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1. Einleitung

Die Annahme der ersten Arbeitsstelle auf dem Arbeitsmarkt nach Abschluss des Studiums
zahlt zu den wichtigsten Ereignissen im Leben eines/r Hochschulabsolventin, da die Wahl
des ersten Arbeitsplatzes auch Uber spatere Berufs- und Karrierechancen mitbestimmen wird
(Dietrich und Abraham 2018, S. 77).

Obwohl sich der Arbeitsmarkt jahrzehntelang gunstig fur Akademikerlnnen entwickelt hat,
stellt sich immer mehr die Frage, inwieweit die wahrend des Studiums erlangten Kenntnisse
und Qualifikationen auch im spateren Berufsleben angebracht werden kénnen (Rukwid 2012,
S. 2). Zudem flhrt die zunehmende Akademisierung der Gesellschaft zu einer Sattigung des
Arbeitsmarktes und erschwert hochqualifizierten Bewerberlnnen daher das Finden einer
adaquaten Beschaftigung, bei der die Anforderungen der Arbeitsstelle dem
Ausbildungsniveau entsprechen (Fabian und Quast 2019, S. 401); (Fehse und Kerst 2007,
S.73).

Insgesamt sind Hochschulabsolventinnen zwar in der Regel weniger oft arbeitslos als
Arbeitnehmerinnen aus anderen Bildungsschichten, jedoch ist dies noch kein Beweis fur eine
adaquate Beschaftigung und somit eine erfolgreiche Erstplatzierung auf dem Arbeitsmarkt
(Fabian und Quast 2019, S. 401-402); (Dietrich und Abraham 2018, S. 101). Diese
Erstplatzierung ist besonders bedeutend, da sich der Berufseinstieg in einer adaquaten
Position grofteils fordernd auf die Adaquanz der nachsten Arbeitsstellen auswirkt.
Hochschulabsolventinnen, die bereits in ihrer ersten Stelle adaquat beschaftigt sind, bleiben
dies mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit auch fur den Rest ihrer Berufslaufbahn (Fabian und
Quast 2019, S. 402); (Fehse und Kerst 2007, S. 80-81).

Ist es den Hochschulabsolventinnen nicht moglich eine adaquate Beschaftigung zu finden
und sie nehmen daher andere nicht adaquate Stellen an, kommt es zur sogenannten
Beschaftigungsinadaquanz, bei der die Anforderungen der Arbeitsstelle an den/die
Arbeitnehmerln bzw. die Position von den durch die Ausbildung erworbenen Qualifikationen
abweichen (Fehse und Kerst 2007, S. 73). Zu dieser Beschaftigungsinadaquanz kommt es
zwar seltener als zu einer adaquaten Beschaftigung, jedoch ist beispielsweise in
Deutschland ,jeder sechste bis siebte Hochschulabsolvent inadaquat beschaftigt" (Fehse und
Kerst 2007, S. 76). Auch Kuhne (2009) thematisiert, dass immer mehr
Hochschulabsolventinnen trotz ihrer guten Ausbildung inadaquat beschaftigt sind (Kihne
2009, S. 15).
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Die Beschaftigungsinadaquanz unterteilt sich dabei weiter in Uber- und Unterqualifikation.
Bei der Unterqualifikation liegen die Qualifikationen des Arbeitnehmers bzw. der
Arbeitnehmerin unter den geforderten. Dieser Zustand existiert in der Praxis jedoch in so
geringem Male, dass er hier nicht weiter betrachtet werden soll (Fehse und Kerst 2007, S.
73-74). Uberqualifikation ist in der Praxis jedoch deutlich und zunehmend relevanter: die
Anzahl von Hochschulabsolventinnen, die flr ihre Arbeitsstelle Uberqualifiziert sind, stieg in
Deutschland beispielsweise zwischen 1984 und 2004 von 12,1% auf 19,8% an (Fehse und
Kerst 2007, S. 73-74); (Fehse und Kerst 2007, S. 76).

Bei einer Uberqualifikation von Hochschulabsolventinnen werden jedoch einige der in der
Bildungsphase erworbene Qualifikationen oder Fahigkeiten in der tatsachlichen Arbeitsstelle
nicht bendtigt und demnach nicht genutzt (Fehse und Kerst 2007, S. 73—-74); (Kihne 2009,
S. 38); (Rukwid 2012, S. 2).

Fur den/die Arbeitnehmerln persdnlich bedeutet Uberqualifikation in seiner/ihrer Arbeitsstelle
vor allem Gehaltseinbuf3en im Vergleich zu ahnlich qualifizierten Arbeithehmerinnen in
adaquaten Beschaftigungsverhaltnissen. Zudem werden die eigentlich erworbenen
Qualifikationen und Kenntnisse mit der Zeit entwertet, da sie in dieser inadaquaten
Beschaftigung eben weder genutzt noch erweitert werden kdnnen. Zusatzlich birgt
langanhaltende Uberqualifizierung im Berufsleben die Gefahr der Demotivation im Beruf und
unter Umstanden fuhrt sie letztlich auch zu einem Rickgang der gesamten
Lebenszufriedenheit (Rukwid 2012, S. 3—4).

Dass Hochschulabsolventinnen nach ihrer Ausbildung adaquat beschaftigt sind, ist jedoch
nicht nur fur sie persénlich, sondern auch gesamtwirtschaftlich wichtig. Das in der
universitaren Ausbildung erworbene Humankapital soll auf dem Arbeitsmarkt moglichst
effizient verwertet werden, um etwaigen Wohlfahrtsverlusten vorzubeugen (Fabian und
Quast 2019, S. 403). Im Rahmen von mehreren Studien wurde allerdings gezeigt, dass
Bewerberlnnen teilweise bewusst inadaquate Stellen annehmen, sich also auf Stellen
bewerben, von denen lhnen bereits bei der Bewerbung klar ist, dass diese Stelle inadaquat
ist (Fabian und Quast 2019, S. 401).



Die Beschaftigungsinadaquanz ist auch aus Sicht der Arbeitgeberinnen von Bedeutung.

Bei der Erstplatzierung auf dem Arbeitsmarkt kommt es zwischen den
Hochschulabsolventinnen als zukunftigen Arbeitnehmerlnnen und den Unternehmen auf der
Arbeitgeberlnnen Seite zu einem sogenannten Matching-Prozess, bei dem zwischen
Arbeitgeberin und Bewerberln ein sogenanntes Match also eine Ubereinstimmende Paarung
bei der Einstellung entsteht. Der Abschluss der Hochschulabsolventinnen stellt hierbei flr
Arbeitgeberlnnen einen Indikator fur die Produktivitat der Bewerberin bzw. des Bewerbers
dar. Diese tatsachliche Produktivitat ist jedoch fur Arbeitgeberinnen nicht klar erkennbar und
kann mit dem Indikator nur indirekt beispielsweise am Niveau oder der Note des Abschlusses
beurteilt werden. Durch diese nur indirekte Beurteilungsmoglichkeit kommt es immer wieder
zu falschen Matches und die Hochschulabsolventinnen sind inadaquat beschaftigt (Dietrich
und Abraham 2018, S. 90). Aus Sicht der Arbeitgeberinnen wird Uberqualifikation haufig
nicht nur mit einer negativen Gesamtarbeitshaltung der Mitarbeiterlnnen und vermehrten
Klndigungsabsichten, sondern auch mit genereller Unzufriedenheit im Berufsleben
verkniipft. Uberqualifizierung kann also Charakteristika und die Arbeitsleistung der
Mitarbeiterlnnen beeinflussen und sich so letztlich negativ auf die Effizienz des
Unternehmens auswirken (Kulkarni et al. 2015, S. 533). Aber nicht alle mit Uberqualifikation
einhergehenden Phanomene sind notwendigerweise negativ (Kulkarni et al. 2015, S. 533);
(Russell et al. 2016, S. 126). Uberqualifizierung kann eine wertvolle personelle Ressource
darstellen, die bei richtiger Nutzung einen entscheidenden Beitrag zum Erfolg des
Unternehmens leisten kann. Uberqualifizierte Mitarbeiterlnnen sind Trégerlnnen von
zusatzlichen Fahigkeiten, Wissen und auch Erfahrungen, die nicht nur Teammitgliedern
des/der Arbeithehmerln helfen kdnnen, sondern auch dem Unternehmen selbst (Russell et
al. 2016, S. 126). Einige Unternehmen versuchen daher mit Hilfe ihrer Stellenanzeigen
bewusst Uberqualifizierte Bewerberlnnen anzusprechen (Kulkarni et al. 2015, S. 534).
Jedoch existiert aus Perspektive der Personalauswahl und des Bewerbungsprozesses kaum
Forschung zu Uberqualifikation und damit einhergehenden Chancen oder Risiken (Liu und
Wang 2012, S. 32).

Auch fir Individuen kénnen durch Uberqualifizierung durchaus positive Resultate bestehen.
Teilweise zeichnen sich beispielsweise ihre Stellen durch ein héheres Gehalt aus, als wenn

sie adaquat beschaftigt waren.



Weiters kann Uberqualifizierung und damit einhergehende inadaquate Beschéftigung
existieren, um Arbeitslosigkeit zu verhindern. In diesem Fall ware auch aus
gesamtwirtschaftlicher Perspektive eine Beschaftigung, fur die der/die Arbeitnehmerin
Uberqualifiziert ist, der Arbeitslosigkeit vorzuziehen. Jedoch wird hier wie bereits erwahnt das
Humankapital nicht vollstandig genutzt, was wiederum negative Auswirkungen hat (Reichelt
und Vicari 2014, S. 8).

Laut Fine und Nevo (2011) ist Uberqualifizierung von Mitarbeiterlnnen generell bisher nur
wenig erforscht. Die existierenden Studien befassen sich auRerdem Grofteils mit bereits
angestellten Arbeitnehmerinnen und eben nicht mit Bewerberlnnen (Fine und Nevo 2011, S.
240). Fabian und Quast (2019) bemangeln ebenfalls die Anzahl an Studien im
deutschsprachigen Raum, die sich mit dem Thema der Adaquanz von Arbeitsstellen der
Hochschulabsolventinnen beim Arbeitsmarkteintritt befassen. Zudem erklaren diese Studien
die Inadaquanz meist mit externen Faktoren, wie dem Bildungsweg oder
soziodemographischen Gegebenheiten der Absolventinnen und nicht mit den personlichen
Praferenzen der Bewerberlnnen bei der Entscheidungsfindung (Fabian und Quast 2019, S.
405). Auch unterscheidet sich der Betrachtungswinkel der einzelnen Studien haufig. Daher
ist es nicht verwunderlich, dass die Ergebnisse der Studien Uber die Adaquanz teilweise
deutlich voneinander abweichen (Kuhne 2009, S. 37).

Im Hinblick auf die erlauterte Problematik inadaquater Beschaftigung auf persdnlicher Ebene
der Bewerberlnnen, inadaquater Beschaftigung aus gesamtwirtschaftlicher Sicht und
zusatzlich aus Sicht der Arbeitgeberlnnen sowie der angesprochenen Forschungslicke, stellt
sich die Frage vor dem Hintergrund welcher Motive die Bewerberlnnen sich Gberhaupt auf
Stellen bewerben, fur die sie Uberqualifiziert sind (Fabian und Quast 2019, S. 401). Diese
Motive sind daher Gegenstand der vorliegenden Arbeit, in der die mdglichen Einflussfaktoren
von Arbeitsstellen und den zugehdrigen Stellenanzeigen auf die Entscheidung tber eine
Bewerbung aus Sicht der Hochschulabsolventinnen untersucht werden.

Ziel der Arbeit ist die Beantwortung der folgenden Forschungsfrage, die aus den

vorangegangenen Uberlegungen resultiert:

Welche Faktoren beeinflussen Absolventinnen bei der Bewerbung auf Stellen, deren

Anforderungen unter ihrem Qualifikationsniveau liegen?



In den nachfolgenden Kapiteln werden zunachst die Schllsselbegriffe der Untersuchung
definiert. Danach wird auf die Theorien, die dem Gegenstand der Arbeit zugrunde liegen
sowie den Stand der Forschung eingegangen. Anhand dieser Theorien und Erkenntnisse
werden potenzielle Einflussfaktoren fur das Entscheidungsverhalten von
Hochschulabsolventinnen im Bewerbungsprozess identifiziert. Da diese Einflussfaktoren
Gegenstand der durchgefiihrten Studie sind, werden aufgrund dieser die Hypothesen
entwickelt. Nachfolgend werden diese Hypothesen im Rahmen eines Fragebogens
operationalisiert und die Art der Datenerhebung sowie weitere Parameter der Befragung wie
etwa die Zielgruppe oder der Befragungsmodus festgelegt.

Die erhobenen Daten werden daraufhin zunachst deskriptiv und dann analytisch
ausgewertet. Hierzu wird in dieser Arbeit die Methode der Conjoint Analyse gewahlit. Der
deskriptiven Auswertung und der Analyse folgt die inhaltliche Diskussion der Ergebnisse, die
in der Bewertung der Hypothesen und der Beantwortung der Forschungsfrage mindet. Die
Arbeit schliel3t nach einer Zusammenfassung mit den Limitierungen der Studie und einem
Ausblick auf weitere Forschungsmaoglichkeiten, die sich aus den Ergebnissen ableiten

lassen.



2. Theorie

In diesem Kapitel werden zunachst der Arbeitsmarkteintritt und seine Bedeutung fur
Hochschulabsolventinnen naher betrachtet. Im Anschluss wird der Begriff Adaquanz
ausfuhrlich erlautert und die einzelnen Abstufungen dieses Begriffs deutlich gemacht.

Im Anschluss folgt die Darstellung zugrundeliegender Arbeitsmarkttheorien. Nach der
theoretischen Betrachtung wird ein Uberblick tiber den Stand der Forschung gegeben,
welcher die in der Einleitung dargestellte Problematik im Hinblick auf
Hochschulabsolventinnen, Beschaftigungsadaquanz und den Arbeitsmarkteintritt
verdeutlicht. Daraufhin werden im Rahmen der Theorie zur Motivation von Mitarbeiterinnen
Einflussfaktoren erarbeitet, von denen angenommen werden kann, dass sie die
Hochschulabsolventinnen bei ihrer Bewerbungsentscheidung beeinflussen.

Das Kapitel schlie3t mit der Aufstellung der zu untersuchenden Hypothesen, welche aus den

Theorien und dem Stand der Forschung entwickelt werden.

Arbeitsmarkteintritt

Der Begriff Arbeitsmarkteintritt beschreibt ,die berufliche Erstplatzierung nach der Bildungs-
und Ausbildungsphase® (Dietrich und Abraham 2018, S. 78). Laut Dietrich und Abraham
(2018) mussen bei diesem Eintritt der Arbeitsmarkt und das Bildungssystem stets
gemeinsam betrachtet werden, da diese gerade in den Industrienationen stark verzahnt sind.
So wird der Grundstein fur eine erfolgreiche Berufslaufbahn nicht unbedingt erst mit dem
Arbeitsmarkteintritt gelegt, sondern schon mit der vorangegangenen Ausbildung. Der
Wechsel von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt kann auf unterschiedliche Weisen erfolgen.
Neben einem direkten Ubergang mit Einarbeitungsphase bestimmt das Bild vor allem die
klassische Lehre als duale Berufsausbildung, bei der neben der Ausbildung im Betrieb noch
eine Berufsschule besucht wird. Abweichend davon ist die universitare Ausbildung, die in der
Regel nicht durch eine betriebliche Ausbildung unterstitzt ist. Ausgenommen davon sind
sogenannten duale Studiengange, die die Lehre mit dem Studium verbinden.

Wahrend bei der betrieblichen Lehre die Betriebe selbst die Auswahl der Lehrlinge
ubernehmen, geschieht dies an der Universitat durch verschiedene Zugangshurden.
Aufgrund dieser Verschiedenheit mussen die Arbeitsmarkteintritte von zukunftigen

Arbeitnehmerlnnen gesondert betrachtet werden.



Im Folgenden wird aufgrund dieser Tatsache und dem Untersuchungsgegenstand der Fokus
auf Hochschulabsolventinnen gelegt (Dietrich und Abraham 2018, S. 79-81). Die
Erstplatzierung auf dem Arbeitsmarkt und ihr Erfolg sind auch fur diese Berufsgruppe von
besonderer Bedeutung, da die Wahrscheinlichkeit auch im weiteren Berufsverlauf adaquat
beschaftigt zu sein, wie in Kapitel 1 bereits erwahnt, sehr viel groRer ist, wenn bereits die
erste Arbeitsstelle adaquat ist (Fabian und Quast 2019, S. 402); (Fehse und Kerst 2007, S.
80-81). Der Erfolg bzw. die Schnelligkeit des Arbeitsmarkteintritts sind jedoch zusatzlich
abhangig von weiteren Faktoren. Zu diesen zahlen beispielsweise die Studienrichtung und
-dauer sowie soziodemographische Merkmale der Absolventinnen (Dietrich und Abraham
2018, S. 99). Kihne (2009) stellt zusatzlich die Anzahl der Hochschulabsolventinnen, die in
einem bestimmten Zeitraum gleichzeitig auf den Arbeitsmarkt dréangen, als Determinante des
Erfolgs des Arbeitsmarkteintritts dar. AuRerdem hat auch die wirtschaftliche Gesamtsituation
einen Einfluss auf jenen Erfolg (Kiihne 2009, S. 136). Besonders die Dauer zwischen dem
Universitatsabschluss und dem Arbeitsmarkteintritt findet auch einzeln Anwendung in
Studien. Eine dieser Studien zeigte beispielsweise, dass 95% aller Absolventinnen in
Deutschland innerhalb des ersten Jahres nach dem Abschluss einen Arbeitsplatz finden.
Eine andere Studie konnte ermitteln, dass Absolventinnen in Deutschland im Durchschnitt 5
Monate bis zur Erstplatzierung auf dem Arbeitsmarkt benétigen (Dietrich und Abraham 2018,
S. 100). Der Eintritt von Hochschulabsolventinnen in den Arbeitsmarkt kann nach jedem
universitaren Abschluss geschehen, jedoch beginnt die Mehrheit der Bachelorabsolventinnen
spatestens 18 Monate nach dem ersten universitaren Abschluss mit einem Masterstudium
und vollzieht diesen Ersteintritt somit zunachst nicht. Diese Masterabsolventinnen vollziehen
den Arbeitsmarkteintritt haufiger und zudem schneller als Bachelorabsolventinnen (Dietrich
und Abraham 2018, S. 99-100). Die Grenzen zwischen der universitaren Bildungsphase und
der Erstplatzierung verschwimmen zusatzlich immer mehr. Absolventinnen haben bei ihrem
Abschluss immer haufiger bereits Berufserfahrung im Rahmen von Praktika, Teilzeitstellen
0.4. gewonnen. Dies fUhrt in der Regel auch zu einem erfolgreicheren Ubergang in die
Erwerbstatigkeit nach dem Abschluss (Dietrich und Abraham 2018, S. 89); (Dietrich und
Abraham 2018, S. 100). AuRerdem endet die Bildungsphase aufgrund betrieblicher
WeiterbildungsmafRnahmen nicht mehr notwendigerweise mit dem Hochschulabschluss.



Im Kern bleiben die Ubergénge jedoch erhalten und sind auch weiterhin Gegenstand
empirischer Untersuchungen (Dietrich und Abraham 2018, S. 89). Als weitere
Einflussfaktoren gelten zusatzlich das Humankapital der Hochschulabsolventinnen und auch
die vorherrschende Situation am Arbeitsmarkt (Kihne 2009, S. 166). Diese Situation wird im
Folgenden anhand der Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt fir Akademikerlnnen in den

letzten Jahrzehnten kurz beleuchtet.

