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VORWORT

Die Erwerbsbeteiligung in Deutschland ist derzeit
auf einem historischen Hochststand [1]. Doch
trotz dieser Rekordbeschaftigung kénnen viele
Unternehmen Personalengpasse nicht decken. So
wird die Arbeiterlosigkeit mittlerweile von mehr
als jedem zweiten Unternehmen als Geschaftsri-
siko bewertet [2]. Der Wettbewerb um die besten
Talente ist demnach intensiv und es ist fUr Recrui-
ter*innen wichtiger denn je, ihre Zielgruppen zu
verstehen, um diese zu Uberzeugen und langfris-
tig zu binden.

Unsere Kooperationsstudie, durchgefihrt von
The Stepstone Group in Zusammenarbeit mit dem
Kienbaum Institut @ ISM fir Leadership & Trans-
formation, hat ein klares Ziel vor Augen: Wir
wollen die entscheidenden Faktoren aufdecken,
die Top-Talente anziehen und binden.

Unser Fokus liegt dabei auf dem individuellen
Bedurfnisempfinden der Menschen. Durch diese
Perspektive tragen wir dazu bei, effektivere
Rekrutierungsstrategien zu entwickeln und die
Bindung der Mitarbeitenden zu starken.

DR. TOBIAS ZIMMERMANN

ARBEITSMARKTEXPERTE UND HEAD OF INSIGHTS
THE STEPSTONE GROUP

PROF. DR. WALTER JOCHMANN

MANAGING DIRECTOR UND PARTNER
KIENBAUM CONSULTANTS INTERNATIONAL GMBH

»Schon heute haben wir Arbeitskrafte-
mangel, dabei kommt die Arbeiterlosigkeit
erst noch. Um wettbewerbsfdhig zu bleiben,
braucht es mehr als eine One-Size-Fits-All-
Losung. Es ist wichtiger denn je, den
Bedirfnissen unterschiedlicher Karriere-
phasen gerecht zu werden."

THE STEPSTONE GROUP & KIENBAUM STUDIE 2024

.In vielen Branchen ist der People Faktor mit
Verfigbarkeit von hoch motivierten und quali-
fizierten Mitarbeitenden der entscheidende
Erfolgstreiber. Dementsprechend sind personelle
Risiken mit mangelnder Arbeitgeberattraktivi-
tdt, unbesetzten Stellen, ungewollten Kindigun-
gen, innerer Demotivation und psychologischer
Unsicherheit reale Gefahrdungsfaktoren mit
hohen Folgekosten - die es zu managen und
letztlich zu vermeiden gilt."



EXECUTIVE SUMMARY

Zentrale Erkenntnisse
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—— > Lieber friher als spater: Die Wechselbereitschaft auf dem Arbeitsmarkt Z
2 ist nicht nur hoch, sondern auch rasant. Z
2 > Bis Juni 2024 strebt jede*r zweite Jobsuchende bereits an, eine neue Z
Z Stelle zu finden und anzutreten. 2
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2 > Die grolle Frage lautet daher: Wer kann Talente fur sich gewinnen und 2
2 an sich binden? Z
2 > 80 % der Recruiter*innen kampfen aufgrund des Fachkraftemangels mit Z
Z Produktivitatsverlusten und einem zunehmenden Wettbewerb. Z
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2 > Es wird hochste Zeit, die Bediurfnisse der verschiedenen Alters- und 2
Z Berufsgruppen ins Visier zu nehmen, denn die Bedirfnisse am Arbeits- 2
Z platz wandeln sich im Laufe der Karriere und des Lebens: Zu Beginn Z
2 steht die Selbstverwirklichung im Rampenlicht, wahrend spater soziale —
— Bedurfnisse andere Aspekte Uberstrahlen. 2
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~—— > Unternehmen, die im Wettbewerb um Fachkrafte triumphieren wollen, -
2 konnen sich durch eine mallgeschneiderte und bedurfnisorientierte =
2 Ansprache abheben. Achtung: Feine Nuancen konnen dabei den Z
Z Unterschied machen! Z
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Uber die Studie

In dieser Kooperationsstudie von The Stepstone Group und dem
Kienbaum Institut @ ISM fur Leadership & Transformation
werden die BeduUrfnisse von Arbeitnehmenden anhand der
Maslowschen Bedurfnispyramide genauer betrachtet.

Was genau erwarten Arbeitnehmende von ihren Arbeitgebern im
Jahr 20242 Gibt es Unterschiede zwischen verschiedenen Alters-
und Berufsgruppen? Und worauf miUssen Unternehmen achten, um
individuelle BeduUrfnisse zu erfillen?

Die Entwicklung eines quantitativen Fragebogens stitzte sich auf
vorherige qualitative Interviews sowie auf eine umfassende Litera-
turrecherche. Zwischen dem 23. Januar und dem 1. Februar 2024
wurden in Deutschland Uber 8.400 Antworten im Rahmen einer
Onlinebefragung gesammelt. Die Befragten teilten sich in drei
Gruppen auf: (1) Attraktivitat - Jobsuchende, die 2024 ihren Job
wechseln wollen, (2) Bindung - Angestellte, die 2024 bei ihrem
Arbeitgeber bleiben mochten, (3) Praxis — Recruiter*innen, die

die BeduUrfnisse von Jobsuchenden einschatzen.

Die Befragungsergebnisse wurden anhand des Mikrozensus

gewichtet und sind somit reprasentativ fur die deutsche Erwerbs-
bevolkerung hinsichtlich Alter und Geschlecht.

THE STEPSTONE GROUP & KIENBAUM STUDIE 2024



Bedurfnis-
kategorien

Arbeits-
platzfakoren

01 EINLEITUNG

Einleitung & Modellbeschreibung

Unser Ausgangspunkt ist die Maslowsche Pyra-
mide, ein bekanntes Modell, das die menschlichen
Bedurfnisse und Motivationen in finf Ebenen
unterteilt: Grundbedurfnisse, Sicherheitsbedirf-
nisse, soziale Bedurfnisse, Wertschatzungsbedurf-
nisse und Selbstverwirklichung. Unser Ziel war es,
diese Bedirfnisse auf den Arbeitsplatz anzuwen-
den und zu prifen, inwiefern sich die Bedurfnisse
von Jobsuchenden in 2024 (Gruppe: Attraktivitat)
und die Bedirfnisse von Beschaftigen, die 2024
bei ihrem Arbeitgeber bleiben wollen (Gruppe:
Bindung), unterscheiden. Generell gilt: Werden die
Bedurfnisse von Arbeitnehmenden erfillt, steigert
dies nicht nur ihre Zufriedenheit mit einem poten-
ziellen Jobangebot, sondern auch die Zufrieden-

