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Obwohl sich durch die derzeitige Schuldenkrise im Euroraum unglnstige
Rahmenbedingungen flr die deutsche Wirtschaft ergeben, offenbaren die
Ergebnisse der vorliegenden Studie , Recruiting Trends im Mittelstand 2013
eine vergleichsweise gute Stimmung im deutschen Mittelstand. Einerseits
zeigen sich die Teilnehmer-an der Befragung zwar nicht ganzlich unbeein-
druckt von den negativen Vorzeichen, andererseits blicken jedoch rund vier
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Fachkraftemangel die befragten Mittelstandler als vielversprechendlansehen
und worauf man aus ihrer Sicht bei deren Umsetzung achten musst

Ein weiterer Themensehwerpunkt der Studie liegt'wie schon im vergangenen

sitat verschiedener Kanale ergibt sich, dass insbesondere Xing und Face- 5 ]

book bereits von einigen Studienteilnehmern fiir das Employer Branding oder
die aktive Suche nach interessanten Kandidaten (Active Sourcing) genutzt
werden. Active Sourcing stellt zudem, ebenso wie das Thema Mobile Recrui-
ting, einen weiteren Kerninhalt der ,Recruiting Trends im Mittelstand 2013
dar. DarUber hinaus widmet sich die Studie auch der groSen Bedeutung des
Internet im Personalmarketing deutscher Mittelstandler. Dabei zeigt sich,
dass insbesondere die Internet-Stellenboérse bei der Stellenausschreibung
und der Generierung von Einstellungen an Bedeutung gewinnt, wohingegen
die Entwicklung der Printmedien weiter ricklaufig ist. Auch die zunehmende
Digitalisierung des Bewerbungseingangs schreitet fort: Im Jahr 2012 geht
erstmals Uber die Halfte aller Bewerbungen auf elektronischem Weg bei den
mittelstandischen Unternehmen ein.

Die reprasentative Studie ,Recruiting Trends im Mittelstand 2013“ ist bereits
die sechste Ausgabe der gleichnamigen Studienreihe. Schon seit dem Jahr
2008 widmet sich das Centre of Human Resources Information Systems
(CHRIS) der Universitaten Bamberg und Frankfurt am Main in Kooperation mit
der Monster Worldwide Deutschland GmbH im Rahmen dieser Studienreihe
Entwicklungen, Trends und Innovationen in der Personalbeschaffung im deut-
schen Mittelstand. An der zugrundeliegenden Befragung 1.000 mittelstan-
discher Unternehmen aus Deutschland beteiligten sich in diesem Jahr 70
Firmen. Erganzt werden die reprasentativen Ergebnisse aus dieser Breitenbe-
fragung durch eine Fallstudie aus der Praxis beim Unternehmen hotel.de.
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Management-Zusammenfassung

Die im Rahmen der Studie ,Recruiting Trends im Mittelstand 2013 vom Centre of Human Resources Infor-

mation Systems (CHRIS) der Universitaten Bamberg und Frankfurt am Main in Kooperation mit der Monster

Worldwide Deutschland GmbH durchgefuhrte Befragung der Personalverantwortlichen aus 1.000 mittelstan-
dischen Unternehmen aus Deutschland liefert die folgenden reprasentativen Ergebnisse:

Trends und Herausforderungen fiir die Rekrutierung im deutschen Mittelstand

Die funf wichtigsten externen Trends sowie die funf wichtigsten internen Herausforderungen fur die Perso-
nalbeschaffung im deutschen Mittelstand sind:

Top-5 Trends

(unternehmensiibergreifend)

Top-5 Herausforderungen
(intern)

1) Demografischer Wandel
Demografische Veranderung des Bewerberpools

1) Mitarbeiterbindung
Mitarbeiter im Unternehmen halten

2) Fachkraftemangel
Knappheit qualifizierter Bewerber

2) internes Arbeitgeber-Image
~Employer of Choice“ bleiben

3) Gesetzliche Rahmenbedingungen
z. B. Blue Card, Datenschutzbestimmungen,
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz etc.