Veranderungen des Arbeitsmarktes

In den 1960er Jahren galt ein Hochschulstudium noch als Garant fir Uberdurchschnittliches
Einkommen und adaquate Beschaftigung. Teile dieses Privilegs zeigen sich auch heute noch
auf dem Arbeitsmarkt, jedoch hat sich innerhalb der letzten 60 Jahre der Ausgangspunkt
stark gewandelt. Zwischen 1975 und 2000 hat sich der Anteil an Hochschulabsolventinnen
auf dem Arbeitsmarkt circa verdreifacht und Zahlen zum Anteil der Hochschulabsolventinnen
aus aktuelleren Messungen geben Grund zu der Annahme, dass die Akademisierung des
Arbeitsmarktes zunehmend voranschreitet (Kihne 2009, S. 13). Dies zeigt sich auch durch
die stetig steigende Zahl von Studierenden: mittlerweile verlassen die Halfte aller
Schulerlnnen die Schule mit der Hochschulreife und kénnen so eine tertiare
Hochschulausbildung beginnen (Dietrich und Abraham 2018, S. 88). Viele Arbeitsstellen, die
frher keinen Hochschulabschluss erforderten tun dies heute. Diese Akademisierung ist
jedoch nicht durch eine Entwertung der Bildungsabschllisse gekennzeichnet, sondern
dadurch dass die Gesellschaft sich zunehmend zu einer ,Wissensgesellschaft" entwickelt
(Schinwald 2011, S. 83). Auch Rukwid (2012) skizziert die Akademisierung der Gesellschaft
und damit einhergehende Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt. Zudem thematisiert er die
Auslagerung von Arbeiten mit geringen Qualifikationsanforderungen in Schwellen- und
Entwicklungslander, stellt aber klar, dass die Zunahme von Stellen mit hoheren
Qualifikationsanforderungen nicht gleichbedeutend mit adaquater Beschaftigung fur
Hochschulabsolventinnen ist (Rukwid 2012, S. 1). Es ist also fraglich, ob diese ihre erlernten
Kenntnisse und Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt tatsachlich nutzen kdnnen (Rukwid
2012, S. 2). Die verstarkte Akademisierung macht es fir Hochqualifizierte immer schwerer,
eine adaquate Beschaftigung zu finden (Fabian und Quast 2019, S. 401); (Fehse und Kerst
2007, S.73).



Zwar ist die Arbeitslosenrate unter Akademikerlnnen zumeist geringer als fur
Arbeitnehmerlnnen aus anderen Bildungsschichten, jedoch kann dadurch keine Aussage
uber die Adaquanz und letztlich Uber den Erfolg der Erstplatzierung abgeleitet werden
(Fabian und Quast 2019, S. 401-402); (Dietrich und Abraham 2018, S. 101).

Dies lasst sich auch an steigenden Zahlen inadaquat Beschaftigter ablesen. Von 1984 bis
2010 stieg in Deutschland der Anteil an Akademikerlnnen, die inadaquat beschaftigt waren,
von allen inadaquaten beschaftigten Arbeithnehmerlnnen erheblich an. Waren 1984 in
Deutschland noch rund 8% weniger Hochschulabsolventinnen inadaquat beschaftigt als der
Durchschnitt Gber alle qualifizierten Beschaftigten, waren 2010 2% mehr Akademikerlnnen
inadaquat beschaftigt als der Gesamtdurchschnitt (Rukwid 2012, S. 33-34).

Da diese Studie jedoch nicht vorrangig vom Arbeitsmarkteintritt, sondern von der Adaquanz
der Arbeitsstelle und Entscheidungsfaktoren bei der Bewerbung von

Hochschulabsolventinnen handelt, wird diese im Folgenden erlautert.

Adaquanz

Das Konzept der Adaquanz und Inadaquanz von Arbeitsstellen gilt gerade im Rahmen der
Erstplatzierung auf dem Arbeitsmarkt als Determinante des Berufserfolgs von
Hochschulabsolventinnen (Kihne 2009, S. 42). Im Folgenden wird der Begriff der Adaquanz
zunachst definiert und die sich daraus ergebenden Teilbereiche von Adaquanz und
Inadaquanz naher erlautert. Anschliel3end wird das in dieser Arbeit betrachtete Konzept der

Uberqualifizierung gesondert eingehender betrachtet.

Definitionen

Laut dem Duden (2020) beschreibt Adaquanz die ,Angemessenheit und Ublichkeit* von einer
Sache oder einem Verhalten (Bibliographisches Institut GmbH - Dudenverlag 2020). Im
Rahmen der vorliegenden Arbeit wird die Adaquanz im Hinblick auf die Angemessenheit der
Arbeitsstelle in Bezug auf die in der Ausbildung erworbenen Qualifikationen und Fahigkeiten
betrachtet. Diese Kategorie der Adaquanz wird Beschaftigungsinadaquanz oder auch
Ausbildunginadaquanz genannt (Fehse und Kerst 2007, S. 73).

Im Folgenden ist die Nutzung des Begriffes Adaquanz bzw. Inadaquanz daher stets im

Kontext der Beschaftigungsadaquanz zu sehen.



Als Synonym flr die Inadaquanz gilt vielfach der Term unterwertige Beschaftigung. Dieser ist
jedoch nur fur die im Folgenden zu definierende vertikale Adaquanz anwendbar, da er
impliziert, dass die Arbeitsstelle ein deutlich geringeres Ausbildungsniveau erfordert (Rukwid
2012, S. 3).

Die vertikale Adaquanz bezieht sich auf die Passung zwischen Qualifikations- bzw.
Ausbildungsniveau und den Anforderungen der Arbeitsstelle (Kihne 2009, S. 38-39).
Vertikale Inadaquanz wirde also demnach den Zustand bezeichnen, dass das erlangte
Ausbildungsniveau Uber dem Ausbildungsniveau liegt, welches fur die Stelle bendétigt wird
(Fehse und Kerst 2007, S. 74).

Die vertikale Adaquanz unterteilt sich zusatzlich in die Niveau- und Positionsadaquanz. Bei
der Positionsadaquanz wird die Stelle hinsichtlich ihres Status, der fur sie vorgesehenen
Bezahlung, Entscheidungsfreiheiten sowie der gesellschaftlichen Anerkennung bewertet. Die
Niveauadaquanz betrachtet wiederum wie anspruchsvoll die Arbeitsstelle kognitiv ist und
welche Moéglichkeiten zur Problemlésung bestehen bzw. vorausgesetzt werden (Fehse und
Kerst 2007, S. 74).

Neben der vertikalen Adaquanz wird auch die horizontale Adaquanz als Teilbereich
unterschieden. Diese bildet die inhaltliche Komponente der Adaquanz ab. Konkret geht es
hierbei um die Anwendbarkeit der Inhalte der erworbenen Ausbildung im alltaglichen
Arbeitsumfeld (Fehse und Kerst 2007, S. 74); (Kihne 2009, S. 39).

Ist ein/e Arbeitnehmerln inadaquat beschaftigt, sagt dies jedoch nichts Uber die Art der
Inadaquanz aus. Um dies zu betrachten, wird die Beschaftigungsinadaquanz zusatzlich zur
vertikalen und horizontalen Unterscheidung in Unter- und Uberqualifikation gruppiert.
Unterqualifikation beschreibt dabei den Zustand, dass der/die Arbeithehmerln geringere
Qualifikationen besitzt, als durch die Arbeitsstelle gefordert werden (Fehse und Kerst 2007,
S. 73-74). Reichelt und Vicari (2014) konnten feststellen, dass in Deutschland 2012 22% der
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten zwischen 18 und 65 Jahren auf formaler Ebene
unterqualifiziert waren. Jedoch kann davon ausgegangen werden, dass dieser Zustand durch
Berufserfahrung und Weiterbildung ausgeglichen wird. Zudem ist unterqualifizierte
Beschaftigung in der Regel weder flr den/die Einzelnen noch fur die Gesamtwirtschaft
nachteilig (Reichelt und Vicari 2014, S. 3). Wie bereits in Kapitel 1 erlautert, wird
Unterqualifikation in dieser Arbeit aufgrund der geringen Relevanz auf dem Arbeitsmarkt

nicht weiter betrachtet.
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Gegenstand der Arbeit ist die in der Praxis zunehmend relevante Uberqualifizierung von

Arbeitnehmerlnnen bzw. Hochschulabsolventinnen (Fehse und Kerst 2007, S. 76).

Uberqualifizierung

Uberqualifizierung setzt sich laut Russel et al. (2016) aus einem Nicht-Passen von
Fahigkeiten, Erfahrung und/oder Ausbildungsniveau des/der Bewerberln und der
Arbeitsstelle zusammen (Russell et al. 2016, S. 127). Hierbei werden Teile der
Qualifikationen und Fahigkeiten, die der/die Hochschulabsolventin wahrend der
Bildungsphase erworben hat, demnach weder bendtigt noch genutzt (Fehse und Kerst 2007,
S. 73-74); (Kihne 2009, S. 38); (Rukwid 2012, S. 2).

Dass Uberqualifizierung ein relevantes Thema darstellt, zeigen zahlreiche Studien. Laut
Reichelt und Vicari (2014) belauft sich beispielsweise der von der Organisation fir
wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) gemessene weltweite Durchschnitt
an Uberqualifizierung aller Arbeitnehmerinnen auf 25% (Reichelt und Vicari 2014, S. 2). Im
Hinblick auf Hochschulabsolventinnen fanden Reichelt und Vicari (2014) zudem heraus, dass
ca. 40% aller Personen, die ein mindestens vier Jahre dauerndes Studium abgeschlossen
hatten, in Deutschland im Jahr 2012 Uberqualifiziert fUr ihre aktuelle Arbeitsstelle waren
(Reichelt und Vicari 2014, S. 3). Kihne (2009) konnte generell feststellen, dass
Hochschulabsolventinnen eher einen hoheren Unterschied zwischen erworbenen und
bendtigten Qualifikationen als Beschaftigte mit niedrigeren Bildungsabschlissen haben
(Kihne 2009, S. 40).

Wie in Kapitel 1 bereits angesprochen geht Uberqualifizierung sowohl mit negativen als auch
positiven Konsequenzen einher. Diese werden im Abschnitt Stand der Forschung naher
erlautert.

Im Folgenden wird der Begriff Adaquanz bzw. Inadaquanz aufgrund der vorangegangenen
Ausfiihrungen mit Uberqualifizierung gleichgesetzt. Eine inadaquate Beschéftigung
beschreibt demnach, dass der/die Arbeithehmerln Gberqualifiziert ist. Um dies beurteilen zu

kénnen, missen jedoch zunachst Messverfahren erlautert werden.

Subjektive und objektive Adaquanz

Bei der Bewertung, ob eine Stelle adaquat ist, kommen sowohl subjektive als auch objektive
Ansatze zur Anwendung (Fehse und Kerst 2007, S. 74); (Rukwid 2012, S. 2).

11



Wahrend bei der objektiven Uberqualifizierung meist der fiir eine Arbeitsstelle benotigte
Bildungsabschluss mit dem tatsachlich vom/von der Bewerberln erworbenen nicht
Ubereinstimmt bzw. niedriger ist, beschreibt die subjektive Uberqualifikation, dass der/die
Bewerberln glaubt, hohere Qualifikationen und Fahigkeiten zu besitzen, als die Stelle
erfordert (Debus und Kérner 2018, S. 35). Objektive Messansatze nehmen die tatsachliche
Situation im Beruf als Indikator. Ein Beispiel fur einen objektiven Faktor ware das Gehalt.
Subjektive Ansatze betrachten hingegen die subjektive Wahrnehmung und Bewertung des
Berufserfolgs. Hierbei wird beispielsweise die Zufriedenheit der Arbeitnehmerlnnen abgefragt
oder ihre Selbsteinschatzung der Adaquanz ihrer Arbeitsstelle (Kihne 2009, S. 50). Obwonhl
dies zwei verschiedene Ansatze zur Messung von Uberqualifikation sind, gelten sie als
uberlappende Konstrukte (Liu und Wang 2012, S. 7). Wahrgenommene subjektive Adaquanz
bzw. Uberqualifizierung kann zwar durch verschiedene Faktoren bedingt sein, jedoch wird es
meistens als Folge von objektiver Uberqualifizierung angesehen, wobei diese wiederum
grofteils als Uberqualifizierung im Kontext von Bildung betrachtet wird (Liu und Wang 2012,
S. 7). In zahlreichen Studien findet sich trotzdem das Konzept der subjektiven Adaquanz, da
besonders die personliche Meinung von Arbeitnehmerinnen als ausschlaggebend fur die
Bewertung der Adaquanz gilt (Kihne 2009, S. 38). Die subjektive Adaquanz gilt im Vergleich
zur objektiven als besserer Indikator fur Einstellungen und Verhalten von Mitarbeiterinnen
(Liu und Wang 2012, S. 7).

Aufgrund der angesprochenen Uberlappung der beiden Konzepte, werden beide in Teilen vor

allem in der Ausgestaltung der empirischen Erhebungsmethode zur Anwendung kommen.
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Theoriebezug

Inadaquanz wird zumeist mit Arbeitsmarkttheorien in Bezug gesetzt, welche vorrangig das
Entscheidungsverhalten aus Sicht der Arbeitgeberlnnen und Arbeithehmerinnen in
verschiedenen Situationen betrachten. Neben einer Teilanwendung der Humankapitaltheorie
kommt auch das Job-Competition Modell, welches einen Vorteil in Gberqualifizierten
Arbeitnehmerinnen aufgrund von geringeren Kosten fur die Einarbeitung und Weiterbildung
sieht, zur Anwendung. Ansatze der Betrachtung verweisen darauf, dass die
Wahrscheinlichkeit eine adaquate Beschaftigung zu finden abhangig von den erworbenen
Kenntnissen und Fahigkeiten ist (Fabian und Quast 2019, S. 406-409).

Im Bereich der Signaling Theorien gelten zudem ,Signale wie gute Noten oder eine kurze
Studiendauer" fur Arbeitgeberinnen als Indiz flr eine/n produktivere/n Mitarbeiterln (Fehse
und Kerst 2007, S.75).

Da in dieser Arbeit die Adaquanz der Arbeitsstelle beim Arbeitsmarkteintritt betrachtet wird,
wird zusatzlich der sogenannte Matching Prozess, welcher teilweise auch Annahmen des
Signaling Ansatzes nutzt, als Erklarungsgrundlage herangezogen (Dietrich und Abraham
2018, S. 90).

Humankapitaltheorie

Nach der Humankapitaltheorie eignen sich Personen im Rahmen der Ausbildung durch den
Erwerb von Fahigkeiten und Wissen Humankapital an. Dieses erworbene Humankapital
spiegelt die Produktivitat des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin wider und er oder sie wird in
ihrer Arbeitsstelle dementsprechend entlohnt. Folglich werden Personen in Ausbildung, nach
den Annahmen der Theorie, diese so lange fortflhren, bis die Kosten fiir die Ausbildung den
spateren Nutzen Ubersteigen (Fabian und Quast 2019, S. 406) Jedoch geht die
Humankapitaltheorie davon aus, dass der Arbeitsmarkt sich langfristig selbst reguliert.
Demnach mussten, wenn stetig zu wenig adaquate Arbeitsstellen verfligbar sind, weniger
Personen eine akademische Laufbahn einschlagen. Im Rahmen der Humankapitaltheorie
sollte es also auf lange Sicht gar keine inadaquaten Beschaftigungsverhaltnisse geben
(Fabian und Quast 2019, S. 407). Dass dies nicht der Fall ist, konnte allerdings schon in
Kapitel 1 dargestellt werden. Zusétzlich wurde dort und im Abschnitt Uberqualifizierung
bereits die Problematik der Inadaquanz im Hinblick auf das wirtschaftliche Gesamtwohl
vorgestellt.
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Wird das durch Bildung generierte Humankapital durch eine inadaquate Beschaftigung im
Berufsleben kaum oder zu gering eingesetzt, kann es nicht ausgeschopft werden.

Aufgrund der Tatsache, dass vor allem Hochschulen grofdtenteils mit Hilfe offentlicher Gelder
finanziert werden, fuhrt die unzureichende Ausschopfung des Humankapitals in diesem Fall
gesamtwirtschaftlich zu negativen Konsequenzen (Rukwid 2012, S. 3—4); (Fabian und Quast
2019, S. 403).

Fabian und Quast (2019) schlagen aufgrund der Annahme Uber die Selbstregulierung des
Arbeitsmarktes vor, Theorien zur Erklarung der Inadaquanz heranzuziehen, die den
Arbeitsmarkt als einen nicht vollkommenen Markt ansehen (Fabian und Quast 2019, S. 408).

Aus diesem Grund wird nachfolgend das Job-Competition-Modell erlautert.

Job-Competition-Modell

Das Job-Competition-Modell, welches von Lester C. Thurow entwickelt wurde, stellt mit
Bezug auf die Arbeitsnachfrage ebenfalls Signale heraus, die Produktivitat implizieren. Das
Modell nimmt jedoch entgegen der Humankapitaltheorie an, dass ein Ungleichgewicht,
welches durch ein héheres Angebot an Arbeitskraften als Arbeitsplatzen entstanden ist, auf
dem Arbeitsmarkt auch langfristig bestehen kann. Als Grund wird hierflir genannt, dass trotz
steigender Nachfrage nach Arbeit das Angebot an Arbeit wegen starrer, unflexibler Lohne
langfristig konstant bleibt. Somit ware das langere Existieren von Inadaquanz auf dem
Arbeitsmarkt durch das Modell erklarbar. Als Signale fungieren auch hier vor allem das
Bildungsniveau sowie die Abschlussnote. Personen mit besseren Qualifikationen werden von
Arbeitgeberlnnen den Arbeitsstellen zugeordnet, die als anspruchsvoller gelten. Besteht nun
ein Uberhang auf der Nachfrageseite, also drangen mehr hochqualifizierte Bewerberinnen
auf den Arbeitsmarkt, fuhrt dies dazu, dass einige Bewerberlnnen aufgrund eines zu
geringen Angebots an adaquaten Stellen auf die Annahme inadaquater Stellen
umschwenken mussen. Jedoch wurde dies hier im Vergleich zur Humankapitaltheorie nicht
dazu fuhren, dass weniger Personen einen akademischen Abschluss anstreben wirden, da
dieser auch bei geringerer Nachfrage nach Hochschulabsolventinnen trotzdem noch ein
Signal fur héhere Produktivitat darstellt und somit von Arbeitgeberlinnen als Nutzen
generierend betrachtet wird (Fabian und Quast 2019, S. 408—409). Da sowohl im Rahmen
der Humankapitaltheorie als auch des Job-Competition-Modells Signale fur Produktivitat

genannt werden, wird im Folgenden die Signaltheorie naher betrachtet.
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Signaltheorie

Die Signaltheorie geht im Vergleich zur Humankapitaltheorie nicht mehr davon aus, dass
Arbeitgeberinnen vollstandige Informationen tber den/die Bewerberln vorliegen.
Arbeitgeberlinnen kdnnen im Rahmen der Signaltheorie nur noch Annahmen uber die
Produktivitat der Bewerberlnnen treffen, diese aber nicht mehr direkt vom Ausbildungsniveau
ableiten. Beim Treffen dieser Annahmen stutzen sich die Arbeitgeberinnen demnach auf die
Signale, die ein/e Bewerberln aussendet. Der Bildungsabschluss gilt hierbei beispielsweise
nur als Indiz fur Produktivitat und Motivation eines Bewerbers/einer Bewerberin (Fabian und
Quast 2019, S. 408).

Fabian und Quast (2019) konnten feststellen, dass Absolventinnen mit
unterdurchschnittlichen Abschlussnoten 6fter inadaquat beschaftigt sind als Absolventinnen
mit durchschnittlichen oder tUberdurchschnittlichen Abschlussnoten (Fabian und Quast 2019,
S. 425). Da es in dieser Arbeit allerdings nicht vorrangig um die Sichtweise von
Arbeitgeberlnnen und Determinanten der Personalentscheidungen geht, wird der Ansatz

nicht ausfuhrlicher betrachtet.

