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1 Zusammenfassung

Die offentliche Verwaltung in Deutschland ist mit der Herausforderung kon-
frontiert, in einem stark umk@mpften Arbeitsmarkt eine zunehmende Zahl von
Fachkraften rekrutieren zu miissen. Die Veroffentlichung von Stellenanzeigen
stellt ein zentrales Element bei den Bemiihungen des offentlichen Sektors dar,
diesem “War for Talent” zu begegnen. Diese Studie hat sich daher zum Ziel ge-
setzt, den Rekrutierungserfolg der 6ffentlichen Verwaltung zu untersuchen und
Faktoren zu identifizieren, die Stellenanzeigen und Rekrutierungsbemiihungen
erfolgreicher machen.

Folgende zentrale Erkenntnisse konnten aus der Studie gewonnen werden:

1. Der Mangel an Fachkréften ist in den technischen und erzieherischen Beru-
fen besonders groB, erfasst aber auch viele andere Bereiche.

2. Verwaltungen, die in den Stellenanzeigen darlegen, wie eine Stelleninhabe-
rin bzw. ein Stelleninhaber in dieser Funktion einen positiven Einfluss auf
das Leben anderer ausiiben oder zum Gemeinwohl beitragen kann, sind
erfolgreicher bei der Rekrutierung. Diese Hinweise in den Stellenanzeigen
bezeichnen wir als prosoziale Signale.

3. Diese prosozialen Signale werden bisher kaum genutzt.

4. Auch Signale, die extrinsische Vorziige einer Stelle, wie Gehalt, Urlaubstage
oder sonstige Vergiinstigungen betonen, haben einen positiven Effekt auf
den Rekrutierungserfolg.

5. Stellenanzeigen werden hauptsachlich auf Stellenportalen fiir den 6ffentli-
chen Dienst verdffentlicht. Die Nutzung von allgemeinen Stellenportalen und
Karriere-Portalen (z. B. Xing oder LinkedIn) fiihrt jedoch zu mehr Bewerbun-
gen und vergroBert damit die Auswahl. Eine Verbreitung auf Social-Media
erhoht auferdem die Qualitat der Bewerbungen.

6. Rekrutierungsprozesse werden von den Verantwortlichen oftmals als un-
ndtig biirokratisch wahrgenommen. Eine starke Biirokratisierung fiihrt
auBerdem zu einer geringeren Zufriedenheit mit der ausgewahlten Person.

Die Erkenntnisse beruhen auf der Analyse von fast 1.900 Stellenanzeigen,
die mit einer wissenschaftlichen Befragung der in den Anzeigen genannten
Kontaktpersonen verkniipft wurde. Die Datenbasis stellt die Umfangreichste
zum Rekrutierungserfolg des offentlichen Sektors in Deutschland dar.

Ein herzlicher Dank gilt allen, die sich an der Umfrage beteiligt haben, die
dieser Studie zugrunde liegt oder unsere Anfrage an diejenigen weitergeleitet
haben, die fiir die Beantwortung der Umfrage am besten geeignet waren. Wir
bedanken uns dariiber hinaus fiir zahlreiche Riickmeldungen und das grofle
Interesse an der Studie.

Prof. Dr. Dominik Vogel
Prof. Dr. Matthias Doring
Martin Sievert, M.Sc.
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2 Ausgangslage und Zielsetzung

Der offentliche Dienst sieht sich bei der Rekrutierung von neuem Personal vor
zahlreiche Herausforderungen gestellt. Der allgemeine demographische Wan-
del der Gesellschaft fiihrt zu einer Verringerung des Arbeitskréaftepotentials
und erhoht dadurch die Konkurrenz des 6ffentlichen Sektors mit der Privatwirt-
schaft um qualifiziertes Personal. Dies geschieht vor dem Hintergrund einer
ohnehin vorhandenen Knappheit von Fachkraften, die sich insbesondere in den
technischen und medizinischen Berufen zeigt, zunehmend aber auch weitere
Bereiche erfasst.

Hinzu kommen spezifische Herausforderungen fiir den 6ffentlichen Sek- Fachkraftemangel trifft auf erhthten Perso-
tor, die bei gleichzeitiger Verknappung von Fachpersonal zu einem erhdhten nalbedarf
Bedarf an selbigem fiihrt. Hier ist zum einen der demographische Wandel inner-
halb der offentlichen Verwaltung zu nennen. Durch die Einstellungspolitik der
1990er- und friihen 2000er-Jahre liegt das Durchschnittsalter der Beschaftigten
des offentlichen Dienstes iiber dem der Erwerbsbevdlkerung. Der 6ffentliche
Dienst ist bereits jetzt davon betroffen, dass erhebliche Teile der Beschiftigten
in den Ruhestand verabschiedet werden miissen. Dieser Trend wird sich in den
kommenden Jahre noch verstarken. Hinzu kommt, dass der Bedarf an neuem
Personal auch durch eine Ausweitung der 6ffentlichen Aufgaben in den letzten
Jahren gestiegen ist. Dies schlagt sich auch in der Gesamtzahl der Beschaf-
tigten im &ffentlichen Dienst nieder, die von 4,5 Millionen im Jahr 2009 auf 5,0
Millionen im vergangenen Jahr gestiegen ist.

Zusammengefasst stellen diese Trends den offentlichen Sektor vor die Her-
ausforderung, in einer oftmals schwierigen Arbeitsmarktlage eine zunehmende
Anzahl von Beschiftigten rekrutieren zu miissen. Dabei ist es nicht nur im In-
teresse der Verwaltungen selbst, sondern auch der Gesamtgesellschaft, dass
der offentliche Dienst diesen Personalbedarf mit moglichst kompetentem und
motiviertem Personal decken kann.

Diese Studie setzt an diesem Punkt an und untersucht, wie die 6ffentliche Ausgestaltung von Stellenanzeigen als
Verwaltung das Ziel, qualifiziertes und motiviertes Personal zu finden, besser mgg'sig‘fﬁg;”rsmigerung des Rekrutie-
erreichen kann. Sie konzentriert sich dabei auf die Stellenanzeigen, die von
Verwaltungen veroffentlicht werden, um offene Stellen zu besetzen. Diese
Stellenanzeigen spielen eine elementare Rolle bei der Personalrekrutierung
im offentlichen Dienst. Sie sind in der Regel das zentrale Instrument, um po-
tentielle Bewerber:innen auf eine Stelle aufmerksam zu machen und zu einer
Bewerbung zu motivieren. Stellenanzeigen sind auch deshalb von groRer Be-
deutung, da direktere Formen des Personalmarketings, wie die Direktansprache
potentieller Kandidat:innen, aufgrund gesetzlicher Regelungen hochstens
komplementar zur Verfiigung stehen. Finanzielle Einschrankungen und hohe
Auslastungen des Personalmanagements stellen zudem weitere Hiirden beim
Einsatz alternativer Personalmarketinginstrumente dar.

Die Gestaltung und Verdffentlichung von Stellenanzeigen ist somit das zen-
trale Element von Rekrutierungsbemiihungen im 6ffentlichen Sektor. Diese
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Studie verfolgt daher zwei Ziele. Zum einen soll sie einen Uberblick iiber den
Einsatz von Stellenanzeigen im 6ffentlichen Sektor bieten und dabei systema-
tische Daten zu Bewerbungslage und Rekrutierungserfolg liefern. Zum anderen
soll untersucht werden, ob sich Charakteristika von Stellenanzeigen sowie von
Verwaltungen identifizieren lassen, die mit einem hoheren Rekrutierungserfolg
einhergehen.