3) Employer Branding
Aufbau einer externen Arbeitgebermarke

4) Geringe Bewerbermobilitat
Mangelnde ortliche Flexibilitat der Bewerber

4) Alignment
Verzahnung zwischen HR- und Fachabteilungen

5) Kultur- und Wertewandel
Veranderung von Wertvorstellungen in der

5) Candidate Relationship Management
Langfristige Kandidatenbindung

Gesellschaft, z. B. auch gegenuber Arbeits- und
Berufsauffassungen

Personalbedarf & Geschaftserwartung: Rund 95 Prozent der antwortenden Mittelstandler aus Deutsch-
land planen Neueinstellungen im Jahr 2013. 47 Prozent gehen sogar davon aus, Ende des Jahres mehr
Mitarbeiter zu beschaftigen als zu Jahresbeginn. Die Geschaftserwartung der Unternehmen sinkt zwar im
Vergleich zum Vorjahr leicht, jedoch blicken noch immer mehr als vier von zehn Teilnehmern an der Befra-
gung optimistisch in die Zukunft. Lediglich 16,4 Prozent auern eine schlechte Geschaftserwartung fir die
nachsten Jahre.

Fachkraftemangel: Der Fachkraftemangel ist wie schon in den letzten beiden Jahren ein Top-Trend flur die
Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand. Die antwortenden Unternehmen erwarten, dass mehr

als jede zweite freie Stelle im Jahr 2013 schwer oder gar nicht besetzbar sein wird, weil es an geeigneten
Kandidaten mangelt. Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass sich der Fachkraftemangel im Mittelstand in
Deutschland in den letzten beiden Jahren verscharft hat. Einen méglichen Losungsansatz fur diese Proble-
matik bietet aus Sicht der Befragten vor allem die eigene Ausbildung. Auch die Rekrutierung von Frauen und
alteren Menschen (>= 50 Jahre) sowie flexible Arbeitszeitmodelle werden von einem Grof3teil der Mittel-
standler als geeignete MaBnahmen gegen den Fachkraftemangel angesehen.

Stellenausschreibung und Generierung von Einstellungen: Rund sechs von zehn und damit die meisten
freien Stellen werden von den Studienteilnehmern auf der eigenen Webseite ausgeschrieben. Der zweit-
wichtigste Kanal flr die Verdffentlichung von Vakanzen ist die Bundesagentur fur Arbeit, gefolgt von der
Internet-Stellenbdrse, Printmedien und Mitarbeiterempfehlungen. Alle Kanale mit Ausnahme der Printmedien
gewinnen im Jahresvergleich an Bedeutung.
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Mit 22,4 Prozent resultieren die meisten tatsachlichen Einstellungen aus einer Stellenanzeige in einem
Printmedium. Dieser Anteil ist im Vergleich zum Vorjahr allerdings rucklaufig. 21,7 Prozent aller Einstellun-
gen werden Uber Internet-Stellenbdrsen, 16,0 Prozent Uber die eigenen Unternehmens-Webseiten, 15,5
Prozent Uber die Bundesagentur fur Arbeit und 12,6 Prozent Uber Mitarbeiterempfehlungen generiert.

Bewerbungseingang: Mit 57,0 Prozent geht im Jahr 2012 erstmalig Uber die Halfte aller Bewerbungen auf
elektronischem Weg bei den Unternehmen ein. Papierbasierte Bewerbungsmappen bilden im Bewerbungs-
eingang der antwortenden Mittelstandler noch einen Anteil von 42,0 Prozent, ihre Entwicklung ist jedoch
stark rucklaufig. Die E-Mail-Bewerbung verzeichnet im Jahresvergleich einen Anstieg von 10,9 Prozentpunk-
ten. Aktuell gehen 51,2 Prozent der Bewerbungen per E-Mail bei den Studienteilnehmern ein. Bewerbungen
per Webformular (Formularbewerbungen) bilden derzeit im Bewerbungseingang der mittelstandischen Firmen
einen Anteil von 5,8 Prozent.