Im Gegensatz zum urspringlichen Modell betrach-
ten wir den Arbeitsplatz nicht ausschlielllich in
einer starren Hierarchie, in der die ErfUllung der
ersten Ebene Voraussetzung fir eine darauffol-
gende Ebene ist. Vielmehr betrachten wir die
Ebenen als Kategorien, denen unterschiedliche
Wichtigkeiten zugeordnet werden. Dabei berick-
sichtigen wir die komplexe und individuelle Natur
der menschlichen Bedirfnisse. Wir haben theorie-
geleitet ein Modell entwickelt, sodass jede der
fonf BedUrfniskategorien jeweils zwei Arbeitsplatz-
faktoren enthalt. Diese Faktoren wurden wiederum
detailliert erhoben, um die konkrete Ausgestaltung
und Interpretation eines jeden Arbeitsplatzfaktors
zu entschlUsseln.

heit mit der Arbeit sowie ihre Produktivitat.

ABB. 1 - DIE FUNF UNTERSUCHTEN BEDURFNISSE UND IHRE ZEHN ARBEITSPLATZFAKTOREN

o Arbeits-
VergUtun
rgutung umgebung
Vergitung
> Benefits

> Festgehalt

> Gehaltstransparenz und
Fairness der Vergitung

> Individuelle leistungs-
abhangige Vergitung

> Neue Vergitungs-
modelle

> Unternehmensanteile

> Unternehmensbasierte
leistungsabhangige
Vergitung

Arbeitsumgebung

> Gut ausgestattete
Gebaude und Arbeits-
raume

> Hohes Urlaubs-
kontingent

> Klare Regelungen bzgl.
Uberstunden

> Mobilitatsangebote
> Standort/Lage

> Verpflegungs-
moglichkeiten

Vorsorge &  Arbeitsplatz-
Versicherung  sicherheit

Vorsorge & Versicherung

> Betriebliche Gesund-
heitsférderung

> Betriebliche
Versicherungen

> Betriebsrente und
Altersvorsorge

> Betriebliches Wieder-
eingliederungs-
management

> Private Versicherungen

> Vermogenswirksame
Leistungen

Arbeitsplatzsicherheit
> Future Skills
> Lebenslanges Lernen

> Stabile Arbeitsvertrage
(Entfristung)

> Strukturelle Stabilitat
des Unternehmens

> Systemrelevanz

> Vielfaltigkeit des
Unternehmensprofils

Team-
kultur

Unterneh-
menskultur

Unternehmenskultur

> Corporate Social
und Environmental
Responsibility

Fairness und Gleich-
berechtigung

Flache Hierarchien
Inklusion und Vielfalt
Innovationskultur
Leistungsorientierung

v

v vV v Vv v

Wissen-, Lern- und
Fehlerkultur

> Zusammengehorigkeit

Teamkultur

> Definierte Rollen

> Empowerment

> Gemeinschaftsgefihl
> Interdisziplinaritat

> Internationalitat

> Teamwork

> Transparente/offene
Kommunikation inner-
halb des Teams

> Veranstaltungen und
Aktivitaten

Feedback &

FGhrun 8
9 Reputation

FUhrung

v

Empathie

Individuelle
Wertschatzung

Inspirierende
Motivation

Intellektuelle
Stimulierung
Managing up/
,FUhrung von unten"
> Vorbildfunktion

v

v

v

v

Feedback & Reputation

> Auszeichnungen und
Zertifizierungen

BranchenfUhrerschaft
und Erfolgsgeschichten

v

v

Image und Reputation
des Arbeitgebers
Offentliche Anerken-
nung und Standing als
Mitarbeitende
Positive Kunden- und
Partnerreferenz

Positive, offene Feed-
backkultur

Reputation der Stelle/
des Teams im Unter-
nehmen

v

v

v

v

> Grundbedurfnisse Sichfrhe.its- Soziale Bedurfnisse Wertscihﬁtfungs- Selbstverwirklichung
bedurfnisse bedirfnisse

Karriere & Work-Life-
Entwicklung Balance_/
Integration

Karriere & Entwicklung

> Externe Weiterbil-
dungsméglichkeiten

> Interne Job Rotation u.
Moglichkeiten innerbe-
trieblicher Versetzung

> Karrierepfad u. Aufstieg
> Personalverantwortung
> Persénliche Entwicklung

> Purpose der
Organisation

> Selbstbestimmtheit
> Sinnhaftigkeit des Jobs

> Weiterentwicklung von
Qualifikation, Skillset,
Toolset

Work-Life-Balance/
Integration
> Familienfreundlichkeit

> Flexibler Arbeitsort
(Office, Home-Office)

> Flexible Arbeitszeit

> Flexible Hierarchien/
Strukturen

> Flexible Arbeitsmodelle
(Daily Scrums)

> Sabbaticals und Co.

> Selbstbestimmte
Arbeitsgestaltung

> Workation
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02 STICHPROBENBESCHREIBUNG

ABB. 2 - GRUPPEN INNERHALB DER STUDIE

ABB. 5 - BESCHAFTIGUNG

2,
‘@

ATTRAKTIVITAT BINDUNG PRAXIS
Wechselwillige, Angestellte, die Recruiter*innen,
die 2024 ihren 2024 beiihrem  die die Bedirfnisse |
Arbeitgeber Arbeitgeber von Jobsuchenden
wechseln wollen bleiben moéchten einschatzen ‘
(N = 4702) (N = 2587) (N =1204)
N = 8493

ABB. 3 - GESCHLECHT

Vollzeitbeschaftigung 69

Arbeitssuchend 12

Vollzeitnahe
Beschaftigung

Teilzeitbeschaftigung 7

Selbststandige 2

N = 8493, Angaben in Prozent 0 20 40 60 80

ABB. 6 - BERUFSBILDUNG

46 % 54 %

B Wweiblich

. Mannlich

Abgeschlossene
Berufsausbildung

Master, Diplom/Magister
Bachelor
Meister*in/Techniker*in

Sonstiges

Keinen Abschluss
erworben

Promotion

N = 8493, Angaben in Prozent

ABB. 4 - ALTERSGRUPPEN

N = 8493, Angaben in Prozent 60 80

ABB. 7 - POSITION

L)
1% 2%

15 %

27 % 23 %

[l :0 bis 49 Jahre
B 50 bis 59 Jahre

Unter 20 Jahre ‘
[ 21bis 29 Jahre |
Il Uber 60 Jahre 22 % B 30 bis 39 Jahre !