Matching Prozess

Zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeberinnen findet bei der Erstplatzierung der
sogenannte Matching-Prozess statt. Das Humankapital, welches der/die Absolventin
wahrend ihrer/seiner Ausbildung erworben hat, ist fur die Arbeitgeberinnen von grol3er
Bedeutung, da es als Indikator fur die Produktivitat der Arbeitnehmerin bzw. des
Arbeitnehmers angesehen wird. Absolventinnen werden demnach schneller bessere
Arbeitsstellen finden, je besser sie flr diese qualifiziert sind. Die Einschatzung der
Produktivitat ist jedoch subjektiver Natur und wird indirekt beispielsweise am
Qualifikationsniveau beurteilt. Durch dieses Beurteilungsproblem kommt es vor allem beim
ersten Matching nach dem Hochschulabschluss haufiger zu schlechten Paarungen als bei
Bewerberlnnen, die bereits Vorerfahrung auf dem Arbeitsmarkt haben. Dies fuhrt im
Zeitverlauf nach der Erstplatzierung haufig zu schnelleren Kiindigungen und dem Annehmen
anderer Arbeitsstellen (Dietrich und Abraham 2018, S. 90). Bei beruflicher Uberqualifizierung
wird jedoch nicht nur das Match bewertet, sondern auch die damit einhergehende Fairness
bezlglich der Moglichkeit eine gute Leistung zu erbringen. So gehen hochqualifizierte
Bewerberlnnen in der Regel davon aus, dass sie eine Arbeitsstelle verdienen, der zu ihren

Qualifikationen und Fahigkeiten passt.
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Somit wird Uberqualifikation 6fter mit Unfairness assoziiert als anders bedingte
Fehlpassungen zwischen dem/der Arbeitnehmerin und dem Unternehmen (Liu und Wang
2012, S. 3).

Stand der Forschung

Wahrend Arbeitslosigkeit ein sehr weitreichend erforschtes Thema ist, wurde Uberqualifizierte
Beschaftigung zwar bereits ab 1970 wissenschaftlich betrachtet, jedoch kaum in Form von
Studien, sondern eher als wissenschaftliche Uberlegungen zur Thematik. Erst ab 1990
untersuchten immer mehr Wissenschaftlerinnen diese Thematik empirisch (Rukwid 2012, S.
6). Dass dieses Forschungsfeld aber durchaus relevant ist, konnte bereits in Kapitel 1
einleitend dargestellt werden. Die steigenden Zahlen von Hochschulabsolventinnen, die fur
ihre Arbeitsstelle Uberqualifiziert sind, verdeutlichen dessen Wichtigkeit zusatzlich (Fehse
und Kerst 2007, S. 76).

Laut Fine und Nevo (2011) ist Uberqualifizierung von Mitarbeiterinnen generell bisher nur
wenig erforscht. Die existierenden Studien befassen sich aulderdem Grof3teils mit bereits
angestellten Arbeitnehmerlnnen und eben nicht mit Bewerberlnnen (Fine und Nevo 2011, S.
240). Fabian und Quast (2019) bemangeln ebenfalls die Anzahl an Studien im
deutschsprachigen Raum, die sich mit dem Thema der Adaquanz von Arbeitsstellen der
Hochschulabsolventinnen beim Arbeitsmarkteintritt befassen. Einen weiteren Kritikpunkt stellt
die Tatsache dar, dass Studien vorrangig Bezug auf externe Faktoren nehmen, die
Inadaquanz beeinflussen, und nicht die Praferenzen der Bewerberlnnen mit einbeziehen
(Fabian und Quast 2019, S. 405). Ein Problem von Studien Uber Inadaquanz ist auch die
schwierige Messbarkeit derselben. Inadaquanz und damit einhergehende Diskrepanz
zwischen Qualifikationen und Arbeitsstelle besitzen keine klaren Konzepte fur die Messung
(Rukwid 2012, S. 7). Auch unterscheidet sich der Betrachtungswinkel der einzelnen Studien
haufig. Daher ist es nicht verwunderlich, dass die Ergebnisse der Studien teilweise deutlich
voneinander abweichen (Kuhne 2009, S. 37). Fabian und Quast (2019) untersuchten
beispielsweise in ihrer Studie vor allem die Unterschiede inadaquater Beschaftigung von
Bachelor- und Masterabsolventinnen auf Basis der durch die Absolventinnen

wahrgenommenen Adaquanz ihrer Arbeitsstelle (Fabian und Quast 2019).
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Fehse und Kerst (2007) hingegen fokussierten sich in ihren Untersuchungen vor allem auf
die verschiedenen Arten der Inadaquanz, die im Vorherigen bereits erlautert wurden (Fehse
und Kerst 2007). Der Ersteintritt in den Arbeitsmarkt ist zwar Teil nahezu jeder
durchgefuhrten Befragung von Hochschulabsolventinnen, jedoch werden haufig empirische
Untersuchungsstandards sowie Kriterien, die auswertungsrelevant waren, nicht eingehalten.
Zudem befassen sich viele Absolventinnen-Studien vermehrt mit einzelnen Studienfachern
und nicht dem Gesamtbild aller Hochschulabsolventinnen. Die Analyse der
Befragungsergebnisse geschieht meist deskriptiv und multivariate Analysen gelangen kaum
zur Anwendung (Kihne 2009, S. 34-35). Auch die Anteilswerte von inadaquat beschaftigten
Hochschulabsolventinnen unterscheiden sich je nach Studie deutlich, was erneut auf stets
unterschiedliche untersuchte Kriterien zurtickzuflhren ist. Anteilswerte von inadaquat
beschaftigten Hochschulabsolventinnen reichen hierbei von 8% bis hin zu 40% (Kuhne 2009,
S. 37-38).

Es besteht daher ein gro3er Bedarf an weiterer Forschung. Diese sollte vor allem einen
Informationsgehalt bezuglich der ,individuellen Entscheidung fur eine bestimmte
Erwerbstatigkeit [...][von Absolventinnen und] dem Stellenfindungsprozess" bieten (Fabian
und Quast 2019, S. 430).

Eine der umfassendsten existierenden Studien Uber Beschaftigungsadaquanz von
Hochschulabsolventinnen wird vom Deutschen Institut fir Hochschulforschung, welches
durch das Hochschul-Informations-System (HIS) unterstutzt wird, durchgefuhrt. Im Rahmen
der seit 1989 laufenden HIS-Absolventenbefragung wird jeder vierte Absolventenjahrgang in
gewissen Zeitabstanden mehrmals schriftlich befragt. Neben riickblickenden Fragen
bezliglich des Studiums werden hier der Ubergang von Studium in den Beruf sowie der
weitere Verlauf in den ersten Jahren thematisiert. Die Absolventinnen werden hinsichtlich
ihrer subjektiven Einschatzung im Hinblick auf die Adaquanz ihrer Beschaftigung befragt
(Fehse und Kerst 2007, S. 77). Ziel der HIS-Befragung fir den Forschungsbereich der
Adaquanz ist die Identifikation von sogenannten Risikofaktoren, die die Wahrscheinlichkeit
erhdhen, inadaquat beschaftigt zu sein. Neben soziodemographischen Merkmalen zahlen zu
diesen Risikofaktoren auch Merkmale der Bildungslaufbahn sowie das Netzwerk der
Absolventlnnen und Faktoren wie individuelle Leistungsbereitschaft (Fehse und Kerst 2007,
S. 78-79).
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Die Ergebnisse der Absolventinnen-Befragung untermauern auch noch einmal die
Wichtigkeit der adaquaten Erstplatzierung auf dem Arbeitsmarkt: auch wenn der Grol3teil der
Befragten bereits bei der Erstplatzierung eine adaquate Beschaftigung findet, muss
mindestens ein Sechstel aller Absolventinnen nicht nur bei der Erstplatzierung, sondern auch
im weiteren Erwerbsverlauf damit rechnen, unterwertig inadaquat beschaftigt zu sein (Fehse
und Kerst 2007, S. 79). Von denen, die anfangs vertikal inadaquat beschaftigt waren,
schafften es je nach befragtem Jahrgang nur ca. ein Drittel bzw. 40% innerhalb von 12
Monaten in eine adaquate Beschaftigung zu wechseln. Somit bleibt Gber die Halfte der
zunachst inadaquat Beschaftigten auch im zeitlichen Verlauf inadaquat beschaftigt. Selbst
bei einer weiteren Befragung nach 60 Monaten musste festgestellt werden, dass wiederum
nur etwa die Halfte in eine adaquate Beschaftigung gewechselt war und somit immer noch
Absolventinnnen unterwertig beschaftigt waren. Einige vollzogen jedoch auch den Wechsel
von einer adaquaten in eine inadaquate Beschaftigung (Fehse und Kerst 2007, S. 80-81).
Kiahne (2009) untersucht den Ersteintritt in den Arbeitsmarkt wiederum aus Perspektive der
Ubergangsperiode und fokussiert sich dabei vor allem auf deren Dauer vom Abschluss bis
zur ersten Erwerbstatigkeit. Er ermittelt weiters Griinde, wieso sich die Annahme der ersten
Arbeitsstelle verzogert. Diese reichen von persdnlichen Grinden wie Kinderbetreuung, tber
langere Reisen und Unklarheit bezlglich des zukilinftigen Berufswegs bis hin zur
ergebnislosen Stellensuche (Kihne 2009, S. 126-128). Wirtschaftswissenschaftlerinnen
gelang dabei von allen Hochschulabsolventinnen der verschiedenen Fachrichtungen am
haufigsten ein direkter Ubergang zwischen Studium und Beruf (Kiihne 2009, S. 132). Jedoch
ist fur Absolventinnen wirtschaftswissenschaftlicher Studiengange die Wahrscheinlichkeit,
inadaquat beschaftigt zu sein deutlich hoher als der Durchschnitt. Hierbei sind
Fachhochschulabsolventinnen sogar noch haufiger inadaquat beschaftigt als
Universitatsabsolventinnen. Dieses Ergebnis sehen Fehse und Kerst (2007) als
Uberraschend an, da die Inhalte eines wirtschaftswissenschaftlichen Studiums in der Regel
relativ gut auf das spatere Berufsfeld zugeschnitten sind. Fur eine Erklarung dieses
Phanomens wird auf die eventuell undurchsichtigen Anforderungen von Stellen verwiesen,
die generell zu einer Besetzung von Stellen mit Uberqualifizierten Bewerberlnnen flihren

konnten.
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Zusatzlich kénnen sich zu hohe Erwartungen der Absolventinnen an den Karriereverlauf in
schlechterer Bewertung der Adaquanz der Arbeitsstelle niederschlagen (Fehse und Kerst
2007, S. 89-90). Aufgrund der Besonderheit dieser Fachrichtung bzw. Gruppe von
Studentinnen, sollen diese die Zielgruppe der Befragung bilden.

Neben der Betrachtung genereller Merkmale und Griinde fiir Uberqualifikation wird auch die
theoretische Grundlage des Themas durch Studien erforscht. Fabian und Quast (2019)
konnten im Rahmen ihrer Studie belegen, dass verschiedene Theorien im Bereich des
Arbeitsmarktes einen Erklarungsgehalt fur den beruflichen Erfolg von
Hochschulabsolventinnen bieten. Die im Vorherigen vorgestellten Annahmen der
Signaltheorie und des Job-Competition-Modells konnten durch Ergebnisse der Studie belegt
werden. Auch hier wurden jedoch starke Unterschiede je nach Studienrichtung festgestellt.
Zusatzlich zu den klassischen Arbeitsmarkttheorien konnten sich auch Indizien fur die
Verwertbarkeit von Erklarungsansatzen aus dem Bereich der Psychologie finden. So
bestimmen gewisse ,berufliche Werthaltungen" ebenfalls die Wahrscheinlichkeit einer
adaquaten Beschaftigung mit (Fabian und Quast 2019, S. 428).

Konsequenzen von Uberqualifizierung

Die bisherigen Uberlegungen und die bisherige dargestellte Forschung zum Thema
Uberqualifizierung zeigt mehrfach auf, dass Uberqualifizierung mit diversen Konsequenzen
einhergeht. Diese sind sowohl fur Arbeitnehmerinnen bzw. Hochschulabsolventinnen als
auch Arbeitgeberlnnen von grofler Bedeutung und werden daher im Folgenden gesondert
betrachtet (Fabian und Quast 2019, S. 403); (Kulkarni et al. 2015, S. 533); (Reichelt und
Vicari 2014, S. 8); (Rukwid 2012, S. 3—4); (Russell et al. 2016, S. 126).

Konsequenzen fiir Hochschulabsolventinnen

Uberqualifizierte Arbeitnehmerlnnen verdienen im Durchschnitt ca. 15% weniger als
gleichwertig ausgebildete Arbeitnehmerlnnen in adaquaten Positionen. Dieser Trend wird
umso starker je mehr der/die Arbeitnehmerln Uberqualifiziert ist. So mussen Uberqualifizierte
Hochschulabsolventinnen mit den grofdten Verlusten rechnen (Debus und Korner 2018, S.
36). Studien aus zahlreichen westeuropaischen Landern konnten zudem sichtbar machen,
dass objektiv Uberqualifizierte Arbeitnehmerlinnen seltener eine tUberdurchschnittliche
Gehaltserh6hung verzeichnen konnten als adaquat beschaftigte (Debus und Kérner 2018, S.
37).
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Jedoch kommt es auch zu dem Fall, dass sich die aktuellen Stellen inadaquat Beschaftigter
durch ein héheres Gehalt auszeichnen, als Stellen, in denen sie adaquat beschaftigt waren
(Reichelt und Vicari 2014, S. 8). Uber den Zeitverlauf einer inadaquaten Beschaftigung
kommt es immer mehr zu einer Entwertung der in der Ausbildung erworbenen Qualifikationen
und Kenntnisse, da sie weder vollstandig genutzt noch weiterentwickelt werden. Zusatzlich
birgt langanhaltende Uberqualifizierung im Berufsleben die Gefahr der Demotivation im
Beruf. Dies kann dann letztlich ein Zurickgehen der gesamten auch nicht berufsbezogenen
Lebenszufriedenheit fhren (Rukwid 2012, S. 3—4).

Es zeigte sich in den Studien jedoch immer mehr, dass eine Betrachtung der Adaquanz nur
durch objektive Gesichtspunkte nicht den gewinschten Erklarungsgehalt bieten konnten.
Daher wurden nach und nach die subjektiven Bewertungen der Absolventinnen im Hinblick auf
die Adaquanz ihrer Arbeitsstelle in Studien integriert (Kihne 2009, S. 38).

Laut Kulkarni et al. (2015) kann demnach vor allem kognitive Uberqualifizierung zu
Unzufriedenheit im Arbeitsleben flihren (Kulkarni et al. 2015, S. 533). Debus und Kérner
(2018) stellen heraus, dass subjektive Uberqualifizierung negative Auswirkungen auf
zahlreiche Eigenschaften und Verhaltensweisen der Mitarbeiterinnen hat. Fuhlen diese sich
Uberqualifiziert, hat dies unter anderem negative Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit,
das allgemeine Wohlbefinden und die empfundene Bindung an das Unternehmen. Dies fuhrt
letztlich zu kontraproduktivem Benehmen der Uberqualifizierten Mitarbeiterlnnen und
schlussendlich zum starkeren Wunsch fur einen Stellenwechsel oder bereits zu hoherem
~otellensuchverhalten" (Debus und Kérner 2018, S. 36).

Im Kontrast dazu argumentieren Zhang et al. (2016), dass wenn Arbeitnehmerlnnen ihre
Uberqualifikation positiv sehen, ihre Selbsteffizienz steigt und die Personen proaktiver in ihrer
Arbeit sind. Selbsteffizienz beschreibt dabei den Glauben an die eigenen Fahigkeiten in
einem festgelegten Arbeitsbereich (Zhang et al. 2016, S. 63). Proaktives Verhalten wird

dabei als selbstandige zukunftsorientierte Handlung definiert, die Mitarbeiterinnen ausfuhren,
um sich oder ihr Arbeitsumfeld zu verbessern. Dies kénnen Ubernahme von
Fuhrungsverantwortung, das Einbringen von Vorschlagen oder das Ausbauen des

personlichen beruflichen Netzwerks sein (Zhang et al. 2016, S. 64).
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Uberqualifizierung kann sich aber durchaus auch im Verhalten der tiberqualifizierten
Arbeitnehmerlnnen hinsichtlich Aktivitaten, die Gber ihre aktuelle Stelle hinausgehen,
widerspiegeln. So suchen sie weniger Rat bezuglich Karrierethemen oder entwickeln weniger
oft neue Arbeitsprozeduren (Kulkarni et al. 2015, S. 533).

Bei freiwilliger Wahl einer Uberqualifizierung ist es jedoch sogar teilweise der Fall, dass keine
negativen Konsequenzen fur die Arbeitnehmerinnen auftreten. Hier mag zwar formell eine
Uberqualifizierung vorliegen, doch decken sich dafiir andere Dinge wie nicht-
arbeitsbezogene Werte oder Arbeitsbedingungen zwischen dem/der Arbeitnehmerin und
dem Unternehmen. Hierbei kommt es dann nicht zwangslaufig zu einem negativen Einfluss
auf die Arbeitsleistung. Diese kann sogar besser sein, da die Arbeitnehmerinnen diese
Arbeitsstelle bewusst fur sich ausgesucht haben und eine gute Leistung erbringen mochten
(Kulkarni et al. 2015, S. 534).

Uberqualifikation ist jedoch trotz der genannten mdglichen positiven Konsequenzen aus Sicht
der Arbeitnehmerlnnen vor allem negativ. Sie wird zusammenfassend meist mit einer
negativen Gesamtarbeitshaltung, vermehrten Kindigungsabsichten und Unzufriedenheit
sowohl im Berufs- als auch Privatleben assoziiert (Kulkarni et al. 2015, S. 533). Zhang et al.
(2016) konnten im Rahmen ihrer Studie jedoch feststellen, dass Uberqualifizierung fir
Arbeitnehmerlinnen sehr wohl eine positive Konnotation besitzen und in positivem Verhalten
gegenuber dem Unternehmen und den Kolleglnnen resultieren kann. Hierbei kann das
Unternehmen das Humankapital der Mitarbeiterinnen als Wettbewerbsvorteil nutzen (Zhang
et al. 2016, S. 79).

Da sich durch die Betrachtung personlicher Konsequenzen von Inadaquanz fir
Hochschulabsolventinnen unweigerlich zeigt, dass diese in einem Zusammenhang mit den
Konsequenzen fur die Arbeitgeberlnnen stehen, werden die Konsequenzen fur Unternehmen

im Folgenden betrachtet.
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Konsequenzen fiir Unternehmen

Wie bereits erwahnt, konnen uUberqualifizierte Arbeitnehmerlnnen durch ihre zusatzlichen
Fahigkeiten, ihr zusatzliches Wissen und ihre zusatzliche Erfahrung eine wertvolle personelle
Ressource darstellen, die einen positiven Einfluss auf den Erfolg des Unternehmens hat
(Russell et al. 2016, S. 126). Aus diesem Grund versuchen Unternehmen teilweise explizit
uberqualifizierte Bewerberlnnen im Rahmen von Stellenausschreibungen anzusprechen
(Kulkarni et al. 2015, S. 534).

Diese Uberqualifizierten Bewerberlnnen werden beispielsweise mit dem Ziel eingestellt, sie
spater in anspruchsvollere Stellen zu beférdern. Die Einstellung solcher Bewerberlnnen wird
dabei als Einkaufen einer Option auf Wissen und Erfahrungen gesehen. Auch wenn diese im
aktuellen Berufsumfeld nicht ganzlich genutzt werden, kénnen sie zuklinftig zum Beispiel bei
nétigen organisationalen Anderungen zum Einsatz kommen (Kulkarni et al. 2015, S. 534);
(Debus und Koérner 2018, S. 38).

Andere Unternehmen versuchen wiederum die Inaddquanz durch Uberqualifizierung génzlich
zu vermeiden und bereits in der Bewerbungsphase festzustellen (Fine und Nevo 2011, S.
240). Wahrend immer mehr Bewerberlnnen Absagen aufgrund ihrer Uberqualifikation
erhalten, werden andersherum demnach aber auch Uberqualifizierte Bewerberlnnen
eingestellt. Aufgrund der vielen Absagen gehen Bewerberlnnen ebenfalls dazu tber, ihr
Ausbildungsniveau in ihren Lebenslaufen herunterzuschrauben, sich also als weniger
qualifiziert auszugeben. Dies stellt jedoch Unternehmen vor die Frage, wie sie mit
uberqualifizierten Bewerberlnnen umgehen sollen (Liu und Wang 2012, S. 32).