Social Media: Social Media sind aus Sicht der antwortenden Mittelstandler ein eher wichtiger externer Trend
fUr die Personalbeschaffung. Zudem betrachten sie die Prasenz in und das Verstehen von Social-Media-Ka-
nalen als eher wichtige interne Herausforderung. Insgesamt beurteilt Uber ein Viertel der Studienteilnehmer
den Einsatz von Social Media fur die Rekrutierung generell als positiv. Insbesondere im Employer Branding
werden entsprechende Kanale schon heute von einigen Unternehmen genutzt. 12,5 Prozent greifen in die-
sem Kontext haufig oder sehr haufig auf Facebook, 7,8 Prozent auf Xing und 4,6 Prozent auf Twitter zurlck.
Fur alle drei Kanale steigt die Nutzungsintensitat im Vergleich zum Vorjahr. Selbiges gilt fur die aktive Suche
nach interessanten Kandidaten (Active Sourcing) in Xing. 9,2 Prozent der Studienteilnehmer nutzen diesen
Kanal haufig oder sehr haufig fir Active Sourcing. Dagegen werden Social Media etwas seltener als im letz-
ten Jahr fur die Stellenausschreibung genutzt. Insgesamt veroffentlichen die Unternehmen etwa jede zehnte
freie Stelle in Social Media, woraus 2,1 Prozent aller tatsachlichen Einstellungen resultieren.

Direktansprache von Kandidaten (Active Sourcing): Die mit dem Stichwort Active Sourcing Uberschriebene
Direktansprache von Kandidaten ist fur die antwortenden mittelstandischen Unternehmen aus Deutschland
eine eher wichtige interne Herausforderung fur die Personalbeschaffung. Der am besten geeignete Kanal in
diesem Kontext ist aus deren Sicht ein eigener unternehmensinterner Talent-Pool. Auch personliche Netz-
werke sind nach Meinung der befragten Mittelstandler ein geeigneter Active-Sourcing-Kanal. Noch fast die
Halfte der Studienteilnehmer denkt, dass sich Karriere-Events flr Studenten und/oder Absolventen sowie
Veranstaltungen wie Personalmessen oder Absolventenkongresse gut zur Direktansprache von Kandidaten
eignen. Das Karrierenetzwerk Xing wird aktuell von 9,2 Prozent der Mittelstandler haufig oder sehr haufig fur
Active Sourcing genutzt.

Mobile Recruiting: Etwa ein Drittel der befragten mittelstandischen Firmen ist der Ansicht, dass die zuneh-
mende Nutzung von Smartphones und Tablet-PCs auch einen grofen Einfluss auf die Rekrutierung haben
wird. Zudem denkt jeweils rund ein Viertel der Unternehmen, dass sich Kandidaten in Zukunft Gber mobile
Endgerate bei ihnen bewerben werden und dass die Ansprache von Kandidaten Gber mobile Endgerate fur
die Rekrutierung sinnvoll ist. Bereits umgesetzt wurden entsprechende MafSnahmen im Mobile Recruiting,
wie beispielsweise eine fir bestimmte Smartphones oder Tablet-PCs optimierte Darstellung der eigenen
Karriere-Webseiten oder Online-Stellenanzeigen, jedoch erst in wenigen Unternehmen.

Internationale Rekrutierung: Fiir nahezu jedes zehnte antwortende mittelstandische Unternehmen ist
internationale Rekrutierung wichtig oder sehr wichtig. Die Zukunftsprognose der Studienteilnehmer fir das
Jahr 2017 besagt, dass internationale Rekrutierung dann bereits fur etwa jedes vierte Unternehmen einen
hohen Stellenwert haben wird. Die Bedeutung internationaler Rekrutierung wird somit nach Einschatzung der
befragten Mittelstandler steigen. Aktuell rekrutieren 1,5 Prozent der mittelstandischen Unternehmen haufig,
4,6 Prozent regelméaBig und 41,4 Prozent selten Kandidaten aus dem Ausland flr eine Tatigkeit in Deutsch-
land. Uber die Hélfte der Firmen verzichtet auf eine grenziiberschreitende Personalbeschaffung.
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Uberblick (iber die Ergebnisse