Qualifizierte

Angestellte o

Einfache Angestellte,
Hilfskrafte

Facharbeitende 7
FUhrungskraft

(mittleres Management)

FUhrungskraft
(unteres Management)

FUhrungskraft
(oberes Management)

Selbststandige/ 3
Freiberufliche

N = 8493, Angaben in Prozent
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03 DIE LAGE AM ARBEITSMARKT 2024

ABB. 8 - PRODUKTIVITATSVERLUST

ABB. 10 - WECHSELBEREITSCHAFT

20 %

N = 1204 Recruiter*innen

Der wahrgenommene Produktivitatsverlust ist
mit 80 % so hoch wie noch nie. Im Jahr 2023 lag
dieser laut Recruiter*innen noch bei 76 % [3], im
Jahr 2019 bei 60 % [4].

ABB. 9 - WETTBEWERB UM FACHKRAFTE

100%

80%
80%

%
60% 559% 600/

40%

20%

45 % 47 % 8%

. Aktiv auf Jobsuche . Offen fir Angebote . Keine Wechselbereitschaft

N = 7290 Kandidat*innen

Arbeitnehmende wissen um ihre ginstige Lage am
Arbeitsmarkt. So zeigen 92 % eine allgemeine

- Wechselbereitschaft, die sich auf aktiv und passiv
Jobsuchende aufteilt.

ABB. 11 = WANN SUCHST DU EINE NEUE STELLE?

21% 24 %

9 %
% 32 %
N = 6697
¢ [l 'mvanvar 2024 B s Qs2024 B unsicher
Il sis Q22024 Il nech 2024

2020 [5] 2023 [3] 2024

N = 1204 Recruiter*innen

Der Wettbewerb um Fachkrafte nimmt zu. Im
Jahr 2024 geben vier von finf Recruiter*innen
an, den zunehmenden Wettbewerb um Fach-
krafte schon langer wahrzunehmen.

o e O e O
o O o O o
Auf schnellem Kurs in der ersten Jahreshalfte: Jede

zweite Person der aktiv und passiv Jobsuchenden
plant, bis Juni 2024 eine neue Stelle zu finden.

THE STEPSTONE GROUP & KIENBAUM STUDIE 2024



04 RANKING NACH ALTERSGRUPPEN

Individualist*innen vs. Teamplayer:
Selbstverwirklichung dominiert unter
40, das Soziale Uber 60

ABB. 12 - WECHSELWILLIGE
RANKING IN DEN FUNF BEDURFNISKATEGORIEN UBER DIE ALTERSGRUPPEN HINWEG

BEODEA

20 bis 29

Selbst-
verwirklichung

Grund-
bedurfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Sicherheits-
bedurfnisse

Wertschatzungs-
bedirfnisse

ABB. 13 - ANGESTELLTE
RANKING IN DEN FUNF BEDURFNISKATEGORIEN UBER DIE ALTERSGRUPPEN HINWEG

30 bis 39

Selbst-
verwirklichung

Grund-
bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Soziale
Bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedirfnisse

40 bis 49

Grund-
bedurfnisse

Selbst-
verwirklichung

Soziale
Bedurfnisse

Sicherheits-
bedurfnisse

Wertschatzungs-
bedirfnisse

50 bis 59

Sicherheits-
bedirfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Grund-
bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Wertschatzungs-
bedirfnisse

Uber 60

Soziale
Beduirfnisse

Sicherheits-
bedurfnisse

Grund-
bedurfnisse

Wertschatzungs-
bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Gute Nachrichten fir Arbeitgeber: Was Arbeits-
krafte wirklich wollen, scheint unabhangig von der
Motivation, zu gehen oder zu bleiben: Die BedUrf-
nisse von Wechselwilligen unterscheiden sich kaum
von Angestellten mit Bindungsabsichten. Vielmehr
spielt das Alter eine entscheidende Rolle, was auf

20 bis 29

Selbst-
verwirklichung

Grund-
bedurfnisse

Sicherheits-
bedurfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Wertschatzungs-
bedirfnisse

30 bis 39

Selbst-
verwirklichung

Grund-
bedirfnisse

Sicherheits-
bedurfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Wertschatzungs-
beduirfnisse
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40 bis 49

Grund-
bedurfnisse

Selbst-
verwirklichung

Sicherheits-
bedurfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Wertschatzungs-
bedirfnisse

50 bis 59

Sicherheits-
bedirfnisse

Grund-
bedirfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Selbst-
verwirklichung

Wertschatzungs-
bedirfnisse

Uber 60

Sicherheits-
bedurfnisse

Soziale
Bedirfnisse

Grund-
bedurfnisse

Selbst-
verwirklichung

Wertschatzungs-
bedurfnisse

unterschiedliche Karriere- und Lebensphasen
zurUckzufGhren ist. Wahrend das Streben nach
Selbstverwirklichung bis zum Ende der 30er-Jahre
im Vordergrund steht, gewinnen mit zunehmen-
dem Alter die sozialen und Sicherheitsbedirfnisse
an Bedeutung.

Rl



Lasst uns aufhoren Uber Generationen zu
sprechen. Starken und Bedurfnisse von
Menschen wandeln sich in unterschiedlichen
Lebensphasen. Erfolgreiche Talent Attraction
2024 spiegelt eine Arbeitsrealitat wider, die
den Bedurfnissen in den unterschiedlichen
Karrierephasen gerecht wird.«

Dr. Tobias Zimmermann,
Arbeitsmarktexperte & Head of Insights, The Stepstone Group
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04 RANKING NACH ALTERSGRUPPEN

Attraktivitat nach aullen wirkt auch
innen — Angestellte haben ahnliche
Wunsche wie Wechselwillige

ABB. 14~ WECHSELWILLIGE: RANKING DER 10 ARBEITSPLATZFAKTOREN UBER DIE ALTERSGRUPPEN HINWEG

o
=
W
]
o
o
3
o
o
]
1)
o
3
53
o

20 bis 29

Vergitung
Arbeitsplatzsicherheit
Karriere & Entwicklung

Teamkultur

Unternehmenskultur

Arbeitsumgebung

Vorsorge & Versicherung

Feedback & Reputation

30 bis 39

Vergitung
Arbeitsplatzsicherheit
Teamkultur
Karriere & Entwicklung
Unternehmenskultur

Arbeitsumgebung

Vorsorge & Versicherung

Feedback & Reputation

40 bis 49

Vergitung

Arbeitsplatzsicherheit

Work-Life-Balance

Teamkultur
Unternehmenskultur

Arbeitsumgebung

Karriere & Entwicklung
Feedback & Reputation

Vorsorge & Versicherung

50 bis 59

Arbeitsplatzsicherheit

Vergiitung
Unternehmenskultur

Teamkultur

Work-Life-Balance

Arbeitsumgebung

Feedback & Reputation
Karriere & Entwicklung

Vorsorge & Versicherung

Uber 60

Arbeitsplatzsicherheit
Unternehmenskultur

Vergiitung

Teamkultur

Work-Life-Balance

Arbeitsumgebung
Feedback & Reputation

Vorsorge & Versicherung

Karriere & Entwicklung

ABB. 15- ANGESTELLTE: RANKING DER 10 ARBEITSPLATZFAKTOREN UBER DIE ALTERSGRUPPEN HINWEG

7.

