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EXECUTIVE SUMMARY 
 
 

Nachwuchsgewinnung und Fachkräftesi-
cherung bleiben eine wichtige Herausfor-
derung für Unternehmen zur Sicherung 
ihrer Wettbewerbsfähigkeit.  

In den Jahren 2013 bis 2021 wurden inzwi-
schen 1.900 Studierende der Hochschule 
Augsburg zu ihren Erwartungen an den 
künftigen Arbeitgeber befragt. Angespro-
chen wurden Studierende der Masterstudi-
engänge sowie der Abschlusssemester im 
Bachelor. Dies ermöglicht Vergleiche zwi-
schen den Studierenden der Jahre 2013, 
2017 und 2021.  

Bei den zentralen Kriterien für die Ar-
beitgeberwahl sind interessante Aufga-
ben und das Betriebsklima am wichtigs-
ten.  

Work-Life-Balance folgt an dritter Stelle. 
Flexibilisierungsangebote bei Arbeits-
zeit und Arbeitsort haben durch die Er-
fahrungen in der Pandemiezeit deutlich an 
Bedeutung gewonnen. 

Der Nachwuchs will für sich selbst Flexibili-
tät im Beruf – doch das Arbeiten in virtu-
ellen Teams überzeugt bisher nur eine 
Minderheit. 

Die Bereitschaft zu Überstunden hat 
innerhalb von acht Jahren – also von der 
Generation Y zur Generation Z – signifikant 
abgenommen. Inzwischen erwartet gut die 
Hälfte der AbsolventInnen nur innerhalb 
der tariflichen Arbeitszeit eingesetzt zu 
werden. 

Die klare Trennung von Arbeit und Frei-
zeit ist der Generation Z wichtig, bei Frau-
en ist dieser Wunsch noch stärker ausge-
prägt. 

Das Gehalt ist bei den Attraktivitätsfakto-
ren zwar nur im mittleren Bereich, aller-
dings können eigentlich unattraktivere Un-
ternehmen mit einem überdurchschnittli-
chen Gehaltsangebot durchaus punkten. 
Insgesamt sind die Gehaltswünsche und 
Vorstellungen sowohl im Bachelor als auch 
im Master hoch. Die höchsten Gehalts-

erwartungen haben die IngenieurInnen in 
Maschinenbau/Verfahrenstechnik und die 
InformatikerInnen. 

Die Einkommensvorstellungen der Mas-
terstudierenden liegen rund 4.000 Euro 
über denen der Bachelorstudierenden.  

Frauen sind auch im Jahr 2021 bereit, sig-
nifikant geringere Gehälter als ihre männli-
chen Kommilitonen zu akzeptieren, obwohl 
sie sich hinsichtlich ihrer Qualifikation und 
beruflichen Erfahrung nicht unterscheiden. 

Doch trotz der geringeren Gehaltsforde-
rungen haben Frauen signifikant weniger 
Stellenangebote zum Berufseinstieg als 
ihre männlichen Kommilitonen. 

Der Fachkräftemangel wird verstärkt, 
wenn Frauen in der Bewerbungsphase 
übersehen und ihnen keine ausbildungs-
adäquaten Stellenangebote gemacht wer-
den. 

Hinsichtlich der Candidate Experience im 
Bewerbungsprozess erhalten die Unter-
nehmen und ihre Personalverantwortlichen 
durchgehend positive Bewertungen bei 
Freundlichkeit und Fairness. 

Kritisiert werden die fehlende Schnellig-
keit im Antwortverhalten und im gesamten 
Bewerbungsprozess sowie die mangelnde 
Aussagekraft von Stellenanzeigen. Hier 
besteht deutlicher Optimierungsbedarf. 

Wichtig ist es zudem, die Mediennutzung 
der eigenen Zielgruppen zu kennen, um 
den Nachwuchs auch erreichen zu können. 

30,2 Prozent der Studierenden verfügen 
bereits über Auslandserfahrung von min-
destens drei Monaten. Doch Internationali-
tät ist für die meisten Studierenden kein 
bedeutsamer Attraktivitätsfaktor mehr.  

Rund jede/r Vierte hat bereits mehrere Mo-
nate vor Studienabschluss ein festes Stel-
lenangebot – vor allem beim aktuellen 
Arbeitgeber und beim Praktikumsunter-
nehmen. Sehr gute KandidatInnen müssen 
sich nicht mehr bewerben, sie werden an-
gesprochen. Dies unterstreicht den Wandel 
im Arbeitsmarkt. 
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1. UNTERSUCHUNGS-
DESIGN UND BEFRAGTE 
 

Die Studien 

Seit 2013 wiederholen wir bei unseren 
Studierenden regelmäßig Befragungen zur 
Arbeitgeberattraktivität. Angesprochen 
werden Bachelorstudierende der Ab-
schlusssemester ab dem 6. Semester und 
Masterstudierende – also jeweils die 
Nachwuchspersonen, die im darauf folgen-
den Jahr in den Beruf einsteigen werden. 

Durch die wiederholten Befragungen in den 
Jahren 2013, 2017 und 2021 liegen inzwi-
schen Vergleichsdaten der Generation Y 
(geboren zwischen 1981 und 1995) und 
der Generation Z (geboren zwischen 1996 
und 2010) vor.  

Auch wenn der Generationenbegriff nicht 
unumstritten und eine trennscharfe Ab-
grenzung nach Geburtsjahren nicht sinnvoll 
ist, zeigen sich doch in einzelnen Themen-
feldern deutliche Verschiebungen von 2013 
zu 2021. Des Weiteren war es möglich, 
erste Auswirkungen der Coronapandemie, 
die 2020 weltweit begonnen hat, auf das 
Bewerbungsverhalten zu untersuchen. 

 

Zentrale Leitfragen der Studien 

Was erwarten Absolventen und Absolven-
tinnen von ihrem zukünftigen Arbeitgeber? 
Was ist ihnen bei der Berufswahl beson-
ders wichtig und welche Auswirkungen 
haben sich durch die Coronapandemie und 
die damit verbundenen wirtschaftlichen 
Veränderungen für die Nachwuchskräfte 
ergeben? 

Das Ziel der Umfragen ist es zu ermitteln,  

- was ein Unternehmen für zukünftige 
Absolventen und Absolventinnen attrak-
tiv macht, 

- was weniger attraktive Arbeitgeber tun 
können, um Nachwuchs zu rekrutieren 
und zu halten,  

- welche Erwartungen der Nachwuchs an 
das Berufsleben stellt, 

- wie der Bewerbungsprozess wahrge-
nommen wird, 

- welche Unterschiede in den Erwartun-
gen zwischen den Studiengängen fest-
zustellen sind, 

- inwieweit geschlechtsspezifische Unter-
schiede bestehen. 

Detailberichte zu den Befragungen 2013, 
2017 und 2021 finden Sie unter 
https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/ 
Personalmanagement.html.  

 

Das Vorgehen 

Die Befragungen wurden 2013 und 2017 
mit Printfragebögen vorgenommen – dazu 
gingen ProjektmitarbeiterInnen in die ent-
sprechenden Vorlesungen. Aufgrund der 
Coronapandemie erfolgte die Befragung im 
Jahr 2021 ausschließlich in Online-
Vorlesungen, die dazu individuell besucht 
wurden. Durch die große Anzahl der be-
suchten Vorlesungen konnte eine hohe 
Beteiligungsrate erzielt werden. Die Bear-
beitungsdauer lag bei circa zehn Minuten. 

Der Fragebogen wurde bei jeder Studie 
überarbeitet und aktualisiert, sodass Fra-
gen teilweise abgeändert oder ergänzt 
wurden.  

Die Auswertung wurde mit Hilfe der Statis-
tik- und Analysesoftware SPSS vorge-
nommen. 

 

Teilnehmerinnen und Teilnehmer – 
soziodemographische Daten 

Für die Studien wurden insgesamt 1.900 
Studierende der Hochschule für ange-
wandte Wissenschaften Augsburg be-
fragt. 

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der 
Umfrage sind in der Mehrzahl männlich. 
Dies hängt mit den überwiegend techni-
schen Studienfächern an der Hochschule 
Augsburg zusammen, bei denen die Män-
ner weiterhin den Großteil der Studieren-
den stellen. Seit 2013 ist der Anteil der 
weiblichen Befragten aber leicht gestiegen. 
3 Personen haben sich als divers bezeich-
net, allerdings wurde diese Antwortmög-
lichkeit in den ersten beiden Befragungen 
noch nicht angeboten. Aufgrund der gerin-

https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/%20Personalmanagement.html
https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/%20Personalmanagement.html
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gen Anzahl sind für diese Personen keine 
Detailauswertungen möglich. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

66 Prozent sind in einem technischen Stu-
diengang eingeschrieben, 33 Prozent in 
einem wirtschaftlichen Studiengang, 1 Pro-
zent im Studiengang Soziale Arbeit, der 
erst seit 2018 an der Hochschule Augsburg 
angeboten wird.  

Der Altersdurchschnitt liegt bei 24 Jahren 
für die Bacheloranden (N=1.230) und für 
die Masteranden bei 25,4 Jahren (N=652). 
Es fällt auf, dass die Masterstudierenden 
seit 2013 jünger geworden sind: Damals 
lag der Altersdurchschnitt bei ihnen bei 
26,7 Jahren, 2017 und 2021 betrug er nur 
noch 24,9 Jahre. Es scheinen also mehr 
Studierende als vor 10 Jahren direkt nach 
dem Bachelorabschluss ein Masterstudium 
zu beginnen. Zudem dürfte sich die Ver-
kürzung der Schulzeit niederschlagen – in 
Bayern startete 2011 der erste G8-
Abiturjahrgang in das Studium. 

Die Altersverteilung reicht von 20 bis 45 
Jahren im Bachelor und von 21 bis 49 Jah-
ren im Master. Abbildung 1.1 zeigt eine 
genauere Verteilung des Alters der Ba-
chelor- sowie Masterstudenten und -stu-
dentinnen. 

Berufs- und Auslandserfahrung 

Fast alle Studierenden verfügen über Be-
rufserfahrung, dies ist ein besonderes 
Kennzeichen der Hochschulen für ange-
wandte Wissenschaften, die ein halbjähri-
ges Praktikum im Bachelorstudiengang 
integrieren. 2021 geben 90 Prozent Be-
rufserfahrung an, 2017 94 Prozent und 
2013 92 Prozent. 

Über alle Jahre hinweg war die Mehrzahl 
der Befragten bereits länger als ein Jahr 
berufstätig (2021 53 Prozent, 2017 54 Pro-
zent, 2013 52 Prozent). 2021 geben 74 
Prozent eine Berufserfahrung von mindes-
tens 6 Monaten an. 