Die vorliegenden ,Recruiting Trends im Mittelstand 2013“ sind bereits die sechste Auflage der Studienreihe
»Recruiting Trends im Mittelstand®, die vom Centre of Human Resources Information Systems (CHRIS) der Uni-
versitat Bamberg und Frankfurt am Main in Zusammenarbeit mit der Monster Worldwide Deutschland GmbH
jahrlich durchgeflihrt wird. 70 mittelstandische Unternehmen aus Deutschland beteiligten sich an der diesjah-
rigen Befragung zu aktuellen Personalbeschaffungsthemen. Diese Stichprobe ist gemaf der Kriterien Umsatz
und Mitarbeiteranzahl reprasentativ fir die Grundgesamtheit der kontaktierten 1.000 mittelstandischen Unter-
nehmen aus Deutschland. Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse aus dieser Befragung vorgestellit:

Externe Trends — Demografischer Wandel und Fachkraftemangel: Wie schon im vergangenen Jahr, so sind
der demografische Wandel und der Fachkraftemangel auch aktuell wieder die wichtigsten externen Trends
fr die Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand. Auf dem dritten Rang folgen gesetzliche Rahmen-
bedingungen (z. B. Datenschutzbestimmungen, Blue Card, mégliche Einflhrung einer Frauenquote etc.).
Die Top-5 der wichtigsten externen Trends fur die Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand werden
durch die geringe Bewerbermobilitat und den Kultur- und Wertewandel (Veranderung von Wertvorstellungen
in der Gesellschaft, z. B. auch Veranderung der Einstellung gegenuber Arbeits- und Berufsauffassungen)
komplettiert.

Interne Herausforderungen — Mitarbeiterbindung und internes Arbeitgeber-Image: Die wichtigste interne
Herausforderung fur die Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand ist die Mitarbeiterbindung, gefolgt
vom Aufbau eines nach innen gerichteten Arbeitgeber-Images, mit dem das Ziel verfolgt wird, fur bereits
beschaftigte Mitarbeiter auch zuklnftig der ,Employer of Choice“ zu bleiben. Auf Rang drei findet sich das
nach aufen gerichtete Employer Branding. Die Platze vier und funf in der Liste der wichtigsten internen
Herausforderungen fir die Personalbeschaffung im deutschen Mittelstand nehmen die Themen Alignment
(Abstimmung zwischen Personalmarketing und Fachabteilungen) und Candidate Relationship Management
(Beziehungspflege zu interessanten Kandidaten) ein.

Personalbedarf — Mittelstidndische Unternehmen trotzen der Krise: Rund 95 Prozent der antwortenden
mittelstandischen Unternehmen planen trotz der aktuellen Schuldenkrise im Euroraum Neueinstellungen
im Jahr 2013. 47 Prozent der Studienteilnehmer erwarten in 2013 sogar einen Netto-Anstieg der Mitarbei-
terzahlen. Die Geschaftserwartung der Unternehmen geht im Vergleich zum Vorjahr leicht zurtick. Allerdings
rechnen noch immer 6,0 Prozent mit einer sehr guten und 34,3 Prozent mit einer guten Entwicklung der
eigenen Geschafte in den kommenden Jahren. Dagegen auiern lediglich 16,4 Prozent eine schlechte
Geschaftserwartung. Mit 43,3 Prozent geht der grofite Teil der Befragten von einer ausgeglichenen Ge-
schaftsentwicklung in der naheren Zukunft aus.

Fachkraftemangel verscharft sich im deutschen Mittelstand: Wie Abbildung 1 zeigt, erwarten die antwor-
tenden Mittelstandler, dass 42,1 Prozent ihrer fur das Jahr 2013 prognostizierten Vakanzen nur schwer zu
besetzen sein werden. Darliber hinaus werden geschatzte 9,8 Prozent unbesetzt bleiben, weil kein geeig-
neter Kandidat verfligbar ist. Damit gehen die Firmen davon aus, dass Uber die Halfte ihrer freien Stellen
im Jahr 2013 nur schwer oder gar nicht besetzbar sein werden. Im Vergleich zum Vorjahr ergibt sich in
diesem Kontext ein Anstieg um insgesamt 5,1 Prozentpunkte (schwer besetzbare Vakanzen: + 2,1 Prozent-
punkte; nicht besetzbare Vakanzen: + 3,0 Prozentpunkte), was eine Verscharfung des Fachkraftemangels
im deutschen Mittelstand unterstreicht. Die nach Ansicht der Studienteilnehmer am besten geeignete
MaBnahme gegen den Fachkraftemangel ist die eigene Ausbildung. 83,1 Prozent denken, dass eigene
Ausbildungsmafinahmen helfen konnen, aktuelle schwer oder gar nicht besetzbare Vakanzen mittelfristig
wieder besser zu besetzen. Auch die Rekrutierung von Frauen (63,5 Prozent) und alteren Personen (56,9
Prozent) sowie flexible Arbeitszeitmodelle (56,3 Prozent) werden von den antwortenden Mittelstandlern