EREEEEEARE

Il Grundbedirfnisse

In einer zunehmend komplexen Arbeitswelt er-
scheint dieses Konzept vergleichsweise einfach und
willkommen: Unternehmen, die ihre Vorteile Uber-
zeugend nach innen und aullen kommunizieren,
erzielen damit einen doppelten Erfolg. Die Arbeits-

20 bis 29

Work-Life-Balance
Vergitung
Arbeitsplatzsicherheit
Teamkultur
Karriere & Entwicklung
Arbeitsumgebung

Unternehmenskultur

Vorsorge & Versicherung

Feedback & Reputation

Il sicherheitsbedirfnisse

30 bis 39

Work-Life-Balance
Vergiitung
Arbeitsplatzsicherheit
Teamkultur

Unternehmenskultur

Karriere & Entwicklung
Arbeitsumgebung
Feedback & Reputation

Vorsorge & Versicherung

platzfaktoren fir die Gruppen ,Bindung" und

JAttraktivitat" haben einen ahnlichen Stellenwert.
Wie bereits auf der Bedirfnisebene deutlich wird,

THE STEPSTONE GROUP & KIENBAUM STUDIE 2024

Bl soziale Bedirfnisse

40 bis 49

Arbeitsplatzsicherheit

Vergiitung

ork:

Teamkultur

Unternehmenskultur

Arbeitsumgebung
Karriere & Entwicklung
Vorsorge & Versicherung

Feedback & Reputation

50 bis 59

Arbeitsplatzsicherheit

Vergiitung

Teamkultur
Work-Life-Balance
Unternehmenskultur

Arbeitsumgebung

Karriere & Entwicklung
Vorsorge & Versicherung

Feedback & Reputation

I Wertschitzungsbedirfnisse

Uber 60

Arbeitsplatzsicherheit

Vergiitung

Unternehmenskultur

Teamkultur

Work-Life-Balance

Arbeitsumgebung

Feedback & Reputation

Karriere & Entwicklung

Vorsorge & Versicherung

I selbstverwirklichung

hat insbesondere der Faktor Work-Life-Balance in
jungen und mittleren Jahren eine hohe Bedeutung,
um dann allmahlich abzunehmen. Fir erfahrene
Arbeitskrafte zeigt sich hingegen ein anderes Bild,
da Arbeitsplatzsicherheit im Alter wichtiger wird.

Grundsatzlich gilt aber fUr alle Altersgruppen: Eine

attraktive Vergitung und ein entfristeter Arbeits-
vertrag treten als Hygienefaktoren deutlich hervor.

_
pury



In immer enger werdenden Arbeitsmarkten werden
Bindungsstrategien und Fuhrungsqualitat eminent
wichtig. Jede FUhrungskraft sollte die Grundbe-
durfnisse und Arbeitsmotive, die Arbeitgeber-
erwartungen und Laufbahnplanung der Mitarbei-
tenden kennen. Jede HR-Funktion sollte bei den
Bindungsfaktoren von Vergutungsmodellen, flexibler
Arbeit und teamorientierter Unternehmenskultur
wirksame Losungskonzepte entwickeln.«

Prof. Dr. Walter Jochmann
Managing Director und Partner,
Kienbaum Consultants International GmbH

12 THE STEPSTONE GROUP & KIENBAUM STUDIE 2024



05 RANKING NACH BERUFSGRUPPEN

First things first: Berufsgruppen
mit Fokus auf Grundbedurfnissen vs.
Selbstverwirklichung

ABB. 16 - RANKING IN DEN FUNF BEDURFNISKATEGORIEN UBER DIE BERUFSGRUPPEN HINWEG

Ingenieur-
& technische
Berufe

Grund-

bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Sicherheits-
bedurfnisse

Soziale
Bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Recht

Grund-
bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Soziale
Bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Finanzen,
Controlling &
Versicherungsw.

Grund-
bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Bedurfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Handwerkliche
Berufe

Grund-
bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Bedurfnisse

Selbst-
verwirklichung

Wertschatzungs-
bedurfnisse

(7
o
=
o

Vertrieb
& Verkauf

Grund-

bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Soziale
Bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Einkauf,
Materialwirtschaft
& Logistik

Grund-
bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Soziale
Bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Administration
& Sekretariat

Grund-

bedirfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Pflege, Therapie
& Assistenz

Soziale

Bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Grund-
bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Naturwissen-
schaftliche
Forschung & Labor

Selbst-

verwirklichung

Grund-
bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Design,
Gestaltung &
Architektur

Selbst-

verwirklichung

Grund-
bedirfnisse

Soziale
Bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Selbst-
verwirklichung

Grund-
bedirfnisse

Soziale
Bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse
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Marketing &
Kommunikation

Selbst-

verwirklichung

Grund-
bedirfnisse

Soziale
Bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Die Vergleiche zwischen den verschiedenen Berufs-
gruppen basieren auf den aggregierten Daten von
Wechselwilligen und Angestellten. Im Gegensatz
zu den Altersgruppen offenbart sich bei den Berufs-
gruppen ein koharenteres Bild. Zwei klar definierte
Cluster von Berufsgruppen kristallisieren sich
heraus: Eine Gruppe priorisiert ,Grundbedirfnisse"

THE STEPSTONE GROUP & KIENBAUM STUDIE 2024

Arzt*innen &
Apotheker*innen

Selbst-

verwirklichung

Soziale
Bedirfnisse

Grund-
bedirfnisse

Sicherheits-
bedurfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Bildung &
Soziales

Selbst-

verwirklichung

Soziale
Bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Grund-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Personal

Selbst-
verwirklichung

Soziale
Bedirfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

Grund-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Geschaftsfih-
rung & Vorstand

Soziale

Bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Grund-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedurfnisse

Sicherheits-
bedirfnisse

als Ubergeordnetes Bedirfnis, wahrend die andere
Gruppe die ,Selbstverwirklichung" bevorzugt.
Wertschatzung rundet konstant die Top 5 als
letztes BedUrfnis ab, auller bei der Berufsgruppe
.GeschaftsfUhrung und Vorstand". Die Positionie-
rung der anderen BedUrfnisse variiert je nach
Berufsgruppe.

