und die ,Mdglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten”
verdrangen. Den groBten Zuwachs hat der Aspekt , Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen” mit ei-
ner Zunahme vom flinften auf dem dritten Platz erfahren. Hier zeichnet sich eine neue Generation ab,
welche einen noch groBeren Wert die auf Arbeitsatmosphare legt, gleichzeitig hoch motiviert ist, sich
weiterzubilden und zu entwickeln, aber auch selbstbewusst eine angemessene Vergiitung fordert. Fiir die
Gestaltung der zielgruppenspezifischen Personalrekrutierung von Familienunternehmen ist es daher von
besonderer Bedeutung, die aktuellen Entwicklungen in den Praferenzverschiebungen der neuen Genera-
tion von Akademikern zu verfolgen und ihre entsprechenden Angebote pragnant zu kommunizieren. Zu
bedenken ist weiterhin, dass sich die Bedeutung einzelner Arbeitsplatzcharakteristika mit zunehmender
Berufserfahrung sowie beziiglich der Geschlechter unterscheiden kann und dies bei der Entwicklung der

zielgruppenspezifischen Rekrutierungsstrategie zu beriicksichtigen ist.

Auch kann die Attraktivitat eines Unternehmens durch die Kommunikation der Angebote zur Unterstiit-
zung der Work-Life-Balance positiv beeinflusst werden. Da MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben flir High-Potentials als ausgesprochen wichtig erachtet werden, sollten hier die Angebote

auch besonders herausgestellt werden.

Bewerber sehen die Gleitzeitregelung als mit Abstand wichtigstes Instrument fiir die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie an. Das zeigt, wie wichtig es ist, flexible Arbeitszeitregelungen anzubieten und auch
im Rekrutierungsprozess darzustellen. Weiterhin gehdren die Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung
und die Moglichkeit zur Heimarbeit/Telearbeit zu den wichtigsten Instrumenten. Die Analyse der Wahr-
nehmung von Familienunternehmen im Vergleich zu Nicht-Familienunternehmen bezogen auf diese
MaBnahmen zeigt, dass sich hier Familienunternehmen einen wichtigen Vorsprung in der Wahrnehmung
erarbeitet haben, den sie weiter ausbauen konnen. Das betrifft beispielsweise auch die Moglichkeit
von Sabbatjahren/langeren Auszeiten. Diese Angebote werden von den Studienteilnehmern weniger in

Familienunternehmen vermutet als in Nicht-Familienunternehmen.

Um die Bereitschaft fiir Auslandsaufenthalte zu erh6hen, sollten seitens der Familienunternehmen be-
gleitende Programme angedacht werden. Wichtig ist den Befragten neben einem finanziellen Ausgleich,

vor allem die kulturelle und sprachliche Vorbereitung, gefolgt von dem Wunsch nach einem personlichen
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Ansprechpartner vor Ort. Insbesondere weiblichen Mitarbeitern ist es zudem wichtig, seitens des Unter-

nehmens Unterstiitzung bei der Arbeitssuche des Partners sowie bei der Kinderbetreuung zu bekommen.

Bezliglich der Informationskanale zur Stellensuche sollten sich Familienunternehmen vergegenwartigen,
dass nach den Ergebnissen dieser Studie, Bewerber Unternehmens-Homepages als starkstes Instrument
zur Suche von Stellenanzeigen nutzen. Dies stellt hohe Anforderungen an den Bekanntheitsgrad und die
Reputation eines Unternehmens. Diese kdnnen durch unterschiedliche Instrumente des Personalmarke-
tings gefordert werden, beispielsweise durch Messeauftritte, aber auch durch eine starkere Zusammen-
arbeit mit Hochschuleinrichtungen. Auch eine Rekrutierung iiber die Mitarbeiter des Unternehmens kann
durchaus sinnvoll sein. Da sich bereits die Halfte der Befragten bei Bekannten nach Stellenangeboten

erkundigt, stellt dies eine einfache und kostengiinstige Alternative der Rekrutierung dar.

