CAREER MONITOR
WAS PERSONALISTEN WOLLEN

Personalistinnen haben klare Anforderungen an Bewerberlnnen: Der CAREER Moni-
tor bringt auf den Punkt, welche Kompetenzen derzeit besonders gefragt sind und
womit man 2016 punkten kann.

Was wollen Personalistinnen wirklich —und was nicht?  zur Teilnahme eingeladenen Personalverantwortlichen
Der CAREER Monitor schafft Transparenz: Osterreichs ~ gefragt, welche Kompetenzen sie von Jobeinsteige-
Personalcheflnnen bringen darin auf den Punkt, wel-  rInnen erwarten. Der Vergleich mit den bisherigen
che Féhigkeiten Jobeinsteigerlnnen mitbringen miis-  CAREER-Erhebungen zeigt, ob und wie sich die Erwar-
sen. Im Rahmen der Erhebung wurden die rund 4500  tungshaltungen der Personalcheflnnen verandern.
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UNTERNEHMERISCHES DENKEN GEFRAGT

Die Anspriiche an die kiinftigen Fiihrungskrafte zeigen
ein verandertes Bild (s. Abb. 1): Die wichtigsten ge-
forderten Féhigkeiten sind heuer , unternehmerisches
Denken” (84 % der Nennungen), ,Entscheidungs-
freude” (77 %) und ,Losungs-/Zielorientiertheit”
mit 70 %. ,Entscheidungsfreude” hat im Vergleich
zum Vorjahr mit +20 % am meisten an Bedeutung
gewonnen. Auffallig ist auch der Zugewinn fiir per-
sonliche Kompetenzen: ,Empathie/Einfiihlungsver-
mogen/soziale Kompetenz” (68 %) legen weiter Be-
deutung zu. ,Kommunikationsfahigkeit” belegt mit
63 % den finften Platz. Im Gegensatz zu allen wei-
teren Themen gewinnt auch , Eigenmotivation” stark
an Bedeutung (von 35 % auf 44 %). All das zeigt, dass
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das gesamte Spektrum unternehmerischer Féhigkei-
ten einen deutlich héheren Stellenwert hat als in der
Vergangenheit.

Der Vergleich der Anforderungen nach Unternehmens-
groBen dokumentiert, dass diese unternehmerischen
Kompetenzen nicht nur in kleinen, sondern auch bei
groBen Unternehmen immer stérker nachgefragt
werden. , Unternehmerisches Denken” ist fiir Un-
ternehmen mehr als 1.000 Mitarbeitern besonders
wichtig (84 % an Nennungen). Dies gilt ebenso fiir
die ,Entscheidungsfreude” (77 %). Bei den kleinen
Unternehmen bis 50 Mitarbeitern macht der Vergleich
deutlich, dass ,Kreativitat/Innovationskraft” in die-
sen Betrieben Uberdurchschnittlich nachgefragt wird
(41 %). (s. Abb. 2).
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Personalberater/Personaldienstleister/

WO MITARBEITER/INNEN GESUCHT WERDEN

Wo wird man von den Personalcheflnnen am ehes-
ten gefunden? Das ist eine entscheidende Frage fir
Karrieremacherlnnen. Auch hier liefert der CAREER
Monitor 2016 aussagekraftige Antworten (s. Abb. 3).
,Online-Stellenmarkte” sind mit 90 % (2015: 97 %)
die wichtigste Quelle bei der Suche nach neuen Mit-
arbeiterinnen. Wenig (berraschend: Sie sind fiir die
unter 40-jahrigen Personalistinnen wichtiger als fiir
die Uber 40-jahrigen (97 % vs. 84 %). Dahinter folgt
mit 79 % das interne Recruiting: Die Unternehmen
wollen Jobs mit bereits bestehenden Mitarbeiterlnnen

ABB. 3
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besetzen. ,Internes Recruiting” ist tbrigens fir weib-
liche Personalisten wichtiger als fir ihre mannlichen
Kollegen (81 % vs. 71 %).

Nach wie vor gute Chancen gibt es fiir den Bewer-
bungsweg ,Initiativbewerbungen/Karriereseite der
Unternehmenswebsite” mit 65 %. Der Personalbera-
ter hat im Vergleich zum Vorjahr wieder deutlich an
Bedeutung gewonnen (von 49 % auf 56 %). Radikal
abgestiirzt sind hingegen Mitarbeiterempfehlungs-
programme (von 59 % auf 26 %). ,Social Media”
entwickeln sich kontinuierlich weiter, was ihren Stel-
lenwert als Recruiting-Instrument betrifft (46 %).