1
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05 RANKING NACH BERUFSGRUPPEN

Geld oder Flexibilitat? Vergutung
als Prioritat im Handwerk, Work-
Life-Balance in der IT

ABB. 17a - RANKING DER ZEHN ARBEITSPLATZFAKTOREN UBER DIE BERUFSGRUPPEN HINWEG

Ingenieur-
& technische
Berufe

Arbeitsplatz-
sicherheit

<
)
=
~
c
3
Q

Work-Life-
Balance

Unternehmens-
kultur

Teamkultur

Karriere &
Entwicklung

Arbeits-
umgebung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

Il Grundbedirfnisse

—_
=~

Recht

Vergiitung

Work-Life-
Balance

Arbeitsplatz-
sicherheit

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Feedback &
Reputation

Karriere &
Entwicklung

Arbeits-
umgebung

Vorsorge &
Versicherung

Finanzen,
Controlling &
Versicherungsw.

Vergiitung

Work-Life-
Balance

Arbeitsplatz-
sicherheit

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Karriere &
Entwicklung

Arbeits-
umgebung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

Il sicherheitsbedirfnisse

Handwerkliche
Berufe

Vergiitung

Arbeitsplatz-
sicherheit

Work-Life-
Balance

Arbeits-
umgebung

Unternehmens-
kultur

Teamkultur

Karriere &
Entwicklung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

Bl soziale Bedirfnisse

Vertrieb
& Verkauf

Arbeitsplatz-
sicherheit

Vergitung

Work-Life-
Balance

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Arbeits-
umgebung

Karriere &
Entwicklung

Vorsorge &
Versicherung

Feedback &
Reputation

Einkauf,
Materialwirtschaft
& Logistik
Arbeitsplatz-
sicherheit

Vergitung

Work-Life-
Balance

Unternehmens-
kultur

Teamkultur

Karriere &
Entwicklung

Arbeits-
umgebung

Vorsorge &
Versicherung

Feedback &
Reputation

I Wertschitzungsbedirfnisse

Administration
& Sekretariat

Vergiitung

Arbeitsplatz-
sicherheit

Work-Life-
Balance

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Arbeits-
umgebung

Karriere &
Entwicklung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

Pflege, Therapie
& Assistenz

Arbeitsplatz-
sicherheit

Vergitung

Work-Life-
Balance

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Arbeits-
umgebung

Karriere &
Entwicklung

Vorsorge &
Versicherung

Feedback &
Reputation

I selbstverwirklichung
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05 RANKING NACH BERUFSGRUPPEN

ABB. 17b - RANKING DER ZEHN ARBEITSPLATZFAKTOREN UBER DIE BERUFSGRUPPEN HINWEG

Naturwissen-
schaftliche
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Arbeitsplatz-
sicherheit

Work-Life-
Balance

Vergitung

Teamkultur

Arbeits-
umgebung

Unternehmens-
kultur

Karriere &
Entwicklung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

Il Grundbedirfnisse

Design,
Gestaltung &
Architektur
Work-Life-
Balance

Vergitung

Arbeitsplatz-
sicherheit

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Karriere &
Entwicklung

Vorsorge &
Versicherung

Arbeits-
umgebung

Feedback &
Reputation

Work-Life-
Balance

Vergitung

Arbeitsplatz-
sicherheit

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Arbeits-
umgebung

Karriere &
Entwicklung

Vorsorge &
Versicherung

Feedback &
Reputation

Il sicherheitsbedirfnisse

Marketing &
Kommunikation

Work-Life-
Balance

Vergitung

Arbeitsplatz-
sicherheit

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Karriere &
Entwicklung

Arbeits-
umgebung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

Bl soziale Bedirfnisse

Mit Blick auf die differenzierten Arbeitsplatzfakto-
ren ragen Vergitung und Work-Life-Balance als
unangefochtene Spitzenreiter heraus. Spannender-
weise findet sich auch die Teamkultur in einigen

Berufsgruppen Uberraschend hoch platziert in den
Top 3 wieder. Wahrend es durchaus Unterschiede

THE STEPSTONE GROUP & KIENBAUM STUDIE 2024

Arzt*innen &
Apotheker*innen

Work-Life-
Balance

Vergitung

Teamkultur

Arbeitsplatz-
sicherheit

Unternehmens-
kultur

Karriere &
Entwicklung

Arbeits-
umgebung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

Bildung &
Soziales

Work-Life-
Balance

Arbeitsplatz-
sicherheit

Teamkultur

Vergiitung

Unternehmens-
kultur

Arbeits-
umgebung

Karriere &
Entwicklung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

I Wertschitzungsbedirfnisse

Personal

Arbeitsplatz-
sicherheit

Work-Life-
Balance

Vergitung

Teamkultur

Unternehmens-
kultur

Karriere &
Entwicklung

Arbeits-
umgebung

Vorsorge &
Versicherung

Feedback &
Reputation

Geschiftsfih-
rung & Vorstand

Unternehmens-
kultur

Work-Life-
Balance

Teamkultur

Vergiitung

Work-Life-
Balance

Arbeitsplatz-
sicherheit

Arbeits-
umgebung

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

I selbstverwirklichung

zwischen den Berufsgruppen gibt, scheinen die
groflten Variationen und entscheidenden EinflUsse
eher in den Altersgruppen zu liegen sowie in den
geschlechterspezifischen Bedirfnissen, wie aus
den nachfolgenden Grafiken ersichtlich.