36



G Anhang

Tabelle 4: Struktur der auswertbaren Fragebdogen nach Karrieretagen und Geschlecht

Karrieretag Anzahl Anzahl Anzahl Frauenanteil
Gesamt Manner Frauen
125 81 44

3 2008 35,20 %
4 2008 67 35 32 47,76 %
5 2009 238 171 67 28,15%
6 2010 160 112 48 30,00 %
8 2011 135 89 46 34,07 %
9 2012 103 75 28 27,18%
10 2012 161 103 58 36,02%
11 2013 242 136 106 43,80%
12 2013 235 147 88 37,45%
13 2014 276 190 86 31,16 %
14 2014 250 153 97 38,80%
15 2015 211 120 91 43,13%
16 2015 202 114 88 43,56 %
Gesamt 2405 1526 879 9 36,55%

Tabelle 5: Struktur der auswertbaren Fragebogen nach Karrieretagen und Qualifikation

Karrieretag Anzahl Anzahl Anteil
Studenten/ Professionals
Absolventen Professionals

3 80 64,00 % 14 11,20% 31 24,80%
4 40 59,70 % 11 16,42% 16 23,88%
5 129 54,20 % 42 17,65% 67 28,15%
6 84 52,50 % 25 15,63 % 51 31,87%
8 74 54,81% 22 16,30 % 39 28,89 %
9 56 54,37% 14 13,59 % 33 32,04 %
10 97 60,25% 19 11,80 % 45 27,95%
11 145 59,92 % 43 17,77 % 54 22,31%
12 129 54,89 % 46 19,57 % 60 25,53 %
13 141 51,09 % 57 20,65% 78 28,26 %
14 141 56,40 % 48 19,20 % 61 24,40%
15 126 59,72 % 34 16,11% 51 24,17%
16 112 55,45 % 45 22,28% 45 22,28%
Gesamt 1354 @ 56,30 % 420 9 17,46 % 631 @ 26,24%
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Tabelle 6: Studienrichtungen der Teilnehmer auf den Karrieretagen Familienunternehmen in

den Jahren 2013-2015

Studiengang
mmmmm
Wirtschaftswissenschaften 51,43 % 46,98 % 40,34 %
Ingenieurwesen 62 13,69 % 75 15,12 % 82 20,05%
Wirtschaftsingenieurwesen 69 15,23 % 77 15,52 % 50 12,22%
Informatik 9 1,99 % 8 1,61% 3 0,73%
Rechtswissenschaften 3 0,66 % 7 1,41% 5 1,22%
Naturwissenschaften 30 6,62% 17 3,43% 39 9,54%
Geisteswissenschaften 25 5,52 % 24 4,84% 19 4,65%
Sonstige 22 4,86 % 55 11,09 % 46 11,25%
453 496 409

Tabelle 7: Hochster Studienabschluss der Teilnehmer auf den Karrieretagen Familienunter-

nehmen in den Jahren 2013-2015

2013 2014 2015

Abschluss
mmmmm

Bachelor 15,27 % 25,21% 22,22%

Master 223 49,34% 211 43,96 % 195 50,39 %

Diplom 118 26,11% 118 24,58 % 70 18,09 %

Promotion 40 8,85% 30 6,58 % 36 9,30%

Sonstiger Abschluss 2 0,44 % 0 0,00 % 0 0,00%
452 480 387
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Tabelle 8: Weitere Teilnehmercharakteristika der Teilnehmer auf den Karrieretagen Familien-

unternehmen in den Jahren 2013-2015

I o e I

Alter 436 28,27 483 29,39 395 29,62
Abiturnote (1=sehr gut bis g=ausreichend) 448 2,00 482 2,10 401 2,05
Abschlussnote Studium 450 1,63 481 1,79 404 1,80
(1=sehr gut bis 4=ausreichend)

Bereits studienbezogene Praktika absolviert 450 0,91 483 0,91 407 0,91
(1=ja, o=nein)

Auslandsstudium/Auslandssemester 453 0,68 486 0,63 405 0,58

(1=ja, o=nein)

Abbildung 15: Wichtigkeit von ,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsméglichkeiten”

im Zeitverlauf

60

Prozent

Wichtigkeit:
Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmoglichkeiten

50,75 51,52

46,24 46,64

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Prozentualer Anteil der Nennungen, Anzahl Beobachtungen pro jahr: 2008: n=186, 2009: n=238, 2010: n=160, 2011:

N=134, 2012: N=264, 2013: N=474, 2014: N=514, 2015: N=412

39



Abbildung 16: Wichtigkeit von , Gute Arbeitsatmosphére/Teamgeist” im Zeitverlauf
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Abbildung 17: Wichtigkeit von , Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen” im Zeitverlauf
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Abbildung 18: Wichtigkeit von , Internationalitdt” im Zeitverlauf
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Abbildung 19: Wichtigkeit von ,,Méglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten” im
Zeitverlauf
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Abbildung 20: Wichtigkeit von , Zukunftsfahigkeit/Innovationsstarke” im Zeitverlauf
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N=134, 2012: N=264, 2013: N=474, 2014: =514, 2015: N=413