Diese Thematik und Wege der erfolgreichen Nutzung von Uberqualifikation sind jedoch
bisher kaum bis gar nicht erforscht (Liu und Wang 2012, S. 32); (Russell et al. 2016, S. 133).
Ein Problem bei existierenden Studien ist, dass davon ausgegangen wird, dass kaum
Fehleinschatzungen der Adaquanz passieren, wenn diese mit Hilfe objektiver Ansatze
betrachtet wird. Laut Debus und Kdrner (2018) beziehen sich Personalmanagerinnen nahezu
ausschlieBlich auf die Abweichung zwischen tatsachlichem und geforderten
Ausbildungsniveau. Jedoch kann dies nicht pauschal fir jede/n Arbeithnehmerin gelten.
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Ist beispielsweise ein/e Hochschulabsolventin mit einer Stelle betraut, deren Anforderungen
von ihm/ihr subjektiv als hoch angenommen werden, da er/sie bisher keine oder kaum
Berufserfahrung hat, wird er/sie sich nicht unbedingt als Uberqualifiziert ansehen, nur weil
das Ausbildungsniveau dies impliziert (Debus und Kérner 2018, S. 39).

Subjektive Uberqualifizierung hat jedoch vor allem, wie bei den betrachteten Konsequenzen
fur Hochschulabsolventinnen bereits erlautert, negative Auswirkungen auf zahlreiche
Eigenschaften und Verhaltensweisen der Mitarbeiterlnnen. Zu diesen gehoren unter
anderem vermehrte Stellenwechsel der Hochschulabsolventinnen, welche in héheren
Fluktuationsraten resultieren (Debus und Kérner 2018, S. 36). Vor allem bei sehr stark
Uberqualifizierten Mitarbeiterinnen kommt es haufiger zum Stellenwechsel. Dies kénnte
allerdings auch auf das Fehlen von Aufstiegsmoglichkeiten im Unternehmen zurtckzufuhren
sein (Liu und Wang 2012, S. 16—-17). Aus Uberqualifikation resultieren zusammenfassend
haufig Gegebenheiten wie eine negative Gesamtarbeitshaltung, vermehrte
Kindigungsabsichten und generelle Unzufriedenheit der Mitarbeiterinnen, die sich letztlich
negativ auf den Unternehmenserfolg auswirken (Kulkarni et al. 2015, S. 533).

Russel et al. (2016) sowie Kulkarni et al. (2015) kritisieren jedoch die zumeist negativen
Betrachtungsweisen von Uberqualifikation im Kontext von Unternehmenserfolg (Russell et al.
2016, S. 126); (Kulkarni et al. 2015, S. 533).

So gelten beispielsweise kognitive Fahigkeiten als Indikator fur die Arbeitsleistung und
Uberqualifikation wird unter anderem durch héhere kognitive Fahigkeiten beschrieben. Auch
kénnen sich Vorteile ergeben, da Uberqualifizierte zusatzliche Fahigkeiten mitbringen, durch
die die Ausflhrung der Arbeit verbessert werden kann. Ebenfalls existieren Studien, die
uberqualifizierten Mitarbeiterlnnen eine bessere Gesundheit und einen héheren Fokus auf
den Beruf und die Karriere attestieren. Vor diesem Hintergrund zeigt sich klar, dass
Uberqualifizierung fiir Unternehmen positive Konsequenzen haben kann (Kulkarni et al.
2015, S. 534). Einigen Uberqualifizierten Mitarbeiterlnnen gelingt es zum Beispiel informelle
FUhrungsrollen zu Gbernehmen und dem Unternehmen durch ihre Fahigkeiten zu helfen, was
anderen Mitarbeiterlnnen in ahnlichen Positionen, die adaquat beschaftigt sind nicht gelingen

wurde.
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Hiervon profitiert jedoch nicht nur das Unternehmen, sondern auch der/die Mitarbeiterin
selbst durch beispielsweise hoheres Ansehen im Berufsumfeld und hohere Zufriedenheit
(Russell et al. 2016, S. 132). Férderung von Uberqualifizierten Mitarbeiterlnnen stellt
demnach einen Ansatz dar, mit der ansonsten haufig resultierenden Unzufriedenheit
umzugehen. Diese Férderung kann auch durch das Ubertragen von Aufgaben geschehen,
die die Mitarbeiterlnnen vor eine Herausforderung stellen (Debus und Kérner 2018, S. 39).
Unternehmen sollten Uberqualifizierte Mitarbeiterinnen demnach aktiv berechtigen und darin
bestarken, ihr Potenzial trotz inadaquater Beschaftigung auszuschopfen (Zhang et al. 2016,
S. 80-81). Auch bei Betrachtung der Arbeitsleistung von Uberqualifizierten, welche zumeist
als geringer angesehen wird, konnte gezeigt werden, dass diese weniger qualifizierte
Kolleglnnen in ahnlichen Positionen durchaus ubertrafen (Liu und Wang 2012, S. 13-14).
Uberqualifizierung wird zudem ein positiver Effekt auf innovationstreibendes Verhalten der
Mitarbeiterlnnen attestiert. So sind Uberqualifizierte Mitarbeiterlnnen o6fter kreativer als
adaquat Beschaftigte (Liu und Wang 2012, S. 15-16).

Konsequenzen der Uberqualifizierung kénnen fir Unternehmen also entweder positiver oder
negativer Natur sein. Abhangig ist dies in grolRem MalRe jedoch von der Fahigkeit des

Unternehmens, Uberqualifizierung richtig zu nutzen.

Sowohl der Stand der Forschung als auch die zugrundeliegenden Theoriekonzepte zeigen,
dass Uberqualifizierung und Inadaquanz bedeutend fiir den Erfolg des Arbeitsmarkteintrittes
und den Berufsverlauf von Hochschulabsolventinnen, aber auch fir die Unternehmen selbst
sind. Obwohl Inadaquanz sowohl auf persénlicher Ebene fiir den/die Absolventin als auch fir
die Gesamtwirtschaft negative Konsequenzen haben kann, konnten in der bisherigen
Forschung auch positive Aspekte der Uberqualifizierung besonders aus Sicht der
Unternehmen gefunden werden. Diese sind jedoch immer an die Bedingung geknupft, dass
die Bewerberlnnen und das Unternehmen mit der Situation umgehen kénnen und seitens
des Unternehmens MalRnahmen zur sinnvollen und erfolgreichen Nutzung von
Uberqualifikation ergriffen werden. Letztlich ist es jedoch fraglich, ob Unternehmen dies
wollen und konnen. Fir einige Unternehmen konnte gezeigt werden, dass diese mit ihren

Stellenanzeigen bewusst Uberqualifizierte Bewerberlnnen ansprechen mochten.
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Fir jene Unternehmen soll mit der Beantwortung der in Kapitel 1 gestellten Forschungsfrage

Welche Faktoren beeinflussen Absolventinnen bei der Bewerbung auf Stellen, deren

Anforderungen unter ihrem Qualifikationsniveau liegen?

ein Einblick in die Wichtigkeit verschiedener Faktoren bei der Ansprache von
uberqualifizierten Hochschulabsolventinnen gegeben werden.

Fiar den anderen Teil der Unternehmen, die entweder nicht bereit sind, MalRnahmen zur
Nutzung von Uberqualifikation bereitzustellen oder generell adaquat beschéftigte
Mitarbeiterlnnen vorziehen, soll sowohl die nachfolgende Analyse Uber die subjektive
Adaquanz der Bewerberlnnen als auch die bereits erwahnte Wichtigkeit der Faktoren einen
Anhaltspunkt fur kinftige Stellenausschreibungen bieten.

Welche Faktoren potenziell einen Einfluss auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit und die
Wahrnehmung der Adaquanz der Arbeitsstelle der Hochschulabsolventinnen haben konnten,
wird im Folgenden ermittelt. Nach der Wahl der zu untersuchenden Faktoren wird je Faktor

eine zu Uberprifende Hypothese aufgestelit.

Potenzielle Einflussfaktoren

Wahrend Arbeitnehmerlnnen lange Zeit bei der Produktion von Gutern oder dem Angebot
von Dienstleistungen nur als Inputfaktor galten, rickten Mitte des letzten Jahrhunderts durch
verschiedene Studien andere Ansatze in den Fokus. Fuhrungspersonen und Wissenschaftler
verstanden zunehmend die Rolle der Bedurfnisse und Motivation von Mitarbeiterinnen als
Grundstein fur die Produktivitat (Lindner 1998, Abschn. 1). Einer der bekanntesten Ansatze,
der im Folgenden entstand, ist die Maslowsche Bedurfnispyramide, die die verschiedenen
Bedurfnisse von Arbeitnehmerinnen in funf einander untergeordneten Kategorien darstellt.
Diese wurde bis heute immer wieder verandert bzw. von anderen Wissenschaftlern um
einige Kategorien erweitert (Lindner 1998, Abschn. 2). Die Relevanz dieser Ansatze zeigt
sich unter anderem in der Studie von Taormina (2009), in der gezeigt werden konnte, dass
Mitarbeiterlnnen in jenen Unternehmen glucklicher und zufriedener sind, in denen ihre
Bedurfnisse bericksichtigt und befriedigt werden (Taormina 2009, S. 651). Jedoch kam nicht
nur den Bedurfnissen, sondern auch der Motivation von Mitarbeiterlnnen zunehmend

Bedeutung zu.
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Laut Lindner (1998) sind motivierte Mitarbeiterlnnen der Grundstein flr das Fortbestehen
eines Unternehmens, denn sie gelten gemeinhin als produktiver und sind somit wertvoller fur
Unternehmen. Jedoch ist gerade das Motivieren von Mitarbeiterlnnen aus Sicht des
Managements eine sehr schwierige Aufgabe, da Motivationsfaktoren so verschieden sind wie
die Mitarbeiterlnnen selbst und zusatzlich einem stetigen Wandel unterliegen (Lindner 1998,
Abschn. 4).

Lindner (1998) befasst sich in seiner Studie mit solchen Motivationsfaktoren von
Arbeitnehmerinnen und kam zu dem Ergebnis, dass fur Arbeitnehmerinnen bei der
Motivation und Arbeitszufriedenheit die Faktoren in folgender Reihenfolge ausschlaggebend
sind:

Nachgehen einer interessanten Arbeit

Gutes Gehalt

Anerkennung der Arbeit

Sicherheit der Arbeitsstelle

Gute Arbeitsbedingungen

Aufstiegsmoglichkeiten

Gute Einbindung in Geschehnisse

© N o 0 kb=

Loyalitat gegenuber Mitarbeiterlnnen

9. Angemessene Disziplin

10. Hilfestellung bei personlichen Problemen
(Lindner 1998, Abschn. 7).
Den Inhalt bzw. die Definition der einzelnen Faktoren gibt Lindner (1998) jedoch nicht
zusatzlich an. Die Befragten wurden zudem auch nur angehalten, die einzelnen Faktoren
hinsichtlich ihrer subjektiv wahrgenommenen Wichtigkeit zu sortieren (Lindner 1998, Abschn.
6). Dass Motivationsfaktoren keine Allgemeingultigkeit besitzen, zeigen verschiedene
Studien, in denen jeweils unterschiedliche Rankings von Faktoren ermittelt wurden. Durch
den unterschiedlichen Kontext der Studien und unterschiedliche Befragte konnten also stets

andere Ergebnisse der Motivationsfaktoren gefunden werden (Lindner 1998, Abschn. 7).
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In der Studie von Fabian und Quast (2019) finden neben klassischen
motivationstheoretischen Ansatzen auch Ansatze aus dem Bereich der Psychologie
Anwendung. Sie erfassten Haltungen von Arbeitnehmerinnen in Bezug auf berufliche Werte,
welche sich in Zielsetzungen im Hinblick auf den Beruf und das gesamte Leben begrinden.
Es wurden die folgenden finf verschiedene Faktoren mit zugehorigen Items erarbeitet:

e Faktor 1: ,materiell-prestigeorientiert®

Faktor 2: ,sicherheits- und arbeitsumweltorientiert”

Faktor 3: ,intellektuell-kreativ”

Faktor 4: ,autonomie-orientiert"

Faktor 5: ,altruistisch®
(Fabian und Quast 2019, S. 416—417).
Faktor 1 wird abgebildet durch Auspragungen, die die Bezahlung, das Ansehen der
Arbeitsstelle und Aufstiegsmdglichkeiten abbilden. Faktor 2 geht mit Auspragungen wie
gerechte Behandlung durch Vorgesetzte, ein vertrauensvolles Verhaltnis zu Kolleginnen,
Sicherheit der Arbeitsstelle sowie Vereinbarkeit von Beruf und Familie einher. Faktor 3 als
intellektuell-kreativer Faktor ist durch Auspragungen wie Innovationen kreierende Arbeit,
Entwicklung neuer Ideen sowie durch ein interessantes und anspruchsvolles Aufgabengebiet
gekennzeichnet. Faktor 4 beinhaltet wiederum Auspragungen wie selbststandige
Entscheidungsmoglichkeiten, Selbstorganisation der Arbeit und Fihrung anderer
Mitarbeiterlnnen. Faktor 5 bildet eine altruistische Wertvorstellung ab, die mit dem Wunsch
nach einem sich Einsetzen fur andere einhergeht (Fabian und Quast 2019, S. 416—417). Die
ersten vier Faktoren werden in Teilen fir die Aufstellung potenzieller Entscheidungsfaktoren
herangezogen, der flinfte Faktor wird nicht betrachtet, da er im Kontext der vorliegenden
Arbeit als nicht relevant betrachtet wird.
Aus Perspektive der Arbeitgeberattraktivitat konnten Regnet und Lebrenz (2014) die
folgenden Faktoren als ausschlaggebend flir ansprechende Stellen ermitteln:

e Sicherheit der Arbeitsstelle

e Aufstiegs- und Weiterbildungsmaoglichkeiten

e Betriebsklima und Wertschatzung

e Gehalt
(Regnet und Lebrenz 2014, S. 69).
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Da Hochschulabsolventinnen in ihrer Entscheidung flr oder gegen eine Arbeitsstelle durch
den Nutzen, den sie sich durch diese versprechen, und individuelle Praferenzen geleitet
werden, kann davon ausgegangen werden, dass ihnen dieselben Praferenzfaktoren wichtig
sind, wie Arbeitnehmerlnnen (Fehse und Kerst 2007, S. 76). Ob eine Arbeitsstelle besetzt
werden kann ist zunachst vor allem davon abhangig, ob Arbeitssuchende tatsachlich die
Absicht haben, sich flr diese zu bewerben. Hierbei spielen die Attraktivitat des
Unternehmens und die der angebotenen Arbeitsstelle eine bedeutende Rolle. Relevant ist
sowohl die subjektive Attraktivitat fur den/die einzelne/n Bewerberln als auch die generelle
Attraktivitat des Unternehmens. Studien zu Bewerbungsprozessen und -verhalten gehen
oftmals davon aus, dass aus der tatsachlichen Anziehungskraft eines Unternehmens auf
Bewerberlnnen Informationen Uber die Absichten dieser hervorgehen, sich zu bewerben und
letztlich daraus die Stellenwahl abgeleitet werden kann (Chapman et al. 2005, S. 929-930).
Im Rahmen der Theorie subjektiver Faktoren wird beispielsweise angenommen, dass
Bewerberlnnen Stellen bzw. Unternehmen suchen, die sie als passend ansehen. Sie
interpretieren dabei Charakteristika der ausgeschriebenen Stelle und bewerten sie im
Hinblick auf ihre eigenen Anforderungen und Bedurfnisse (Chapman et al. 2005, S. 929).
Diese subjektive Bewertung konnte von Chapman et al. als einer der starksten Indikatoren
fur die Attraktivitat der Stelle aus Sicht der Bewerberlnnen bewertet werden (Chapman et al.
2005, S. 938).
Als Faktoren stellen Chapman et al. (2005) unter anderem folgende heraus:

e Arbeitsspezifische Faktoren wie Gehalt und die Art der Arbeit

e Unternehmensspezifische Faktoren wie das Ansehen der Firma oder das

Arbeitsumfeld

(Chapman et al. 2005, S. 929).
Regnets (2017) Studie uber Faktoren, die Studentinnen im Hinblick auf die zukunftige

Berufswahl beeinflussen, konnte in folgender Reihenfolge Einflussfaktoren definieren:
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Interessantes Aufgabenfeld
Betriebsklima
Work-Life-Balance

Gehalt
Weiterbildungsmaoglichkeiten

der/die Vorgesetzte

N o o bk~ b=

Karrieremoglichkeiten

8. Image des Unternehmens
(Regnet 2017, S. 4).
Fehse und Kerst (2007) konnten als subjektiv wahrgenommene Einflussfaktoren unter
anderem die folgenden ermitteln:

e Gehalt

e Sicherheit der Arbeitsstelle

e Belastung

¢ Anerkennung
(Fehse und Kerst 2007, S. 76).
Bei der Vielzahl der in der Forschung bereits betrachteten Faktoren wird deutlich, warum
Mitarbeitermotivation bzw. die Ermittlung von potenziellen Einflussfaktoren auf das Verhalten
von Bewerberlnnen ndhere Betrachtung erfordert. Managerlinnen sollten je nach
zugrundeliegender Theorie zunachst einen Teil der Faktoren bei ihren Entscheidungen und
Handlungen berucksichtigen, bevor sie die anderen adressieren (Lindner 1998, Abschn. 8).
Auch in dieser Arbeit finden daher nicht alle ermittelten Faktoren Anwendung, sondern es
werden Schllsselfaktoren, von denen ein Einfluss auf das Bewerbungsverhalten der
Hochschulabsolventinnen angenommen werden kann, definiert. Dies geschieht auch im
Hinblick auf die Befragung der Absolventinnen durch fiktive Stellenanzeigen, da Lindner-
Lohmann et al. (2016) nicht alle diese Faktoren den Merkmalen einer Stellenanzeige
zuordnen (Lindner-Lohmann et al. 2016, S. 57).
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Da sowohl Lindner (1998) als auch Regnet (2017) ein interessantes Aufgabenfeld als
wichtigsten Faktor einschatzen und dieser ebenfalls in der Betrachtung durch Chapman et al.
(2005) sowie Fabian und Quast (2019) Anwendung findet, kann der sich daraus ergebende
Faktor Interessante Arbeit als einer der Schlusselfaktoren betrachtet werden (Lindner 1998,
Abschn. 7-8); (Regnet 2017, S. 4); (Chapman et al. 2005, S. 929); (Fabian und Quast 2019,
S. 416). Zudem zahlen Aussagen Uber die Aufgaben, die im Rahmen der Arbeitsstelle
erledigt werden mussen, zu den Faktoren, die in einer Stellenanzeige genannt werden
(Lindner-Lohmann et al. 2016, S. 57).

Das Gehalt ist Teil jeder der in diesem Abschnitt genannten Studien und somit ein weiterer
Schlusselfaktor, der je nach Studie eine unterschiedliche Gewichtung erfahrt (Lindner 1998,
Abschn. 7-8); (Fabian und Quast 2019, S. 416); (Regnet und Lebrenz 2014, S. 69);
(Chapman et al. 2005, S. 929); (Regnet 2017, S. 4); (Fehse und Kerst 2007, S. 76).

Lindner (1998) nennt als drittwichtigsten Faktor die Anerkennung der Arbeit, geht aber wie
bereits erlautert nicht weiter auf die Bedeutung des Faktors ein (Lindner 1998, Abschn. 7).
Fehse und Kerst (2007) nennen Anerkennung ebenfalls als Faktor (Fehse und Kerst 2007, S.
76). Fabian und Quast (2019) nennen als Teil ihres materiellen und prestigeorientierten
Faktors 1 das Ansehen, welches mit der Arbeitsstelle einhergeht, als Auspragung des
Faktors (Fabian und Quast 2019, S. 416). Regnet (2017) reiht das Image des Unternehmens
zwar als unwichtigsten Faktor bei der Darstellung seiner Untersuchungsergebnisse ein,
jedoch findet der Faktor auch in dieser Studie Beachtung (Regnet 2017, S. 4). Das Ansehen
bzw. Image der Firma findet sich auch bei Chapman et al. (2005) als
unternehmensspezifischer Faktor wieder (Chapman et al. 2005, S. 929). Da zur
Anerkennung der Arbeit bei Lindner (1998) keine weitere Ausfuhrungen existieren und
Fabian und Quast (2019) das Ansehen der Arbeitsstelle als Prestigefaktor einordnen, kann
auch das von Regnet (2017) untersuchte Image des Unternehmens gemeinsam mit den
beiden Faktoren gruppiert werden (Lindner 1998, Abschn. 7); (Fabian und Quast 2019, S.
416); (Regnet 2017, S. 4). Dies gilt ebenso fur die Darstellung von Chapman et al. (2005)
(Chapman et al. 2005, S. 929).