1
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06 GESCHLECHTERSPEZIFISCHE UNTERSCHIEDE

Geschlechterstereotype oder unter-
schiedliche Bedurfnisse? Manner

bevorzugen Geld,

ABB. 18 - RANKING DER FUNF BEDURFNIS-
KATEGORIEN ZWISCHEN DEN GESCHLECHTERN

Frauen Flexibilitat

ABB. 19 - RANKING DER ZEHN ARBEITSPLATZ-
FAKTOREN ZWISCHEN DEN GESCHLECHTERN

Manner Fraven

Grund-
bedirfnisse

Selbst-
verwirklichung

Soziale
Bedurfnisse

Sicherheits-
bedurfnisse

Grund-
bedurfnisse

Selbst-
verwirklichung

Sicherheits-
bedirfnisse

Soziale
Bedurfnisse

Wertschatzungs-
bedirfnisse

Wertschatzungs-
bedirfnisse

Il Grundbedirfnisse

Il sicherheitsbedirfnisse
Bl soziale Bedirfisse

I Wertschitzungsbedirfnisse
I selbstverwirklichung

Diese Ergebnisse deuten darauf hin, wie traditio-
nelle Geschlechterrollen berufliche Bedirfnisse
beeinflussen kdnnen. Manner tendieren dazu, ihre
Karriere mit dem Ziel der finanziellen Stabilitat vor-
anzutreiben, wahrend Frauen oft den Beruf wahlen,
der sich besser mit dem personlichen Leben und
Verpflichtungen vereinbaren |asst. So priorisieren
Manner im Berufsleben Grund- und Sicherheitsbe-
dirfnisse, wahrend Frauen Selbstverwirklichung
und soziale Bedirfnisse priorisieren. Interessanter-
weise ist der Wunsch nach beruflichem Erfolg

Manner Frauen

Work-Life-Balance/
Integration

Arbeitsplatz-
sicherheit

Arbeitsplatz-
sicherheit

<
o
=
H:
[
3
«Q

Work-Life-Balance/

Vergitung

Integration

Teamkultur Teamkultur

Unternehmenskultur Unternehmenskultur

Arbeitsumgebung

Karriere &
Entwicklung

Karriere &
Entwicklung

Arbeitsumgebung

Feedback &
Reputation

Feedback &
Reputation

Vorsorge &
Versicherung

Vorsorge &
Versicherung

h-B-Q-Qd-Qe-Q-Q-Q-0-

und personlicher Entwicklung ahnlich ausgepragt.
Eine Ursache-Wirkungs-Beziehung zwischen
Rollenerwartungen und beruflichen Beduirfnissen
|asst sich an dieser Stelle wohlgemerkt nicht
belegen. Die Herausforderung fir Unternehmen
besteht weiterhin darin sicherzustellen, dass
Frauen und Manner die gleichen Chancen und
Moglichkeiten haben, ihre individuellen beruflichen
Ziele zu verfolgen, ohne aufgrund von geschlech-
terspezifischen Vorurteilen oder strukturellen
Barrieren benachteiligt zu werden.

THE STEPSTONE GROUP & KIENBAUM STUDIE 2024



07 AUFSCHLUSSELUNG DER FAKTOREN UND PRAXISABGLEICH

e

" GrundbedUrfnisse

AN

=~

Zahlreiche Studien beschaftigen sich mit Attrakti-
vitatsfaktoren wie Vergitung, Work-Life-Balance
und Co. Und doch bleibt oftmals unklar, was
Menschen konkret suchen, wenn sie bestimmte
Aspekte auswahlen. Also haben wir nachgefragt,

welche Prioritaten Arbeitnehmende konkret setzen.

Ziel unserer Untersuchung ist es, ein moglichst

ABB. 20 - VERGUTUNG

AANAANANR
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klares Bild dessen zu vermitteln, was einen
attraktiven Job heute ausmacht. Insbesondere im
Vergleich zwischen konkreter Unternehmens-
praxis und den Winschen der Menschen werden
durchaus Unterschiede deutlich, von denen
Unternehmen lernen kénnen, noch passgenauere
Angebote zu schaffen.

Festgehalt

Benefits

Gehaltstransparenz
und Fairness der
Vergitung

Individuelle
leistungsabhangige
Vergitung

Neue Vergitungs-
modelle

Unternehmens-
basierte leistungsab-
hangige Vergitung

B Acraktivitst

Unternehmens-
anteile

Bindung

. Praxis

HHHH!!!!H

o

Angaben in Prozent

ABB. 21 - ARBEITSUMGEBUNG

20 40 60 80 100

Vergitung

Vergitung ist gleich Vergitung? Nicht ganz. Wah-
rend das Festgehalt klar als bequemer Bindungsfak-
tor fUr Personen heraussticht, die bei ihrem aktuel-
len Arbeitgeber bleiben mochten, ist dieser Aspekt
kein schlagendes Argument fir Wechselwillige.
Personen, die im Jahr 2024 ihren Arbeitgeber wech-
seln mochten, interessieren sich ebenfalls stark fur
individuelle leistungsabhangige Vergitung, Benefits
und neue Vergitungsmodelle. Vergitung ist und
bleibt ein wichtiger Attraktivitatsfaktor - aber sollte
zunehmend mehrdimensional verstanden werden.
Unternehmen schatzen die Praferenzen von Job-
suchenden Uberwiegend richtig ein, wobei die
Attraktivitat neuer VergUtungsmodelle und indivi-
dueller leistungsabhangiger Vergitung noch leicht
unterschatzt wird.

Standort/Lage

|

Klare Re_gelung bzgl.
Uberstunden

Mobilitatsangebote

Gut ausgestattete
Gebaude und
Arbeitsraume

Hohes
Urlaubskontingent

B Acroktvitat

Verpflegungs-
moglichkeiten

Bindung

. Praxis

)

o

Angaben in Prozent
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20 40 60 80 100

Arbeitsumgebung

In Sachen Arbeitsumgebung unterscheiden sich
zufriedene Angestellte und Wechselwillige kaum
hinsichtlich ihrer Praferenzen. Trotz Hybrid Work
ist ein attraktiver Standort nach wie vor ein
wesentlicher Attraktivitatsfaktor. Uberstunden-
regelungen und gut ausgestattete Gebaude bzw.
Arbeitsraume sind ebenfalls wichtig.

Unternehmen Uberschatzen etwas den Stellen-
wert von Mobilitatsangeboten wie Firmenradern
und Jobtickets bei der Gewinnung neuer Mitarbei-
ter*innen.



07 AUFSCHLUSSELUNG DER FAKTOREN UND PRAXISABGLEICH
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ABB. 22 - VORSORGE UND VERSICHERUNG

, Vorsorge und Versicherung
Betriebsrente und

Alt L . . ..
erevorsorge Pleite im Alter? Nein, danke. Absicherung fir den

Ruhestand steht hoch im Kurs: Insbesondere

Betriebliche
Gesundheitsforderung wechselwillige Personen schatzen Arbeitgeber, die
sich um wichtige Angelegenheiten wie Betriebs-
rente und Altersvorsorge kimmern. Auf Platz zwei
folgen Angebote zur Gesundheitsforderung,
wenngleich deren Bedeutung als Attraktivitats-
faktor von Recruiter*innen moglicherweise Uber-

bewertet wird.