Abbildung 21: Wichtigkeit von ,Weiterbildungsméglichkeiten” im Zeitverlauf
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Abbildung 22: Wichtigkeit von ,Unterstiitzung von Work-Life-Balance” im Zeitverlauf
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Abbildung 23: Wichtigkeit von ,Standort” im Zeitverlauf
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Abbildung 24: Wichtigkeit von , Kooperativer Fiihrungsstil” im Zeitverlauf
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Abbildung 25: Wichtigkeit von ,Sichere Anstellung” im Zeitverlauf
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Abbildung 26: Wichtigkeit von ,Flache Hierarchien” im Zeitverlauf
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Abbildung 27: Wichtigkeit von , Corporate Social Responsibility/Unternehmensethik” im
Zeitverlauf
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Abbildung 28: Wichtigkeit von ,Hohe Reputation” im Zeitverlauf
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Hohe Reputation
6 5,70

Prozent

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Prozentualer Anteil der Nennungen, Anzahl Beobachtungen pro Jahr: 2008: n=185, 2009: n=238, 2010: n=160, 2011:
N=134, 2012: N=264, 2013: N=474, 2014: =514, 2015: N=413

Abbildung 29: Wichtigkeit ,,Gute Karriereperspektiven und Entwicklungsmaoglichkeiten” im
Zeitverlauf differenziert nach Geschlecht
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Prozentualer Anteil der Nennungen, Anzahl Beobachtungen pro jahr:
Mdnner: 2008: n=114, 2009: n=171, 2010: N=112, 2011: N=89, 2012: N=178, 2013: N=280, 2014: N=335, 2015: N=234

Frauen: 2008: n=71, 2009: N=67, 2010: N=48, 2011: =45, 2012: N=86, 2013: N=194, 2014: =179, 2015: N=179
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Abbildung 30: Wichtigkeit ,,Gute Arbeitsatmosphire/Teamgeist” im Zeitverlauf differenziert

nach Geschlecht

Wichtigkeit: Gute Arbeitsatmoshare/Teamgeist
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Frauen: 2008: n=71, 2009: =67, 2010: N=48, 2011: N=45, 2012: N=86, 2013: N=194, 2014: N=179, 2015 N=179

Abbildung 31: Wichtigkeit , Attraktive Vergiitung und Sozialleistungen” im Zeitverlauf
differenziert nach Geschlecht
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Abbildung 32: Wichtigkeit , Internationalitdt” im Zeitverlauf differenziert nach Geschlecht
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Abbildung 33: Wichtigkeit ,Moglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten” im Zeitverlauf
differenziert nach Geschlecht
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Abbildung 34: Wichtigste Faktoren bei der Arbeitgeberwahl (2013-2015) fiir die

Teilnehmergruppe Studenten/Absolventen

Gute Arbeitsatmosphdre/Teamgeist
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Mdglichkeit zum eigenverantwortlichen Arbeiten
Zukunftsfahigkeit/Innovationsstérke

Standort

Sichere Anstellung

Kooperativer Fiihrungsstil

Flache Hierarchien

Corporate Social Responsibility/
Unternehmensethik

Hohe Reputation

Kreuzen Sie bitte die fiir Sie drei wichtigsten Faktoren fiir die Wahl lhres
zukiinftigen Arbeitgebers an.
Karrieretage Familienunternehmen 2013-2015: Studenten/Absolventen
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Abbildung 35: Wichtigste Faktoren bei der Arbeitgeberwahl (2013-2015) fiir die

Teilnehmergruppe Young Professionals
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Abbildung 36: Wichtigste Faktoren bei der Arbeitgeberwahl (2013-2015) fiir die
Teilnehmergruppe Professionals
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Abbildung 37: Wichtigste Faktoren bei der Arbeitgeberwahl, nach Geschlecht (2013-2015)