2021 verfügten 30 Prozent der Studieren-
den über berufliche bzw. studienbezogene 
Auslandserfahrung, 2017 waren dies 28 
Prozent.  

Wenig überraschend ist, dass die Wirt-
schaftsstudierenden mit 39 Prozent die 
höchste Auslandserfahrung aufweisen. 
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Abb. 1.1: Altersverteilung bei den Bachelor- und Master-
studierenden 
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Befragte Bachelor- und Masterstudi-
engänge 

Teilgenommen haben Studierende aus den 
Bachelorstudiengängen Architektur, Bauin-
genieurwesen, Betriebswirtschaft, Elektro-
technik, Energieeffizientes Planen und 
Bauen (E2D), Informatik, International Ma-
nagement, Internationales Wirtschaftsinge-
nieurwesen, Maschinenbau, Mechatronik, 
Soziale Arbeit, Systems Engineering, 
Technische Informatik, Umwelt- und Ver-
fahrenstechnik sowie Wirtschaftsinformatik. 

Abbildungen 1.2 und 1.3 zeigen die ge-
naue Verteilung der Studierenden und Stu-
diengänge. 

Bachelorstudiengang An-
zahl 
2021 

An-
zahl 
2017 

An-
zahl 
2013 

Fakultät für Architektur und Bauwesen 
Architektur  5   

Bauingenieurwesen 43 27 45 

Energieeffizientes Planen 
und Bauen 

13 36 33 

Fakultät für Elektrotechnik  

Elektrotechnik 25 53 44 

Internationales Wirt-
schaftsingenieurwesen 9 14  

Mechatronik 33 36 49 

Fakultät für Geistes- und Naturwissenschaften  
Soziale Arbeit 15   

Fakultät für Maschinenbau und  
Verfahrenstechnik 

Maschinenbau 57 19 38 

Umwelt- und Verfahrens-
technik 

20 17 31 

Fakultät für Informatik 
Informatik 11 40 41 

Systems Engineering 25   

Technische Informatik 11 10 9 

Wirtschaftsinformatik 40 22 9 

Fakultät für Wirtschaft  
Betriebswirtschaft 88 73 82 

International Manage-
ment 

35 22 54 

Gesamt 431 346 435 

Abb. 1.2: Verteilung der Befragten in den Bachelorstudi-
engängen 

 

Bei den Masterstudierenden wurde die 
Umfrage an die Studiengänge Allgemeiner 
Ingenieurbau, Applied Research, Architek-
tur, Bauingenieurwesen, Business Informa-
tion Systems, Energieeffizientes Design 
(E2D), Industrielle Sicherheit, Informatik, 
Wirtschaftsinformatik, International Busi-
ness and Finance, Marketing, Maschinen-
bau, Mechatronic Systems, Personalma-
nagement, Steuern und Rechnungslegung, 
Leichtbau- und Faserverbundtechnologie 
und Umwelt- und Verfahrenstechnik gerich-
tet. 

Masterstudiengang An-
zahl 
2021 

An-
zahl 
2017 

An-
zahl 
2013 

Fakultät für Architektur und Bauwesen 
Allgemeiner Ingenieurbau  2  10 

Architektur  12 12  

Bauingenieurwesen 30   

Energieeffizientes Design 
(E2D) 

26 38 5 

Projektmanagement   28 

Fakultät für Elektrotechnik 
Mechatronic Systems 4 7  

Applied Research  6 8 2 

Fakultät für Maschinenbau und  
Verfahrenstechnik 

Maschinenbau 41   

Umwelt- und Verfahrens-
technik 

28 19 18 

Leichtbau- und Faserver-
bundtechnologie 

 9  

Technologiemanagement   16 

Fakultät für Informatik 
Business Information 
Systems  

25   

Industrielle Sicherheit 4 8  

Informatik 29  8 

Wirtschaftsinformatik   11 

Fakultät für Wirtschaft  
International Business 
and Finance 

4   

Personalmanagement 28 22 25 

Marketing Management 
Digital  

21   

Marketing/Vertrieb  36 44 

Steu-
ern/Rechnungslegung 

19 20 36 

Gesamt 283 202 203 

Abb. 1.3: Verteilung der Befragten in den Masterstudien-
gängen
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2. WAS MACHT EINEN 
ATTRAKTIVEN ARBEIT-
GEBER AUS?  

 

Im Jahr 2021 wurden 16 arbeitsbezogene 
Themenbereiche abgefragt (2017 waren es 
14), bei denen die Studierenden angeben 
sollten, wie wichtig ihnen diese bei der 
Wahl ihres potenziellen Arbeitgebers sind. 
Die Skalierung reichte dabei von unwichtig 
(= 1) bis sehr wichtig (= 6).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Darüber hinaus fragten wir dezidiert ab, 
was eher unattraktive Arbeitgeber bie-
ten sollten, um doch den Zuschlag zu 
erhalten.  

Hier hatten die Befragten sieben Kriterien 
zur Auswahl: Mobiles Arbeiten/Homeoffice, 
überdurchschnittliches Gehalt, Firmenwa-
gen, Fahrkostenerstattung, vielfältige Auf-
gaben, Kinderbetreuung und ein besonders 
innovatives Umfeld.   

Die Ergebnisse veranschaulicht Abbildung 
2.1. 
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Abb. 2.1: Attraktivitätsfaktoren bei der Arbeitgeberwahl im Zeitvergleich 
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Auf den ersten Blick gibt es kaum Unter-
schiede zwischen den drei Befragungszeit-
punkten: Interessante Aufgaben und Be-
triebsklima stehen unverändert an der 
Spitze. Das Betriebsklima war schon 2013 
der Spitzenreiter bei den Attraktivitätsfakto-
ren. Man will sich wohlfühlen. Doch 2013 
(hier hatten die Befragten eine Rangreihe 
zu bilden) stand noch das Gehalt an zwei-
ter Stelle vor den Aufgaben. Lediglich den 
Frauen war damals die Work-Life-Balance 
wichtiger als das Gehalt.  

Das Absinken des Gehaltes ins Mittelfeld 
dürfte aber nicht bedeuten, dass der 
Nachwuchs nun postmaterialistisch gewor-
den ist. Vielmehr scheint ein gutes Ein-
stiegsgehalt als notwendiger, aber nicht 
mehr hinreichender Entscheidungsgrund 
zu gelten. In Zeiten des Fachkräftemangels 
wird es schlichtweg als Selbstverständlich-
keit erwartet. Dafür spricht auch, dass ein 
überdurchschnittliches Gehalt mit einem 
Mittelwert von 5,1 bzw. 5,0 als zentraler 
Faktor gilt, um sich von einem eher unat-
traktiven Unternehmen doch noch gewin-
nen zu lassen. Die Gehaltserwartungen der 
Generationen Y und Z werden in Kapitel 4 
detailliert dargestellt. 

Interessante Aufgaben stehen an der 
Spitze der Attraktivitätsfaktoren. Eher unat-
traktive   Unternehmen können zudem mit 
vielfältigen Aufgaben sowie einem innova-
tiven Arbeitsumfeld den Nachwuchs über-
zeugen. Den Generationen Y und Z ist der 
sog. Purpose wichtig, also der Sinn in der 
Tätigkeit und dem Unternehmen, mit dem 
sie sich identifizieren können und wollen.  

Work-Life-Balance steht schon seit 2013 
weit oben in der Bedeutung beim Nach-
wuchs. Nachgezogen haben nun Fragen 
der Flexibilisierung: Freie Gestaltung der 
Arbeitszeit und die eigene Wahl des Ar-
beitsortes sind für die Generation Z klar in 
der Bedeutung gestiegen. Dafür mag ver-
antwortlich sein, dass durch die Arbeits-
veränderungen in der Pandemiezeit und 
die damit gemachten Erfahrungen die For-
derungen nach Flexibilisierung realistischer 
erscheinen als in der Vergangenheit. Die 
Arbeitswelt der Vor-Pandemiezeit wird vom 
Nachwuchs schlichtweg nicht mehr akzep-
tiert.  

Weniger wichtig als Entscheidungskriterien 
sind dagegen die Produkte (das wider-
spricht dem Purpose), die Bemühungen 
des Unternehmens um Nachhaltigkeit, 
Diversität und Internationalität. Diese 
scheinen für die meisten nicht zwingend 
notwendig, sondern eher ein nice-to-have 
zu sein.  

 

Unterschiede zwischen den Fakultä-
ten 

Den Wirtschaftsstudenten und -studentin-
nen sind folgende Aspekte signifikant wich-
tiger als den KommilitonInnen aus techni-
schen Studiengängen: Mobiles Arbei-
ten/Homeoffice, flexible Arbeitszeiten, viel-
fältige Aufgaben, überdurchschnittliches 
Gehalt, Karrierechancen, Weiterbildung,  
selbstständiges Arbeiten, Internationalität, 
Einsatz des Unternehmens für Nachhaltig-
keit und Diversity/Inklusion, Image des 
Unternehmens. 

Den angehenden IngenieurInnen und In-
formatikerInnen sind umgekehrt die Pro-
dukte/Dienstleistungen und ein Firmenwa-
gen wichtiger als den Wirtschaftswissen-
schaftlern. 

 

Unterschiede zwischen Bachelor- 
und Masterstudierenden 

Masterstudierenden sind mobiles Arbei-
ten/Homeoffice und flexible Arbeitszeiten 
wichtiger als Bachelorstudierenden, die 
dagegen lieber einen Firmenwagen hätten. 

 

Geschlechtsspezifische Unterschie-
de  

Auch zwischen Männern und Frauen gibt 
es deutliche Unterschiede hinsichtlich der 
Attraktivitätsfaktoren. Signifikant wichtiger 
sind Frauen mobiles Arbeiten/Homeoffice, 
flexible Arbeitszeiten, Work-Life-Balance, 
interessante und vielfältige Aufgaben, Wei-
terbildung, Internationalität, der Einsatz des 
Unternehmens für Diversity/Inklusion und 
Nachhaltigkeit. 
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Was bedeutet gutes Betriebsklima?  

In allen Befragungen steht das Betriebs-
klima bei allen Befragten bei den Top 3 der 
wichtigsten Kriterien zur Auswahl eines 
Arbeitgebers. Doch was ist damit gemeint? 
Abbildung 2.2 gibt hierzu einige Antworten. 
Diese Nachfragen haben wir erstmalig 
2021 aufgenommen.  