Der vorliegende Ergebnisbericht soll einen Uberblick iiber die im Rahmen
der Studie gewonnenen Erkenntnisse bieten. Er fiihrt zundchst in die Metho-
dik der Studie ein, um anschliefend die teilnehmenden Verwaltungen und die
vorliegenden Daten zu beschreiben. Im Anschluss wird ein Uberblick iiber
den Rekrutierungsprozess und den Erfolg der 6ffentlichen Verwaltung bei der
Rekrutierung gegeben, um dann vorzustellen, welche Faktoren den Rekrutie-
rungserfolg beeinflussen. Der Bericht schlieBt mit Handlungsempfehlungen fiir
den offentlichen Sektor.
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3 Methodik

Das Forschungsprojekt fut auf zwei Datenquellen, die miteinander kombiniert Einzigartige Kombination von Stellenanzeigen
wurden. Dies sind zum einen Stellenanzeigen, die auf bund.de oder einer ver- und Umfragedaten
kniipften Seite veroffentlicht wurden und zum anderen Daten einer Befragung,
welche von den in der Ausschreibung genannten Kontaktpersonen ausgefiillt
wurde. Damit ist es unseres Wissens nach das erste Projekt, das den Inhalt von
Stellenanzeigen mit Daten iiber die Rekrutierungsprozesse der ausschreiben-
den Verwaltungen kombiniert.
Die Stellenanzeigen wurden automatisiert im Zeitraum zwischen Juni 2020
und Marz 2021 vom Stellenportal auf bund.de heruntergeladen und lokal in
einer Datenbank gespeichert. Die Anzeigen wurden von den Behorden entweder
direkt auf bund.de verdffentlicht oder stammen von einem Portal, das mit
bund.de verkniipft ist. Dies sind insbesondere Interamt und das Stellenportal
des Landes Nordrhein-Westfalen (Karriere. NRW). Auf diesem Wege konnten Fast 60.000 Stellenanzeigen von bund.de
58.668 Stellenanzeigen fiir die weitere Analyse gespeichert werden. analysiert
Um iiber den reinen Inhalt der Stellenanzeigen hinaus Erkenntnisse ge-
winnen zu konnen, wurde eine wissenschaftliche Umfrage entwickelt, die die
Datenbasis um Informationen und Einschatzungen zum Rekrutierungspro-
zess und dem Rekrutierungserfolg des einzelnen Stellenbesetzungsverfahrens
erweitern sollte. Da die Umfrage in Form einer effizienten Onlinebefragung
durchgefiihrt werden sollte, wurden alle Stellenanzeigen aussortiert, bei denen
kein E-Mailkontakt angegeben war. Dies reduzierte den Umfang der Daten-
bank auf 33.642 Anzeigen. Um die Belastung fiir die einzelnen Verwaltungen
so gering wie moglich zu halten, wurden die Anzeigen nach den angegebenen
E-Mailadressen gruppiert und im Falle von Mehrfachnennungen jeweils eine
Anzeige zufillig ausgewahlt. Auf diesem Wege konnten 7.026 Kontaktpersonen
per E-Mail angeschrieben und um eine Teilnahme an der Befragung gebeten
werden.
Die Umfrage wurde zwischen April und Juli 2021 durchgefiihrt. Von den
7.026 Angeschriebenen konnten 215 nicht (mehr) unter der genannten E-
Mailadresse erreicht werden. Von den verbleibenden Kontakten haben 1.888 Umfrage mit fast 1.900 Teilnehmenden
und damit 27,8% an der Befragung teilgenommen.
Bei der Durchfiihrung der Studie wurde auf einen umfassenden Datenschutz
Wert gelegt. Die Teilnehmenden wurden vor der Befragung iiber die zu erheben-
den Daten sowie ihre Rechte hingewiesen und haben ihr Einversténdnis fiir die
Erhebung und Verarbeitung der Daten gegeben. Zur Datenerhebung wurde eine
Software genutzt, die von der Universitdat Hamburg auf eigenen Servern betrie-

ben wird. Nach Abschluss der Befragung wurden die Daten aus dem System

geloscht und auf einem lokalen System der Universitdat Hamburg gespeichert, 60001

auf das nur der Projektleiter Prof. Dr. Dominik Vogel Zugriff hat, der auch die _

Datenauswertung vornahm. Die Umfragedaten wurden, wie angekiindigt, lokal ‘5,5 40001

mit den Stellenanzeigen verkniipft. Zur Steigerung des Datenschutzes wurden <

anschlieBend die hinterlegten Kontaktdaten geldscht. 20001

01 T T

Versandte Antworten
Einladungen

Abbildung 1: Versandte Einladungen zur
Umfrage und Riicklauf.
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4 Datengrundlage

Die Daten, die dieser Studie zugrunde liegen, spiegeln die groRe Vielfalt der
offentlichen Verwaltung in Deutschland wider (s. Abbildung 2). Entsprechend
der GroRe des offentlichen Dienstes auf den einzelnen staatlichen Ebenen,
stammt der groRte Teil der Antworten von Landeshehdrden (38,5%), gefolgt von
kommunalen Organisationen (35,6%). Der Bund macht einen Anteil von 12,2%
aus. Die Sozialversicherungstrager haben einen Anteil von 1,3%. 12,4% sind
anderen Bereichen zuzuordnen.

40.0% A Abbildung 2: Teilnehmende nach staatlicher
0 38,5% Ebene.
30.0% -
© 20.0% A
C
<
12,2%
10.0% 1
1,3%
0.0% A
Bund Land Kommune Soz.Vers. Sonstige
Die in den Stellenanzeigen beworbenen Tatigkeiten sind ebenfalls breit Am héufigsten werden Beschiftigte fiir
gestreut. Klassische Verwaltungs- und Biirotatigkeiten machen 26,2% aus, Klassische Verwaltungs- und Bilrotatigkeiten

gesucht

gefolgt von Wissenschaft und Technik (9,3%), Erziehung und Bildung (8,8%) und
technischer Verwaltung (6,4%). Wie in Abbildung 3 zu sehen, liegen die iibrigen
Bereiche bei jeweils unter vier Prozent. Hinzu kommt ein Anteil von 32,2%, der
sich nicht in die von bund.de vorgegebenen Kategorien einordnen lasst.
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Abbildung 3: Tatigkeitsfelder, in denen
Beschaftigte gesucht wurden.