Daher werden diese vorliegenden Einflussfaktoren im Folgenden als aquivalent betrachtet
und ein neuer Faktor definiert. Vor allem beim Konzept der Anerkennung der Arbeit ist

fraglich, von wem diese Anerkennung gewunscht ist.
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In der vorliegenden Arbeit soll auf Grund der Befragungsmodalitaten Anerkennung von der
Gesellschaft und nicht von Einzelpersonen betrachtet werden. Diese Einordnung deckt sich
beispielsweise mit jener von Fabian und Quast (2019). Arbeit kann generell als ,Tatigkeit fur
andere im gesellschaftlichen Leistungsaustausch" betrachtet werden (Sichler 2010, S. 15).
Diese Definition legt nahe, dass Arbeit dann auch durch die Gesellschaft bewertet wird. Dies
geschieht zunachst vor allem durch die Bewertung der Arbeit im Hinblick auf den von ihr
geschaffenen Mehrwert. Dieser enthalt jedoch nicht nur die 6konomische Komponente, wie
Wirtschaftsleistung oder Entlohnung der Arbeit, sondern auch eine, die auf die Bewertung
des nicht monetaren Wertes der Arbeit im Hinblick auf den Mehrwert fur die Lebensqualitat
der Gesellschaft abzielt (Sichler 2010, S. 15-16). Normen und Werte stellen hierbei den
Grundstein der sozialen bzw. gesellschaftlichen Anerkennung dar (Sichler 2010, S. 26).

Aus diesen Uberlegungen resultiert der im Folgenden verwendete Faktor Gesellschaftliche
Anerkennung.

Die Sicherheit der Arbeitsstelle findet sich sowohl als Einflussfaktor in der Studie von Fehse
und Kerst (2007), Regnet und Lebrenz (2004), Fabian und Quast (2019) als auch bei Lindner
(1998) und kann daher ohne weitere Einschrankungen als Einflussfaktor tbernommen
werden (Fehse und Kerst 2007, S. 76); (Regnet und Lebrenz 2014, S. 69); (Fabian und
Quast 2019, S. 416); (Lindner 1998, Abschn. 7).

Laut Lindners (1998) zuvor betrachteten Studie zu Motivationsfaktoren von
Arbeitnehmerinnen, spielt der funfte Faktor gute Arbeitsbedingungen eine wichtige Rolle fur
die Arbeitszufriedenheit und Motivation von Arbeitnehmerinnen (Lindner 1998, Abschn. 7).
Da der Begriff Arbeitsbedingungen terminologisch in der Wissenschaft nicht klar definiert ist
und haufig lediglich einzelne Punkte der Arbeitsbedingungen betrachtet werden, muss der
Begriff Arbeitsbedingungen zur Determinierung des Einflussfaktors zunachst naher erlautert
werden (Eichmann et al. 2010, S. 11). Da Lindner (1998) zuséatzlich zu den von ihm
genannten Arbeitsbedingungen auch Faktoren wie gute Bezahlung und interessante Arbeit
als Motivationsfaktoren fur Arbeitnehmerlinnen nennt, kann davon ausgegangen werden,
dass diese nicht zu den hier definierten Arbeitsbedingungen zahlen (Lindner 1998, Abschn.
7). Eichmann et al. (2010) nennen beispielsweise sieben Kategorien, in die der Begriff

Arbeitsbedingungen unterteilt werden kann.
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So nennen sie neben ,Beschaftigungsformen; Arbeitszeiten (und Vereinbarkeit von
Erwerbsarbeit und Privatleben); Einkommen; Arbeitsorganisation [...]; berufliche Aus- und
Weiterbildung" auch die ,Bewertungen zur eigenen Arbeitssituation" als zugehoérig zu dem
Begriff Arbeitsbedingungen (Eichmann et al. 2010, S. 11).

Der Begriff Beschaftigungsform befasst sich mit der Art des Arbeitsverhaltnisses. Als
Normalarbeitsverhaltnis gilt dabei ein ,unbefristetes sozialversicherungspflichtiges
Vollzeitdienstverhaltnis" (Eichmann et al. 2010, S. 21). Da Parameter der
Beschaftigungsform, wie Befristung eines Dienstverhaltnisses oder Ausmal der
Arbeitsstunden bereits anderweitig durch den Faktor Sicherheit der Arbeitsstelle und das
Anforderungsprofil der fiktiven Stellenanzeige, in der eine Vollzeitstelle besetzt werden soll,
abgebildet werden, soll auch dieser Teil der Arbeitsbedingungen nicht einflieRen.

Auch der Faktor Einkommen bzw. Gehalt wird bereits als Einzelfaktor betrachtet.

Die Bedeutung der Arbeitszeiten resultiert in der sogenannten Work-Life Balance, die auch
von Regnet (2017) sowie Fabian und Quast (2019) als Einflussfaktor genannt wurde (Regnet
2017, S. 4); (Fabian und Quast 2019, S. 416). Die Work-Life-Balance definiert sich dabei als
wahrgenommener Ausgleichszustand zwischen der verrichteten Arbeit und dem Privatleben
(Steiner 2013, S. 29). Die Wahrnehmung dieses Zustandes unterscheidet sich jedoch je nach
Arbeitnehmerln, da er von vielen unterschiedlichen individuellen Faktoren abhangig ist.
Jedes Individuum wird dieses Gleichgewicht anders empfinden und die gegebenen
Arbeitsbedingungen dahingehend anders bewerten (Steiner 2013, S. 30). Aufgrund dieser
vielfaltigen Faktoren, die in dieser Arbeit nicht im Rahmen der Stellenanzeige oder einem
einzelnen Faktor zum Ausdruck gebracht werden kénnen, findet die Work-Life-Balance in
dieser Arbeit keine Betrachtung.

Die Kategorie Arbeitsorganisation geht ebenfalls detailliert auf die jeweilige Beschaftigung
bzw. Tatigkeit des/der Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin ein (Eichmann et al. 2010, S. 92). Da
diese Arbeit jedoch keine detaillierten Erkenntnisse bezuglich der Arbeitsorganisation liefern
kann, da dies nicht Gegenstand der Untersuchung ist, wird auch diese Kategorie nicht
betrachtet. Somit wird auch der von Fabian und Quast (2019) definierte Faktor 4 mit
Auspragungen wie Selbstorganisation der Arbeit nicht weiter betrachtet (Fabian und Quast
2019, S. 417).
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Da Lindner (1998) gute Arbeitsbedingungen als Indikator fur Arbeitszufriedenheit und
Motivation ansieht und diverse andere Faktoren des Begriffes Arbeitsbedingung bereits in die
Befragung einbezogen bzw. aufgrund der Befragungsmodalitat ausgeschlossen sind, bezieht
sich in dieser Arbeit der Begriff Arbeitsbedingung auf dessen Unterkategorie
Arbeitszufriedenheit (Eichmann et al. 2010, S. 166); (Lindner 1998, Abschn. 7). Wie im
Begriff Arbeitsbedingung sind auch im Begriff der Arbeitszufriedenheit zahlreiche Faktoren
enthalten (Eichmann et al. 2010, S. 166). Da im Rahmen dieser Arbeit letztlich nicht das
Bewerbungsverhalten auf eine konkrete Arbeitsstelle untersucht werden soll, sondern auf
eine reduzierte fiktive Stellenanzeige, wird in der Befragung aufgrund der nachfolgenden
Begriffsabgrenzungen jedoch der Faktor Betriebsklima und nicht Arbeitsklima verwendet.
Laut Steiner (2013) gilt das Arbeitsklima als kurzfristig beeinflussbare ,Stimmung am
eigenen, separaten Arbeitsplatz®, welche der Wahrnehmung der durchgefuhrten
Arbeitsprozesse entspringt (Steiner 2013, S. 10). Da diese Stimmung jedoch nicht vor
Antreten der Arbeitsstelle von dem/der Bewerberln empfunden oder bewertet werden kann,
soll hier nicht weiter auf das Arbeitsklima eingegangen werden. Das stabilere Betriebsklima
hingegen bezieht sich eher auf ,die sozialen Beziehungen in einem Unternehmen®, ist jedoch
auch subjektiv wahrgenommen (Steiner 2013, S. 10). Es muss jedoch darauf hingewiesen
werden, dass generell keine vollstandige Abgrenzung der beiden Begriffe vorgenommen
werden kann, da das Betriebsklima das Arbeitsklima beeinflusst und umgekehrt (Steiner
2013, S. 10). Als Einflussfaktor auf das Bewerbungsverhalten wird in diesem Kontext also
das Betriebsklima genutzt.

Aufstiegsmdglichkeiten werden sowohl von Lindner (1998) als auch Fabian und Quast (2019)
und Regnet und Lebrenz (2014) als Einflussfaktor genannt und kdnnen somit ebenfalls als
Schlusselfaktor bezeichnet werden (Lindner 1998, Abschn. 7); (Fabian und Quast 2019, S.
416); (Regnet und Lebrenz 2014, S. 69). Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten zahlen hierbei
zu den indirekten finanziellen Anreizen im Rahmen der Mitarbeitermotivation (Sass 2019, S.
50). Die von Regnet (2017) und Regnet und Lebrenz (2014) genannten
Weiterbildungsmadglichkeiten finden in dieser Arbeit keine weitere Betrachtung (Regnet 2017,
S. 4); (Regnet und Lebrenz 2014, S. 69).
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Der von Regnet (2017) zusatzlich definierte Faktor der/die Vorgesetzte sowie der von Fehse
und Kerst (2007) definierte Faktor Belastung finden in dieser Arbeit ebenfalls keine
Verwendung, da wie bereits erwahnt kein vollstandiges Stellenprofil in der fiktiven Anzeige
abgebildet wird und Angaben zur Arbeitsbelastung und Vorgesetzten nicht zu den
Merkmalen einer Stellenanzeige gehéren (Regnet 2017, S. 4); (Fehse und Kerst 2007, S.
76); (Lindner-Lohmann et al. 2016, S. 57). Dies gilt auch fur die Faktoren 7, 8, 9 und 10 von
Lindner (1998) (Lindner 1998, Abschn. 7).

Zusammenfassend werden in dieser Arbeit gemal den vorherigen Ausflihrungen die
folgenden 6 Faktoren hinsichtlich ihres Einflusses auf das Bewerbungsverhalten von
Hochschulabsolventinnen untersucht:

e Interessante Arbeit

e Gehalt

e Gesellschaftliche Anerkennung

e Sicherheit der Arbeitsstelle

e Betriebsklima

e Interessante Aufstiegsmoglichkeiten
Die aufgezahlte Reihenfolge der Faktoren impliziert hier jedoch keinesfalls eine Angabe Uber
die Wichtigkeit oder die Hohe des erwarteten Einflusses, da eben dieser Sachverhalt im
Rahmen der nachfolgenden Datenerhebung, die mit Hilfe von fiktiven Stellenanzeigen die
Bewerbungswahrscheinlichkeit von Hochschulabsolventinnen abfragt, und der Datenanalyse
herausgefunden werden soll.

Im Folgenden werden fur die eben definierten Faktoren Hypothesen erarbeitet.
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Hypothesen

Interessante Arbeit

Da eine Interessante Arbeit in fast allen vorgestellten Studien als Einflussfaktor genannt wird,
kann davon ausgegangen werden, dass Absolventinnen sich eher bewerben, die
Entscheidung also positiv beeinflusst wird, wenn die in der Stellenanzeige dargestellte Arbeit
fur sie interessant ist (Lindner 1998, Abschn. 7-8); (Regnet 2017, S. 4); (Chapman et al.
2005, S. 929); (Fabian und Quast 2019, S. 416).

Dies fuhrt zur Aufstellung der Hypothese H1.

H1: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn die

dargestellte Arbeit fUr sie interessant ist.

Gehalt

Berufserfolg von Hochschulabsolventinnen wird oft durch ein hohes bzw.
uberdurchschnittliches Gehalt definiert. Daher ist davon auszugehen, dass diese sich von
einer Stelle mit hdherem Gehalt einen besseren Berufserfolg erwarten und diese somit eher
annehmen wiurden, als eine Stelle, die durchschnittlich oder unterdurchschnittlich bezahlt ist
(Kihne 2009, S. 35).

Aus dieser Schlussfolgerung kann demnach die Hypothese H2 abgeleitet werden.

H2: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn das
Gehalt Uberdurchschnittlich ist.

Gesellschaftliche Anerkennung

Gemal den Ausflihrungen zum im vorherigen Abschnitt definierten Einflussfaktor

Gesellschaftliche Anerkennung kann die Hypothese H3 abgeleitet werden.

H3: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn die
Arbeit gesellschaftlich anerkannt ist.
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Sicherheit der Arbeitsstelle

Regnet (2017) fand im Rahmen ihrer Befragung Augsburger Studentlnnen heraus, dass zwar
ca. die Halfte aller Befragten ein befristetes Arbeitsverhaltnis eventuell in Kauf nehmen
wurde, eine klare Mehrheit von ihnen jedoch das sicherere unbefristete Arbeitsverhaltnis
bevorzugen wurde (Regnet 2017, S. 5).

Daraus lasst sich die Hypothese H4 ableiten.

H4: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn die

Sicherheit der Arbeitsstelle gegeben ist.

Betriebsklima

Die Arbeiterkammer Osterreich fiihrt zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit vierteljahrliche
Befragungen durch, bei denen unselbststandig Beschaftigte zu lhrer Arbeitssituation befragt
werden und bildet daraus den Arbeitsklimaindex (Eichmann et al. 2010, S. 168-169). Laut
dem Arbeitsklimaindex 2020 fuhlen sich viele Mitarbeiterlnnen in ihrem Unternehmen einsam
und isoliert. Ein Umstand, den zufriedene Arbeithehmerinnen in der Befragung nicht angaben
(Kammer fur Arbeiter und Angestellte fur Oberdsterreich 2020, S. 1). Daher kann ein
Zusammenhang zwischen den sozialen Beziehungen im Unternehmen und der
wahrgenommenen Arbeitszufriedenheit, also per vorangegangener Definition dem
Betriebsklima, angenommen werden. Daruber hinaus nimmt laut Regnet und Lebrenz (2014)
die Gute des Betriebsklimas eine zentrale Rolle bei der Arbeitsplatzbewertung hinsichtlich
der Attraktivitat des Arbeitgebers von Universitatsabsolventinnen ein (Regnet und Lebrenz
2014, S. 65). Daraus lasst sich ableiten, dass Absolventinnen sich eher auf eine Stelle
bewerben wirden, bei der das Betriebsklima als gut eingeschatzt werden kann, was zur

Aufstellung der Hypothese H5 fuhrt.

H5: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn die

Stelle ein gutes Betriebsklima bietet.
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Aufstiegsmaoglichkeiten

Sass (2019) stellt in seiner Studie die Wichtigkeit von Aufstiegs- und Karrieremoglichkeiten
fur Hochschulabsolventinnen dar und nennt Weiterentwicklung sowie Karriereunterstitzung
als Bedurfnisse dieser (Sass 2019, S. 43-44). Liu und Wang (2012) konnten zudem zeigen,
dass haufige Stellenwechsel unter anderem auf das Fehlen von Aufstiegsmaoglichkeiten
zuruckgehen (Liu und Wang 2012, S. 17).

Daraus und aus den vorangegangenen Uberlegungen zum Faktor Aufstiegsméglichkeiten

ergibt sich die Hypothese H6.

H6: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn

innerhalb der Organisation Aufstiegsmaoglichkeiten bestehen.
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3. Methoden

In diesem Kapitel werden zunachst noch einmal die Forschungsfrage sowie die Hypothesen

zusammenfassend dargestellt. AnschlieRend werden das Forschungsdesign und der
Prozess der Datenerhebung erlautert.
Aus der fUr diese Arbeit herangezogenen Theorie sowie dem Stand der Forschung ergab

sich folgende Forschungsfrage:

Welche Faktoren beeinflussen Absolventinnen bei der Bewerbung auf Stellen, deren

Anforderungen unter ihrem Qualifikationsniveau liegen?

Die fur diese Forschungsfrage mit Hilfe der Theorie entwickelten zu untersuchenden

Hypothesen lauten wie folgt:

H1: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn die
dargestellte Arbeit fur sie interessant ist.

H2: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn das
Gehalt Uberdurchschnittlich ist.

H3: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn die
Arbeit gesellschaftlich anerkannt ist.

H4: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn die
Sicherheit der Arbeitsstelle gegeben ist.

H5: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn die
Stelle ein gutes Betriebsklima bietet.

H6: Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn
innerhalb der Organisation Aufstiegsmoglichkeiten bestehen.
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Forschungsdesign

Als Erhebungsinstrument wird in dieser Arbeit das experimentelle Design der faktoriellen
Survey bzw. Vignettenanalyse genutzt (Dilmer 2014, S. 721).

Da im Rahmen der Studie untersucht werden soll, welche Faktoren den oder die Bewerberin
in ihrer oder seiner Entscheidung, ob er oder sie sich auf die ausgeschrieben Stelle
bewerben mdchte, beeinflussen, handelt es sich um ein Ursache-Wirkungsprinzip, weshalb
sich ein Experiment als Untersuchungsdesign eignet (Stein 2014, S. 139). Der faktorielle
Survey wurde gewahlt, da mit Hilfe der Vignetten den Teilnehmerinnen eine bestimmte
Situation konkreter ndher gebracht werden kann als in einer reinen Befragung (Dulmer 2014,
S.721).

Ein weiterer Vorteil ist, dass vor allem bei der Messung von Einstellungen bzw. Meinungen
mit Hilfe von Vignetten eine deutlich komplexere Struktur der Abbildung von Faktoren, die die
Entscheidung beeinflussen kdnnten, mdglich ist. Zudem vergroRert sich die Menge
analysierbarer Daten, da von jedem/r Teilnehmerln durch die Vorlage mehrerer Vignetten
mehrere situationsbezogene Urteile erhoben werden kdnnen (Auspurg et al. 2009b, S. 62—
63).

Eine Kontrollgruppe wird in dieser Befragung nicht eingefuhrt, da laut Dilmer (2014) jede
Vignette als Kontrollgruppe des gesamten Vignettenuniversums fungiert (Dulmer 2014, S.
721-722). Die unabhangigen Variablen setzten sich in dieser faktoriellen Survey aus den fur
die Vignetten definierten Faktoren zusammen. Die abhangige Variable, die durch die
Faktoren erklart werden soll, ist in dieser Arbeit das Entscheidungsverhalten des oder der
Befragten in Bezug auf die Frage, ob er oder sie sich auf diese Stelle bewerben wirde
(Dldlmer 2014, S. 721).

Alle Vignetten, die in der Analyse zum Einsatz kommen, bilden je eine Stellenanzeige ab, die
sich aus den Anforderungen an den oder die Bewerberln sowie dem Angebot eines
Unternehmens zusammensetzen.

Zur Beantwortung der Forschungsfrage sowie Analyse der Hypothesen sind aktuelle
Universitatsabsolventinnen oder Studierende wirtschaftswissenschaftlicher Studiengange,
die kurz vor Ihrem Abschluss stehen, relevant. Im Rahmen dieser Studie wird dies dadurch
abgebildet, dass der/die ideale Teilnehmerln entweder in den letzten sechs Monaten die
universitare Ausbildung abgeschlossen hat oder dies in den nachsten sechs Monaten

voraussichtlich tun wird.
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Dies soll zusammen mit der Wahl der Vignettenanalyse als Erhebungsdesign dazu dienen,
dass sich die Befragten besser in das Thema einfinden und einen aktuellen Bezug dazu
herstellen kdnnen. Weiterhin soll dadurch vermieden werden, dass sich die Befragten schon

langer in einer adaquaten Vollzeitanstellung befinden.