Die Erwartungen sind durchgehend sehr 
hoch und gehen in Richtung eines demo-
kratischeren Unternehmens. Autoritäre 
Führung wird von den jungen Generatio-
nen Y und Z nicht mehr akzeptiert – sie 
wollen gefragt werden, mitreden und mit-
gestalten. 

Besonders hoch sind die Erwartungen be-
züglich einer flachen Hierarchie, einer Duz-
Kultur und einem wertschätzenden Feed-
back bei den angehenden Sozialpädago-
gen und bei den Frauen.  

Altersabhängige Effekte zeigen sich nicht. 

 

 

Abb. 2.2: Wünsche zum Betriebsklima  

Doch auch wenn flache Hierarchien sehr 
positiv besetzt sind – die eigene Karriere 
und das Vorankommen sind vielen Nach-
wuchspersonen trotzdem wichtig (Mittel-
wert von 4,7, Abbildung 2.1). 

 

Bei der konkreten Wahl verhält sich 
der Nachwuchs widersprüchlich 

In der Befragung 2021 wollten wir es noch 
genauer wissen und baten die Teilneh-    
merInnen, sich konkret zwischen zwei Un-
ternehmen zu entscheiden. Abbildung 2.3 
veranschaulicht die Ergebnisse, die im     
Übrigen für beide Geschlechter und alle 
Studiengänge gelten.  

Ziel war es herauszufinden, ob das Ent-
scheidungsverhalten stimmig ist oder sich 
der Nachwuchs doch primär von bekann-
ten Namen, Karrierechancen und/oder dem 
hohen Gehalt locken lässt. Besonders auf-
fallend ist: 

- Obwohl die interessanten Aufgaben 
und die Sinnhaftigkeit (Purpose) von 
der Generation Z hoch geratet werden, 
würden doch nur 21 Prozent ein Kran-
kenhaus einer Stelle bei Microsoft vor-
ziehen.  

- Obwohl die Deutsche Bahn für Nach-
haltigkeit steht, wollen dort nur 25 Pro-
zent arbeiten, wenn Porsche die Alter-
native wäre. 

- Obwohl Work-Life-Balance und flexible 
Arbeitszeiten als sehr wichtig gelten, 
würden doch nur 29 Prozent die Hoch-
schule Augsburg BMW als Arbeitgeber 
vorziehen. Für die Sparkasse ent-
scheiden sich im direkten Vergleich mit 
der Beratungsgesellschaft nur 30 Pro-
zent. In einem internationalen Konzern 
fallen ebenso wie in der Beratung häu-
fig Reisetätigkeiten an, Teilzeit ist nicht 
so gern gesehen, die Arbeitszeiten in 
der Beratung gelten als lang – alles 
eher schwierige Rahmenbedingungen 
für die gewünschte Work-Life-Balance. 

- Obwohl die Sicherheit des Arbeitsplat-
zes weit oben steht, würden doch nur 
52 Prozent in den öffentlichen Dienst 
eintreten wollen, 48 Prozent würden 
sich lieber selbstständig machen. 
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Standortwahl – wie mobil ist der 
Nachwuchs?  

Viele Studierende verfügen über berufliche 
Auslandserfahrung – bedeutet dies, dass 
sie auch beim Berufseinstieg bereit sind, 
umzuziehen und ggf. sogar Deutschland 
für eine gute Stelle zu verlassen?  

Wie gebunden sind die angehenden Ar-
beitnehmerInnen an ihren Standort? Wohin 
würden sie umziehen? Folgende Gebiete 
standen zur Auswahl: Augsburg, Landkreis 
Augsburg, München, Landkreis Donau-
Ries, bayernweit, bundesweit, das Aus-
land. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Regionalität als Trend 

Über die Jahre hinweg wird ein Trend deut-
lich: Die Umzugsbereitschaft nimmt ab. 
Abbildung 2.4 veranschaulicht die Verän-
derungen im Zeitvergleich. Augsburg sowie 
der Landkreis Augsburg (zum Vergleich: 
2021 wohnen hier 72 Prozent der Befrag-
ten) legen als beliebteste Arbeitsorte der 
zukünftigen AbsolventInnen weiter zu, der 
Nachwuchs ist zunehmend regional veran-
kert. So erfreulich es ist, dass der Groß-
raum München – ggf. wegen der Fahrzei-
ten und/oder der hohen Mieten – etwas an 
Attraktivität verloren hat, der Landkreis 
Donau-Ries kann davon in keinster Weise 
profitieren.  

 

 

 

 

 

Abb. 2.3: Entscheidung zwischen Unternehmen (N = 625 – 648) 

Start-up 



                   Was macht einen attraktiven Arbeitgeber aus?   12 

 

Die Befragten würden eher bayern- oder 
bundesweit umziehen (wohl in andere 
Großstädte) als aufs Land zu gehen bzw. 
längere Fahrtzeiten zum Arbeitsplatz in 
Kauf zu nehmen.   

Die Umzugsbereitschaft innerhalb von 
Deutschland hat sich innerhalb von 8 Jah-
ren mehr als halbiert und ist auch 2021 
weiterhin rückläufig. Nur rund jede/r Fünfte 
würde für einen guten Job bundesweit um-
ziehen, lediglich für jede/n Vierten ist eine 
Stelle im Ausland attraktiv. Jede/r Siebte 
lehnt einen berufsbezogenen Umzug gene-
rell für sich ab.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Die Generation Z scheint sehr stark orts-
gebunden zu sein und wenig bereit, das 
persönliche Umfeld für eine Karrierechance 
aufzugeben. Dienst- und Urlaubsreisen 
sowie Auslandssemester/-praktika reichen 
den meisten offensichtlich als eigene Er-
fahrung aus.  

Eine Ursache kann auch darin liegen, dass 
der Nachwuchs sich gute Berufschancen 
im südbayerischen Raum verspricht und 
deshalb keine Mobilitätserfordernis ver-
spürt.  
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Abb. 2.4: Umzugsbereitschaft, 2013 wurden München und bayernweiter Umzug nicht abgefragt  
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Praxisperspektive:  

Für Unternehmen bedeutet dies zum ei-
nen, dass Ballungsgebiete für den Nach-
wuchs attraktiver sind. Standortvorteile der 
ländlichen Regionen müssen stärker ver-
deutlicht werden. 

Zum anderen besteht die Chance darin, 
durch mobiles Arbeiten den Nachwuchs 
zumindest virtuell ans Unternehmen zu 
binden. 

Durch die Übernahme der Fahrkosten 
(Bahncard 100, die dann auch privat ge-
nutzt werden kann) werden – in Verbin-
dung mit dem Angebot, einige Tage remote 
zu arbeiten –, auch Arbeitgeber in größe-
ren Distanzen zum Wohnort interessant.  

Dort, wo Auslandserfahrung für den beruf-
lichen Weg benötigt wird, sollte sie mög-
lichst früh in der Karriere stattfinden, wenn 
die Nachwuchskräfte familiär noch weniger 
gebunden sind. 

 

 

Fahrzeiten minimieren 

Wie lange würden die Studierenden zum 
Arbeitsplatz fahren? Diese Frage findet 
sich in allen drei Studien und zeigt einen 
eindeutigen Trend. Abbildung 2.5 veran-
schaulicht, dass ein kürzerer Arbeitsweg 
stetig interessanter wird. Dies passt zur 
Analyse, dass einem Firmenwagen nur 
noch eine mittlere Bedeutung zugeschrie-
ben wird (Abbildung 2.1).  

Im Jahr 2021 sind nur noch 21 Prozent der 
Befragten bereit, länger als 45 Minuten für 
die einfache Fahrt aufzuwenden. Im Jahr 
2013 lag die Zahl noch bei 31 Prozent. Die 
Befragten präferieren einen kürzeren Ar-
beitsweg, der höchstens 45 Minuten lang 

sein soll.  
 
 
 
 
 
 
 

 

Abb. 2.5: Akzeptierte Fahrzeit zum Arbeitsplatz 
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3. ARBEITSZEITWÜN-
SCHE 
 
Oben wurde bereits ausgeführt, dass eine 
gute Work-Life-Balance und die Möglich-
keit, die Arbeitszeiten und den Arbeitsort 
selbstständig zu bestimmen, zentrale Fak-
toren der Arbeitgeberattraktivität darstellen.  

Doch was heißt dies konkret? Welche Wo-
chenstundenzahl stellt sich der Nachwuchs 
vor?  

Abbildung 3.1 veranschaulicht einen klaren 
und einschneidenden Trend: Die Bereit-
schaft zu Überstunden hat innerhalb 
von nur 8 Jahren deutlich abgenommen. 
Während in der Generation Y im Jahr 2013 
84 Prozent der Befragten davon ausgin-
gen, regelmäßig (etwas) mehr als die im 
Arbeitsvertrag stehenden Arbeitszeiten zu 
leisten, hat sich das Bild seitdem konti-
nuierlich verschoben. 2017 waren noch 60 
Prozent der Studierenden zu Überstunden 
bereit, 2021 sind dies nur noch 48 Prozent. 
Umgekehrt steigt ganz klar die Zahl derje-
nigen, die die im Arbeitsvertrag angegebe-
nen Zeiten wirklich ernst nehmen wollen.  

 

 
Abb. 3.1: Arbeitszeitwünsche im Wandel  

Überstunden werden kritisch hinter-
fragt 

2021 waren gerade noch 12,5 Prozent der 
Befragten bereit, regelmäßig 45 Stunden 
oder mehr in den Beruf zu investieren. 
2013 waren das noch 35,6 Prozent gewe-
sen.  

Auffallend sind bei der Generation Z (Be-
fragung im Jahr 2021) zum einen Unter-
schiede zwischen den Studiengängen (Ab-
bildung 3.2), zum anderen zwischen den 
Geschlechtern:  

- Sowohl bei IngenieurInnen als auch bei 
InformatikerInnen will die Mehrzahl 
grundsätzlich keine Überstunden leis-
ten. 

- Informatiker und Informatikerinnen sind 
am wenigsten zu Überstunden bereit. 

- Bei den WirtschaftswissenschaftlerInnen 
ist weiterhin eine knappe Mehrheit be-
reit, mehr Zeit als im Arbeitsvertrag vor-
gesehen in das berufliche Vorankom-
men zu investieren. 

- Über alle Studiengänge hinweg wollen 
Frauen signifikant kürzer arbeiten als ih-
re männlichen Kommilitonen.  

 

Gen Z akzeptiert keine hohen Über-
stunden mehr  

Hohe Überstunden – konkret regelmäßig 
45 Stunden und mehr pro Woche – akzep-
tiert jeder 7. Ingenieur, jeder 8. Informatiker 
und jeder 4. Betriebswirt. Bei den Frauen 
will gerade einmal jede 11. Befragte solch 
lange Arbeitszeiten akzeptieren.  