EFFEKTIVITAT VON STELLENANZEIGEN IM OFFENTLICHEN SEKTOR 10

5 Ausgestaltung von Stellenanzeigen

In einem ersten Schritt haben wir den Inhalt der Stellenanzeigen untersucht. Welche Motivationsformen werden in den
Dabei haben wir uns insbesondere darauf konzentriert, welche Signale die An- Anzeigen angesprochen?
zeige beziiglich verschiedener Motivationen von Bewerber:innen beinhalten.
Mit Motivationssignalen meinen wir Aussagen in den Anzeigen, die entwe-
der die extrinsische, intrinsische oder prosoziale Motivation von potentiellen
Bewerber:innen anspricht.
Extrinsische Motivation speist sich aus externen Konsequenzen der Erle- Extrinsische Motivation
digung der Arbeit. Diese konnen positiv sein, wie zum Beispiel das Gehalt, ein
Lob oder Anerkennung fiir eine Leistung. Extrinsische Motivation kann aber
auch aus der Vermeidung negativer Konsequenzen, wie Tadel oder eine Entlas-
sung, entstehen. In beiden Fallen wird die Arbeit als Mittel zur Erreichung eines
Zwecks gesehen.
Intrinsische Motivation entsteht hingegen aus der Arbeit selbst. Menschen Intrinsische Motivation
sind dadurch motiviert, dass ihnen die Aufgabe selbst Freude bereitet oder sie
herausfordert. Zentrale Aspekte konnen dabei Autonomie bei der Aufgabener-
fiillung, Vielfaltigkeit der Aufgabe oder schlicht Begeisterung fiir eine Aufgabe
sein.
Prosoziale Motivation entspringt einem Gefiihl, mit einer Tatigkeit einen Prosoziale Motivation
positiven Einfluss auf das Leben anderer haben zu konnen. Dies konnen Kol-
leg:innen, Kund:innen oder Biirger:innen sein, denen man mit der eigenen
Tatigkeit helfen kann. Auch die Maglichkeit, einen positiven Beitrag zum Ge-
meinwohl leisten zu kdnnen, kann prosoziale Motivation ausldsen.
Um zu erfassen, wie haufig die jeweiligen Anreize genannt wurden, haben Warterbuch mit iiber 400 Stichworten
wir eine Liste mit Suchbegriffen fiir jede der drei Arten von Motivationssignalen
generiert. Hierzu haben wir stichprobenartig 150 Stellenanzeigen gesichtet und
alle Schliisselbegriffe erfasst. Diese Liste wurde durch Begriffe erganzt, die
aus wissenschaftlichen Definitionen und Fragebdgen fiir die jeweiligen Motive
stammen. Die finale Liste umfasste insgesamt 408 Suchbegriffe.
Abbildung 4 visualisiert die Ergebnisse dieser Bemiihungen. Sie zeigt wie Extrinsische Motive werden besonders haufig
haufig die extrinsischen, intrinsischen und prosozialen Signale in den Stellenan- genannt
zeigen identifiziert werden konnten. Es zeigt sich ein starkes Ubergewicht der
extrinsischen Signale. In einer Stellenanzeige wurden im Schnitt 8,3 extrinsi-
sche Signale genannt. Lediglich in 8,1% der Stellenanzeigen fanden sich keine
solchen Signale. Der Maximalwert lag hingegen bei 43 extrinsischen Signalen
in einer Anzeige.
Intrinsische Signale sind weniger haufig zu finden. Im Durchschnitt enthélt
eine Stellenanzeige 1,6 intrinsische Signale. Bei 26,4% der Anzeigen ist kein
intrinsisches Signal zu finden.
Noch seltener sind prosoziale Signale. Im Durchschnitt enthalt eine Stel- Prosoziale Motive werden kaum erwahnt
lenanzeige lediglich 0,3 prosoziale Signale. Ein GroBteil der Anzeigen (78,1%)
enthalt kein prosoziales Signal und auch in der Maximalauspragung sind bei
einer Stellenanzeige sechs prosoziale Signale zu beobachten. Ein deutlicher
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Unterschied zu den extrinsischen und auch den intrinsischen Signalen.

Es ist selbstverstandlich einfacher, eine Vielzahl extrinsischer Anreize in
einer Stellenanzeige darzustellen. Die Vielfaltigkeit moglicher Motive und die
Vertrautheit mit derartigen Signalen machen es leichter, extrinsische Aspekte
zu betonen (bspw. Anzahl der Urlaubstage, Besoldung bzw. Entgelt, zusétzliche
Vergiinstigungen). Dass der GroRteil der untersuchten Stellenanzeigen keinerlei
prosoziale Anreize hervorstellt, iiberrascht dennoch. Ist doch der prosoziale
Aspekt einer Beschaftigung im offentlichen Sektor ein starkes Abgrenzungs-
merkmal gegeniiber anderen Arbeitgebern und wird immer wieder betont, wenn
es um die Vorziige des offentlichen Dienstes geht.

Extrinsische Signale Intrinsische Signale Prosoziale Signale
15.0% A 30% 80%
60% -
10.0% A 20% -
T T T
€ € £ 0%
< < <
5.0% 10% A
20%
0.0% - - 0% A — 0% A
0 10 20 30 40 00 25 50 7.5 100 0 2 4 6
Anzahl extrinsischer Signale Anzahl intrinsischer Signale Anzahl prosozialer Signale

Abbildung 4: Verteilung von extrinsischen,
intrinsischen und prosozialen Motivationssi-
gnalen in den Stellenanzeigen.



EFFEKTIVITAT VON STELLENANZEIGEN IM OFFENTLICHEN SEKTOR 12

6 Rekrutierungsprozess und -erfolg

In unserer Studie war es uns besonders wichtig, zu erfassen, wie erfolgreich
die verschiedenen Verwaltungen bei ihren Einstellungsprozessen sind. Erfolg
ist jedoch sehr schwer zu erfassen. Wir haben uns daher auf drei Faktoren kon-
zentriert, die in der Wissenschaft als Auspragungen von Rekrutierungserfolg
anerkannt und iiber verschiedene Verwaltungen hinweg vergleichbar sind. Dies
sind:

+ Die Anzahl an erhaltenen Bewerbungen
+ Die Qualitat der Bewerbungen
+ Die Qualitat der ausgewdhlten Person

Die Bedeutung der Anzahl der Bewerbungen ergibt sich aus dem Fakt, dass
es - bei ansonsten gleichbleibenden Rahmenbedingungen - wahrscheinlicher
ist, eine geeignete Person fiir eine Stelle zu finden, wenn sich mehr Personen
beworben haben. Je groRer der Pool an Kandidat:innen ist, desto besser kann
eine Verwaltung auswahlen. Diese Grundidee wurde auch durch empirische
Forschung bestatigt, die zeigt, dass Organisationen, die mehr Bewerbungen
anziehen konnen, langfristig erfolgreicher sind.

Die Qualitat der Bewerbungen und die Qualitat der ausgewahlten Person ha-
ben wir als subjektive Einschatzungen der befragten Kontaktpersonen erfasst.
Dabei haben wir danach gefragt, wie zufrieden die Kontaktpersonen mit der
Qualitat der Bewerbungen sowie mit der letztlich ausgewahlten Person waren.

6.1 Anzahl an Bewerbungen

Wie zu erwarten, erhalten die beteiligten Verwaltungen eine sehr unterschiedli-
che Anzahl an Bewerbungen. Abbildung 5 gibt einen Uberblick dariiber. Auf ein
Drittel der Stellenanzeigen bewarben sich 20 oder weniger Kandidat:innen. In
44 (2,3%) Fallen gab es lediglich eine Bewerbung. In 6 Féllen haben die Verwal-
tungen 200 oder mehr Bewerbungen erhalten. In einem Fall betrug die Anzahl
der Bewerbungen sogar 600.

Wie im linken Teil von Abbildung 6 zu sehen, stammt der GroBteil der Be-
werbungen von externen Kandidat:innen. Lediglich 2,7% aller Bewerbungen
entfallen auf interne Bewerbungen. Dem gegeniiber steht jedoch ein Anteil
von 10,6% Stellen, die mit internen Kandidat:innen besetzt wurden. Die interne
Besetzung von Stellen spielt folglich eine substanzielle Rolle bei der Besetzung
der hier untersuchten Stellenanzeigen.