Gute Arbeitsatmosphare/Teamgeist

Gute Karriereperspektiven und
Entwicklungsmdglichkeiten

Attraktive Vergiitung und
Sozialleistungen

Unterstiitzung von Work-Life-Balance
Weiterbildungsmaglichkeiten

Internationalitdt

Maéglichkeit zum
eigenverantwortlichen Arbeiten

Frauen

Zukunftsfahigkeit/Innovationsstdrke
Standort

Sichere Anstellung

Kooperativer Fiihrungsstil
CSR/Unternehmensethik

Flache Hierarchien

Hohe Reputation

Attraktive Vergiitung und
Sozialleistungen

Gute Karriereperspektiven und
Entwicklungsmoglichkeiten

Gute Arbeitsatmosphdre/Teamgeist
Zukunftsfahigkeit/Innovationsstarke

Internationalitat

Mdglichkeit zum
eigenverantwortlichen Arbeiten

Weiterbildungsmaglichkeiten
Unterstiitzung von Work-Life-Balance
Standort

Kooperativer Fiihrungsstil

Sichere Anstellung

Flache Hierarchien

Hohe Reputation

CSR/Unternehmensethik

Kreuzen Sie bitte die fiir Sie drei wichtigsten Faktoren fiir die Wahl lhres
zukiinftigen Arbeitgebers an.
Karrieretage Familienunternehmen 2013-2015

54,05

in Prozent o

10

20

30

40 50

60

46,42
45,96

42,20

in Prozent o

10

20

30

40

50

52




Tabelle 9: Nutzung von Informationskanalen zur Stellensuche

Nennungen Nennungen
Unternehmens-Websites 423 89,05% 449 85,85% 367 88,86 %
Arbeitsagentur 51 10,74% 62 11,85% 72 17,43 %
Soziale Netzwerke 58 12,21% 56 10,71% 49 11,86 %

(z.B. Facebook)

Karrierenetzwerke 279 58,74 % 306 58,51 % 243 58,84 %
(z.B. Xing, LinkedIn)

Jobmessen und 325 68,42% 369 70,55 % 291 70,46 %
Karrieretage

Internet-Stellenborsen 344 72,42% 388 74,19 % 309 74,82%
(z.B. Monster.de,
Stepstone)

Printmedien 88 18,53 % 100 19,12% 69 16,71%
(z.B. Tageszeitungen und
Zeitschriften)

Informationsangebote 121 25,47 % 140 26,77% 116 28,09%
von Hochschulen und
Ausbildungsstatten

Personliche Kontakte 250 52,63 % 273 52,20 % 218 52,78 %

im Bekannten- und

Freundeskreis

Sonstige 14 2,95% 15 2,87% 8 1,94%
Anzahl Beobachtungen pro Jahr: 2013: n=475, 2014: n=525, 2015: N=418

Tabelle 10: Karriereziele im Zeitverlauf (2013-2015)

Nennungen Nennungen Nennungen
Mitarbeiter(in) ohne 20 4,25% 31 5,94 % 23 5,57 %
Fiihrungsverantwortung
Projektleiter(in) 65 13,80 % 71 13,60% 72 17,44%
Abteilungsleiter(in) 51 10,83 % 82 15,71% 49 11,87%
Fiihrungskraft (mittleres 222 47,13% 226 43,30 % 189 45,77 %
und Top-Management)
Vorstandsmitglied 32 6,79 % 34 6,51% 17 4,12%
Selbststandige(r) 79 16,77 % 76 14,56 % 59 14,29 %
Unternehmer(in)
Sonstige 2 0,42% 2 0,38% 4 0,97 %

Anzahl Beobachtungen pro Jahr: 2013: n=471, 2014: Nn=524, 2015: N=418
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Tabelle 11: Karriereziele von Mannern und Frauen (2013-2015)

Anzahl Anzahl

Nennungen Nennungen
Mitarbeiter(in) ohne Fiihrungsverantwortung 38 4,44% 36
Projektleiter(in) 84 9,82% 124
Abteilungsleiter(in) 98 11,46 % 84
Fiihrungskraft (mittleres und Top-Management) 401 46,90 % 236
Vorstandsmitglied 68 7,95% 15
Selbststandige(r) Unternehmer(in) 162 18,95 % 52
Sonstige 4 0,47 % 4

Mdnner: n=8s9, Frauen: n=554

Abbildung 38: Karriereziele von Mannern und Frauen (2013-2015)
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Tabelle 12: Karriereziele nach Teilnehmergruppe (2013-2015)

Studenten/Absolventen Young Professionals

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Nennungen Nennungen Nennungen