Vermdgenswirksame
Leistungen

Betriebliche
Versicherungen

Betriebliches
Wiedereingliederungs-
management

Attraktivitat

Private Bindung

Versicherungen Praxis

ﬂ““ﬂﬂu

o
N
(@)
I
o
o
(@)

80 100

Angaben in Prozent

ABB. 23 - ARBEITSPLATZSICHERHEIT

Stabile Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitsvertrage
(Entfristung)

i

Der Wandel der Arbeitswelt zeigt sich beim Thema
Sicherheit. Noch dominiert der klassische, stabile
Arbeitsvertrag zusammen mit struktureller Stabi-
litat des Unternehmens. Zu Letzterem hat sowohl

Strukturelle Stabilitat
des Unternehmens

Lebenslanges
Lernen

auf Unternehmensseite als auch bei der Gewin-
nung neuer Mitarbeitender lebenslanges Lernen
aufgeschlossen. Die Verfigbarkeit von Lernange-
boten wird angesichts rapider Veranderungen von
Jobprofilen und Marktanforderungen ein immer

B rceivicst|  Wichtigerer Faktor fur die Wettbewerbsfahig-

Future Skills

Systemrelevanz

HH!!!!H

Vielfsltigkeit des Bindung keit von Unternehmen und die Employability von
Unternehmensprofils B o Arbeitnehmenden.
Angaben in Prozent 0 20 40 60 80 100
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07 AUFSCHLUSSELUNG DER FAKTOREN UND PRAXISABGLEICH

R

Soziale Bedurfnisse

=
T

ABB. 24 - UNTERNEHMENSKULTUR

AN

Fairness und
Gleichberechtigung

Flache Hierarchien

Wissens- und
Lernkultur sowie
Fehlerkultur

Zusammen-
gehdorigkeit

Innovationskultur

Corporate Social
and Environmental
Responsibility

Inklusion und Vielfalt

B Awraktivitst

i

Leistungsorientierung Bindung
. Praxis
Angaben in Prozent 0 20 40 60 80 100

ABB. 25 - TEAMKULTUR

Unternehmenskultur

Eine attraktive Unternehmenskultur Iasst sich
nicht an einem einzigen Aspekt festmachen. Sie
zeichnet sich insbesondere durch Fairness, flache
Hierarchien und die Férderung einer Wissens- und
Lernkultur, einschlielllich eines offenen Umgangs
mit Fehlern, aus. Besonders spannend ist, dass
Gleichberechtigung bei der Mitarbeitergewinnung
besonders stark ins Gewicht fallt.

Unternehmen scheinen im Bereich Unternehmens-
kultur Uberwiegend den richtigen Fokus zu setzen
und der Komplexitat gerecht zu werden.

Transparente/offene
Kommunikation
innerhalb des Teams

Teamwork

Gemeinschaftsgefihl

Empowerment

Definierte Rollen

Veranstaltungen
und Aktivitaten

Interdisziplinaritat

B Acraktivitst

|

| Bindung
Internationalitat

. Praxis
Angaben in Prozent 0 20 40 60 80 100
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Teamkultur

Transparente und offene Teamkommunikation,
Teamwork und GemeinschaftsgefUhl machen eine
Uberzeugende Teamkultur aus.

Unternehmen haben auch auf Teamebene Uber-
wiegend die richtigen Prioritaten und vernachlas-
sigen auch die Befahigung ihrer Mitarbeitenden
(Empowerment) und die klare Definition von
Rollen nicht.
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07 AUFSCHLUSSELUNG DER FAKTOREN UND PRAXISABGLEICH

SSe

Individuelle
Wertschatzung

Empathie

Vorbildfunktion

Inspirierende
Motivation

Intellektuelle
Stimulierung

Attraktivitat

Managing up/ ‘ Bindung
»FUhrung von unten« ‘ Praxis
T
Angaben in Prozent 0 20 40 60 80 100

ABB. 27 - FEEDBACK UND REPUTATION

Fihrung

Unsere Befragten sind sich einig: Individuelle
Wertschatzung und Empathie kennzeichnen gute
FUhrung. Managing up, also die Fahigkeit der
Angestellten, effektiv mit ihren Vorgesetzten zu
interagieren und deren Erwartungen zu verste-
hen, ist einer der wenigen Aspekte, denen die
Bestandsmitarbeitenden klar héhere Bedeutung
beimessen als potenziell neue.

Positive, offene
Feedbackkultur

Positive Kunden- und
Partnerreferenzen

Image und
Reputation des
Arbeitgebers

Offentliche Anerken-
nung & Standing als
Mitarbeitende

Reputation der
Stelle/des Teams im

Feedback und Reputation

Im Vergleich zu anderen Arbeitsplatzfaktoren
haben Referenzen und die Reputation des
Unternehmens einen vergleichsweise geringen
Stellenwert fir Wechselwillige und Angestellte.
FUr Wechselwillige stehen oft die inneren Werte
im Vordergrund: Die Mehrheit betont die Bedeu-

tung einer positiven und offenen Feedbackkultur.

Als bindende Faktoren fur Angestellte werden
BranchenfUhrerschaft und Erfolgsgeschichten

Unternehmen hervorgehoben.

Branchenfihrerschaft ‘

und Erfolgs-

geschichten B Acroktivitst
Auszeichnungen und Bindung

Zertifizierungen B o
T
Angaben in Prozent 0 20 40 60 80 100
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07 AUFSCHLUSSELUNG DER FAKTOREN UND PRAXISABGLEICH

ABB. 28 - KARRIERE UND ENTWICKLUNG

Selbstbestimmtheit

Personliche
Entwicklung

Sinnhaftigkeit
des Jobs

Weiterentwicklung
von Qualifikation,
Skillset, Toolset

Karrierepfad und
Aufstieg

Externe Weiter-
bildungsmoglichkeiten

Purpose der
Organisation

Interne Job Rotation &
Moglichkeiten inner-
betr. Versetzungen

B Acrektvitat

HHHHH!!!!!JH

Personal- Bindung
verantwortung . Praxis
Angaben in Prozent 0 20 40 60 80 100

ABB. 29 - WORK-LIFE-BALANCE/INTEGRATION

Karriere und Entwicklung

Bereit, die Faden selbst in die Hand zu nehmen?
Selbstbestimmtheit ist nicht nur ein wichtiger
Attraktivitatsfaktor, sondern noch wichtiger fur die
Bindung von Mitarbeitenden. Es folgen die Sinn-
haftigkeit des Jobs und Moglichkeiten zur person-
lichen Entwicklung als wichtigere Attraktivitats-
faktoren.