Datenerhebung

Die Erhebung der Daten fir die Studie wird mittels eines Online-Fragebogens auf der
Plattform Soscisurvey.de ausgefuhrt. Der Link zur Webseite mit dem Fragebogen wird in der
Facebook Gruppe der Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften der Universitat Wien, der
Wirtschaftsuniversitat Wien sowie im Bekanntenkreis der Verfasserin veroffentlicht, um die
gewdulnschte Zielgruppe von aktuellen Absolventinnen und Studierenden eines
wirtschaftswissenschaftlichen Studiengangs, die zeitnah ihre Universitatsausbildung
abschliel3en, zu erreichen.
In der Einleitung des Fragebogens wird neben der Begriiflung auch das Grundthema der
Studie, also die Arbeitsplatzsuche nach dem Universitatsabschluss, erlautert.
Da im Zuge der Erhebung aktuelle Absolventinnen beziehungsweise Studierende, die kurz
vor ihrem Abschluss stehen und einen Studiengang der Wirtschaftswissenschaften
abgeschlossen haben oder dies tun werden, befragt werden sollen, werden die
Teilnehmerlnnen zunachst dazu befragt, ob sie sich in der gewunschten Zielgruppe befinden.
Ist dies nicht der Fall werden von dem oder der Befragten nur noch die
soziodemographischen Daten abgefragt. Befindet sich der oder die Befragte in der
gewulnschten Zielgruppe startet das Experiment nach einer kurzen Erklarung der Studie mit
der ersten Vignette. Da der/die Bewerberln im Zuge der Einfuhrung die Information erhalt,
dass er oder sie Anzeigen einer Online-Stellenbdrse vorgelegt bekommt, wird die Erwartung
an das Design gesenkt, da Online-Stellenanzeigen meist in standardisierten Designs
veroffentlicht werden, um Vorgaben der jeweiligen Stellenbdrse gerecht zu werden (Lindner-
Lohmann et al. 2016, S. 58).
Die Stellenanzeigen der Vignetten dieser Befragung wurden mit Hilfe der von Lindner-
Lohmann et al. (2016) definierten Merkmale operationalisiert, wobei jedoch aus Griinden der
Vereinfachung einige Merkmale nicht in die Vignette aufgenommen wurden. Die
Stellenbeschreibung wurde so offen wie mdglich gehalten, um auszuschliel3en, dass die
Entscheidung der Studienteilnehmerinnen, sich zu bewerben, von anderen Faktoren als den
in den Hypothesen genannten beeinflusst wird.

40



So wurde auf Namennennung des Unternehmens sowie eine Beschreibung des
Aufgabengebietes verzichtet und stattdessen erlautert, dass die angezeigten Stellenanzeigen
von einer unabhangigen Personalvermittlung eingestellt wurden und sich auf einen
wirtschaftswissenschaftlichen Fachbereich beziehen (Lindner-Lohmann et al. 2016, S. 57).
Die einzelnen Vignetten der Studie enthalten zunachst das sogenannten Anforderungsprofil
einer Stellenanzeige, indem die Grundvoraussetzungen, die ein/e Bewerberln mitbringen
sollte im Hinblick auf die Bildungsstufe, Sprachkenntnisse und etwaige Berufserfahrung
definiert werden. Daruber hinaus enthalt ein Anforderungsprofil in der Regel Anforderungen
an die Fach- und Methodenkompetenz, die Sozialkompetenz sowie
Personlichkeitskompetenz (Lindner-Lohmann et al. 2016, S. 52); (Franke und Boden 2003,
S. 24). In diesem Fall muss zudem darauf geachtet werden, dass das Anforderungsprofil
inadaquat gegenuber den Qualifikationen und Fahigkeiten der universitaren Bewerberlnnen

ist. Daher sind die Grundvoraussetzungen eher knappgehalten und wie folgt operationalisiert:

Faktor Auspragung

Bildungsstufe Abgeschlossene kaufmannische

Berufsausbildung

Sprachkenntnisse Sehr gute Deutsch- und gute

Englischkenntnisse

Fach- und Methodenkompetenz MS-Office Kenntnisse
Sozialkompetenz Teamfahigkeit
Personlichkeitskompetenz Selbststandige und

genaue Arbeitsweise

Tabelle 1 Operationalisierung Anforderungsprofil

Der Faktor Bildungsstufe wird durch die Auspragung Abgeschlossene kaufménnische
Berufsausbildung operationalisiert. Dies stellt im Hinblick auf die Teilnehmerinnen der
Befragung eine inadaquate Qualifikation dar, da diese mit Erlangen eines universitaren
Abschlusses eine hohere Bildungsstufe erlangt haben bzw. erlangen werden
(Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung 2018).

Die Operationalisierung des Faktors Sprachkenntnisse wird mit der Auspragung Sehr gute

Deutsch- und gute Englischkenntnisse vorgenommen.
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Dies kann von jedem/jeder Absolventin sowie Studentln angenommen werden, da dies die
zwei Unterrichtssprachen der wirtschaftswissenschaftlichen Studiengange der
Teilnehmerlnnen sind (Universitat Wien 2021b, 2021a); (Wirtschaftsuniversitat Wien 2021).
Lindner-Lohmann et al. (2016) zahlen zur Fach- und Methodenkompetenz sowohl fachliche
Kenntnisse als auch Verfahrenskenntnisse (Lindner-Lohmann et al. 2016, S. 53).

Um das Anforderungsprofil inadaquat zu halten, werden die Fach- und Methodenkompetenz
durch die Auspragung MS-Office Kenntnisse operationalisiert. Da beispielsweise die
Universitat Wien Studierenden kostenfrei die Mdglichkeit gibt, Microsoft Office Applikationen
zu nutzen, kann davon ausgegangen werden, dass Studierende in Anwendungen der
zugehdrigen Programme ausreichend Kenntnisse besitzen (Universitat Wien 2021c).

Fur Unternehmen sind diese Kenntnisse zudem wichtig, da Microsoft Office mit Abstand das
meistgenutzte Paket fur Buro Softwareldsungen ist. In Deutschland nutzen beispielsweise
85% aller Buromitarbeiterlnnen Microsoft Office (Statista GmbH 2021).

Sozialkompetenz wird durch Lindner-Lohmann et al. (2016) unter anderem als ,Umgang mit
Dritten" definiert (Lindner-Lohmann et al. 2016, S. 53). Daher wird der Faktor
Sozialkompetenz in der fiktiven Stellenanzeige mit der Auspragung Teamféhigkeit
operationalisiert.

Die Personlichkeitskompetenz setzt sich aus personlichen Merkmalen des/der Bewerberln
zusammen. Hierzu zahlen laut Lindner-Lohmann et al. (2016) unter anderem selbstandiges
Arbeiten, die Fahigkeit, sich korrekt auszudriicken sowie Entscheidungen zu treffen (Lindner-
Lohmann et al. 2016, S. 53-54). Zur Wahrung der Inadaquanz und Knappheit des
Anforderungsprofils wird der Faktor Personlichkeitskompetenz mit der Auspragung
Selbststédndige und genaue Arbeitsweise operationalisiert.

Das Anforderungsprofil bleibt Uber die gesamte Befragung hinweg in jeder Vignette ident und

ist in der folgenden Abbildung dargestellt.

Stellenanzeige

Fur unseren Kunden suchen wir schnellstméglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

» Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
« Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse

- Selbststandige und genaue Arbeitsweise

» MS-Office Kenntnisse

« Teamfahigkeit

Abbildung 1 Anforderungsprofil
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Der zweite Abschnitt der Vignette enthalt anschliel3end die Faktoren des beschriebenen
Unternehmens, also das Angebot an den oder die potenzielle/n Bewerberln.

Die folgenden Faktoren sind mit ihren Auspragungen Bestandteil der einzelnen Vignetten:

Faktor Faktorauspragung
Interessante Arbeit e Ein interessantes und vielfaltiges
Aufgabenfeld

e Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

Gehalt e Gehalt nach Kollektivvertrag mit
klarer Bereitschaft zur
Uberbezahlung je nach
Qualifikation

e Gehalt nach Kollektivvertrag

Gesellschaftliche Anerkennung e Arbeit in einem angesehenen
Unternehmen

e Keine Nennung

Sicherheit der Arbeitsstelle e Ein unbefristetes
Dienstverhaltnis
e Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes

Dienstverhaltnis

Betriebsklima e Ein wertschatzendes
respektvolles Betriebsklima

e Ein stark leistungsorientiertes
Betriebsklima mit strikter

Hierarchie

Aufstiegsmoglichkeiten e Interessante
Aufstiegsmoglichkeiten
e Gleichbleibende Position im

Unternehmen

Tabelle 2 Operationalisierung Stellenbeschreibung

Der Faktor Interessante Arbeit wird durch die Auspragungen Ein interessantes und

vielféltiges Aufgabenfeld sowie Ein vordefiniertes Aufgabenfeld beschrieben.
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Die Auspragung Ein interessantes und vielféltiges Aufgabenfeld soll gegenlber der
Auspragung Ein vordefiniertes Aufgabenfeld vermitteln, dass das Aufgabenfeld nicht starr ist,
sondern neben Abwechslung in den zu erledigenden Arbeiten auch interessante Aspekte
bietet. Ein vordefiniertes Aufgabenfeld hingegen vermittelt, dass das Aufgabenfeld keine
Erweiterungen oder Abwechslung bietet und die Arbeit daher eher monoton ist, da immer
dieselben Aufgaben Gbernommen werden mussen. Dies soll die Annahme der Hypothese H1
bestatigen, dass Absolventinnen sich eher bewerben, wenn die dargestellte Arbeit
interessant fUr sie erscheint.

Die Operationalisierung des Faktors Gehalt erfolgt Uber die beiden Auspragungen Gehalt
nach Kollektivvertrag und Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur
Uberbezahlung je nach Qualifikation. Diese Operationalisierung wird gewahlt, da die
einzelnen Stellenbeschreibungen aus Vereinfachungsgrinden keine konkreten
Aufgabenbeschreibungen enthalten und daher keine Faktoren zur tatsachlichen Berechnung
bzw. Erwartung eines Gehalts gegeben sind. Die Auspragung Gehalt nach Kollektivvertrag
stellt hierbei das gesetzliche Mindestmal} an Gehalt fur den/die Teilnehmerln dar und sollte
keinen besonderen Anreiz bieten (Bundeskammer fur Arbeiter und Angestellte 2020). Die
Auspragung Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach
Qualifikation indiziert hingegen, dass bei hdheren personlichen Qualifikationen als in der
Stellenanzeige gefordert das Gehalt Uber dem rechtsgultigen Mindestlohn liegt. Da die
geforderten Qualifikationen in der Stellenanzeige bewusst unter den zu erwartenden
Qualifikationen der Teilnehmerlnnen liegen, soll diese Auspragung einen Bewerbungsanreiz
schaffen, da diese bei Bewerbung von einer Uberbezahlung ausgehen kénnen und sich
somit nach Annahme der Hypothese H2 eher bewerben.

Die Hypothese H3, dass Bewerberlnnen sich eher bewerben, wenn die Arbeit
gesellschaftlich anerkannt ist, wird in dieser Arbeit durch Arbeit in einem gesellschaftlich
angesehenen Unternehmen operationalisiert.

Der Faktor Gesellschaftliche Anerkennung ist durch die Auspragungen Arbeit in einem
angesehenen Unternehmen und Keine Nennung abgebildet. Durch das Attribut angesehen
soll bei dem/der Bewerberln eine positive Konnotation Gber die gesellschaftliche

Anerkennung des Unternehmens hervorgerufen werden.
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Die Auspragung Keine Nennung wurde hierbei gewahlt, da eine gegenteilige Aussage in
einer Stellenanzeige als nicht wahrscheinlich angesehen werden kann, da

beispielsweise Diehm und Michaud (2014) in ihrem ,Einmaleins der
Unternehmenskommunikation" darlegen, dass die Darstellung eines Unternehmens stets
sympathisch fir die Zielgruppe, in diesem Fall also flr die Bewerberinnen, sein soll (Diehm
und Michaud 2014, S. 30). Daraus kann geschlossen werden, dass kein Unternehmen in
seinem Profil angeben wird, keine gesellschaftliche Anerkennung zu geniel3en, sondern dies,
sollte es zutreffen, nicht erwahnen wird.

Der Faktor Sicherheit der Arbeitsstelle wird durch die Auspragungen Ein unbefristetes
Dienstverhéltnis und Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhéltnis operationalisiert. Da
die Sicherheit des Arbeitsplatzes vor allem durch unbefristete Dienstvertrage gegeben ist,
sollen diese Auspragungen entweder maximal mogliche Sicherheit im Rahmen eines
unbefristeten Dienstverhaltnisses oder die Unsicherheit eines befristeten Dienstverhaltnisses,
welches zum gegebenen Zeitpunkt ohne weitere Angabe von Griinden beendet werden
kann, darstellen. Der Zusatz, dass das Dienstverhaltnis vorerst befristet ist, impliziert die
Maglichkeit einer Verlangerung bei beiderseitigem Einverstandnis, jedoch ist dies kein
definitives Angebot des Arbeitgebers und soll keine weitere Sicherheit vermitteln. Nach
Annahme der Hypothese H4 sollten sich Absolventinnen eher bewerben, wenn die Stelle
bzw. das Unternehmen ein unbefristetes Dienstverhaltnis anbietet.

Die Hypothese H5 wird fur die Gestaltung des Fragebogens mit dem Faktor Betriebsklima
operationalisiert. Da die Messbarkeit des Betriebsklimas in der empirischen Forschung
jedoch durch viele verschiedene Ansatze und Betrachtungsweisen realisiert wird, muss diese
fur die Operationalisierung der Hypothese H5 zunachst weiter eingegrenzt werden (Steiner
2013, S. 16).

Die in Kapitel 2 erwahnte Arbeitszufriedenheit besteht wie auch die Arbeitsbedingungen aus
diversen Faktoren. Laut Steiner (2013) ist Arbeitszufriedenheit ,eine langfristige, solide
Einstellung mit kognitivem Hintergrund" (Steiner 2013, S. 25). Arbeitszufriedenheit gilt als
abgeleitet aus Erfahrungswerten im Hinblick auf den Umgang mit Kolleginnen und
FUhrungskraften, Arbeitsablaufen, den Bedingungen des Arbeitsplatzes sowie weiteren
Betriebsmitteln. Weitere Faktoren der Arbeitszufriedenheit orientieren sich mit beispielsweise
Arbeitszeitflexibilitdt oder Sicherheit des Arbeitsplatzes stark an der Aufschlisselung der
Arbeitsbedingungen von Eichmann et al. (2010) (Eichmann et al. 2010, S. 11); (Steiner 2013,
S. 25).
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Die in dieser Arbeit vorgenommene Abbildung des Arbeits- bzw. Betriebsklimas durch die
Arbeitszufriedenheit ist auch in der empirischen Forschung durch den Nachweis, dass das
Arbeitsklima durch positive Erfahrungen, die im Betrieb von Arbeithehmerinnen gemacht
werden, auch positiv beeinflusst wird, belegt (Steiner 2013, S. 27). Da, wie bereits bei der
naheren Betrachtung der Arbeitsbedingungen definiert, viele der Faktoren der
Arbeitsbedingungen bzw. der Arbeitszufriedenheit entweder bereits durch die
Operationalisierung der anderen Hypothesen abgebildet werden oder fur die gewanhlte
Befragungsmodalitat nicht anwendbar sind, erfolgt eine weitere Eingrenzung der
Arbeitszufriedenheit. Auch laut Rosenstiel und Bogel (2014) begriindet sich die
Arbeitszufriedenheit eines/einer Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin durch zahireiche Faktoren,
welche neben dem Tatigkeitsfeld auch die Bezahlung beinhalten. Jedoch umfasst auch hier
der Begriff Arbeitszufriedenheit Kolleglnnen und Vorgesetzte, also das soziale Arbeitsumfeld
(Rosenstiel und Bogel 2014, S. 191). In einer empirischen Studie zum Thema
Arbeitszufriedenheit wurde vor allem der Einfluss der Flihrungskrafte auf die Zufriedenheit
des/der Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin untersucht. Dabei wurde gezeigt, dass gewisse
FUhrungsansatze die Arbeitszufriedenheit eher beeinflussen als andere. Jedoch wird bei den
Ergebnissen darauf hingewiesen, dass auch diese Bewertung durch die Arbeitnehmerinnen
von personlichen Faktoren abhangt (Steiner 2013, S. 26).

Da in den mit Hilfe von Vignetten abgebildeten Stellenanzeigen wie bereits erwahnt keine
konkreten Spezifikationen der Arbeitstatigkeiten und der angebotenen Stelle erscheinen
werden, bezieht sich die Operationalisierung des Faktors Betriebsklima gemaf der Definition
von Steiner (2013) auf die sozialen Beziehungen innerhalb des dargestellten Unternehmens
(Steiner 2013, S. 10). Nach Steiner (2013) wird das Harmoniegefuhl der einzelnen
Mitarbeiterlnnen und im sozialen Gefuge des Unternehmens maf3geblich vom
FUhrungsverhalten beeinflusst (Steiner 2013, S. 51). Eine FUhrungskraft gilt also als ,aktiver
Gestalter des Betriebsklimas", daher wird der FUhrungsstil dieser in der vorliegenden Arbeit
als Operationalisierung der Arbeitszufriedenheit angewendet (Steiner 2013, S. 55). Merkmale
einer guten FUhrungsperson sind laut Steiner (2013) unter anderem Unterstitzung, Zuhoren,
Ansprechbarkeit und Fairness (Steiner 2013, S. 52). Fuhrungskrafte sind gepragt durch
bewusste und unbewusste Faktoren. Zu den unbewussten Faktoren gehoren solche, die
angeboren sind und jene, die emotional gepragt sind. Bewusste Faktoren sind das soziale

Verhalten sowie Kommunikation (Steiner 2013, S. 48).
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Ein Kennzeichen einer guten Flihrungspersonlichkeit ist daher, dem/der Mitarbeiterln ein
Gefuhl der Wichtigkeit zu geben (Steiner 2013, S. 53). Jedoch ist nicht nur die
Wertschatzung der Mitarbeiterlnnen wichtig fur eine gute Personalfihrung, sondern auch
bzw. vor allem die Kommunikation. Dabei ist stets ein respektvoller Umgang zu wahren, so
ist beispielsweise beim Anbringen von Kritik stets die sachliche Ebene zu halten. Ebenso ist
Ansprechbarkeit sowie Interesse der Flhrungspersonen aus Sicht der Mitarbeiterlnnen ein
Signal fur die personliche Wichtigkeit (Steiner 2013, S. 55-56). Neben dem
FUhrungsverhalten und der Kommunikation der Fuhrungskraft nennt Steiner (2013) noch das
Konfliktmanagement als Faktor mit einem hohen, relevanten Einfluss auf das Betriebsklima
(Steiner 2013, S. 70). Dieses wird im Rahmen der Operationalisierung jedoch nicht
betrachtet, da Angaben zum Konfliktmanagement der Fuhrungskrafte in Stellenanzeigen in
der Regel nicht vertreten sind.

Aufgrund dieser Uberlegungen ergibt sich Ein wertschétzendes respektvolles Betriebsklima
als positive Auspragung des Faktors Betriebsklima.