Anzahl an erhaltenen Bewerbungen, Qualitat
der Bewerbungen und Qualitat der ausge-
wibhlten Person sind zentrale Elemente von
Rekrutierungserfolg

Organisationen, die mehr Bewerbungen
erhalten, sind langfristig erfolgreicher

Auf ein Drittel der Anzeigen bewerben sich 20
oder weniger Menschen

Nur drei Prozent der Bewerbungen kommen
von internen Kandidat:innen
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GroRer ist die Bandbreite beim Anteil von Bewerbungen von Frauen (rechter
Teil in Abbildung 6). Dieser betragt im Mittel 51,3% und spiegelt damit ungefahr
das aktuelle Geschlechterverhiltnis im 6ffentlichen Dienst wider (Frauenanteil
= 57%). Interessant ist zudem, dass in 11,8% der Félle keine Bewerbungen von
Frauen eingegangen sind. In diesen Bereichen kdnnten besondere Bemiihungen
um Bewerbungen von Frauen maoglicherweise zu einer Verbesserung der Bewer-
bungssituation beitragen. Das andere Extrem besteht aus 128 Stellenanzeigen
(6,8%), auf die sich ausschlieBlich Frauen beworben haben.

120 140 160

Abbildung 5: Verteilung der Anzahl der
Bewerbungen. Sechs Falle mit 200 oder mehr
Bewerbungen wurden ausgeblendet.

Auf 12 Prozent der Stellen haben sich
keine Frauen beworben, auf 7 Prozent
ausschlieBlich Frauen

200 1
1000
= + 150
Q ]
4 4
2 2
=) = 100
T 5007 T
50 1
0 B e W e — —_— 0 B
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil an internen Bewerbungen Anteil an Bewerbungen von Frauen

Abbildung 6: Verteilung des Anteils an
Bewerbungen von internen Bewerber:innen
(links) sowie von Frauen (rechts) an allen
Bewerbungen.
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6.2 Besetzung der ausgeschriebenen Stellen

Wir haben die Teilnehmenden unserer Studie gefragt, ob die in der jeweiligen
Stellenanzeige genannte Position besetzt werden konnte (s. Abbildung 7).

Dies war bei 75,3% der Stellen der Fall. Fiir eine Nichtbesetzung gab es eine
Vielzahl von Griinden. Die Haufigste war, dass das Verfahren derzeit noch lduft.
Dies war bei 10,0% der Ausschreibungen der Fall. Zieht man diese von der
Gesamtzahl ab, so betrdgt der Anteil der erfolgreichen Besetzungen 83,7%.

04 -
80%1  753%
60%
%
£ 40%
<
20%
0
10,0% 7.7% .
,8%
0% - I
Besetzte Laufende  Keine geeig— Absage durch Aus anderen
Stellen Verfahren nete Person  geeignete Grunden
gefunden Person nicht besetzt

Auffillig ist hierbei auch, dass einige der Verfahren zum Zeitpunkt der Er-
hebung noch andauerten, obwohl die Bewerbungsfrist bereits seit einiger Zeit
abgelaufen war. In 55,0% der Falle lag der Bewerbungsschluss zwar weniger als
drei Monate zuriick, 21,2% der laufenden Verfahren hatten das Bewerbungsen-
de jedoch bereits um mehr als sechs Monate iiberschritten. Der Maximalwert
lag bei 320 Tagen.

6.3 Zufriedenheit mit dem Rekrutierungserfolg

Abgesehen von der Quantitdt an Bewerbungen beriicksichtigen wir auBerdem
die Qualitat dieser auf Basis der subjektiven Einschatzung der rekutieren-

den Verwaltung. Dies gilt inshesondere fiir die Qualitat des Pools an Bewer-
ber:innen und der letztlich ausgewahlten Person. Wir haben die Teilnehmenden
dieser Studie daher gefragt, wie zufrieden sie mit einzelnen Elementen ihres
Rekrutierungserfolgs sind. Dabei haben wir folgende Faktoren beriicksichtigt:

84 Prozent der Stellen konnten besetzt
werden

Abbildung 7: Anteil besetzter Stellen an allen
Stellen sowie Anteile verschiedener Griinde
fiir die Nichtbesetzung von Stellen.

Besetzungsverfahren dauern mitunter
duBegewohnlich lange

Nicht nur Anzahl, sondern vor allem die
Qualitat der Bewerbungen ist von groRer
Bedeutung
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« Zufriedenheit mit der Anzahl an Bewerbungen

« Zufriedenheit mit der Qualitat der Bewerbungen

+ Zufriedenheit mit der ausgewdahlten Person (wenn Verfahren bereits abge-
schlossen waren)

Die Ergebnisse finden sich in Abbildung 8. Es zeigt sich, dass die Mehr- Die Mehrheit ist eher oder sehr zufrieden mit
heit der Befragten eher zufrieden mit diesen drei Aspekten ist. Der Anteil der ihrem Rekrutierungserfolg
Zufriedenen betrdgt bei der Anzahl der Bewerbungen 49% gegeniiber 33% Un-
zufriedenen. Ahnlich sieht die Verteilung bei der Qualitt des Pools an Bewer-
bungen aus. Hier betrdgt das Verhaltnis 51% Zufriedene zu 30% Unzufriedenen.

Noch positiver fallt das Ergebnis bei der Zufriedenheit mit der ausgewahlten
Person aus. Hier sind lediglich 7% unzufrieden, wahrend 90% zufrieden sind.
An dieser Stelle muss jedoch beriicksichtigt werden, dass lediglich diejeni-
gen eine Einschdtzung der ausgewahlten Person abgeben konnten, die auch
in der Lage waren, die Stelle zu besetzen. Wie in Abschnitt 7 aufgezeigt, ist
dies zum Zeitpunkt der Befragung nur bei 75,3% der Fall gewesen. Man kann
also sagen, wenn eine Stelle besetzt werden konnte, sind die Verwaltungen
iberwiegend zufrieden mit der ausgewahlten Person. Die Auswertung zeigt
jedoch, dass 7,7% den Besetzungsprozess abgebrochen haben, weil sie keine
geeignete Person fiir die Stelle gefunden und damit spatere Unzufriedenheit
vermieden haben. Hinzu kommen 4,8% der Verfahren, bei denen zwar eine ge-
eignete Person gefunden wurde, diese die Stelle jedoch nicht angetreten hat
(siehe Abbildung 7).

Anteil Anteil
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden

Anzahl an 33% 49%
Bewerbungen

Qualitat der 30% I I 51%
Bewerbungen
Person

. Sehr unzufrieden Ziemlich unzufrieden Ziemlich zufrieden . Sehr zufrieden
Unzufrieden Weder zufrieden noch unzufrieden Zufrieden

Abbildung 8: Zufriedenheit mit verschiedenen
Aspekten des Rekrutierungserfolgs.

6.4 Diversitat der Bewerbungen

In einem kompetitiven Arbeitsmarkt ist es fiir Verwaltungen wichtig, die volle Bewerbungen im Durchschnitt wenig divers
Bandbreite potentieller Bewerber:innen anzusprechen. Die Forschung zeigt

dariiber hinaus, dass vielfdltig zusammengesetzte Teams erfolgreicher sind

als homogene Teams. Wir haben die Teilnehmenden daher gefragt, fiir wie

divers sie den Pool an Bewerbungen empfunden haben. Die Ergebnisse sind in
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Abbildung 9 dargestellt. Lediglich mit Hinblick auf das Alter ist die Mehrheit
der Befragten der Meinung, dass ein hohes Mal an Diversitat zu beobachten
war. Mit Blick auf das Geschlecht und die ethnische Herkunft ist die Mehrheit
der Befragten hingegen der Meinung, dass das Feld der Bewerber:innen wenig
divers war.