als geeignete MaRnahmen gegen den Fachkraftemangel angesehen. Am wenigsten eignet sich aus deren
Sicht die Verlagerung von Tatigkeiten in das Ausland zur Bekampfung des Fachkraftemangels. Mit Blick auf
die Umsetzung dieser MafShahmen sehen es rund zwei Drittel der Unternehmen als notwendig an, flexible
Arbeitszeitmodelle anzubieten, wenn man mehr Frauen rekrutieren will. Zudem denkt UGiber die Halfte der
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Teilnehmer an der Befragung, dass es erforderlich ist, WeiterbindungsmaRnahmen im Unternehmen ent-
sprechend auszurichten, um altere Personen (>= 50 Jahre) rekrutieren zu kdnnen.
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Abbildung 1: Besetzbarkeit der geschatzten Vakanzen

Die meisten Vakanzen werden auf der eigenen Unternehmens-Webseite verdffentlicht: In Abbildung 2 ist
illustriert, dass die antwortenden mittelstandischen Unternehmen mit rund 60 Prozent die meisten freien
Stellen auf der eigenen Webseite ausschreiben. 42,4 Prozent werden an die Bundesagentur fur Arbeit
gemeldet, 36,0 Prozent in Internet-Stellenbérsen und 32,0 Prozent in Printmedien veroffentlicht. Bei mehr
als drei von zehn Vakanzen fordern die Unternehmen ihre Mitarbeiter auf, Empfehlungen fur geeignete
Kandidaten abzugeben. Etwa jede zehnte freie Stelle wird in Social Media ausgeschrieben. Im Vergleich
zum Vorjahr steigen die Anteile der verdffentlichten Vakanzen flr alle Kanale auBer die Printmedien, die 3,7
Prozentpunkte verlieren. Im Jahr 2011 wurden von den befragten Mittelstandlern noch 35,7 Prozent aller
freien Stellen in Printmedien veréffentlicht.
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Abbildung 2: Anteile der in verschiedenen Recruiting-Kanalen veréffentlichen Vakanzen

Immer mehr Einstellungen iiber Internet-Stellenbérsen: In Abbildung 3 ist dargestellt, dass mit 22,4 Pro-
zent die meisten tatsachlichen Einstellungen in den teilnehmenden mittelstandischen Unternehmen Uber
Printmedien generiert werden. Dicht dahinter folgt jedoch mit 21,7 Prozent bereits die Internet-Stellenborse.
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Dabei verlieren Printmedien im Jahresvergleich 2,7 Prozentpunkte, wohingegen die Internet-Stellenbdrse
1,7 Prozentpunkte hinzugewinnt. 16,0 Prozent aller Einstellungen resultieren aus einer Stellenanzeige auf
der eigenen Unternehmens-Webseite, 15,5 Prozent werden Uber die Bundesagentur flr Arbeit und 12,6
Prozent (iber Mitarbeiterempfehlungen generiert. Uber Social Media erfolgen 2,1 Prozent aller tatséachli-
chen Einstellungen. Im Vergleich mit dem Vorjahr steigt die Bedeutung von Social Media und der Bundes-
agentur fur Arbeit fur die Stellenbesetzung. Dagegen wird ein geringerer Anteil der Einstellungen als im
letzten Jahr Uber die Unternehmens-Webseiten und Mitarbeiterempfehlungen generiert.
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Abbildung 3: Anteile der liber verschiedene Recruiting-Kanale generierten Neueinstellungen