Studiengang 40 Stunden 
und mehr 

45 Stunden 
und mehr 

Ingenieure (N=221) 48,4 15,4 

Ingenieurinnen 
(N=85) 

45,9 9,4 

Informatiker (N=99) 41,4 12,1 

Informatikerinnen 
(N=23) 

34,8 8,6 

Wirtschaftswissen-
schaftler (N=60) 

58,3 28,3 

Wirtschaftswissen-
schaftlerinnen 
(N=131) 

50,4 7,6 

Abb. 3.2: Bereitschaft zu Überstunden im Vergleich 
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Hinsichtlich der Wünsche zu den Arbeits-
zeiten gibt es im Übrigen keine Unter-
schiede zwischen Master- und Bachelor-
studierenden. Man kann also nicht davon 
ausgehen, dass diejenigen, die mehr Zeit 
in ihre universitäre Ausbildung investieren, 
im Beruf ebenfalls mehr arbeiten wollen. 

 
 

Praxisperspektive:  

Der Druck zu tarifkonformen und familien-
freundlicheren Arbeitszeiten hat spürbar 
zugenommen. Rund jede zweite Nach-
wuchskraft der Generation Z ist nicht mehr 
zu regelmäßigen Überstunden bereit. 

Bei den IngenieurInnen und den Informati-
kerInnen erwartet die Mehrzahl eine tarif-
konforme regelmäßige Arbeitszeit. 

 

 

Deutlich wird, dass der Nachwuchs weni-
ger Lebenszeit in die eigene Karriere und 
das berufliche Vorankommen investieren 
will. Doch nur 7 Prozent der Befragten wol-
len dezidiert in Teilzeit tätig werden. Ledig-
lich bei den SozialpädagogInnen streben 
sehr viele, 43 Prozent, eine Teilzeitstelle 
an. Vielmehr handelt es sich um einen all-
gemeinen Wunsch zur Arbeitszeitver-
kürzung. Auch junge Frauen wollen nicht 
primär in Teilzeit arbeiten, es lässt sich 
diesbezüglich kein Unterschied zwischen 
den Geschlechtern feststellen. 

Die Ablehnung von Überstunden ist nicht 
mit einer Leistungsverweigerung oder Null-
Bock-Mentalität zu verwechseln: Die inte-
ressanten und vielfältigen Aufgaben stehen 
für den Nachwuchs ja im Fokus bei der 
Arbeitgeberwahl. Karrierechancen, Weiter-
bildung und Förderung werden zusätzlich 
erwartet.  

 
 

Ich will arbeiten wann und wo ich 
will 

Das scheint das Ideal eines Arbeitsplatzes 
zu werden. 

Betrachten wir zunächst weiter die Arbeits-
zeiten: Flexibilisierung der Arbeitszeiten 

und deren möglichst eigenständige Gestal-
tung ist ein wichtiger Attraktivitätsfaktor wie 
Abbildung 2.1 veranschaulicht. Die flexib-
len Arbeitszeiten haben mit einem Mittel-
wert von 4,9 weiter in der Bedeutung zuge-
legt und stehen nun an vierter Stelle in der 
Attraktivität. Die Vertrauensarbeitszeit wird 
wichtiger: 2017 haben diese 14 Prozent 
bevorzugt, 2021 sind es schon 24 Prozent.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
Nur 3 Prozent der Studierenden ist das 
Arbeitszeitmodell bei ihrem späteren Ar-
beitgeber nicht wichtig. 
 

 
 

Praxisperspektive:  

Flexible Arbeitszeiten sind dem Nach-
wuchs sehr wichtig. Versuchen Sie diese 
als Win-win-Situation zu gestalten: Also 
viel Einfluss und Gestaltungsspielraum bei 
den Mitarbeitenden und wenig Vorgaben.  

Wichtig sind klare Regelungen, wann je-
mand erreichbar ist und wie schnell rea-
giert werden soll. 

Die Definition von Teamerreichbarkeiten 
verlagert Verantwortung und Entschei-
dungsspielraum in die Arbeitsgruppen. 
Diese wissen, was das Business bei ihnen 
erfordert und können innerhalb des Teams 
entscheiden, wie die Erreichbarkeit am 
besten gewährleistet werden kann.     

 

 

23,8 % möch-

ten ohne Zeiter-
fassung in Ver-
trauensarbeits-

zeit arbeiten 

71,0 %  

erwarten flexible 
Arbeitszeiten 
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Work-Life-Balance, Work-Life-
Blending oder Life first?  

Die Möglichkeit, remote oder zuhause zu 
arbeiten, also den Arbeitsort zumindest 
partiell selbst zu bestimmen, ist im Stel-
lenwert der Nachwuchskräfte deutlich ge-
stiegen: 2017 erreichte es noch einen Mit-
telwert von 3,7, 2021 liegt dieser bei 4,3.  

Haben sich die Menschen so stark in der 
Pandemiezeit verändert? Realistischer 
erscheint, dass der Nachwuchs nun meint, 
mobiles Arbeiten einfordern zu können. 
Das Recht der ArbeitnehmerInnen auf Ar-
beiten remote wird seit Jahren immer wie-
der in der Politik diskutiert. Natürlich muss 
man sich bewusst machen, dass dies nur 
einen Teil der Arbeitsplätze betrifft, da sich 
nicht jede Tätigkeit virtuell ausführen lässt 
– selbst während der Lockdownphasen 
haben in Deutschland 60 Prozent der Er-
werbstätigen unverändert als Handwer-
kerIn, VerkäuferIn, PolizistIn, FahrerIn, 
Ärztin, Pflegekraft etc. gearbeitet. Doch die 
Erwartungshaltung des Nachwuchses hin-
sichtlich Flexibilisierung und Eigenbestim-
mung ist enorm. Wir werden in Kapitel 5 
darauf noch näher eingehen. 

 

Trennung von Work und Life als 
übergreifender Trend 

Doch dies bedeutet für den Nachwuchs 
keinesfalls ein Work-Life-Blending. Dieses 
empfinden nur 6 Prozent für sich als gutes 
Arbeits- und Lebensmodell. 73 Prozent 
(2017 68 Prozent) erwarten eine klare 
Trennung von Arbeit und Freizeit. Man 
arbeitet, um zu leben, und nicht umgekehrt. 

 

 

 

 

  

 
 
 
 
 
 

Zwar bestehen statistisch signifikante Ge-
schlechtsunterschiede in der Bewertung: 
78,5 Prozent der weiblichen Befragten, 
aber im Vergleich dazu „nur“ 68,8 Prozent 
der männlichen Studierenden ist die klare 
Abgrenzung von Arbeit und Freizeit wich-
tig. D.h. auch bei den Männern erwartet die 
überwiegende Mehrzahl wichtig eine Tren-
nung von Arbeit und Freizeit. 

Diese Personen wollen auch statistisch 
signifikant weniger Arbeitsstunden investie-
ren als die Vergleichsgruppen und sind 
bereit, Gehaltseinbußen für mehr Freizeit 
in Kauf zu nehmen. 

 

Selbstständigkeit ist nur für eine 
Minderheit das Ziel  

Kurze Arbeitszeiten und eine klare Tren-
nung von Arbeit und Freizeit/Leben passen 
schwer zum Aufbau einer Selbstständigkeit 
und Unternehmensgründung.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Männer wollen sich statistisch signifikant 
häufiger als Frauen selbstständig machen 
(14 versus 4 Prozent).  

Hinsichtlich Studienabschluss (Bachelor 
versus Master) und im Vergleich der Studi-
enrichtungen lassen sich keine statistisch 
signifikanten Unterschiede beim Bestreben 
zur Selbstständigkeit feststellen. 

Wichtig ist die Karriereorientierung: Wer 
sich selbstständig machen will, ist signifi-
kant eher zu längeren Arbeitszeiten bereit 
und erwartet dafür ein höheres Einkom-
men. 

 

72,5 % wollen 

eine klare Tren-
nung von Arbeit 
und ihrer Freizeit 

 

10,2 %  

können sich eine 
Selbstständigkeit vor-

stellen, 30,2 %   

antworten mit „mög-
licherweise“ 
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GEHALT UND KARRIERE 
 

Gutes Gehalt ist notwendiges, aber 
nicht hinreichendes Kriterium  

Betrachten wir im Folgenden zunächst die 
Erwartungen an das Gehalt. In Kapitel 2 
wurde erläutert, dass die Bezahlung zwar 
nicht zu den wichtigsten Entscheidungskri-
terien für einen neuen Arbeitgeber zählt. 
Doch dies heißt nicht, dass die Generation 
Z postmaterialistisch orientiert wäre. Ein 
gutes Gehalt gilt vielmehr als Conditio sine 
qua non. 

Welches Einstiegsgehalt halten die Studie-
renden der Abschlusssemester für realis-
tisch?  

 

MasterandInnen wollen mehr Geld  

Wenig überraschend ist, dass die Studie-
renden im Master signifikant höhere Ge-
haltsvorstellungen haben als diejenigen im 
Bachelor (s. Abbildung 4.1). In unserer 
Befragung fordern Bachelorstudierende im 
Durchschnitt ein um 4.000 € geringeres 
Einstiegsgehalt als Masterstudierende 
(Stand Befragung 2021). Dies zieht sich 
durch alle Studiengänge und entspricht 
auch anderen Studien, dass MasterandIn-
nen ein höheres Einstiegsgehalt erwarten. 

Insbesondere bei IngenieurInnen scheint 
sich das Aufbaustudium finanziell zu rech-
nen: Diese AbsolventInnen haben den 
höchsten Unterschied zu den Bacheloran-
dInnen und erwarten 4.500 € pro Jahr 
mehr. 44 Prozent der Masterstudierenden 
in ingenieurwissenschaftlichen Fächern 
halten ein Einstiegsgehalt von mehr als 
50.000 € für angemessen, 33 Prozent wür-
den sich auch für 45.001 – 50.000 € ge-
winnen lassen, wenn die weiteren Aspekte 
passen.  

 

Frauen mit Master fordern so viel 
Geld wie Männer mit Bachelor  

Ernüchternd sind die geschlechtsspezifi-
schen Vergleiche. Ist Frauen das Gehalt 

weniger wichtig oder kalkulieren sie einen 
Frauenmalus sozusagen mit ein? Im Jahr 
2021 fordern Frauen mit Masterab-
schluss im Durchschnitt so viel Geld 
wie Männer mit Bachelorabschluss.  