Diese Ergebnisse decken sich mit den bereits vorgestellten Zahlen zur
Anzahl an Bewerbungen von Frauen. Hier hatten insgesamt fast ein Fiinftel der
Befragten angegeben, ausschlieBlich Bewerbungen von Frauen oder Mannern
erhalten zu haben.

Vor dem Hintergrund der als relativ gering empfundenen Diversitat an Kan-
didat:innen empfiehlt es sich fiir den 6ffentlichen Dienst, bereits angestoRlene
Bemiihungen zur Gewinnung von Frauen in von Mannern gepragten Berufen
bzw. von Mannern in von Frauen gepragten Berufen sowie zur Ansprache von
Menschen mit Migrationsbiographie zu verstarken.

Die Bewerbungen waren sehr divers in Hinblick auf ...

Anteil Anteil
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Ablehnung Ablehnung Zustimmung Zustimmung

Geschlecht 54% - . 34%

Alter 29% I . 58%
Ethnische o l 9
Herkunft 50% 37%
. Stimme Uberhaupt nicht zu Stimme eher nicht zu Stimme eher zu . Stimme voll und ganz zu
Stimme nicht zu Weder noch Stimme zu

Abbildung 9: Diversitat der Bewerber:innen

mit Blick auf Alter, Geschlecht und ethnische

Herkunft.
6.5 Rekrutierungsprozess

Neben den Ergebnissen zu den Rekrutierungshemiihungen der beteiligten
Verwaltungen haben wir uns auch fiir den Rekrutierungsprozess an sich inter-
essiert. Wir haben die Teilnehmenden deshalb gefragt, wie sie ihre Stellenan-
zeigen bekannt machen. Dabei haben wir neun verschiedene Maglichkeiten
abgefragt. Die Ergebnisse sind in Abbildung 10 zusammengefasst.

Neben der Veroffentlichung in 6ffentlichen Stellenportalen wie bund.de, Stellenanzeigen werden hauptsachlich auf
Interamt oder Karriere.NRW, die alle Teilnehmenden nutzten, ist die Verdffent- Stellenportalen fiir den Gffentlichen Sektor

. . . . . . und auf der Homepage veroffentlicht
lichung auf der Behordenwebsite am gangigsten. Private Stellenportale wie

Stepstone oder Indeed und Zeitungsannoncen nutzten ein Drittel der Befragten.
Ungefahr ein Viertel der Teilnehmenden verbreitete die Anzeige auch iiber So-
cial Media und iiber informelle Kontakte. Noch einmal deutlich seltener werden
Karriere-Portale wie Xing oder LinkedIn, Amtsblatter und Newsletter genutzt.

Neben den Marketinginstrumenten haben wir uns auch dafiir interessiert, Rekrutierungsprozess wird von Verantwortli-
fiir wie biirokratisch die Beteiligten ihren Rekrutierungsprozess empfinden. Wir chen als relativ biirokratisch wahrgenommen
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Anteil
0% 20% 40% 60% 80%  100%

Eigene Homepage 1 84,2%

Intranet 4 50,7%

Private Stellenportale | o
(z.B. Stepstone oder Indeed) 32,9%

Zeitungsannoncen - 32,7%

Soziale Medien 4 26,8%

Informelle Werbung |

ber Kontakte 26,2%

Karriere—Portale
(z.B. Xing) ] - 14.8%
Amtsbléatter 1 . 14,0%
Newsletter . 11,3%

haben die Teilnehmenden daher gefragt, fiir wie stark sie den Rekrutierungspro-
zess durch iibermaBige Biirokratie beeintrachtigt sehen. Abbildung 11 stellt die
Ergebnisse dar.

Es zeigt sich, dass die Biirokratisierung des Prozesses im Mittel mit 4,5 auf
einer Skala von eins bis sieben und damit relativ stark eingeschatzt wird. Ledig-
lich 23% sind der Meinung, dass der Rekrutierungsprozess eher nicht oder gar
nicht durch iibermaRige Biirokratie beeintrachtigt wird. Wohingegen 54% dem
eher oder stark zustimmen. Selbstverstandlich konnen Rekrutierungsprozesse
in der offentlichen Verwaltung nicht ohne Regeln und Verfahrensvorschriften
auskommen. Die Bandbreite an unterschiedlichen Wahrnehmungen legt jedoch
nahe, dass bei manchen Verwaltungen mehr biirokratischer Aufwand verur-
sacht wird, als eigentlich notwendig ware. Hier kdnnen moglicherweise noch
Optimierungspotentiale genutzt werden.

Abbildung 10: Nutzung verschiedener
Marketingkanile.

Wie stark ist der Rekrutierungsprozess durch UbermaRig Blrokratie gepragt?

Anteil
Schwach Schwach Stark
23% 1 |
B sehr schwach Eher schwach Eher stark ] Sehr stark
Schwach Weder stark noch schwach . Stark

Anteil
Stark

. 54%

Abbildung 11: UbermaRige Biirokratie im
Bewerbungsprozess.
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7 Einflussfaktoren auf den Rekrutierungserfolg

In diesem Abschnitt mochten wir lhnen die Ergebnisse unserer statistischen
Analysen prasentieren. Wir haben untersucht, welche Faktoren manche Verwal-
tungen bei der Rekrutierung erfolgreicher machen als andere. Dabei haben wir
wieder die bereits erwahnten drei Elemente von Rekrutierungserfolg erfasst:

+ Die Anzahl an Bewerbungen
+ Die Qualitat der Bewerbungen
+ Die Qualitat der ausgewdahlten Person

Abbildung 12 préasentiert die Ergebnisse der Regressionsanalysen. Jede
der drei Einzelgrafiken stellt dabei das Ergebnis einer Analyse dar. Die erste
Grafik stellt die Einflussfaktoren auf die Anzahl der erhaltenen Bewerbungen
dar. Die zweite Grafik befasst sich mit Einflussfaktoren auf die Zufriedenheit
mit der Qualitat des Pools an Bewerbungen, wahrend die letzte Grafik sich den
Einflussfaktoren auf die Zufriedenheit mit der ausgewahlten Person widmet.
Die einzelnen Punkte geben den geschatzten Einfluss eines Faktors auf den
jeweiligen Aspekt des Rekrutierungserfolgs an. Dies ist noch einmal in der Gra-
fik rechts auf dieser Seite erldutert. Hier ist der Einfluss einer Ausschreibung
aus dem Bericht “IT und Telekommunikation” auf die Anzahl der Bewerbungen
dargestellt. Dieser betragt -21,2 - der Punkt liegt auf der x-Achse bei -21,2. Auf
Stellenausschriebungen aus dem IT-Bereich gehen also unter Beriicksichtigung
aller anderen Faktoren durchschnittlich 21,2 Bewerbungen weniger ein als auf
Stellen aus dem allgemeinen Verwaltungsdienst.