Mitarbeiter(in) ohne 47 5,95 % 10 3,72% 17 4,90 %
Fiihrungsverantwortung

Projektleiter(in) 139 17,59 % 34 12,64 % 35 10,09 %
Abteilungsleiter(in) 109 13,80 % 36 13,38 % 37 10,66 %
Fiihrungskraft (mittleres 351 44,43 % 126 46,84 % 160 46,11%
und Top-Management)

Vorstandsmitglied 37 4,68% 16 5,95 % 30 8,65%
Selbststandige(r) 103 13,04 % 46 17,10% 65 18,73 %
Unternehmer(in)

Sonstige 4 0,51% 1 0,37% 3 0,86 %

Studenten/Absolventen: n=795, Young Professionals: n=270, Professionals: n=348

Tabelle 13: Wichtigkeit von Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bei der Arbeitgeberwahl
nach Geschlechtern

Noch keine Gedanken gemacht 0,59 % 0,55%
Uberhaupt nicht wichtig 0,29% Nicht genannt
Nicht wichtig 2,35% 2,2%
Weder noch 6,16 % 1,65%
Wichtig 47,51% 34,62 %
Sehr wichtig 43,11% 60,99 %
Sonstige 4 0,37%

55



Tabelle 14: Wichtigkeit von MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bei der

Arbeitgeberwahl gesamt und nach Geschlechtern

Anzahl Anzahl Anzahl
Nennungen Nennungen Nennungen
Keine 9 2,67% 0 0,00% 9 1,73%
Sonstige 8 2,37% 3 1,64% 11 2,12%
Unterstiitzung bei der 41 12,17 % 13 7,10 % 54 10,38 %
Pflege von Angehorigen
Weiterbildungsprogram- 37 10,98 % 22 12,02% 59 11,35%
me fiir Eltern in Elternzeit
Teilzeitarbeit 52 15,43 % 61 33,33 % 113 21,73%
Sabbatjahren / langeren 97 28,78% 52 28,42% 149 28,65%
Auszeiten
Fitness und 133 39,47 % 61 33,33% 194 3731%
Gesundheitsvorsorge
Heimarbeit / Telearbeit 159 47,18% 68 37,16 % 227 43,65%
Unterstiitzung bei der 156 46,29 % 98 53,55 % 254 48,85%
Kinderbetreuung
Gleitzeit 264 78,34% 155 84,70 % 419 80,58 %
337 100,00 % 183 100,00 % 520 100,00 %

Tabelle 15: Wichtigkeit einer Quote zur Erhhung von Frauen in Fiihrungspositionen nach

Geschlechtern
I T N
Noch keine Gedanken gemacht 3,52% 1,67 %
Uberhaupt nicht wichtig 29,91% 10,00 %
Nicht wichtig 24,34% 20,56 %
Weder noch 22,58% 17,22%
Wichtig 14,08 % 31,67 %
Sehr wichtig 5,57 % 18,89 %
Sonstige 4 0,37%

56



Tabelle 16: Dauerhafter Wohnortwechsel®

109

69

Ja, weltweit 31% 40 23%

Ja, innerhalb 40 25 11% 15 9%
Europas

]Ja, innerhalb 156 80 36% 76 43 %
Deutschlands

]Ja, inner- 57 26 12% 31 18%
halb meines

Bundeslandes

]Ja, inner- 25 11 5% 14 8%
halb meines

Landkreises

Nein 30 18 8% 12 7%

Tabelle 17: Voriibergehender Wohnortwechsel’

Frauen

Manner

]Ja, weltweit 256 152 68% 104 59 %
Ja, innerhalb 47 19 8% 28 16 %
Europas

]Ja, innerhalb 90 43 19 % 47 27%
Deutschlands

Nein 21 11 5% 10 6%

Frauen
N =175

Studenten/

Absolventen

N =229

62

17

90

47

aLt

11

Studenten/
Absolventen

153

22

56

Young Professionals

Professionals
N=75 N=9g
19 28
11 12
32 34
4 6
9 5
7 12

Young Professionals
Professionals
N=75 N =94
50 53
14 11
14 20
3 10

6 Aufgrund der Mdglichkeit von Mehrfachnennungen kdnnen sich Abweichungen zur Gesamtzahl der Teilnehmer

ergeben.

7 Aufgrund der Mdglichkeit von Mehrfachnennungen kdnnen sich Abweichungen zur Gesamtzahl der Teilnehmer

ergeben.
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