Dass dies nicht an den unterschiedlichen 
Frauenanteilen in den verschiedenen Fä-
chern liegt, verdeutlicht die Detailanalyse:  

- Die weiblichen Masterandinnen in der 
Wirtschaftsfakultät fordern dasselbe 
Einstiegsgehalt wie ihre männlichen 
Kommilitonen in den Bachelorstudien-
gängen Betriebswirtschaft und Internati-
onal Management. 

- Informatikerinnen mit Masterabschluss 
erwarten sogar ein um 1.500 € geringe-
res Einstiegsgehalt als Informatiker im 
Bachelor. 

- Lediglich Ingenieurinnen mit Masterab-
schluss liegen mit ihren Gehaltsforde-
rungen um 2.000 € Jahresgehalt höher 
als die männlichen Ingenieure mit Ba-
chelorabschluss, allerdings um 2.000 € 
unter den gleich qualifizierten männli-
chen Kommilitonen.  

   N=383            N=246 

Abb. 4.1: Einkommenserwartungen im Bachelor und     
Master (Stand 2021)  
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Betrachten wir im Folgenden die Gehalts-
entwicklung pro Fakultät im Vergleich der 
drei bisherigen Studien. 

 

Fakultät für Elektrotechnik: Gehalts-
steigerungen von 2013 zu 2017 

Bei Studierenden der Fakultät für Elektro-
technik sehen wir einen Gehaltsanstieg 
von 2013 zu 2017 (s. Abbildung 4.2). Da-
nach können keine Steigerungen beim 
erwarteten Einstiegsgehalt festgestellt 
werden.  

Auffallend ist, dass in der letzten Befra-
gung aus dem Jahr 2021 rund jede/r Vierte 
mit einem Einstiegsgehalt bis zu 40.000 € 
zufrieden ist. Möglicherweise schlägt sich 
hier nieder, dass es eine Gruppe im Nach-
wuchs gibt, die lieber mehr Freizeit hat und 
dafür auch Gehaltseinbußen in Kauf 
nimmt.  

 

 

Abb. 4.2: Fakultät für Elektrotechnik – Veränderung der 
Einkommenserwartungen im Zeitvergleich 

Fakultät für Maschinenbau und Ver-
fahrenstechnik: Ein hohes Gehalt 
wird vorausgesetzt 

Die AbsolventInnen der Fakultät für Ma-
schinenbau und Verfahrenstechnik erwar-
ten ein recht hohes Gehalt beim Berufsein-
stieg. Es zeigen sich von 2013 zu 2017 
und zu 2021 jeweils hohe Steigerungen in 
den Gehaltserwartungen. Mehr als jede/r 
Dritte geht von einem Einstiegsgehalt von 
über 50.000 € im Jahr aus (s. Abbildung 
4.3).  

 

 

Abb. 4.3: IngenieurInnen in Maschinenbau und Verfah-
renstechnik – Gehaltserwartung im Zeitvergleich 
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Fakultät für Architektur und Bauwe-
sen: Erwartungen an das Einstiegs-
gehalt steigen nicht  

Mehr als die Hälfte der Studierenden der 
Fakultät Architektur und Bauwesen ist 
2021 mit einem Einstiegsgehalt von 30.000 
bis 45.000 Euro zufrieden. Nur knapp 19 
Prozent erhoffen sich ein Gehalt von über 
50.000 Euro nach dem Studium.  

Auffallend ist, dass das Wunscheinstiegs-
gehalt 2021 fast identisch zu dem im Jahre 
2013 ist. Ein Gehaltszuwachs konnte diese 
Qualifikationsgruppe also nicht realisieren 
(s. Abbildung 4.4). 

 

 
Abb. 4.4: Gehaltserwartungen der ArchitektInnen und 
BauingenieurInnen stagnieren 

 

InformatikerInnen sind gefragt und 
ihre Gehaltserwartungen hoch 

Die AbsolventInnen der Fakultät für Wirt-
schaftsinformatik haben im Jahr 2021 die 
höchsten Gehaltsvorstellungen aller Stu-
dierenden der Hochschule Augsburg. Im 

Durchschnitt wünschen sie sich ein um 
4.000 € höheres Jahresgehalt als Wirt-
schaftsstudierende und gut 1.000 € mehr 
als IngenieurInnen. 37 Prozent fordern ein 
Gehalt von über 50.000 € (s. Abbildung 
4.5). 

Auffallend ist, dass die InformatikerInnen 
vor allem in den letzten Jahren starke Ge-
haltssteigerungen realisieren konnten. Die-
se Gruppe ist in der Wirtschaft in hohem 
Maße gefragt – zur Gestaltung der Digitali-
sierung im Business wie im mobilen Arbei-
ten und hinsichtlich der höheren Anforde-
rungen an die Cyber Security.  

Die angehenden InformatikerInnen sind 
sich ihres Wertes in hohem Maße bewusst.  

14 Prozent wollen ein für diese Gruppe 
relativ niedriges Gehalt von bis zu 40.000 € 
akzeptieren. Möglicherweise wollen diese 
Personen weniger lange arbeiten oder zu-
nächst in der Wissenschaft bleiben, sodass 
das hohe Gehalt für sie keine Priorität in 
der Lebens- bzw. Berufsplanung hat. 

 

 

Abb. 4.5: InformatikerInnen erwarten deutliche Einkom-
menssteigerungen 
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Fakultät für Wirtschaft: Seit 2017 
steigen die Erwartungen deutlich 

Auch die Studierenden der Fakultät für 
Wirtschaft haben 2021 deutlich höhere 
Gehaltserwartungen als noch 2017. Zwi-
schen 2013 und 2017 hat sich keine solche 
Veränderung belegen lassen (s. Abbildung 
4.6). 

Doch obwohl die angehenden Wirtschafts-
wissenschaftlerInnen die höchste Über-
stundenbereitschaft haben (s. Kapitel 3), 
glaubt doch nur jede/r Vierte, dass er/sie 
ein Gehalt über 50.000 € fordern kann.  

 

 

Abb. 4.6: WirtschaftswissenschaftlerInnen mit moderater 
Steigerung der Einkommenserwartung 

 

Die Unterschiede in den Gehaltserwartun-
gen zwischen den Studierenden der ver-
schiedenen Fakultäten sind statistisch sig-
nifikant. 

 

Frauen geben sich mit weniger Geld 
zufrieden 

Oben wurde bereits darauf hingewiesen, 
dass Frauen trotz Masterstudiengang we-
niger Gehalt erwarten als ihre männlichen 
Kommilitonen. 

Dieses Phänomen lässt sich leider genera-
lisieren. Und es gilt auch im Jahr 2021 wei-
ter. 

Frauen fordern – in allen Fakultäten – 
weniger Einstiegsgehalt als die männli-
chen AbsolventInnen: 

- Die angehenden Ingenieurinnen fordern 
im Durchschnitt 3.000 € weniger pro 
Jahr als ihre männlichen Kommilitonen. 

- Die angehenden Wirtschaftswissen-
schaftlerinnen sind ebenfalls mit 3.000 € 
weniger Jahresgehalt zufrieden als ihre 
männlichen Mitstudierenden. 

- Besonders groß ist der Unterschied bei 
der Gehaltserwartung bei den Informati-
kerInnen. Die Frauen sind sogar mit 
4.500 € weniger zufrieden. Allerdings 
sind die Informatikerinnen auch am we-
nigsten zu Überstunden bereit (Abbil-
dung 3.2.).  

Und die Masterandinnen fordern ein ver-
gleichbares Einstiegsgehalt wie die männ-
lichen Absolventen der Bachelorstudien-
gänge (s.o.).  

Die Abbildungen 4.7 und 4.8 veranschauli-
chen die Gehaltsunterschiede zwischen 
Männern und Frauen. Sowohl im Jahr 2017 
als auch im Jahr 2021 wurden die techni-
schen Studienfächer (IngenieurInnen und 
InformatikerInnen) zusammengefasst und 
mit den Gehaltserwartungen der Wirt-
schaftsstudierenden verglichen. 

Auffallend sind die großen geschlechts-
spezifischen Gehaltsunterschiede bei den 
InformatikerInnen und IngenieurInnen. D.h. 
obwohl die Frauen eigentlich so tough wa-
ren und sich für ein technisches Studien-
fach entschieden haben, glauben sie doch, 
weniger Gehalt realisieren zu können. 
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Abb. 4.7: Einkommenserwartungen von Frauen und 
Männern – Jahr 2017 

 

Frauen sind Geld und Karriere ei-
gentlich schon wichtig 

Betrachtet man die Attraktivitätsfaktoren 
(Kapitel 2), so ergibt sich kein signifikanter 
Unterschied zwischen den Geschlechtern 
bei  

- der grundsätzlichen Wichtigkeit des Ge-
halts, 

- der Bedeutsamkeit von Karrierechan-
cen,  

- der Bereitschaft, später Verantwortung 
anzustreben. 

D.h. obwohl den Frauen Karriere und gutes 
Einkommen ebenso wichtig sind wie ihren 

männlichen Kommilitonen, erwarten sie 
doch ein geringeres Einstiegsgehalt. 

 

Abb. 4.8: Einkommenserwartungen von Frauen und 
Männern – Jahr 2021 

 

Frauen gewichten Weiterbildung und 
sicheren Arbeitsplatz höher  

Signifikante Geschlechtsunterschiede be-
stehen bei der Bewertung von Weiterbil-
dung und der Sicherheit des Arbeitsplatzes 
bei der Attraktivität als Arbeitgeber.  

Frauen sind – über alle Fakultäten hinweg 
– angebotene Weiterbildungen sowie ein 
sicherer Arbeitsplatz wichtiger als ihren 
männlichen Kommilitonen. 
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5. NEW WORK –          
GEFORDERT, ABER …. 
 
 

New Work wird weder in der Wissenschaft 
noch in der Unternehmenspraxis einheitlich 
verwendet (Regnet 2022). Eingeführt hat 
den Begriff Frithjof Bergmann bereits 2004. 
Er forderte eine neue Arbeit, die die Ein-
zelnen „wirklich wirklich tun wollen“. Es 
geht Bergmann um eine grundlegende 
Veränderung der Arbeitswelt mit sinnvol-
ler Arbeit, neuer Organisation und Em-
powerment der Menschen, die eine für 
sie wertvollere und erfüllendere Arbeit wäh-
len können sollen. Statt Belastung, Druck, 
Fremdbestimmung, Gefährdung und Aus-
beutung zu erleben, soll die Neue Arbeit 
dem Menschen dienen. 

Auch wenn sich Bergmann mit seinen 
Überlegungen zur Überwindung des Lohn-
arbeitssystems nicht durchgesetzt hat, 
rückt doch die Forderung nach dem Sinn, 
dem Purpose des Unternehmens und der 
Aufgabe, zunehmend in den Fokus der 
Aufmerksamkeit. 