Die einzelnen Punkte werden von Linien links und rechts des Punktes er-
génzt. Diese verdeutlichen die Unsicherheit der Schatzung (das 95%-Konfidenz-
intervall). Dies wird ebenfalls in der Grafik rechts deutlich. Der Unsicherheits-
bereich hilft auch dabei, die statistische Signifikanz eines Einflussfaktors
einzuschatzen. Faktoren, bei denen der Unsicherheitsbereich die eingezeich-
nete Nulllinie nicht beriihrt, sind statistisch signiﬂkant.1 Dies bedeutet, es ist
sehr unwahrscheinlich einen solchen Effekt zu beobachten, wenn in Wirklich-
keit gar kein Effekt besteht. Wir kdnnen also recht sicher sein, dass wir nicht
rein zufallig einen solchen Effekt beobachten. Zur besseren Unterscheidung
wurden statistisch signifikante Effekte rot eingefarbt. SchlieBlich finden sich
noch einige Effekte, die in einem blassen Rotton eingefarbt wurden. Bei die-
sen schlieBt der Unsicherheitsbereich die Nulllinie zwar ein, jedoch nur sehr
knapp.2 Wir sind daher nicht sicher, ob ein Einfluss tatsdchlich besteht, konnen
dies aber auch nicht ganzlich ausschlieRen. Bei blau eingefarbten Effekten
konnen wir davon ausgehen, dass sie keinen Einfluss auf den jeweiligen Aspekt
des Rekrutierungserfolgs haben.

In den folgenden Abschnitten werden die drei Aspekte des Rekrutierungser-
folgs einzeln diskutiert.

Anzahl an Bewerbungen

J:Einﬂuss
IT und Null-

Telekommunikation ~N A linie
Unsicherheits- /

bereich
40 30 20 10 0 10

Erlauterung der Ergebnisdarstellung

' Der p-Wert liegt unter 0.05.

2 Diese Effekte weisen einen p-Wert zwischen
0.05 und 0.0 auf.
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Anzahl an Zufriedenheit mit Zufriedenheit mit
Bewerbungen Qualitat Bewerbungen ausgewahlter Person
Extrinsische Signale 1 ° ° °
Intrinsische Signale A ° ° °
Prosoziale Signale A °
Burokratischer Prozess - ° ] °
Vollzeit - L g -
Vollzeit oder Teilzeit - L 4
Unbefristet - ° - -
Bevolkerungsdichte 1 ° ° °
Ebene: Kommune 1 - —— -
Ebene: Land -o- —o— -o-
Ebene: Sonstige - -o- —o— ——
Ebene: Sozialversicherung —— —o—
Stelle im Ausland - —— — —_—o—
Erziehung und Bildung 1 -.- —— —o—
Gesundheit, Sport u. Soziales - —— ——
Handwerk und Produktion 1 — —_——— —_—————
IT und Telekommunikation - -- —— ——
Kunst und Kultur - —e— — ——
Landwirtschaft und Tierzucht - — —_— _—
Presse—-/ Offentlichkeitsarbeit - —— — —
Recht 4 —— —— —O0—
Sicherheit und Ordnung A —— —— —O0—
Sonstige Bereiche 1 ° -o- -
Sprachendienst, Ubersetzung 1 —_— _— _—
Technische Verwaltung -e- —o— —o—
Umwelt und Verwaltung —— —_—— s —
Wirtsch., Finanzen, Marketing —— —— —0—
Wissenschaft und Technik - ——
Zentrale Dienste u. Personal - —— — —O—
Private Stellenportale - L) . -
Karriere—Portale * --- -
Newsletter 1 - -o- -o-
Soziale Medien A ° -
Amtsblatter - L 4 -o- -
Zeitungsannoncen - ° -
Homepage L 2 -e- -
Intranet - ° e -
Informelle Werbung 1 ® --- 2
-60-40-20 0 20 40 60 -2 -1 0 1 2 -1 0 1 2 3

Abbildung 12: Einflussfaktoren auf den
Rekrutierungserfolg. Ergebnisse einer hier-
archischen Regressionsanalyse. Statistisch
signifikante Faktoren sind in rot gefarbt.

19



EFFEKTIVITAT VON STELLENANZEIGEN IM OFFENTLICHEN SEKTOR 20

7.1 Anzahl an Bewerbungen

Es gibt insgesamt neun Faktoren, bei denen ein statistisch signifikanter Ein-
fluss auf die Anzahl an Bewerbungen festgestellt werden konnte. Bei den Ver-
waltungsebenen kann beobachtet werden, dass Kommunen signifikant weniger
Bewerbungen erhalten als Verwaltungen auf Bundesebene. Dies deckt sich

mit Beschreibungen, dass Kommunen besonders stark unter einem Mangel an
Fachpersonal leiden.

Dariiberhinaus hat auch der Tatigkeitsbereich, in dem eine Verwaltung neu- In technischen und erzieherischen Berufen
es Personal sucht einen Einfluss. Fiir die statistische Analyse dienten hier Lstg‘rjlfr Mangel an Bewerber:innen besonders

allgemeine Verwaltungstatigkeiten als VergleichsmaBstab. Im Vergleich zu die-
sen erhalt die o6ffentliche Verwaltung in den Bereichen “Erziehung und Bildung”,
“IT und Telekommunikation”, “Technische Verwaltung” und in sonstigen Tatig-
keitshereichen signifikant weniger Bewerbungen. Besonders stark ist dieser
Effekt bei den IT-Berufen. Signifikant hohere Anzahlen an Bewerbungen gehen
hingegen fiir Tatigkeiten im Bereich “Kunst und Kultur” sowie “Sicherheit und
Ordnung” ein.

Auch zwei Marketinginstrumente haben einen Einfluss auf die Zahl der er-
haltenen Bewerbungen. Auf Stellenanzeigen, die in privaten Stellenportalen (z.
B. Stepstone oder Indeed) oder in Karriere-Portalen (z. B. Xing oder LinkedIn)
veroffentlicht werden, gehen insgesamt mehr Bewerbungen ein. Diese Effekte
sind jedoch nicht besonders stark ausgepragt.

7.2 Qualitat des Pools an Bewerbungen

Lediglich vier der untersuchten Faktoren haben einen Einfluss darauf, wie zu- Bei technischen Berufen sind die Verantwort-
frieden die Verwaltungen mit dem Pool an Bewerbungen sind, den sie auf ihre g‘:r‘%Z&nggf;rse‘;”zumede” mit der Qualitat
Stellenanzeige erhalten haben. Bei Tatigkeiten im Bereich “IT und Telekom-
munikation” sowie “Technischer Verwaltung” sind die Befragten signifikant
weniger zufrieden mit den erhaltenen Bewerbungen. Auch hier schldgt sich der
starke Fachkraftemangel in diesen Bereichen nieder. Im Bereich der Presse-
und Offentlichkeitsarbeit hingegen scheint die Bewerbungslage signifikant
besser zu sein als bei allgemeinen Verwaltungstatigkeiten. Bemerkenswert ist
auBerdem, dass die Qualitat der Bewerbungen hoher zu sein scheint, wenn eine
Anzeige in den sozialen Medien beworben wurde. Da dies nur ein Drittel der
Befragten macht, ist hier ein Optimierungspotential zu erkennen. Einen umge-
kehrten Effekt haben Verdffentlichungen in Karriere-Portalen (z. B. Xing oder
LinkedIn). Wird eine Anzeige dort verdffentlicht, sind die Teilnehmenden weni-
ger zufrieden mit der Qualitat der Bewerbungen. Mdglicherweise wird dieses
Instrument besonders dann genutzt, wenn bereits vorab abzusehen ist, dass es
sehr schwierig wird, diese Position zu besetzen.
Unter den Faktoren, bei denen wir nicht besonders sicher sind, ob tatsach- Prosoziale Signale verbessern die Qualitit
lich ein Effekt besteht, mochten wir auBerdem die Anzahl von prosozialen des Pools an Bewerbungen
Attributen in der Stellenanzeige hervorheben. Je mehr solcher Attribute in einer
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Anzeige genannt wurden, desto eher waren die Befragten mit der Qualitat der
Bewerbungen zufrieden. Das Ergebnis muss zwar mit angemessener Vorsicht
betrachtet werden, da Verbesserungen in diesem Bereich jedoch praktisch
keine Kosten verursachen, konnten Stellenanzeigen hier problemlos optimiert
werden.