Effektivitat und Effizienz von Rekrutierungskanalen: 65,0 Prozent der Studienteilnehmer sind mit Kandi-
daten, die Uber das eigene, personliche Netzwerk eingestellt wurden, zufrieden oder sehr zufrieden, womit
dies aus ihrer Sicht der effektivste Rekrutierungskanal ist. Dahinter folgen Printmedien (56,1 Prozent) und
Internet-Stellenbdrsen (51,9 Prozent). Mit neuen Mitarbeitern, die Uber Headhunter ins Unternehmen kamen,
sind 48,9 Prozent der antwortenden Mittelstandler zufrieden oder sehr zufrieden. Als vergleichsweise effektiv
werden zudem auch Zeitarbeitsfirmen (46,3 Prozent) und Personalberatungen (42,2 Prozent) angesehen.

Gemessen am Kosten-/Nutzen-Verhaltnis, ist die eigene Unternehmens-Webseite fir die befragten mittel-
standischen Firmen aus Deutschland der effizienteste Rekrutierungskanal. Die Platze zwei und drei nehmen
Mitarbeiterempfehlungen und das eigene, personliche Netzwerk ein. Internet-Stellenbdrsen folgen auf Rang
vier und sind damit der effizienteste unternehmensexterne Rekrutierungskanal. Die Top-5 der effizientesten
Rekrutierungskanale werden durch die Bundesagentur flr Arbeit komplettiert.

Verteilung des Rekrutierungsbudgets: Rund ein Drittel des ihnen zu Verfligung stehenden Rekrutierungsbud-
gets geben die mittelstandischen Unternehmen aus Deutschland fir Printmedien aus. 30,4 Prozent entfallen
auf Internet-Stellenbdrsen und damit auf den aus ihrer Sicht effizientesten unternehmensexternen Rekrutie-
rungskanal. 21,5 Prozent des Rekrutierungsbudgets werden fur Headhunter oder Personalberatungen und
10,0 Prozent flir Zeitarbeitsfirmen ausgegeben.

Erstmals mehr elektronische als papierbasierte Bewerbungen im Mittelstand: Mit 57,0 Prozent geht erst-
malig Uber die Halfte aller Bewerbungen auf elektronischem Weg bei den Unternehmen ein, wie Abbildung

4 zeigt. Dieser Anteil ist im Vergleich zum Vorjahr um 9,5 Prozentpunkte gestiegen. Im Gegenzug verlieren
papierbasierte Bewerbungsmappen binnen zwolf Monaten 8,7 Prozentpunkte. Aktuell sind noch 42,0 Prozent
aller eingehenden Bewerbungen papierbasierte Mappen. Seit Beginn der Auswertungen im Jahr 2007 ergibt
sich fiir diese Bewerbungsform ein Verlust von 22,3 Prozentpunkten (vgl. Abbildung 4). Den grofSten Anteil im
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Bewerbungseingang der mittelstandischen Firmen bilden derzeit E-Mail-Bewerbungen mit 51,2 Prozent. 5,8
Prozent der Bewerbungen gehen per Webformular (Formularbewerbungen) bei den Unternehmen ein. Gemaf
der Prognose der Studienteilnehmer flr das Jahr 2017 wird sich der Anteil eingehender papierbasierter
Bewerbungsmappen zuklnftig weiter verringern, wohingegen sowohl fir die E-Mail- als auch fir die Formular-
bewerbung mit deutlich steigenden Anteilen gerechnet wird.

Mit der derzeitigen Situation im Bewerbungseingang kdnnen die antwortenden Mittelstandler gut leben,
schlieBlich praferieren mit 60,0 Prozent die meisten von ihnen die E-Mail-Bewerbung, die aktuell auch den
groRten Anteil im Bewerbungseingang bildet. 15,4 Prozent bevorzugen dagegen die papierbasierte Bewer-
bungsmappe und 7,7 Prozent die Formularbewerbung. 16,9 Prozent haben keine Praferenz flir eine bestimmte
Bewerbungsform.
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Abbildung 4: Vergleich papierbasierter Bewerbungsmappe und elektronische Bewerbung im Zeitverlauf