In der Zeit vor der Coronapandemie wurde 
mit New Work jedoch vor allem agiles Ar-
beiten und Kollaboration verstanden. 
Um (agil) zusammenzuarbeiten, bedarf es 
nicht nur spezieller Techniken, sondern vor 
allem eines neuen Mindsets und der Kom-
munikation, also häufiger Treffen, sowie 
spezieller Räumlichkeiten. In offenen Bü-
roräumen und sogenannten Coworking 
Spaces arbeitet man in Sichtkontakt zuei-
nander, es bestehen viele Gesprächs-
ecken, nur wer wirklich vertrauliche The-
men zu besprechen hat, separiert sich in 
einem schalldichten Raum. 

Die Erfahrungen waren recht positiv (Reg-
net, 2019) doch mit Beginn der Corona-
pandemie im Jahr 2020 war Kollaboration 
auf engem Raum und im f2f-Kontakt gera-
de zu vermeiden. 

Speziell durch die Notwendigkeiten sowie 
die Erfahrungen während der Pandemie 
stehen inzwischen sehr stark Flexibilisie-
rungsfragen bei New Work im Vorder-
grund. Dies entspricht auch den Erwartun-

gen der Mitarbeitenden wie des Nach-
wuchses (s. Kapitel 2).  

Natürlich kann nur ein Teil der Erwerbstäti-
gen überhaupt – zumindest teilweise – 
mobil arbeiten. Doch dieser Teil der Be-
schäftigten ist seit 2020 besonders in die 
Aufmerksamkeit gerückt, sei es durch die 
partielle Pflicht zum Homeoffice zunächst 
für Arbeitgeber, dann wiederholt auch für 
ArbeitnehmerInnen, sei es durch die im 
Steuerrecht geschaffene Homeoffice-
Pauschale. In der veränderten Arbeitswelt 
werden die Flexibilisierung des Arbeits-
ortes (Homeoffice, mobil/remote Arbei-
ten) und der Arbeitszeit bedeutsam. 

 

„Ich kann arbeiten wann und wo ich 
will“ als neue Maxime?  

Aus Unternehmenssicht stellt sich damit 
die Frage, wie die Arbeit der Zukunft ge-
staltet werden soll, wenn ein Teil der Mitar-
beitenden nicht mehr zur Office-Nutzung 
des Jahres 2019 zurückkehren will. Es  
geht also darum, ob die Rückkehr ins Büro 
angeordnet werden kann und wie die Re-
gelungen zur gelegentlichen bzw. regel-
mäßigen bzw. überwiegenden bzw. voll-
ständigen mobilen Arbeit ausgestaltet sein 
sollen.  

Aus Sicht der Mitarbeitenden ist es grund-
sätzlich vorteilhaft, wenn sie selbst eine 
höhere Flexibilität haben oder sogar weit-
gehend selbstständig entscheiden können, 
wo (Office oder remote) und wann (flexible 
Arbeitszeitgestaltung) sie für ihren Arbeit-
geber tätig werden.  

Was sind die Wünsche der Studierenden in 
Bezug auf die zukünftige Arbeitswelt und 
Arbeitsweise? Sind in den letzten Jahren 
durch die im digitalen Lernen und Arbeiten 
gemachten Erfahrungen neue Erwartungen 
entstanden?  

Abbildung 2.1 hat bereits verdeutlicht, dass 
das Angebot flexibler Arbeitszeiten und die 
Möglichkeit, partiell eigenverantwortlich 
remote zu arbeiten, wichtige Faktoren der 
Arbeitgeberattraktivität geworden sind. 
Flexibilisierung des Arbeitsortes wie der 
Arbeitszeit sind seit 2017 in der Bedeutung 
weiter angestiegen. 
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Praxisperspektive 

Die öffentliche Diskussion um ein Recht 
der ArbeitnehmerInnen auf Heimarbeit und 
die Erfahrungen in der Pandemiezeit ha-
ben Wünsche und Erwartungen hinsichtlich 
Flexibilisierung auch beim Nachwuchs an-
steigen lassen. 

Arbeitgeber können Attraktivitätspunkte 
sammeln, wenn sie den Freiheitserwartun-
gen der Mitarbeitenden zumindest partiell 
entsprechen. 

Ein Zurück in die Arbeitswelt der Vorpan-
demiezeit scheint nicht mehr realistisch. 
Die Coronapandemie hat den Weg für 
mehr Flexibilität in der Arbeitswelt geebnet. 

 

 

New Work – Vorstellungen bezüglich 
der Arbeitswelt 4.0 

Wenn mehr mobil gearbeitet wird, dann 
sieht man seine KollegInnen weniger. In 
der Folge entstehen mehr virtuelle Teams. 
Abbildung 5.1 veranschaulicht einen offen-
sichtlichen Widerspruch. Die eigene Ar-
beitsflexibilität wird hoch bewertet, 
doch nur eine Minderheit will mit den 
KollegInnen virtuell zusammenarbeiten. 
Die Akzeptanz der Arbeit in virtuellen 
Teams ist seit 2017 zwar über alle Stu-
diengruppen hinweg signifikant gestiegen, 
jedoch ausgehend von einem sehr gerin-
gen Niveau. Der Anstieg dürfte auf die ei-
genen Erfahrungen in der Pandemiezeit 
zurückzuführen sein, dass technisch mehr 
möglich und umzusetzen ist, als man zuvor 
gedacht hatte. 

Lediglich die angehenden InformatikerIn-
nen sind der digitalen Zusammenarbeit 
gegenüber aufgeschlossener. Am anderen 
Extrem können sich die zukünftigen Sozi-
alpädagogInnen eine virtuelle Organisation 
ihrer Arbeit und online geführte Beratungs-
gespräche am wenigsten vorstellen. 

Negativ betrachtet:  

Trotz – oder wegen? – der eigenen Erfah-
rungen mit online Lehre, online Teamarbei-
ten, online tätig werden für Unternehmen 
bei Praktika und Werkstudententätigkeiten 

mögen sich virtuelle Teams nur wenige für 
ihre berufliche Zukunft vorstellen. 

 
Abb. 5.1: Zustimmung zur Arbeit in virtuellen Teams 

 

Positiv betrachtet:  

1. Über alle Studiengänge hinweg hat die 
Mehrzahl der Befragten mit „vielleicht“ 
geantwortet. Sie sind also noch un-
schlüssig und können durch gute Orga-
nisation und Führung vom virtuellen Zu-
sammenarbeiten überzeugt werden. 

2. Die Zahl der GegnerInnen ist 2021 deut-
lich zurückgegangen: 34 Prozent der In-
genieurInnen, lediglich 11 Prozent der 
Informatikerinnen, 28 Prozent der Wirt-
schaftswissenschaftlerInnen und 43 
Prozent der SozialpädagogInnen lehnen 
virtuelle Teams für sich ganz ab. 

Hinsichtlich der Zustimmung bzw. Ableh-
nung der Arbeit in und mit virtuellen Teams 
ist der gezeigte Unterschied zwischen den 
Studienrichtungen statistisch signifikant.  

Zwischen Bachelor- und Masterstudieren-
den sowie zwischen den Geschlechtern 
gibt es keine signifikanten Unterschiede 
hinsichtlich dieser Arbeitspräferenzen. 
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68,6 % der 
Männer  

wünschen sich 
eine klare Ab-

grenzung 

78,5% der 
Frauen  

wünschen sich 
eine klare Ab-
grenzung zwi-

schen Arbeit und 
Freizeit 

 

Arbeit ist Arbeit und Freizeit soll 
Freizeit sein  

Ist das Ideal des Nachwuchses ein Work-
Life-Blending, in dem sich Arbeitszeiten 
mit Privatem abwechseln und vermischen? 
Dann kann man beim Arzt, am Spielplatz 
oder bei den Schwiegereltern zwischen-
durch beruflich telefonieren und Nachrich-
ten beantworten? Frei nach dem Motto: 
Mache Dein Hobby zum Beruf und Du 
musst nie wieder arbeiten? Die Funklöcher 
nehmen ab, jede/r ist fast immer erreichbar 
und hat sein/ihr Smartphone zur Hand. 

Doch ist eine ständige Erreichbarkeit sinn-
voll? Manche Firmen suchen inzwischen 
nach technischen Lösungen, um ein Wei-
terleiten von Nachrichten am Abend oder 
am Wochenende zu unterbinden. Einzelne 
Länder (wie Portugal) drohen Arbeitgebern 
sogar Strafen an, wenn sie ihre Mitarbei-
tenden in ihrer Freizeit ansprechen und 
stören. 

Wie steht der Nachwuchs dazu und welche 
Auswirkungen hatte das mobile Arbeiten 
von zuhause während der Pandemiezeit? 

Wir wollten deshalb 2017 und 2021 wissen, 
wie wichtig dem Nachwuchs eine klare 
Trennung von Beruf und Freizeit ist. Die 
Antwort ist eindeutig: Die klare Mehrzahl in 
allen Studiengängen lehnt ein Work-Life-
Blending für sich ab und dieser Anspruch 
ist seit 2017 sogar weiter gestiegen (Abbil-
dung 5.2): 2017 war noch 68 Prozent eine 
klare Trennung von Beruf und Freizeit 
wichtig,  2021 sagen dies sogar 72,5 Pro-
zent.  Zwischen Bachelor- und Masterstu-
dierenden gibt es keine signifikanten Un-
terschiede hinsichtlich der Arbeitspräferen-
zen. 

Die Sensibilisierung für Stress und Ab-
schalten außerhalb der Arbeitszeit hat also 
in den letzten Jahren deutlich zugenom-
men.  

Signifikante Unterschiede zeigen sich 2021 
bei den Frauen: Sie legen im Gegensatz zu 
ihren männlichen Kommilitonen noch deut-
lich mehr Wert auf eine klare Abgrenzung 
als 2017. Möglicherweise steckt hier dahin-
ter, dass Frauen in der Pandemiezeit im 
Homeoffice besonders viele Aufgaben im 
Haushalt und beim Homeschooling über-

nommen haben und die weiblichen Studie-
renden das selbst erlebt bzw. in ihrer Um-
gebung beobachtet haben, man spricht für 
diese Zeit von einer Retraditionalisierung 
der Geschlechterrollen. 