WIE WERDEN KUNFTIG MITARBEITER/INNEN GESUCHT? (Mehrfachauswahi)
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WELCHE BEDEUTUNG SOCIAL MEDIA HABEN

Social Media haben auch die Karrierewelt zunehmend
in Bewegung gebracht — mit allen Vor- und Nachteilen
(s. S. 104). Immer mehr Unternehmen nutzen Social
Media aktiv und strategisch gezielt. Als Recruiting-
Instrumente spielen sie zunehmend eine Rolle. Die De-
tailanalyse zeigt: 64 % der Befragten nutzen ,XING”
fur die Bewerberlnnenansprache im Social Web. Auf
Platz zwei folgt ,Facebook” mit 46 %. ,LinkedIn”
liegt mit 40 % an dritter Stelle und hat gegeniiber
2015 die starkste Bedeutungszunahme zu verzeich-
nen (+16 %). Nur mehr 18 % der Befragten betreiben
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kein Recruiting via Social Media. Im Jahr 2015 hatten
noch 29 % angegeben, auf diesen Recruiting-Kanal zu
verzichten (s. Abb. 4).

Auch in diesem Bereich zeigen sich interessante Spe-
zifika bei den Personalcheflnnen: , Linkedin” wird von
Personalisten als Recruiting-Instrument starker genutzt
als von Personalistinnen (45 % vs. 38 %). Und 39 % der
unter 40-jahrigen und 30 % der Uber 40-jhrigen Per-
sonalistinnen nutzen im Rahmen des Online-Recruitings
soziale Medien zum Active Sourcing: Sie gehen via So-
cial Media offensiv an interessante Zielgruppen heran.
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WAS DAS NETZ VERRAT

Nicht nur Karrieremacher, sondern auch Unternehmen
zapfen soziale Netze an, um zusatzliche Informationen
liber Bewerberlnnen einzuholen. ,XING” mit 47 %,
»Suchmaschinen (Google, Yahoo, Bing)" mit 40 % und
«Facebook” mit 37 % sind die beliebtesten Online-Me-
dien zur Einholung zusatzlicher Informationen iiber die
Bewerberlnnen. Auch hier zeigt sich die Bedeutungs-
zunahme von ,LinkedIn”, das bei der Einholung zu-
satzlicher Informationen den gréBten Sprung im Ver-
gleich zum Vorjahr gemacht hat (2015 20 % vs. 2016

ABB. 5

32 %). Dies bestatigt den Trend, dass zunéchst auf den
groBen Plattformen nach Informationen gesucht wird,
die Recherche aber zunehmend auf spezialisiertere
Plattformen ausgedehnt wird (s. Abb. 5). Interessantes
Detailergebnis: Personalisten sind bei der Einholung
zusatzlicher Informationen ber die Bewerberlnnen in
Online-Medien deutlich aktiver als Personalistinnen,
wie die Ergebnisse fiir XING (64 % vs. 42 %), Suchma-
schinen wie Google, Yahoo und Bing (52 % vs. 36 %),
fiir Facebook (45 % vs. 34 %) und LinkedIn (47% vs.
27 %) dokumentieren.

XING

Suchmaschinen (Google,

ZUSATZLICHE INFORMATIONEN AUS FOLGENDEN MEDIEN (Mehrfachauswahl)

47 %
45 %

40%
40%

I CAREER 2016
[ CAREER 2015

Yahoo, Bing ...)
[T
ke Y
Google+ -5%

- B
Twitter .
3%
2%
Blogs .
| K22
Sonstige Il%
.2%

keine Einholung
zusatzlicher Informationen

0% 10 % 20 %

30 %

37%

w
i3
32

40 % 50 % 60 % 70 % 80 %



AUF WELCHE BEWERBERINFORMATIONEN
GEACHTET WIRD

Die Unternehmen verfolgen bei der Suche nach Be-
werberinformationen ein klares Anliegen. Es werden
nicht nur moglichst viele allgemeine Informationen
gesammelt. Personen einfach nur zu googlen, reicht
den Personalisten schon lange nicht mehr. Sie nut-
zen ihre Online-Recherchen fiir den Reality-Check
der Bewerbungsunterlagen bzw. der Angaben zur
Bewerbung. Stimmt das alles wirklich, was die Be-
werberlnnen behaupten? Bei der Einholung zusatzli-
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cher Informationen aus dem Internet wird besonders
auf die Ubereinstimmung der Profile/Postings mit den
Angaben in der Bewerbung geachtet (45 %). Konse-
quenz fiir Bewerber: Die Bewerbung muss auf jeden
Fall wasserdicht sein. Was im Lebenslauf steht, zahlt
— dazu darf es auf Social-Media- und Internet-Platt-
formen keine Widerspriiche oder Unklarheiten geben.
Man sollte daher auch aus diesem Grund ganz genau
darauf achten, was man online so alles von sich gibt
(s. Abb. 6). Nicht nur die Freunde, sondern auch der
kiinftige Arbeitgeber ist daran interessiert.

ABB. 6
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Bewerberln ins Unternehmen passt?)