7.3 Qualitat der ausgewahlten Person

Bei der Analyse der Zufriedenheit mit der ausgewahlten Person finden sich Extrinsische und prosoziale Signale erhdhen
fiinf statistisch signifikante Einflussfaktoren. Offenbar macht hier auch die gfri’:”‘*de"he” mit der ausgewahiten
Ausgestaltung der Stellenanzeigen einen Unterschied. Sowohl die Anzahl der
extrinsischen als auch der prosozialen Signale wirkt sich positiv auf die Zufrie-
denheit mit der ausgewahlten Person aus. Stellt eine Anzeige viele Aspekte wie
Flexibilitat von Arbeitszeiten, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Urlaubstage
oder Gehalt heraus, so fiihrt dies offenbar zu einem Bewerber:innenfeld. aus
dem sich eine noch geeignetere Person auswahlen lasst. Dasselbe gilt fiir Attri-
bute, die betonen, wie die Aufgabe dazu beitragt, positiv auf das Leben anderer
zu wirken und zum Gemeinwohl beitragen zu konnen. Festzustellen ist jedoch
auch, dass der gefundene Effekt fiir prosoziale Motive starker ausfallt.
Interessanterweise fiihren biirokratische Prozesse bei der Rekrutierung UbermaRige Biirokratie fiihrt zu geringerem
neuen Personals dazu, dass die Befragten letztlich weniger zufrieden mit der Rekrutierungserfolg
ausgewahlten Person sind. Mdglicherweise fiihren starre und als dysfunktional
wahrgenommene Prozesse zu weniger optimalen Einstellungsentscheidungen.
Die Bevolkerungsdichte am Einsatzort hat ebenfalls einen kleinen negativen
Effekt auf die Zufriedenheit mit der ausgewahlten Person. Je groRer also
die Bevdlkerungsdichte, desto geringer die Zufriedenheit. Mdglicherweise
bekommen Verwaltungen in dichter besiedelten Gebieten, insbesondere in
GroBRstadten, den Fachkraftemangel mit etwas Verspatung zu spiiren und sind
daher aktuell unzufriedener mit den Personen, die sie fiir eine Stelle gewinnen
konnen. Uberrascht hat uns zudem, dass die Befragten zufriedener mit der
ausgewdhlten Person sind, wenn die entsprechende Stellenanzeige in einem
Amtsblatt veroffentlicht wurde. Es ist nicht ganz klar, welcher Mechanismus
diesen Effekt erklart. Moglicherweise suchen verwaltungserfahrene Fachex-
perten in diesen speziellen Medien nach Stellenanzeigen oder es werden sehr
spezifische Anzeigen in den Amtsblattern veroffentlicht.
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8 Handlungsempfehlungen

Am Ende dieses Berichts mdchten wir aus den prasentierten Ergebnissen
einige Handlungsempfehlungen ableiten. Wir haben diese auch durch einige
Aspekte erganzt, die uns im Prozess der Datenerhebung und bei der Durchsicht
vieler Stellenanzeigen aufgefallen sind.

8.1 Wertschatzung

+ Kandidat:innen nicht das Gefiihl geben, dass sie eine Last sind: In vielen Wertschétzende und freundliche Kommunika-
Stellenanzeigen sowie insbesondere bei den automatischen Antworten, tion
die auf eine Bewerbung folgen, vermitteln Verwaltungen den Eindruck, die
Kandidat:innen halten die Verantwortlichen von wichtigeren Aufgaben ab.

Hierzu gehort auch das weitverbreitete “Bitte kontaktieren Sie uns nicht;

wir melden uns bei lhnen”. Fachkréfte, die zwischen einer Vielzahl von
Arbeitgebern wahlen konnen, sind durch derartige Botschaften schnell abge-
schreckt. Versuchen Sie daher sowohl in der Stellenanzeige als auch in der
Kommunikation lhre Wertschatzung fiir die Bewerber:innen auszudriicken.

+ Freundlichkeit: Einige Stellenanzeigen und automatische Antworten vermit-
teln einen eher unfreundlichen Eindruck. Diesen gilt es zu vermeiden.

8.2 Erreichbarkeit

+ Mehrere Kommunikationswege eroffnen: 43% der von uns urspriinglich Einfach erreichbar sein
analysierten Stellenanzeigen enthielten - zumindest in den Metadaten - kei-
ne E-Mailadresse, an die Fragen zum Bewerbungsprozess hatten gesendet
werden konnen. Umgekehrt war bei vielen Anzeigen keine Telefonnummer
angegeben. Viele Menschen bevorzugen eine schriftliche oder miindliche
Kontaktaufnahme und fiihlen sich sehr unwohl, wenn sie auf die jeweils
andere Form ausweichen miissen. Insbesondere die Kontaktaufnahme per
E-Mail wird haufig als niederschwelliger empfunden und er6ffnet damit die
Maoglichkeit, Fragen beziiglich einer Ausschreibung zu kléren. Dies ist auch
im Interesse der Verwaltung, die moglicherweise unpassende Bewerbungen
vermeiden kann. Je nach Zielgruppe kann es sich auch auszahlen, alternati-
ve Kontaktmdglichkeit, beispielsweise iiber Social Media zu erdffnen.

+ Kontaktperson klar benennen: Wenn eine Moglichkeit zur Kontaktaufnahme
per E-Mail gegeben ist, ist es hilfreich, wenn auch eine konkrete Ansprech-
person genannt und deren Geschlecht erkennbar ist. Ein “Dr. Maier” oder
“ORR Miiller” erschweren die Kontaktaufnahme unndtig.

+ E-Mailadresse priifen: In mehreren Fallen waren in den Stellenanzeigen
E-Mailadressen als Kontaktmdglichkeit angegeben, die nicht existierten.
Dies betraf insbesondere zentrale Adressen fiir Bewerbungen. Falls E-
Mailadressen von individuellen Ansprechpartner:innen angegeben werden,
sollten diese auch tatsachlich erreichbar sein.
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8.3 Professionalitat

+ Schreibfehler vermeiden: Viele Rekrutierende erwarten, dass Bewerbungen
fehlerfrei sind und unterstellen Bewerbungen mit Schreibfehlern mangelnde
Ernsthaftigkeit oder Gewissenhaftigkeit. Diesen MaRstab sollten Verwal-
tungen auch an sich selbst anlegen. Es vermittelt keinen professionellen
Eindruck, wenn die Stellenanzeige mehrere Schreibfehler enthélt oder be-
reits der Titel der Anzeige oder der Behdrdenname falsch geschrieben sind.