FiUr die Auswahl der entgegengesetzten negativen Auspragung muss vor allem bedacht
werden, wie realistisch die Angabe eines nicht besonders guten Betriebsklimas in der
Stellenanzeige ist. Um der Gefahr einer unrealistischen Angabe in der Stellenanzeige
entgegen zu wirken, wurde daher ein Fihrungsansatz mit seinen Eigenschaften zur
Erstellung der Auspragung herangezogen, der zwar wissenschaftlich anerkannt ist, den
zuvor ausgefuhrten notwendigen Eigenschaften einer Fihrungsperson jedoch entgegensteht.
Dazu wurde der autokratische Fuhrungsstil gewahlt. Dieser zeichnet sich durch die alleinige
direktive FUhrung durch die Fuhrungspersonlichkeit aus. Mitarbeiterinnen wird keine
Verantwortung Ubertragen und ihre Arbeit wird durchgehend kontrolliert. Es findet kein
Austausch statt und die Kommunikation ist einseitig von der Fuhrungsperson ausgehend
(Gléckler und Maul 2010, S. 29). Goleman (2000) benennt diesen Flhrungsstil als
zwingenden Fuhrungsstil, bei dem die FUuhrungsperson erwartet, dass ihre Anordnungen
strikt befolgt und nicht hinterfragt werden (Goleman 2000, S. 82). Auch konnte gezeigt
werden, dass ein autokratischer Flihrungsstil zu sinkender Motivation der
Arbeitnehmerlinnen, somit langfristig auch zu niedrigerer Arbeitszufriedenheit fihrt und sich
negativ auf das Betriebsklima auswirkt (Glockler und Maul 2010, S. 30); (Goleman 2000, S.
82). Nach Burns et al. (2004) weist der autokratische Fuhrungsstil vier Hauptcharakteristika

auf.
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Demnach werden alle Entscheidungen von der Flhrungskraft direkt getroffen, sie ist lediglich
auf Erflllung der Tatigkeiten und nicht der Zufriedenheit ihrer Mitarbeiterinnen bedacht, die
FUhrungskraft wahrt zudem eine soziale Distanz gegenuber den Gefuhrten und versucht
diese durch Bestrafungen oder das Androhen dieser zu motivieren (Burns et al. 2004, S. 68).
Die Eigenschaft, dass Fuhrungskrafte lediglich auf Erflllung der Tatigkeiten bedacht sind,
wird hier durch den Ausdruck stark leistungsorientiert dargestellt. Die direkte Entscheidung
durch die Fuhrungskraft sowie die soziale Distanz werden mit dem Ausdruck mit strikter
Hierarchie operationalisiert. Franke und Boden (2003) erlautern, dass Hierarchien von
Machtverhaltnissen gepragt und daher oft negativ assoziiert werden. Daraus resultiert der
Trend, dass Unternehmen sich mit einer Art ,Hierarchielosigkeit* schmicken (Franke und
Boden 2003, S. 248). Zwar steht dem die diskutierte Notwendigkeit von zumindest
Hierarchien mit einigen Stufen fur eine effiziente Fihrung gegenuber, diese sollten jedoch
nicht zu zahlreich werden. Die Nennung der strikten Hierarchie soll in diesem Kontext also
betonen, dass das Machtverhaltnis also die Entscheidungsgewalt bei dieser Arbeitsstelle ein
,von Oben“ dominiertes Konstrukt und durch viele Ebenen gepragt ist (Franke und Boden
2003, S. 248-249).

Die vollstandige negative Auspragung des Faktors Betriebsklima lautet daher Ein stark
leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie.

Auch wenn die Negativauspragung des Faktors Betriebsklima so vermutlich nicht in einer
realen Stellenanzeige erscheinen wird, wurde hier bewusst von der Auspragung Keine
Nennung abgesehen, da von Regnet und Lebrenz (2014) gezeigt wurde, dass das
Betriebsklima eine zentrale Rolle bei der Arbeitsplatzbewertung einnimmt (Regnet und
Lebrenz 2014, S. 65). Keine Nennung kann daher gerade bei diesem Faktor erhebliche
Interpretationsspielrdume zulassen und die Ergebnisse der Auswertung verzerren.

Der Faktor Aufstiegsmoglichkeiten erhalt im Rahmen der Operationalisierung die positive
Auspragung Interessante Aufstiegsmoglichkeiten. Dies impliziert, dass wie in Hypothese H6
beschrieben, Aufstiegsmaoglichkeiten innerhalb der gesamten Organisation bestehen und
sowohl durch den Arbeitgeber gewlnscht als auch gefordert werden. Die Auspragung
Gleichbleibende Position im Unternehmen beschrankt die Aufstiegsmaoglichkeiten bereits zu
Beginn des Arbeitsverhaltnisses, da sie dem/der Bewerberln signalisieren, dass
Aufstiegsmoglichkeiten nicht erwinscht sind, da die in der Stellenanzeige ausgeschriebene
Position moglichst lange mit demselben/derselben Arbeitnehmerin besetzt werden soll,

welches der in Hypothese H6 zugrundeliegenden Annahme entgegensteht.
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Gerade im Hinblick auf die gewollt erzielte Wahrnehmung der Uberqualifikation des/der
jeweiligen Absolventin soll die Auspragung Gleichbleibende Position im Unternehmen die
moglichen Aufstiegschancen stark begrenzen.

Zur Absicherung der Entscheidung bei den Faktoren Aufstiegsmdéglichkeiten und
Betriebsklima die negative Auspragung nicht mit Keine Nennung, sondern mit den
tatsachlichen Auspragungen Ein stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter
Hierarchie und Gleichbleibende Position im Unternehmen zu operationalisieren, wurden
Vignetten mit beiden Mdglichkeiten erstellt und verschiedenen Personen vorgelegt. Diese
Vignetten wurden zunachst mit Hilfe von Soscisurvey.de als eine Art Kurzfragebogen an
Testpersonen verteilt. Unter jeder der 3 mdglichen Vignetten wurde mit Hilfe einer von sehr
schlecht bis sehr gut reichenden 5-stufigen Likert-Skala abgefragt, wie das Betriebsklima und
die Aufstiegsmdéglichkeiten eingeschatzt werden. Bei der Auswertung dieser erhobenen
Daten wurde deutlich, dass bei der Auspragung Keine Nennung die Einschatzung von
Betriebsklima und Aufstiegsmdglichkeiten durchweg positiver ausfiel, als wenn die negativen
Auspragungen vorhanden waren. Nach Bearbeitung des Kurzfragebogens wurde noch ein
personliches Gesprach mit den Testpersonen gefuhrt, um herauszufinden, wie die beiden
negativen Auspragungen verstanden werden. Das Betriebsklima wurde bei der Auspragung
Ein stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie von den Personen als eher
schlecht bewertet. Zusatzlich wurde angenommen, dass die Fihrungspersonen einen eher
unpersonlichen, strengen Umgang mit inren Mitarbeiterlnnen pflegen sowie dass die
Stimmung unter den Kolleglnnen eher unpersoénlich ist. Bei der Auspragung Gleichbleibende
Position im Unternehmen zur Operationalisierung der Aufstiegsméglichkeiten gab jeder der
Befragten an, dass er oder sie kaum Aufstiegsmoglichkeiten erwarten wiurden und dass
diese Auspragung deutlich macht, dass ein Aufstieg innerhalb des Unternehmens eher
schwer oder sogar unerwiinscht ist. Keiner der Befragten gab an, dass die Auspragungen in
Stellenanzeigen so nicht zu erwarten oder unpassend waren.

Diese Ergebnisse bestatigten die zuvor getroffene Annahme, dass bei beiden Faktoren der
Nutzen der Verwendung tatsachlicher negativer Auspragungen bei den Faktoren
Betriebsklima und Aufstiegsmoglichkeiten als grolder angenommen werden kann, als wenn
diese mit Keine Nennung operationalisiert werden. Dies wirde eher dazu fuhren, dass
Teilnehmerlnnen in der jeweiligen Vignetten, bei denen die Auspragung dann nicht
vorhanden ist, sich Uber diesen Faktor gar keine Gedanken machen oder eigene Annahmen

uber die Gute treffen.
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Auf die Verwendung des Ausdrucks Hierarchie zur Operationalisierung der Auspragungen
des Faktors Aufstiegsmoglichkeiten wurde verzichtet, um keine gedankliche Konnotation mit
den Auspragungen des Faktors Betriebsklima auszulosen. Gleiches gilt fur Adjektive wie
langfristig oder Worter mit dem Bezug zum Aufgabenfeld, da diese mit Auspragungen des

Faktors Interessante Arbeit bzw. Sicherheit der Arbeitsstelle verknupft werden kdnnten.

Aus der Operationalisierung ergeben sich 64 Merkmalskombinationen und somit ein
gesamtes Vignettenuniversum von 64 maoglichen Vignetten (Dulmer 2014, S. 723-724). Da
aufgrund der GroRRe des Vignettenuniversums die Teilnehmerlnnen nicht jede/r alle Vignetten
beurteilen kbnnen muss eine Selektion der vorzulegenden Vignetten aus dem
Vignettenuniversum erfolgen (Dulmer 2014, S. 725). Dies geschieht in dieser Arbeit mit Hilfe

des Konzepts der Fraktionalisierung.

Vignettenselektion - Fraktionalisierung

Das volle faktorielle Design bildet stets das gesamte Vignettenuniversum mit in diesem Fall
64 moglichen Vignetten ab (Atzmdller und Steiner 2010, S. 130). Da jedoch kein/e
Teilnehmerln im Zuge eines Fragebogens 64 Vignetten vorgelegt bekommen kann, muss
eine Selektion der Vignetten erfolgen (Dulmer 2014, S. 725). Wahrend bei zufalliger Auswabhl
der abzufragenden Vignetten das Vignettenuniversum durch verschiedene Vignetten
Stichproben abgebildet werden soll, ist das Ziel einer Quotenauswahl die Hauptaspekte des
Vignettenuniversums in einer einzigen Stichprobe herauszustellen. Dabei wird unter
Betrachtung der statistischen Eigenschaften des Vignettenuniversums eine Stichprobe
gebildet (Dulmer 2007, S. 385-386). Bei der zufalligen Auswahl von Vignetten ergeben sich
komplexe zufallige konfundierte Strukturen bei denen die Haupteffekte nicht nur mit
Wechselwirkungen héherer Ordnungen, sondern auch mit sich selbst konfundiert sein
konnen. Daher ist ein experimentelles Design wie die Fraktionalisierung einer zufalligen
Auswahl vorzuziehen (Steiner und Atzmdaller 2006, S. 121); (Atzmduller und Steiner 2010, S.
131). Ein Vignettenuniversum zeichnet vor allem aus, dass alle Kombinationen der Faktoren
und ihrer Auspragungen nur einmal vorkommen. Dies garantiert die sogenannte
Balanciertheit, die ausdrickt, dass alle Faktorauspragungen in der Gesamtheit aller
Vignetten gleichhaufig vorkommen. AuRerdem garantiert es die Orthogonalitat, also dass alle

Variablen sowie ihre Wechselwirkungen unkorreliert sind (Dilmer 2007, S. 386).
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Im Rahmen der Fraktionalisierung wird diese Orthogonalitat der einzelnen Dimensionen
sowie die Balanciertheit bestmdglich beibehalten. Die Erfullung dessen flhrt zu
grolRtmaoglicher Effizienz der nach der Befragung moglichen Schatzungen, obwohl im
Rahmen des fraktionellen Designs nur ein Bruchteil des gesamten Vignettenuniversums
verwendet wird (Auspurg et al. 2009a, S. 193); (Atzmuller und Steiner 2010, S. 131).
Trotz der beibehaltenen Orthogonalitat und Balanciertheit enthalt ein fraktionalisiertes
Design einige Nachteile. Zum einen erschwert ein solches Design die spatere
Interpretation der Auswertungen, da die Wechselwirkungen hoherer Ordnungen mit den
Haupteffekten vermischt sind. Zum anderen ist das fraktionelle faktorielle Design
verglichen mit der Nutzung des vollen faktoriellen Designs deutlich komplexer. Um den
zuerst genannten Kritikpunkt zu entkraften, werden im Rahmen der Fraktionalisierung
nur die Wechselwirkungen hoherer Ordnungen, deren Effekt als vernachlassigbar
eingeschatzt wird, mit denen geringerer Ordnung und den Haupteffekten konfundiert
(Steiner und Atzmdller 2006, S. 133).

Um die Komplexitat der Fraktionalisierung zu verringern, sollte der faktorielle Survey auf
einem einfachen Niveau gehalten werden (Steiner und Atzmduller 2006, S. 122).

Dazu zahlt beispielsweise, dass die Erzeugung eines fraktionellen Designs deutlich
einfacher ist, wenn alle Faktoren die gleiche Anzahl an Dimensionen aufweisen und die
Anzahl der Faktoren generell auf die notwendigsten reduziert wird (Atzmuller und Steiner
2010, S. 131). Dies fuhrt auch dazu, dass ein experimentelles Selektionsverfahren bzw.
Design einem zufalligen trotz der erwahnten Nachteile vorzuziehen ist (Steiner und
Atzmudller 2006, S. 132).

Um das Vignettenuniversum im Rahmen der Fraktionalisierung zu reduzieren mussen
die Haupteffekte mit den Wechselwirkungen héherer Ordnungen vermischt werden. Dies
erfolgt in dieser Studie mit Hilfe des Programmes SPSS Statistics tber das Tool
orthogonales Design (Dulmer 2007, S. 386). Nach Definition der Faktoren und ihrer
Auspragungen wurde mit dem Befehl orthogonales Design folgendes fraktionelles Design

ausgegeben:



Kartennummer | Faktor Auspragung
1 Interessante Arbeit Ein interessantes und vielfaltiges
Aufgabenfeld
Gehalt Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer
Bereitschaft zur Uberbezahlung
Gesellschaftliche Anerkennung | Arbeit in einem angesehenen
Unternehmen
Sicherheit der Arbeitsstelle Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes
Dienstverhaltnis
Betriebsklima Ein stark leistungsorientiertes
Betriebsklima mit strikter Hierarchie
Aufstiegsmoglichkeiten Interessante Aufstiegsmoglichkeiten
2 Interessante Arbeit Ein vordefiniertes Aufgabenfeld
Gehalt Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer
Bereitschaft zur Uberbezahlung
Gesellschaftliche Anerkennung | Keine Nennung
Sicherheit der Arbeitsstelle Ein unbefristetes Dienstverhaltnis
Betriebsklima Ein stark leistungsorientiertes
Betriebsklima mit strikter Hierarchie
Aufstiegsmoglichkeiten Interessante Aufstiegsmoglichkeiten
3 Interessante Arbeit Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

Gehalt

Gehalt nach Kollektivvertrag

Gesellschaftliche Anerkennung

Arbeit in einem angesehenen

Unternehmen

Sicherheit der Arbeitsstelle

Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes

Dienstverhaltnis

Betriebsklima

Ein wertschatzendes respektvolles

Betriebsklima

Aufstiegsmoglichkeiten

Interessante Aufstiegsmoglichkeiten
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Kartennummer

Faktor

Auspragung

4 Interessante Arbeit Ein interessantes und vielfaltiges
Aufgabenfeld
Gehalt Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer
Bereitschaft zur Uberbezahlung
Gesellschaftliche Anerkennung | Keine Nennung
Sicherheit der Arbeitsstelle Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes
Dienstverhaltnis
Betriebsklima Ein wertschatzendes respektvolles
Betriebsklima
Aufstiegsmoglichkeiten Gleichbleibende Position im
Unternehmen
5 Interessante Arbeit Ein vordefiniertes Aufgabenfeld
Gehalt Gehalt nach Kollektivvertrag
Gesellschaftliche Anerkennung | Keine Nennung
Sicherheit der Arbeitsstelle Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes
Dienstverhaltnis
Betriebsklima Ein stark leistungsorientiertes
Betriebsklima mit strikter Hierarchie
Aufstiegsmoglichkeiten Gleichbleibende Position im
Unternehmen
6 Interessante Arbeit Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

Gehalt

Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer

Bereitschaft zur Uberbezahlung

Gesellschaftliche Anerkennung

Arbeit in einem angesehenen

Unternehmen

Sicherheit der Arbeitsstelle

Ein unbefristetes Dienstverhaltnis

Betriebsklima

Ein wertschatzendes respektvolles
Betriebsklima

Aufstiegsmoglichkeiten

Gleichbleibende Position im

Unternehmen
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Kartennummer | Faktor Auspragung

7 Interessante Arbeit Ein interessantes und vielfaltiges
Aufgabenfeld
Gehalt Gehalt nach Kollektivvertrag
Gesellschaftliche Anerkennung | Keine Nennung
Sicherheit der Arbeitsstelle Ein unbefristetes Dienstverhaltnis
Betriebsklima Ein wertschatzendes respektvolles

Betriebsklima

Aufstiegsmoglichkeiten Interessante Aufstiegsmaoglichkeiten
8 Interessante Arbeit Ein interessantes und vielfaltiges

Aufgabenfeld

Gehalt Gehalt nach Kollektivvertrag

Gesellschaftliche Anerkennung | Arbeit in einem angesehenen
Unternehmen

Sicherheit der Arbeitsstelle Ein unbefristetes Dienstverhaltnis

Betriebsklima Ein stark leistungsorientiertes

Betriebsklima mit strikter Hierarchie

Aufstiegsmoglichkeiten Gleichbleibende Position im

Unternehmen

Tabelle 3 Kartenliste laut SPSS

Nach der Kartenliste mussen im Fragebogen also die Vignetten mit den angegebenen
Auspragungen der Faktoren abgefragt werden. Da sich das abzufragende
Vignettenuniversum von 64 Vignetten auf 8 Vignetten reduziert, kdnnen jedem/r
Teilnehmerln alle Vignetten vorgelegt werden.

Um Effekte zu vermeiden, die aufgrund der Reihenfolge in der die Vignetten den
Teilnehmerlnnen gezeigt werden entstehen, wird die Anzeigereihenfolge innerhalb des
Fragebogens durch Mischen randomisiert (Steiner und Atzmiller 2006, S. 144—-145).
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Ein Beispiel fur den zweiten Teil einer Vignette findet sich in der folgenden Abbildung:

Wir bieten:

+ Ein interessantes und vielfaltiges Aufgabenfeld

« Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation
* Arbeit in einem angesehenen Unternehmen

« Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhaltnis

« Ein stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie

« Interessante Aufstiegsmaéglichkeiten

Abbildung 2 Faktoren des Unternehmens

Nach der Vignette wird abgefragt, wie hoch die Wahrscheinlichkeit ist, dass die
Teilnehmerlnnen sich auf die angezeigte Stellenanzeige bewerben. Dazu wird eine
geschlossene Frage gestellt, deren Antwort auf einer 7-stufigen Likert-Skala gegeben wird,
deren Skalierung von sehr unwahrscheinlich bis sehr wahrscheinlich reicht.

Zur Uberpriifung der Inadaquanz wird zuséatzlich abgefragt, wie die Befragten ihre eigenen
Qualifikationen und Fahigkeiten im Vergleich mit denen des Anforderungsprofils einschatzen.
Um diese Inadaquanz zu operationalisieren kann auf zwei unterschiedliche Ansatze
zuriickgegriffen werden: objektive und subjektive Uberqualifikation (Fehse und Kerst 2007, S.
74).

Wahrend objektive Uberqualifikation den Vergleich zwischen beispielsweise gefordertem
Bildungsabschluss und tatsachlichem Bildungsabschluss des/der Teilnehmerln anstellt,
befasst sich die subjektive Uberqualifikation mit der Wahrnehmung des/der Teilnehmerin
Uberqualifiziert zu sein (Liu und Wang 2012, S. 6). Die objektive Uberqualifikation wird in
dieser Studie durch die Angabe Abgeschlossene kaufménnische Berufsausbildung im
Anforderungsprofil erzeugt, da Studierende bzw. Absolventinnen einen hoheren
Bildungsabschluss erlangen werden oder ihn erlangt haben.

Jedoch ist besonders die eigene Meinung von Teilnehmerinnen ausschlaggebend bei der
Bewertung der Uberqualifikation, was sich auch in der vermehrten Nutzung des Konzepts der
subjektiven Uberqualifikation in Publikationen widerspiegelt (Kiihne 2009, S. 38). Sind sich
die Teilnehmerlnnen der Diskrepanz zwischen ihrem Qualifikationsniveau und dem
Anforderungsprofil bewusst, liegt eine subjektive, wahrgenommene Uberqualifikation vor (Liu
und Wang 2012, S. 1-2).

Auch die Abfrage der Adaquanz wird mit einer geschlossenen Frage, die auf einer 5-stufigen
Likert-Skala beantwortet wird, deren Skalierung von stark unter meinen Qualifikationen bis
stark Uber meinen Qualifikationen reicht, durchgefiihrt.
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15. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben?

sehr unwahrscheinlich sehr wahrscheinlich

16. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren persénlichen Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen liegen

stark unter meinen Qualifikationen. stark tber meinen Qualifikationen.