 

 
Abb. 5.2: Trennung von Arbeit und Freizeit im Geschlech-
ter- und Zeitvergleich 
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Frauen  

legen größeren 

Wert auf flache 
Hierarchien 

als Männer  
 

2 – 3 Tage        
Arbeiten remote  

pro Woche werden    
zukünftig gefordert 

Umgang auf Augenhöhe und flache 
Hierarchien gewünscht  

In Kapitel 2 wurde schon ausgeführt, dass 
dem Nachwuchs wertschätzendes Feed-
back, flache Hierarchien und eine Duz-
Kultur besonders wichtig sind.  

Vor allem Frauen legen auf flache Hierar-
chien Wert – was man durchaus als Aus-
druck von New Work und Empowerment 
der Mitarbeitenden verstehen kann. Ihre 
Bewertung ist mit 4,5 auf einer 6-stufigen 
Skala signifikant höher als die Bewertung 
ihrer männlichen Kommilitonen (Mittelwert 
4,3). 

 

Wird das Büro überflüssig? 

Befragungen im In- und Ausland zeigen 
auf, dass die Mehrzahl der Mitarbeitenden 
mit Erfahrung mit dem Arbeiten im Home-
office während der Pandemiezeit auch zu-
künftig zwei bis drei Tage pro Woche mobil 
arbeiten möchte.  

Bei unseren Studierenden wünschen 38,2 
Prozent zwei Tage pro Woche für mobile 
Arbeit, weitere 22,8 Prozent drei Tage. Nur 
9,1 Prozent wollen ausschließlich im Büro 
tätig sein – dem stehen 8,6 Prozent ge-
genüber, die sich gar nicht im Büro sehen 
und lieber ausschließlich zuhause arbeiten 
würden.   

Die Akzeptanz für mobiles Arbeiten auf 
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite ist 
durch die Erfahrungen in der Pandemiezeit 
gestiegen. Für viele ArbeitnehmerInnen ist 
diese Möglichkeit ein ausschlaggebender 
Attraktivitätsfaktor bei der Wahl ihres zu-
künftigen Arbeitgebers.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Praxisperspektive 

Umfangreiche Untersuchungen von Micro-
soft (Microsoft, 2021, Yang et al., 2021) 
legen nahe, dass Mitarbeitende, die selbst 
remote tätig sind oder mit KollegInnen zu-
sammenarbeiten, die dies stark nutzen …. 

- länger arbeiten, wenn sie die KollegIn-
nen nicht mehr regelmäßig persönlich 
sehen, 

- stärker asynchrone Kommunikations-
formen nutzen (Text-, Audio-, Video-
nachrichten, Mails, Instant Messages, 
Chats etc.), 

- die Kommunikation mit KollegInnen 
außerhalb des eigenen Teams redu-
zieren.  

Die diesbezüglichen Herausforderungen 
für die Zukunft werden darin bestehen,  

- eine Form des hybriden Arbeitens zu 
entwickeln, die sowohl den Bedürfnis-
sen der Mitarbeitenden entspricht als 
auch den Anforderungen der KundIn-
nen / KlientInnen / PatientInnen und 
die wirtschaftlich tragfähig ist; 

- geeignete Formen der Zusammenarbeit 
und synchronen wie asynchronen 
Kommunikation beim hybriden Arbeiten 
zu etablieren; 

- teamübergreifemde Kommunikation 
weiterhin sicherzustellen, damit abtei-
lungsübergreifendes Denken, Innovation 
und Kreativität nicht leiden.  
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6. ERFAHRUNGEN MIT 
DEM BEWERBUNGS-
PROZESS 
 
 

Wer ist noch zu haben? 

26,4 Prozent der Studierenden haben be-
reits zum Befragungszeitpunkt, also meh-
rere Monate vor Studienabschluss, eine 
feste Stellenzusage. 27,5 Prozent sind sich 
unsicher, 46,2 Prozent haben noch kein 
Angebot und sind am Arbeitsmarkt frei ver-
fügbar. 

Die Jobchancen unterscheiden sich zwi-
schen den Studiengängen statistisch signi-
fikant (s. Abbildung 6.1). Während über die 
Hälfte der Studierenden in Wirtschaftsstu-
diengängen noch keine feste Stellenzusa-
ge hat, steht nur jede/r dritte InformatikerIn 
noch ohne Angebot da. 

 

 

Abb. 6.1: Jobangebote bei den unterschiedlichen 
Studiengängen  

 

Im Vergleich mit den Umfragen aus 2013 
und 2017 ist zu beobachten, dass die An-
zahl der Jobzusagen kontinuierlich gesun-

ken ist. 2013 hatten sogar 32,8 schon eine 
feste Einstiegsstelle, 2017 waren es 30,5 
Prozent, 2021 nur noch 27,5 Prozent. Hier 
dürfte sich ein negativer arbeitsmarktpoliti-
scher Effekt der Coronapandemie bemerk-
bar machen und generell der Trend, dass 
Arbeitgeber weniger langfristig planen. 

 

Wie kommen die Studierenden zum 
Stellenangebot? 

Am erfolgreichsten beim Gewinnen des 
Nachwuchses sind die aktuellen Arbeit-
geber, in denen die Studierenden als 
Werkstudenten oder Aushilfen bereits tätig 
sind. 13,8 Prozent aller Befragten haben so 
ein Stellenangebot erhalten. 

Darauf folgt das Praktikumsunterneh-
men, von dem 10,1 Prozent der Befragten 
ein Jobangebot haben. Das Praktikum ist 
also für Arbeitgeber wie Studierende eine 
ausgezeichnete Gelegenheit, um sich ken-
nenzulernen und die fachliche wie persön-
liche Passung zu erproben. 

Bei früheren Arbeitgebern haben 4,8 Pro-
zent ein Stellenangebot bekommen, über 
persönliche Kontakte weitere 4,5 Prozent.  

 

Frauen mit schlechteren Berufs-
chancen 

Der Bewerbungsprozess ist der Zugang in 
ein Unternehmen. Doch leider gilt im Jahr 
2021 weiterhin – wie im Übrigen auch in 
den früheren Befragungen –, dass Frauen 
bereits hier das Nachsehen haben. Wäh-
rend 30,4 Prozent der Studenten bereits 
ein Stellenangebot zum Berufseinstieg 
haben, gilt dies nur für 20,1 Prozent der 
Frauen.  
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Viele StudentInnen (46,2 Prozent) haben 
unabhängig von der Studienrichtung 2021 
noch keinen Job in Aussicht. Dieser Wert 
ist vergleichbar mit den Ergebnissen der 
beiden vorangegangenen Studien. Bei den 
Männern sind es nur 40,4 Prozent ohne 
erste Stellenzusage. 

In allen Qualifikationen haben Frauen 
signifikant schlechtere Chancen, ein 
Stellenangebot zu erhalten. 

Dies ist umso ernüchternder, als Frauen für 
sich selbst offensichtlich sowieso schon 
einen „Malus“ einkalkulieren und signifikant 
geringere Gehaltsforderungen als ihre 
männlichen Kommilitonen mit derselben 
Qualifikation stellen (s. Kapitel 4). 

Die Abbildungen 6.2 bis 6.4 veranschauli-
chen das Gefälle bei den Jobangeboten für 
Männer und Frauen bei den unterschiedli-
chen Studienrichtungen. Die Unterschiede 
sind statistisch signifikant (p < .01). 

 

 

Abb. 6.2: Jobangebote für Männer und Frauen mit 
wirtschaftswissenschaftlicher Qualifikation  

 

Das heißt, auch die Frauen, die berufsbe-
zogen vermeintlich alles richtig gemacht 
und sich für ein technisches Fach ent-
schieden und in eine Männerdomäne ge-
wagt haben, erhalten signifikant weniger 
Stellenangebote. Und dies, obwohl sie we-
niger Gehalt fordern und bei MINT-
Qualifikationen von vielen Unternehmen 
ein Fachkräftemangel beklagt wird.  

 

Abb. 6.3: Jobangebote für Ingenieure und           
Ingenieurinnen  

 

 

Abb. 6.4: Jobangebote für Informatiker und Informa-
tikerinnen  

 

 

 

Praxisperspektive 

Rekrutieren Sie gezielt Frauen! 

Erweitern Sie Ihren Suchfokus! Bekämpfen 
Sie Stereotype und den sog. unconscious 
Bias in Ihrer Organisation und bei Ihren 
EntscheiderInnen!  

Diese Empfehlungen lassen sich ganz klar 
geben. Jede zweite Informatikerin und 60 
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Prozent der Ingenieurinnen und Wirt-
schaftswissenschaftlerinnen sind noch zu 
haben. 

  

 

 

Wie informieren sich die Studieren-
den über potenzielle Arbeitgeber? 
 

Wie können Unternehmen den Nachwuchs 
erreichen und auf sich aufmerksam ma-
chen? Da sich hierbei schnell Änderungen 
ergeben, werden lediglich die Daten aus 
dem Befragungsjahr 2021 herangezogen.  

Absoluter Spitzenreiter ist die Unterneh-
menshomepage, die von 82 Prozent oft 
bzw. immer vor einer Bewerbung angese-
hen wird (s. Abbildung 6.5). D.h. umge-
kehrt, die Homepage und die Karriereseite 
(wenn vorhanden) sind die erste Visiten-
karte des Unternehmens, für die es oft kei-
ne zweite Chance gibt. Die Homepage ist 
deshalb immer aktuell und attraktiv zu ge-
stalten.  

Mit weitem Abstand folgen Online-
Jobbörsen (50,4 Prozent) und Bekannte, 
die gefragt werden bzw. die selbst auf Stel-
len aufmerksam machen (50,2 Prozent). 

Im mittleren Bereich rangieren Produkte 
bzw. die Marke, die für die Entscheidung 
wichtig sind (38,9 Prozent) sowie Social 
Media Plattformen wie LinkedIn und XING 
(34,7 Prozent). 

Die Arbeitgeberplattform Kununu wird nur 
von rund jedem/jeder Siebten regelmäßig 
genutzt, Jobmessen – sicher seit 2020 
pandemiebedingt – nur von jedem/jeder 
Fünften.  

 

 

Praxisperspektive 

Jeder in die Homepage investierte Euro ist 
an der richtigen Stelle investiert. 

Die Homepage ist die zentrale Informati-
onsstelle für BewerberInnen. Sie muss 
attraktiv gestaltet sein und aktuell gehalten 
werden.  

Videos, Testimonials, virtuelle Unterneh-
mensrundgänge, aktuelle Stellenangebote, 
gute Suchfunktionen, Informationen für 
BewerberInnen und bei Auszubildenden für 
deren Eltern sind hier beispielhaft zu nen-
nen. 

Clickraten und Messung der Verweildauer 
können veranschaulichen, wo Optimie-
rungsbedarf besteht. 