8.4 Sichtbarkeit

+ Stellenanzeigen auf vielen Wegen verbreiten: Auf Stellenportalen, die auf
den offentlichen Sektor spezialisiert sind, erreicht man oftmals hauptsach-
lich diejenigen Interessent:innen, die ohnehin bereits eine Tatigkeit in der
Verwaltung anstreben. Auch die Behdrden-Website hat in der Regel eine
geringe Reichweite. Verwaltungen sollten tiberlegen, ob ein starkeres Ver-
breiten der eigenen Stellenangebote mdglich ist. Unsere Analysen zeigen,
dass Anzeigen in privaten Stellenportalen (z.B. Stepstone oder Indeed)
und auf Karriere-Portalen (z. B. Xing oder LinkedIn) zu mehr Bewerbungen
fiihren.

+ Metadaten vollstindig eintragen: In einigen Fallen waren die Metada-
ten, die bei bund.de zu Beginn der Stellenanzeige angezeigt werden, nicht
vollstandig ausgefiillt. Es fehlten beispielsweise Informationen {iber die
Laufbahngruppe, die Art der Anstellung (Vollzeit oder Teilzeit) oder eine
magliche Befristung. Da potentielle Bewerber:innen diese Kriterien nutzen,
um die Vielzahl der Anzeigen zu filtern, sollten Verwaltungen unbedingt alle
verfiigharen Felder ausfiillen.

8.5 Sprache

+ Verwaltungsjargon vermeiden: Manche Stellenanzeigen sind mit Begrifflich-
keiten aus der Verwaltungssprache gespickt. Wenn Sie sich nicht absolut
sicher sind, dass Sie ausschlieBlich Personen ansprechen wollen, die mit
diesen Begrifflichkeiten bereits vertraut sind, sollten Sie Verwaltungsjargon
vermeiden.

+ Besoldungs- und Entgeltgruppen mit Betragen hinterlegen: Viele poten-
tielle Bewerber:innen sind mit dem Besoldungs- und Entgeltsystem des
offentlichen Sektors nicht vertraut. Dies trifft insbesondere auf jene zu, die
nicht gezielt nach einer Anstellung im 6ffentlichen Dienst suchen. Diesen
Personen hilft es, einen ungefahren Eindruck iber die Hohe des Gehalts
zu vermitteln. Diese Angabe kann gegebenenfalls nach Berufserfahrung
aufgeschliisselt oder als Minimal- und Maximalwerte angegeben werden.

Professionell auftreten

Anzeigen auf vielen Wegen verbreiten

Klare Sprache verwenden
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8.6 Inhalte

* Prosoziale Anreize herausstellen: Unsere Analysen zeigen, dass Verwal- Prosoziale und extrinsische Motive betonen
tungen davon profitieren, wenn sie in ihren Stellenanzeigen verdeutlichen,
wie Stelleninhaber:innen durch ihre Tatigkeit einen Beitrag leisten und damit
einen positiven Einfluss auf andere und das Gemeinwohl ausiiben kdnnen.
Diese Mdglichkeit nutzen bisher nur wenige Arbeitgeber, obwohl dadurch die
Zufriedenheit mit dem Pool an Bewerbungen sowie mit der ausgewahlten
Person gesteigert werden kann. Gerade die verwaltungswissenschaftliche
Forschung der vergangenen Jahre unterstreicht, dass prosozial motivier-
te Mitarbeitende statistisch bessere Leistung erbringen und ein groReres
Committment gegeniiber ihrem Arbeitgeber zeigen.

+ Extrinsische Anreize herausstellen: Stellenanzeigen, die viele extrinsische
Anreize wie Urlaubstage, Betriebsrenten oder Weiterbildungsmaglichkeiten
herausstellen, fiihren letztendlich zu einer groReren Zufriedenheit mit der
ausgewdhlten Person. Es scheint daher lohnenswert, diese Vorziige einer
Stelle auch herauszustellen.

+ Besondere extrinsische Anreize bieten: Viele extrinsische Anreize bieten
kaum eine Mdglichkeit, sich von anderen Arbeitgebern abzugrenzen. Wir
haben jedoch immer wieder besondere Anreize in den Stellenanzeigen
gefunden. Hierzu gehoren beispielsweise das Vermitteln eines Kitaplatzes,
die Mdglichkeit zur kostenlosen Nutzung des 6ffentlichen Nahverkehrs,
Supervision oder ein Fitness- und Sportprogramm.

8.7 Prozess

+ Verfahren schnell abschlieBen: Stellenbesetzungsverfahren dauern oftmals Schnelle Verfahren erleichtern die Gewinnung
sehr lange. Fachkréfte haben aber haufig Angebote von mehreren Arbeit- von Fachkréiften
gebern. Es ist daher wichtig, ein Verfahren schnell abschlieBen und ein
Angebot unterbreiten zu kdnnen.

+ Unnétige Biirokratie vermeiden: Regeln und vorgeschriebene Verfahrens-
weisen sind bei Stellenbesetzungen unvermeidbar. Nicht immer sind diese
jedoch wirklich notwendig. Verwaltungen sollten priifen, welche biirokrati-
schen Hiirden tatsdchlich notwendig sind und wo sich Prozesse beschleu-
nigen und flexibler gestalten lassen. Eine Digitalisierung des Rekrutie-
rungsprozesses kann ebenfalls helfen und ermdglicht zudem schnellere
Verfahren.
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9 Fazit
Der offentliche Sektor steht bei der Rekrutierung von neuem Personal vor Die Optimierung von Stellenausschreibungen
groRen Herausforderungen. Der Personalbedarf wird in den kommenden Jahren kann den Rekrutierungserfolg steigern

durch verstarkte Ruhestandseintritte noch weiter zunehmen. Gleichzeitig er-
fasst der Mangel an Fachkraften immer mehr Bereiche des Arbeitsmarkts und
beschrankt sich nicht mehr alleine auf (informations-)technische Expert:innen.

Vor diesem Hintergrund kommt der Ausgestaltung und Kommunikation von
Stellenanzeigen eine zentrale Rolle zu. Stellenanzeigen sind nach wie vor das
zentrale Rekrutierungsinstrument der offentlichen Verwaltung. Diese Studie
zeigt, dass Verwaltungen dabei durchaus unterschiedliche Wege gehen. Dies
beginnt bei der Verbreitung von Stellenanzeigen mithilfe verschiedener Marke-
tinginstrumente und setzt sich bei den Inhalten der Anzeigen fort. Hierbei ist
es inshesondere bemerkenswert, wie selten Verwaltungen betonen, dass ihre
Beschaftigen einen wertvollen Beitrag fiir die Gesellschaft und das Gemein-
wohl leisten. Diejenigen Verwaltung, die diese Chance nutzen, erfreuen sich an
insgesamt qualifizierteren Bewerbungen und sind auch mit der ausgewahlten
Person zufriedener als andere.

Diese Studie wirbt damit fiir eine weitere Professionalisierung des Perso-
nalmanagements im 6ffentlichen Sektor und inshesondere der Personalgewin-
nung. Sie zeigt auferdem den Erkenntnisgewinn, den der Einsatz wissenschaft-
licher Methoden bei der Personalgewinnung bieten kann und wie Verwaltungen
und Wissenschaft durch Kooperationen neue Erkenntnisse gewinnen konnen.

10 Forschungsteam
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