Social-Media-Kanale scheinen sich im Employer Branding zu etablieren: Social Media sind aus Sicht der
antwortenden mittelstandischen Firmen ein eher wichtiger externer Trend fur die Personalbeschaffung. Des
Weiteren betrachten die Studienteilnehmer die Prasenz in sowie das Verstehen von Social-Media-Kanalen als
eher wichtige interne Herausforderung. Den Einsatz von Social Media beurteilen insgesamt 26,2 Prozent der
befragten Mittelstandler generell als positiv fur die Rekrutierung. In 16,9 Prozent der Firmen ist der Einsatz
entsprechender Kanale auch mit anderen Personalbeschaffungsaktivitaten abgestimmt. Allerdings haben
lediglich 6,1 Prozent eine explizite Strategie flr den Einsatz von Social Media in der Personalbeschaffung,
und nur 3,0 Prozent haben einen Redaktionsplan fir ihre Aktivitaten in Social Media definiert. Aktuell nutzen
12,5 Prozent der Studienteilnehmer Facebook haufig oder sehr haufig im Employer Branding. 7,8 Prozent
greifen hierfir haufig oder sehr haufig auf Xing, 4,6 Prozent auf Twitter und 3,1 Prozent auf YouTube zurlick.
Im Jahresvergleich steigt die Nutzungsintensitat fur alle vier Kanale, was darauf hindeuten kénnte, dass sich
der Einsatz von Social Media im Employer Branding etabliert. Fir die aktive Suche nach interessanten Kandi-
daten (Active Sourcing) nutzen derzeit 9,2 Prozent der Studienteilnehmer haufig oder sehr haufig Xing und 3,0
Prozent Facebook. Auch in diesem Anwendungskontext ergibt sich im Vergleich zum Vorjahr fur beide Kanale
eine gestiegene Nutzungsintensitat. Dagegen werden Social-Media-Anwendungen seltener als im Vorjahr flr
die Stellenausschreibung genutzt. Aktuell veroffentlichen 6,1 Prozent der befragten Mittelstandler haufig oder
sehr haufig Stellenanzeigen in Facebook und 1,5 Prozent in Xing. Insgesamt schreiben die Unternehmen etwa
jede zehnte freie Stelle in Social-Media-Kanalen aus, woraus 2,1 Prozent aller tatsachlichen Neueinstellungen
resultieren. Ahnlich verhalten ist die Situation bei der Suche nach zusatzlichen Informationen iiber bereits
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identifizierte Kandidaten. Im Jahr 2012 suchen 6,2 Prozent der Teilnehmer an der Befragung haufig oder sehr
haufig in Xing und lediglich 1,5 Prozent in Facebook nach derartigen Informationen.

Active Sourcing - eigener Talent-Pool und personliche Netzwerke: Die Direktansprache interessanter Kan-
didaten (Active Sourcing) ist nach Ansicht der befragten mittelstandischen Firmen eine eher wichtige interne
Herausforderung fir die Personalbeschaffung. Der am besten geeignete Active-Sourcing-Kanal ist nach deren
Meinung ein eigener Talent-Pool. Uber zwei Drittel der Unternehmen halten einen eigenen Kandidaten-Pool in
diesem Kontext fur geeignet. Auf den Platzen folgen personliche Netzwerke (60,7 Prozent), Karriere-Events
fUr Studenten und/oder Absolventen (48,1 Prozent) sowie Personalmessen/Absolventenkongresse (48,1
Prozent). Lediglich 1,8 Prozent der Studienteilnehmer denken, dass Facebook ein geeigneter Active-Sourcing-
Kanal ist. Dennoch nutzen derzeit 3,0 Prozent Facebook haufig oder sehr haufig fur die Direktansprache von
Kandidaten. Xing wird hierfur aktuell von 9,2 Prozent der antwortenden Unternehmen haufig oder sehr haufig
genutzt. Insgesamt gibt es derzeit in 7,6 Prozent der teilnehmenden Firmen Mitarbeiter, die sich explizit mit
Active Sourcing beschaftigen.