Interessant ist, dass Kandidat*innen und Mitarbei-
tende grofteren Wert auf die Entwicklung ihrer
Fahigkeiten und Qualifikationen legen als auf klare
Karrierepfade. Unternehmen setzen derzeit noch
genau den umgekehrten Fokus. Das passt perfekt
zur Selbstbestimmung
besten ist, und vertraue mehr auf meine eigenen
Fahigkeiten als Strukturen. Die Befragten bringen

- ich weil}, was fir mich am

damit ein sehr fortschrittliches Verstandnis von
Karriereentwicklung zum Ausdruck.

Selbstbestimmtheit

|

Flexible Arbeitszeit

Flexibler Arbeitsort
(Office, Home-Office)

I}

Selbstbestimmte
Arbeitsgestaltung

Familienfreundlichkeit

Flexible Hierarchien/
Strukturen

Flexible
Arbeitsmodelle
(Daily Scrums)

Sabbaticals und Co.

. Bindung
Workation
Praxis

|

Attraktivitat

o
N
o
il
o

60 80

Angaben in Prozent
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Work-Life-Balance/Integration

Flexibilitat steht bei Unternehmen, Wechsel-
willigen und als Bindungsfaktor gleichermallen
im Mittelpunkt. Die Bindung an den aktuellen
Arbeitgeber hangt stark von der selbstbestimm-
ten Arbeitsgestaltung ab. Erneut ein deutliches
Zeichen fUr die hohe Bedeutung von Autonomie
und Flexibilitat.



08 FAZIT

Der Druck steigt! Arbeitskraftemangel trotz Rekordbeschaftigung, dabei
stehen die groflen demografischen Umbriche erst noch an (Arbeits-
kraftemangel > Arbeiterlosigkeit)

Wettbewerbsfaktor Mensch. Fir Unternehmen wird ein passgenaues
Angebot fir zukinftige (Talent Attraction) wie bestehende Mitarbeitende
zum Schlisselelement der Unternehmensstrategie.

Top-Prioritaten wandeln sich. Die Bedurfnisse der Arbeitnehmenden
verandern sich im Leben. Wahrend im jungen bis mittleren Alter Selbst-
verwirklichung besonders wichtig ist, dominieren mit zunehmendem Alter
Sicherheit und soziale Aspekte.

Bedirfnisse sind individuell. Die beruflichen Bedurfnisse variieren zwischen
verschiedenen Berufsgruppen aufgrund von Faktoren wie Geschlechter-
verhaltnis, Altersdurchschnitt oder Arbeitsplatzkultur. In Zukunft sollten
berufliche Angebote verstarkt individualisiert werden, um den spezifischen
Bedurfnissen des Menschen gerecht zu werden.

Zeit ist Geld. Das Grundbeduirfnis eines attraktiven Gehalts ist und bleibt
allgemein der wichtigste konstante Faktor. Aber aufgepasst, allein reicht
ein gutes Gehalt schon lange nicht mehr aus.

Der Mix macht's. Arbeitgeber, die sowohl Stabilitat (z. B. Entfristung,
Standort) als auch individuelle Entfaltung (z. B. Selbstbestimmtheit, flexible
Arbeitszeiten) bieten, Uberzeugen.

Employee Experience als Bindungsfaktor. Wichtiger als das Gesagte ist das
Gefihl. Selbstbestimmtheit, Zusammengehdrigkeit, gemeinsame Erfolge und
die Relevanz der Arbeit konnen nur schwierig an Bewerbende transportiert
werden, doch umso starker Uberzeugen sie die Mitarbeitenden.

Beyond Buzzwords! Unternehmen, die wissen, was Menschen konkret unter
Work-Life-Balance, Unternehmenskultur und Co. verstehen, kdnnen mit
deutlich pointierteren Angeboten punkten.
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Schnelligkeit zdhlt. Menschen, die wechseln wollen, wollen schnell wechseln.
Effiziente, smarte Recruitingprozesse entlasten nicht nur Recruiter*innen. Sie
schaffen auch einen Wettbewerbsvorteil, der den Erfolg aller weiteren Mal-
nahmen mallgeblich befordert.

Abkehr vom Gielkannenprinzip. In Zeiten wirtschaftlicher Unsicherheit und
Fachkraftemangels ist es fir Unternehmen wichtiger denn je, Personalmalf?-
nahmen effizient und gezielt einzusetzen, denn der Arbeitsmarkt wird immer
komplexer. Der Trend wird zur mehr individuellen Vereinbarungen zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmenden gehen. Unternehmen, die diese Entwick-
lungen strategisch fur sich nutzen, werden langfristig gute Karten am
Arbeitsmarkt haben.

Zielgruppen kennenlernen. Menschen haben in unterschiedlichen Lebens-
phasen unterschiedliche berufliche Bedirfnisse. Gezielte Personalmalinahmen,
die Altersstruktur und Karrierephasen der Belegschaft bericksichtigen, haben
gute Erfolgsaussichten. Im Schnitt setzen jUngere Menschen ihren Fokus auf
Karriereentwicklung und Vergitung, Menschen im mittleren Alter auf Work-
Life-Balance und Vergitung und Altere auf Unternehmens- und Teamkultur
sowie Sicherheit.

Mitarbeitende zu Botschaftern machen. Unternehmen punkten bei ihrer
Belegschaft, indem sie eine positive Employee Experience schaffen, die
Selbstbestimmtheit, Zusammengehorigkeit und gemeinsame Erfolge fordert.
Ein solches Umfeld Uberzeugt Mitarbeitende, die nicht nur bleiben, sondern
damit auch zu potenziellen Botschaftern werden.

Wechselwillige gewinnen. Die Chance war nie grofler, mit starken Attraktivi-
tatsfaktoren dem eigenen Unternehmen den Wettbewerbsfaktor Nummer 1
zu sichern: den Menschen. Unternehmen, die ihre Starken in Sachen Standort,
Stabilitat und Altersvorsorge ebenso zielgruppengerecht an Frau und Mann
bringen wie ihre USPs in Sachen positives und wertschatzendes Arbeitsum-
feld, haben die besten Voraussetzungen am Arbeitsmarkt der Zukunft.

Anpassungsfiahigkeit auch als Erfolgsfaktor im Recruiting. Mit der immer
schnelleren Transformation der Arbeitswelt und zunehmend volatilen Kon-
textfaktoren wandeln sich auch die Vorstellungen von einem attraktiven Job.
Unternehmen, die Trends genau monitoren und ihre Strategien kontinuierlich
weiterentwickeln, werden immer schneller in der Lage sein, attraktive Jobs zu
schaffen.
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