Persönliche Informationen und Empfeh-
lungen gelten als besonders glaubwürdig. 
Programme „Mitarbeitende empfehlen Mit-
arbeitende“ sind deshalb besonders erfolg-
versprechend.  

Ermuntern Sie Ihre Mitarbeitenden, ihre 
Bekannten zu Bewerbungen zu ermutigen. 
Sie gelten als glaubwürdige BotschafterIn-
nen des Unternehmens und können neben 
fachlichen Aspekten auch die Unterneh-
menskultur vermitteln. 

Zufriedene Mitarbeitende empfehlen das 
Unternehmen weiter. Mitarbeiterbefra-
gungen helfen zu erkennen, ob und wenn 
ja wo Defizite bestehen. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abb. 6.5: Wie informieren sich die Studierenden 
über potenzielle Arbeitgeber? (Antworten „immer“ 
und „oft“), N=640  
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Betrachten wir im Folgenden noch einige 
statistisch signifikante Unterschiede in der 
Such- und Informationsstrategie des 
Nachwuchses. Dazu wurden Mittelwerte 
berechnet. Die Skala reicht von „1=nie“ bis 
„5=immer“. Je höher der Mittelwert, umso 
häufiger wird der entsprechende Kanal 
also genutzt. 

Die Unternehmenshomepage ist mit ei-
nem Mittelwert von 4,2 durchgehend das 
bedeutsamste Medium. Lediglich von den 
InformatikerInnen wird sie signifikant weni-
ger angesehen (MW=4,0). Das mag damit 
zusammenhängen, dass von dieser Ziel-
gruppe besonders viele bereits ein konkre-
tes Stellenangebot vorliegen haben (s.o.). 

Informationen von Bekannten  erfreuen 
sich generell einer hohen Glaubwürdigkeit, 
IngenieurInnen sind sie mit einem Mittel-
wert von 3,4 signifikant wichtiger als Wirt-
schaftswissenschaftlerInnen oder Informa-
tikerInnen. 

Online-Jobbörsen werden von Wirt-
schaftswissenschaftlerInnen am meisten 
genutzt (MW=3,6), gefolgt von Informati-
kerInnen (MW=3,3), Ingenieurinnen kom-
men nur auf einen Mittelwert von 3,0. 

Produkte und/oder Marke sind für Män-
ner wichtiger als für Frauen (MW=3,0 ver-
sus 2,7) und ebenso bedeutsamer für Wirt-
schaftswissenschaftlerInnen (MW=3,1). 

Berufsbezogene Plattformen wie       
LinkedIn oder XING werden für die Suche 
häufiger von WirtschaftswissenschaftlerIn-
nen genutzt (MW=3,3 versus 2,7 gesamt) 
und generell von Frauen (MW 2,9 versus 
2,5 bei Männern). 

Jobmessen sind für InformatikerInnen 
signifikant wichtiger als für IngenieurInnen 
und WirtschaftswissenschaftlerInnen 
(MW=2,8 versus 2,5 und 2,3), allerdings 
befinden sie sich insgesamt gesehen auf 
niedrigem Niveau. 

Arbeitgeberbewertungsplattformen wer-
den von Masterstudierenden signifikant 
häufiger genutzt als von Bacheloranden, 
von InformatikerInnen und Wirtschaftswis-
senschaftlerInnen signifikant häufiger als 
von IngenieurInnen. Jedoch sind die Werte 

jeweils auf einem niedrigen Niveau und 
stehen auf dem letzten Rangplatz. 

 

 

Praxisperspektive 

Betrachten Sie detailliert, welche Medien 
Personen mit der von Ihnen gesuchten 
Zielqualifikation nutzen und sprechen Sie 
sie darüber an. 

 

 

Freundlichkeit und Fairness über-
zeugen die BewerberInnen 

Für die Candidate Experience ist der ge-
samte Bewerbungsprozess und damit jeder 
Touching Point mit dem Unternehmen als 
potentiellem Arbeitgeber von Bedeutung. 
Dies beginnt bei der Stellenausschreibung 
und den Informationen auf der Firmen-
homepage, geht weiter über die Kontakt-
aufnahme, das persönliche Interview bis 
hin zum Vertragsabschluss und dem On-
boarding. Zu zentralen Touching Points 
haben wir deshalb Fragen gestellt. Die 
Ergebnisse veranschaulicht Abbildung 6.6. 

Die Firmenhomepage ist die erste Anlauf-
stelle zur Informationssuche bei einer mög-
lichen Bewerbung (s.o.). Erfreulich ist, dass 
über die Jahre hinweg immer mehr Bewer-
berInnen den Firmen bescheinigen, die 
Information immer oder oft aktuell zu halten 
– im Jahr 2021 waren dies 65 Prozent, im 
Jahr 2013 60 Prozent und 2017 sogar nur 
41,2 Prozent. 

Die Firmen punkten mit Freundlichkeit und 
Fairness im Umgang mit den BewerberIn-
nen. 88,1 Prozent der Teilnehmenden sag-
ten in der Befragung im Jahr 2021, dass 
die GesprächspartnerInnen oft bzw. im-
mer freundlich gewesen seien. Damit wird 
der Wert aus dem Jahr 2013 (Zustimmung 
von 87,2 Prozent) sogar übertroffen und 
das deutlich niedrigere Ergebnis aus dem 
Jahr 2017 (lediglich 74 Prozent Zustim-
mung) wieder umgekehrt.  

74,2 Prozent der Befragten gaben in der 
aktuellen Befragung an, sie seien im Be-
werbungsprozess oft bzw. immer fair be-
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handelt worden, dies entspricht exakt dem 
Wert von 2013 und verbessert das Ergeb-
nis von 2017 (Zustimmung lediglich von 
59,1 Prozent).    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Stellenanzeigen und Anforderungs-
profil verbesserungsbedürftig 

Für Unternehmen ist es aufwendig, wenn 
sich KandidatInnen mit unpassenden Qua-
lifikationen bewerben – für KandidatInnen 
ist es ärgerlich, wenn es für sie nicht klar 
wird, ob sie mit ihren Stärken und Erfah-
rungen gewünscht sind und in das Anfor-
derungsprofil passen. 

Die Schnittstelle ist die Stellenanzeige – 
und da gibt es offensichtlich noch einiges 
zu verbessern: Lediglich knapp jede/r 
Zweite fand die Stellenanzeigen oft bzw. 
immer aussagekräftig. Damit können wir 
zwar eine deutliche Verbesserung im Ver-
gleich zu 2017 feststellen (damals stimm-
ten nur 20,6 Prozent zu; 2013 wurde die-
ses Item nicht abgefragt). Es bleibt aber 
noch deutlich Spielraum zur Verbesserung, 
wenn jede/r Zweite sich klarere Informatio-

nen erwartet, um seine/ihre Passung zur 
angebotenen Tätigkeit und zur Kultur des 
Unternehmens selbst besser einschätzen 
zu können.  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Rückmeldungen zu langsam 

Hinsichtlich der Schnelligkeit erhalten die 
Unternehmen die schlechtesten Bewertun-
gen: Lediglich 29,3 Prozent meinen, die 
Antworten und Rückmeldungen kamen oft 
oder immer schnell (2017 18,7 Prozent und 
2013 28,5 Prozent).  34,3 Prozent bekla-
gen, nie oder nur selten eine zeitnahe 
Rückmeldung erhalten zu haben. 

D.h. trotz zunehmender Digitalisierung 
auch im HR-Bereich der Unternehmen hat 
sich der Bewerbungsprozess entweder seit 
2013 nicht beschleunigt – z.B. wegen lan-
ger interner Abstimmungen – oder der Pro-
zess wurde zwar schneller, die Erwartun-
gen des Nachwuchses an die Bearbei-
tungsgeschwindigkeit stiegen aber ebenso. 
Dann gilt: Was man im Online-Handel an 
sofortiger Bestätigung und schneller Bear-
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Abb. 6.6: Candidate Experience (Daten der Befragung aus dem Jahr 2021)  
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beitung schätzt, will man bei der eigenen 
Bewerbung nicht missen. 

Der Bewerbungsprozess selbst scheint 
aber zu passen, nur 16,9 Prozent be-
schreiben ihn oft oder immer als zu kompli-
ziert. 

 

Bewerbungsprozess – Duzen und 
Online-Gespräche bleiben die Aus-
nahme 

In der Bewerbungsphase bewahren die 
meisten UnternehmensvertreterInnen Dis-
tanz und bleiben beim förmlichen „Sie“. Nur 
jede/r Ditte gibt an, oft oder immer schnell 
geduzt zu werden. Dies ist erstaunlich, 
dass der Nachwuchs Wert auf ein gutes 
Betriebsklima legt und eine Duz-Kultur mit 
den KollegInnen gewünscht wird (s. Abbil-
dung 2.2). 

Erstaunlicherweise wurden trotz der 
Coronapandemie und der in dieser Zeit 
wiederholt geltenden rechtlichen Verpflich-
tung zur Arbeit im Homeoffice die meisten 
Interviews f2f, also im Unternehmen selbst 
durchgeführt. Lediglich 28,6 Prozent hatten 
2021 oft oder immer Interviews am Bild-
schirm.  

Ob es den Unternehmen besonders wichtig 
ist, die KandidatInnen persönlich kennen-
zulernen oder ob primär das Ziel ange-
strebt wird, den BewerberInnen einen rea-
listischen Eindruck vom Unternehmen und 
dem Arbeitsplatz zu vermitteln, bleibt offen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Praxisperspektive 

Um die Candidate Experience im Bewer-
bungsprozess weiter zu verbessern, sollten 
Unternehmen und HR-Verantwortliche vor 
allem darauf achten:  

- die Stellenanzeige wirklich inhalts- und 
aussagestark zu gestalten 

und  

- schnell auf die Bewerbung zu reagie-
ren, d.h. zeitnah zum Auswahlverfahren 
einzuladen und Rückmeldung zum 
Stand des Verfahrens zu geben. 

Aktualität der Homepage, Freundlichkeit im 
Kontakt zu den BewerberInnen und Fair-
ness im Prozess werden schon sehr gut 
umgesetzt. Hier gilt es, den erreichten 
Standard zu halten. 
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Notizen:

 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
 
___________________________________________________________________ 
 
             
___________________________________________________________________  

1. Zu viele 
verschiede-
ne Tools 
und An-
wendungen 
  

Werden in 
einem Un-
ternehmen 

zu viele ver-
schiedene 
technische 
Tools ange-

wendet, kann 
es sein, dass 
es im Chaos 
endet und 

eine ineffizi-
ente Zu-

sammenar-
beit und 

Frustration 
entsteht. 
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