Maf3nahmen im Mobile Recruiting werden erst selten umgesetzt: Lediglich zwischen 1,6 und 3,1 Prozent
der befragten mittelstandischen Unternehmen haben die Darstellung ihrer Karriere-Webseiten oder Online-
Stellenanzeigen bereits flr bestimmte Tablet-PCs oder Smartphones optimiert. Immerhin haben jedoch be-
reits zwischen 9,2 und 14,1 Prozent eine entsprechend optimierte Darstellung flr bestimmte mobile Endge-
rate geplant. Generell sind 32,3 Prozent der antwortenden Mittelstandler der Meinung, dass die zunehmende
Nutzung von Tablet-PCs und Smartphones auch einen grofRen Einfluss auf die Rekrutierung haben wird. 26,2
Prozent denken, dass sich Kandidaten in Zukunft Gber mobile Endgerate bei ihnen bewerben werden, und ein
Viertel vertritt die Ansicht, dass die Ansprache von Kandidaten Uber mobile Endgerate fur die Rekrutierung
sinnvoll ist. 14,3 Prozent der Studienteilnehmer bestatigen, dass ihre Stellenanzeigen in Internet-Stellenbor-
sen auch uber die Applikationen (Apps) der genutzten Internet-Stellenbdrse zuganglich sind. Dagegen weif’
mit 50,8 Prozent ein Uberraschend groRer Teil der Unternehmen nicht, ob dies der Fall ist.

Netzwerkrekrutierung: 63,6 Prozent der antwortenden Firmen aus dem deutschen Mittelstand halten ihre
Mitarbeiter dazu an, im Unternehmen bestehende freie Stellen an deren privates Umfeld (Offline) weiterzu-
empfehlen. Mit Blick auf die Online-Netzwerke der eigenen Mitarbeiter in Social Media wie beispielsweise
Facebook, tun dies dagegen nur 6,1 Prozent. 12,1 Prozent der befragten Mittelstandler entlohnen Mitarbei-
terempfehlungen, die zu einer Einstellung fuhren, mit Geld- oder Sachwerten. Insgesamt werden die eigenen
Mitarbeiter bei rund drei von zehn freien Stellen aktiv aufgefordert, aus ihrer Sicht geeignete Kandidaten flr
eine Einstellung zu empfehlen. Daraus resultieren insgesamt 12,6 Prozent aller tatsachlichen Einstellungen.

Die Bedeutung internationaler Rekrutierung steigt: Aktuell hat internationale Rekrutierung fur 9,0 Prozent
der Umfrageteilnehmer eine groRe Bedeutung. Mit Blick in die Zukunft gehen die befragten Mittelstandler
jedoch davon aus, dass internationale Rekrutierung im Jahr 2017 bereits fur 22,4 Prozent wichtig sein wird.
Diese Ergebnisse zeigen, dass der Stellenwert internationaler Rekrutierung nach Ansicht der antwortenden
Firmen zuklnftig steigen wird. Derzeit rekrutieren 6,1 Prozent haufig oder zumindest regelmafig Mitarbeiter
aus dem Ausland fir eine Tatigkeit in Deutschland. 41,5 Prozent tun dies selten. Dagegen sucht uber die
Halfte der Studienteilnehmer nicht in anderen Landern nach neuen Mitarbeitern. Als Manahme gegen den
Fachkraftemangel eignet sich internationale Rekrutierung aus Sicht der Befragten nur bedingt. Lediglich 17,7
Prozent sehen die Rekrutierung aus dem Ausland im Kampf gegen den Fachkraftemangel als effektiv an.

Bologna-Prozess: Nur 26,2 Prozent der antwortenden Mittelstandler beurteilen die mit dem Bologna-Prozess
einhergehende Umstellung von Diplom- auf Bachelor- und Masterstudiengange generell als positiv. Etwas
weniger als ein Drittel der Studienteilnehmer ist der Meinung, dass Bachelorabsolventen die notwendigen
Kenntnisse und Fahigkeiten mitbringen, die sie in ihrem Unternehmen bendtigen. Dass der Masterabschluss
der regulare Abschluss der meisten Absolventen sein sollte, unterschreiben 42,2 Prozent. In 49,2 Prozent
der mittelstandischen Firmen werden freie Stellen, die friher fur Diplomabsolventen ausgeschrieben wurden,
jetzt eher fir Master- als fUr Bachelorabsolventen ausgeschrieben. Insgesamt sehen die Unternehmen den
Bologna-Prozess nur noch als eher unwichtigen Trend fur die Personalbeschaffung an.
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