WAS BEIM ERSTEN EINDRUCK ZAHLT

Zum vierten Mal erhob der CAREER Monitor auch den
Fokus der Personalistinnen beim Vorstellungsgesprach
(s. Abb. 7). Dabei gibt es eine erhebliche Veranderung.
Lag im Vorjahr das meiste Hauptaugenmerk noch auf
der ,fachlichen Kompetenz” (47 %), so prasentiert
sich heuer ein deutlich anderes Bild: Beim ersten Vor-
stellungsgesprach ist die ,Personlichkeit (Wie gut die/
der Bewerberln ins Unternehmen passt?)” mit Abstand
das wichtigste Kriterium. Dieser Faktor hat im Vergleich
zum Vorjahr um enorme 33 % an Bedeutung zugelegt.
Die ,fachliche Kompetenz" (42 %) liegt nach der ,Er-
scheinung” (53 %) nur mehr auf Platz drei. Interessante

ABB. 7

Detailergebnisse: Die ,fachliche Kompetenz” der Be-
werberlnnen beim ersten Vorstellungsgesprach ist fiir
die unter 40-jahrigen Personalistinnen wichtiger als fir
die diber 40-jahrigen (47 % vs. 37 %). Die , Motivation”
der Bewerberlnnen beim ersten Vorstellungsgesprach
ist fir Personalistinnen unter 40 wichtiger als fir die
tber 40-jahrigen (37 % vs. 22 %). Personalistinnen
achten wiederum mehr auf die , Erscheinung (Der erste
Eindruck, Kérperhaltung, Kleidung), als das ihre mannli-
chen Kollegen tun (55 % vs. 48 %).

) Wichtig: Dem Bewerbungsgesprach muss man im
Social-Media-Zeitalter groBtes Augenmerk widmen.
SchlieBlich gilt es, auch personlich zu Gberzeugen.

HAUPTAUGENMERK BEIM VURSTELLUNGSGESPRKCH (Auswahl von 3 Kriterien)
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einschlagige Berufserfahrung/Praktika

Haufigkeit des Arbeitgeberwechsels

WIE BEWERBUNGEN UBERZEUGEN

Was ist fiir Personalistinnen in schriftlichen Bewer-
bungen besonders wichtig? Der CAREER Monitor
2016 zeigt: Besonders groBer Wert liegt auf den Fak-
toren,,einschlagige Berufserfahrung/Praktika” (72 %),
.Motivation fir die Bewerbung” (67 %) und ,Haufig-
keit des Arbeitgeberwechsels” (55 %). Im Jahresver-
gleich an Bedeutung zugenommen hat vor allem ein
Faktor: Die ,Motivation fiir die Bewerbung” kann ein
Plus von 11 % verzeichnen.

*k Fazit: Praxiserfahrung ist und bleibt somit beim Ein-
stieg in die Berufswelt unschlagbar. Sie ist Gbrigens
fir die unter 40-jéhrigen Personalistinnen wichtiger

als fiir die tiber 40-jéhrigen (77 % vs. 66 %). Insheson-
dere Personalistinnen legen darauf bei schriftlichen
Bewerbungen groBen Wert (75 % vs. 64 %).

Man muss aber auch genau sagen kdnnen, warum
man sich beim jeweiligen Unternehmen bewirbt. Die
Unternehmen wollen wissen, wie hoch die Motivation
der kiinftigen Mitarbeiterlnnen wirklich ist (s. Abb. 8).
Wer hingegen zu viel gewechselt hat, ist fir Unter-
nehmen nicht attraktiv — vor allem nicht fiir Personal-
chefs: Die , Haufigkeit des Arbeitgeberwechsels” steht
fiir Personalisten noch mehr im Fokus als fiir Persona-
listinnen (60 % vs. 53 %).
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WAS ARBEITGEBER ATTRAKTIV MACHT

Von groBem Interesse fiir Karrieremacherlnnen sind
natirlich auch die Selbsteinschatzungen der Arbeitge-
ber. Bei der Frage, was ein Unternehmen attraktiv bzw.
weniger attraktiv macht, zeigt sich folgendes Bild (s.
Abb. 9): Vor allem ,selbststandiges Arbeiten” macht
Unternehmen/Organisationen  attraktiv. Dieser Faktor
erreicht mit einem Wert von 71 % den Top-Platz bei die-
ser Frage. Er hat sich damit gegentiber dem Vorjahr um
weitere 8 % gesteigert. Gerade altere Personalistinnen
betonen ihn: Fiir die iiber 40-jahrigen macht , selbstandi-
ges Arbeiten” ihr Unternehmen/ihre Organisationen be-
sonders attraktiv (81 % vs. 61 %). Weitere Attraktivitats-

ABB. 9
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faktoren sind nach Angaben der Unternehmen ,flache
Hierarchien” (44 %), ,individuelle Weiterbildungsmég-
lichkeiten” und ,, Unternehmenskultur/Arbeitsklima” (je
41 %). Der Vergleich nach UnternehmensgréBen zeigt:
.Selbststandiges Arbeiten” und ,flache Hierarchien”
machen kleinere Unternehmen im Vergleich zu groBeren
attraktiv. ,Individuelle Weiterbildungsmaglichkeiten”
und ,sicherer Arbeitsplatz” machen wiederum gréBere
Unternehmen im Vergleich zu kleineren attraktiver — ge-
ben jedenfalls die Unternehmen zu Protokoll.

Der wissenschaftliche Bericht zum CAREER
Monitor 2016 steht als Download zur Verfiigung:
www.akademikerguide.at.

WAS UNTERNEHMEN/INSTITUTIONEN ATTRAKTIV MACHT (Auswahi von 5 Kriterien)
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