Abbildung 3 Befragung zur Vignette

Da es aufgrund der Befragung im Internet, die von den Teilnehmerlnnen auf verschiedenen
Medien wie z.B. Mobiltelefonen oder PCs aufgerufen werden kann, zu
Darstellungsunterschieden kommen kann, wird das Design der Vignetten moglichst schlicht
gehalten, um Antwortverzerrungen, die auf Unterschieden beruhen kdnnten zu verhindern
(Reinecke 2014, S. 611).

Am Ende des Fragebogens werden unter erneutem Hinweis auf den Datenschutz und die
Anonymisierung die soziodemographischen Daten der Teilnehmerinnen erhoben. Es werden
Daten zu Alter, Geschlecht, Ausbildungsstand und vorherige Arbeitserfahrung abgefragt. Die
Befragung schliet mit einer Danksagung und einem Impressum mit Kontaktdaten, falls

Ruckfragen bestehen sollten.
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4. Analyse

In diesem Kapitel werden die mit der in Kapitel 3 vorgestellten Methodik erhobenen Daten

zunachst deskriptiv und dann analytisch betrachtet.

Deskriptive Ergebnisse

Die Befragung der Teilnehmerinnen wurde mit Hilfe der Online Plattform soscisurvey.de im
Zeitraum vom 06.06.2020 bis 14.07.2020 durchgefihrt. Zur Gewinnung von Teilnehmerinnen
wurde der Fragebogen in einer WhatsApp Gruppe von Wirtschaftsstudentinnen der
Universitat Wien sowie den zugehdrigen Facebookgruppen geteilt. Da hier der Rucklauf
jedoch nicht ausreichend war, wurde der Fragebogen zusatzlich in allgemeinen
Facebookgruppen zur Gewinnung von Umfrageteilnehmerinnen geteilt. Das Einhalten der
Zielgruppe war jedoch stets durch die anfangliche Abfrage der Teilnahmebedingungen
gewabhrleistet. Der Fragebogen, der dem unter Kapitel 3 definierten Aufbau entsprach, wurde
in dieser Zeit von 225 Personen begonnen. Die durchschnittliche Bearbeitungszeit aller
Teilnehmerlnnen lag bei ca. 5 Minuten. 196 Personen stimmten der anonymen Erhebung
ihrer Daten zu und bearbeiteten den Fragebogen bis zur letzten Seite. Dies war allerdings
auch moglich, wenn der/die Teilnehmerln eine oder beide Teilnahmebedingungen nicht
erflllte, da hier der Fragebogen ebenfalls mit der letzten Seite und somit der Erhebung der
soziodemographischen Daten abgeschlossen werden konnte. Diese Datensatze wurden
jedoch aus dem Sample entfernt, da von lhnen keine weiteren Informationen abgeleitet
werden konnten. Diese Teilnehmerinnen wurden vermutlich Gber die allgemeineren
Facebookgruppen auf die Befragung aufmerksam und hatten offensichtlich den
Bekanntmachungstext nicht genau gelesen, da in diesem die Zielgruppe bereits definiert
wurde. Nach Bereinigung der Daten und dem Aussortieren der Datensatze, bei denen der/die
Teilnehmerln die Teilnahmebedingungen nicht erfullten, also er oder sie nicht in den letzten 6
Monaten ihren Abschluss erlangt hatte oder dies in den nachsten 6 Monaten voraussichtlich
tun wirde, er oder sie nicht Student/in einer wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtung war
oder Dateneintrage fehlten, betrug die Gesamtmenge an gultigen Fallen 128.
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Jeder der 128 Teilnehmerlnnen, deren Fragebogen gultig war, beantwortete zusatzlich zu
den Fragen zu seinen/ihren personlichen Daten jeweils pro angezeigter Vignette die Frage
nach der Bewerbungswahrscheinlichkeit und nach der Adaquanz des Anforderungsprofils
verglichen mit den personlichen Qualifikationen.

Aus den acht verschiedenen Vignetten bzw. Stellenanzeigen, welche in zufalliger
Reihenfolge angezeigt wurden, konnten somit 1024 Urteile Uber die Adaquanz des
Anforderungsprofils sowie der Bewerbungswahrscheinlichkeit abgeleitet werden.

Im Folgenden werden zunéachst die Teilnehmerlnnen anhand der erhobenen
soziodemographischen Daten beschrieben. AnschlieRend werden die Angaben zur
Adaquanz des Anforderungsprofils im Hinblick auf die eigenen Qualifikationen der
Teilnehmerlnnen deskriptiv ausgewertet. Nachfolgend wird das Antwortverhalten im Hinblick
auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit deskriptiv untersucht.

Im zweiten Teil der Analyse werden die Daten mit Hilfe einer Conjoint Analyse ausgewertet.

Soziodemographische Beschreibung der Teilnehmerinnen

Von den 128 Personen, deren Datensatze flr eine Analyse geeignet waren, waren 37
Personen mannlich und 91 Personen weiblich. Die Antwortkategorie anderes wurde von
niemandem ausgewabhlt. Der Groliteil der Befragten war unter 30 Jahre alt.

55 Personen konnten der Altersgruppe 20-25 zugeordnet werden, womit 43% aller
Teilnehmerlinnen dieser Altersgruppe entstammten. Davon waren 39 Personen weiblich und
16 mannlich. 63 Teilnehmerlnnen waren zwischen 26 und 30 Jahren alt, was 49,2%
entsprach. 45 Personen waren davon weiblich und 18 mannlich. In der Altersgruppe von 31-
35 Jahren lagen nur noch 7 Teilnehmerlnnen, also 5,5% aller Befragten. Hiervon waren 4
weiblich und 3 mannlich. Die Antwortkategorie Uber 35 gaben die wenigsten aller Befragten
an. Lediglich 3 Personen waren Uber 35 Jahre alt, was einem Prozentsatz von 2,3% aller

Befragten entspricht. Alle 3 dieser Personen waren weiblich.

58



Geschlecht

50 M mannlich
M weiblich
M anderes

Anzahl

20-25 26-30 31-35 uber 35
Alter

Abbildung 4 Verteilung der Befragten in den Altersgruppen aufgeteilt nach Geschlecht

Bei der Befragung zum aktuellen Ausbildungsstand gaben 31,3% an, einen
Bachelorabschluss zu besitzen bzw. diesen innerhalb der nachsten 6 Monate zu erlangen,
und 68,8% bereits das Masterstudium abgeschlossen zu haben bzw. diesen Titel innerhalb
der nachsten 6 Monate zu erlangen. Einen Doktor bzw. PhD hatte keiner der
Teilnehmerlnnen bereits abgeschlossen oder beabsichtigt ihn innerhalb der nachsten 6
Monate abzuschliefl3en.

Von den Bachelor Absolventinnen waren 26 weiblich und 14 mannlich. Bei den Master

Absolventlnnen gab es 65 weibliche und 23 mannliche Befragte.
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Geschlecht

M mannlich
M weiblich
M anderes

Anzahl

Bachelor Master Doktor/PhD
Ausbildungsstand

Abbildung 5 Ausbildungsstand der Befragten nach Geschlecht

Da eine der Teilnahmebedingungen lautete, dass der Universitatsabschluss erst 6 Monate
zuruckliegen darf, beziehungsweise voraussichtlich innerhalb der nachsten 6 Monate erlangt
wird, ist die Verteilung der Altersgruppen auch im Hinblick auf den Ausbildungsstand der
Teilnehmerlnnen plausibel. Da niemand der 128 Personen einen Doktor bzw. PhD erlangt
hatte bzw. innerhalb der nachsten 6 Monate erwartete zu erlangen, konnte erwartet werden,
dass der Grolteil der Teilnehmerlnnen eher den niedrigeren Alterskategorien zugeordnet

werden kann.

Bei der Abfrage der Berufserfahrung der Teilnehmerinnen waren Mehrfachantworten erlaubt,
sodass insgesamt 165 Antworten von 128 Personen gegeben wurden.

22,4% der Antworten entfielen auf Berufserfahrung in einer Vollzeitstelle. 43,6% der
Antworten entfielen auf Berufserfahrung in einer Teilzeitstelle. 31,5% entfielen auf
Berufserfahrung in einem Praktikum. Lediglich 4 Personen gaben an, gar keine
Berufserfahrung zu besitzen, was einem Wert von 2,4% aller Antworten entspricht.

Im Durchschnitt besalten die Teilnehmerinnen 31 Monate Berufserfahrung. Das Minimum
der Berufserfahrung lag bei 0 Monaten, das Maximum bei 122 Monaten und somit etwas
mehr als 10 Jahren Berufserfahrung.
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Abbildung 6 Anzahl der Befragten nach Berufserfahrung in Monaten

Adaquanz des Anforderungsprofils

Die Adaquanz des Anforderungsprofils bewerteten die Befragten unter jeder Vignette mit
Hilfe einer 5-stufigen Likert-Skala, indem sie die geforderten Qualifikationen mit lhren
personlichen Qualifikationen verglichen und die zugehorige Skalenauspragung von stark
unter meinen Qualifikationen bis zu stark tiber meinen Qualifikationen wahlten. Durch die
Anzahl von 8 Vignetten pro Teilnehmer, ergaben sich 1024 Bewertungen der Adaquanz. Das
Anforderungsprofil blieb im Verlauf der Befragung und in den verschiedenen Vignetten
jedoch identisch. Ziel war es, ein Anforderungsprofil abzubilden, welches von den
Teilnehmerlnnen als eher unter lhren Qualifikationen eingeschatzt wird. Dies konnte
zumindest flr ca. 60% der Antworten bestatigt werden, da die Teilnehmerinnen hier die
Angabe machten, dass die geforderten Qualifikationen unter oder sogar stark unter ihren
eigenen lagen. 27,9% der Antworten entfielen auf die mittlere Auspragung der Likert-Skala
und kénnen somit als weder unter noch Uber den eigenen Qualifikationen angesehen
werden. Nur ca. 12% aller Antworten entfielen auf die beiden oberen Auspragungen der

Likert-Skala, also Uber bzw. stark Uber den Qualifikationen der Teilnehmerinnen.
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Abbildung 7 Adaquanz des Anforderungsprofils

Es hatten 55 von 128 Befragten jedoch Uber die Anzahl von 8 Vignetten nicht fur jede
Vignette gleichwertig geantwortet, obwohl das Anforderungsprofil nicht verandert wurde. Da
diese Teilnehmerlnnen somit mindestens einmal einen anderen Wert auf der

Likert-Skala einer Vignette gewahlt haben als fur die restlichen, wird die Adaquanz des
Anforderungsprofils auch im analytischen Teil der Auswertung noch einmal betrachtet
werden, um einen eventuellen Zusammenhang mit den Faktorauspragungen der einzelnen
Vignetten sichtbar machen zu kénnen.

Das Maximum der Skala, dass die Qualifikationen des Anforderungsprofils stark Gber den
eigenen Qualifikationen liegen, wurde 4 Mal fur Vignette 1, 5 Mal fur Vignette 2, 5 Mal fur
Vignette 3, 3 Mal fur Vignette 4, 3 Mal fur Vignette 5, 3 Mal fur Vignette 6, 3 Mal fur Vignette
7 und 4 Mal fur Vignette 8 ausgewahlt. Das Minimum, dass die Qualifikationen des
Anforderungsprofils stark untern den eigene Qualifikationen liegen, wurde fur Vignette 1 15
Mal, fur Vignette 2 17 Mal, fur Vignette 3 ebenfalls 17 Mal, 19 Mal fur Vignette 4, 20 Mal fur
Vignette 5, 13 Mal fir Vignette 6, 15 Mal fUr Vignette 7 und 18 Mal fur Vignette 8 ausgewahlt.
Das Maximum wurde insgesamt 30 Mal ausgewahlt, das Minimum 134 Mal.

Es gab keine Vignette, bei der nicht jede Auspragung auf der Likert-Skala mindestens einmal

durch die Befragten angeklickt wurde.
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Héaufigkeiten der Antworten

Anzahl Min. Anzahl Max.
Vignette 1 15 4
Vignette 2 17 5
Vignette 3 17 5
Vignette 4 19 3
Vignette 5 20 3
Vignette 6 13 3
Vignette 7 15 3
Vignette 8 18 4
Gesamt 134 30

Tabelle 4 Haufigkeiten des Minimums und Maximums der Antworten fir die Adaquanz

Bewerbungswahrscheinlichkeit

Die Wahrscheinlichkeit, dass sie sich auf die in der Vignette angebotene Stelle bewerben
wurden, bewerteten die Befragten unter jeder Vignette mit Hilfe einer 7-stufigen Likert-Skala,
deren Auspragungen von sehr unwahrscheinlich bis zu sehr wahrscheinlich reichten. Durch
die Anzahl von 8 Vignetten pro Teilnehmer ergaben sich erneut 1024 Bewertungen dieser
Bewerbungswahrscheinlichkeit. Die Vignetten bildeten dabei jeweils unterschiedliche
Stellenangebote ab.

55% aller Antworten der Befragten entfielen auf die unteren 3 Punkte der Likert-Skala und
druckten somit eine negative Tendenz der Bewerbungswahrscheinlichkeit aus, wobei ca.
21% auf das Minimum einer sehr unwahrscheinlichen Bewerbung entfielen. Ungefahr 13%
der Antworten lagen in der Mitte der Skala, sodass keine Tendenz zu erkennen war.
Insgesamt druckten ca. 32% eine positive Tendenz aus, wobei nur 5% auf das Maximum,

dass eine Bewerbung sehr wahrscheinlich ist, fielen.
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Abbildung 8 Bewerbungswahrscheinlichkeit der Teilnehmerlnnen auf die Stellenanzeigen

Wahrend die Haufigkeit der Antworten im unteren Teil der Skala, je unwahrscheinlicher also
die Bewerbung ist, zunimmt, zeigt sich im oberen Teil der Skala ein umgekehrter Effekt. Je
wahrscheinlicher die Bewerbung, desto weniger oft wurde die Skalenauspragung gewahlt.
Das Maximum, dass eine Bewerbung sehr wahrscheinlich ist, wurde 2 Mal fur Vignette 1, 6
Mal far Vignette 2, 6 Mal fur Vignette 3, ebenfalls 6 Mal fur Vignette 4, 4 Mal fur Vignette 5,
13 Mal fur Vignette 6, 15 Mal fir Vignette 7 und nur 3 Mal fur Vignette 8 ausgewahlt. Das
Minimum, dass eine Bewerbung sehr unwahrscheinlich ist, wurde fiur Vignette 1 24 Mal, far
Vignette 2 19 Mal, 20 Mal fur Vignette 3, 25 Mal fur Vignette 4, 62 Mal fur Vignette 5, 14 Mal
fur Vignette 6, 9 Mal fUr Vignette 7 und 39 Mal fur Vignette 8 ausgewahlt. Das Maximum
wurde insgesamt 55 Mal ausgewahlt, das Minimum 212 Mal.

Es gab keine Vignette, bei der nicht jede Auspragung auf der Likert-Skala mindestens einmal

durch die Befragten ausgewahlt wurde.
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Héaufigkeiten der Antworten

Anzahl Min. Anzahl Max.
Vignette 1 24 2
Vignette 2 19 6
Vignette 3 20 6
Vignette 4 25 6
Vignette 5 62 4
Vignette 6 14 13
Vignette 7 9 15
Vignette 8 39 3
Gesamt 212 55

Tabelle 5 Haufigkeiten des Minimums und Maximums der Antworten fiir die Bewerbungswahrscheinlichkeit

Da das Bewerbungsverhalten der Teilnehmerlnnen im Fokus dieser Arbeit steht, wird dieses
Antwortverhalten im Folgenden mit Hilfe einer Conjoint Analyse naher betrachtet und in
Beziehung zu den Auspragungen der Vignettenfaktoren gesetzt. Zusatzlich wird auch die
Adaquanz des Anforderungsprofils analytisch betrachtet werden. Bevor die Ergebnisse der
Conjoint Analyse dargestellt werden, erfolgt zunachst eine Einflihrung in die gewahlte

Analysemethode.

Conjoint Analyse

Die Conjoint Analyse setzt sich zum Ziel, die Praferenzen der Befragten zu ermitteln und aus
diesen das Auswabhlverhalten fir andere ahnliche Situationen oder im experimentellen Fall
situative Beschreibungen vorherzusagen (Fiedler et al. 2017, S. 1).

Um diese Praferenzen abzuleiten, werden den Teilnehmerlnnen nicht einzelne Fragen zu
ihren Praferenzen gestellt, sondern ihnen werden Konzepte vorgelegt, die mehrere Faktoren
enthalten, sodass ein multiattributives Urteil des/der Befragten erhoben wird (Fiedler et al.
2017, S. 1-2). In diesem Fall wurde den Befragten eine Stellenanzeigen mit verschiedenen
Auspragungen der Faktoren Interessante Arbeit, Gehalt, Gesellschaftliche Anerkennung,
Sicherheit der Arbeitsstelle, Betriebsklima und Aufstiegsméglichkeiten vorgelegt.

Durch diese Variation der Faktorauspragungen und den zugehdrigen Angaben der
Teilnehmerlnnen kann nach der Erhebung anhand der Daten eine Schatzung Uber den
Einfluss der Faktorauspragungen auf die Bewertung des Gesamtkonzepts ausgefuhrt

werden.
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Diese Dekomposition der Bewertung, also Zerlegung der Antworten, macht die sogenannten
Teilnutzenwerte der einzelnen Auspragungen sichtbar. Diese Teilnutzenwerte ermoglichen
dann eine Beurteilung der relativen Wichtigkeit der Auspragungen der Faktoren fur die
Bewertung der Bewerbungswahrscheinlichkeit sowie die Berechnung des Gesamtnutzens
der Auspragungskombinationen der jeweiligen Vignette bzw. Stellenanzeige (Fiedler et al.
2017, S. 3-4).

Die in dieser Arbeit angewendete Methode entspricht grof3teils der Traditionellen Conjoint
Analyse (TCA), jedoch nicht mit einem Ranking der Profile, also Stellenanzeigen, sondern
der Bewertung auf einer Skala, hier im Speziellen einer 5-stufigen und 7-stufigen Likert-
Skala. Da ein Vollprofil, wie im Methodenteil bereits ausfihrlich beschrieben, fir die
Befragten zu umfangreich gewesen ware, wurde ein reduziertes orthogonales Design der
Faktoren erstellt. Dieses Design wird genutzt, um eine Auswahl an Auspragungen zu
kombinieren, die eine moéglichst unabhangige Schatzung der Haupteffekte ermdglicht.
Besonders bei vielen Merkmalen bestiinde sonst, wie schon im Methodenteil ausfihrlich
erlautert, die Gefahr, dass Teilnehmerlnnen ihre Entscheidung Uber eine Bewerbung nur
noch von einzelnen Faktoren abhéngig machen, da sie ansonsten den Uberblick verlieren
wurden (Fiedler et al. 2017, S. 8).

Auf die Wahl eines hybriden Ansatzes, bei dem zunachst die einzelnen Faktoren in ihrer
Wichtigkeit und dann im Rahmen von Profilen bewertet werden, wurde in dieser Arbeit
verzichtet, um die Teilnehmerlnnen nicht zu explizit auf die beiden moglichen Auspragungen
der Faktoren hinzuweisen und so eventuell eine Art Nachdenken bezuglich der
Stellenausschreibungen zu erzeugen (Fiedler et al. 2017, S. 9).

Des Weiteren konnte bisher nicht nachgewiesen werden, dass solche hybriden Ansatze zu
besseren Ergebnissen fuhren (Fiedler et al. 2017, S. 20).

Zudem ist die TCA laut Fiedler et al. (2017) als einziger Modus der verschiedenen Conjoint
Analysen dazu geeignet, statt dem Ranking ein Rating auf einer Skala abzugeben. Dem von
den Autoren einzig genannten Nachteil, dass die kognitive Belastung fur die Befragten
schnell sehr hoch werden kann, wurde durch das bereits genannte orthogonale Design

entgegengewirkt (Fiedler et al. 2017, S. 22).
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Conjoint Analyse in SPSS
Die Conjoint Analyse wurde in dieser Arbeit mit Hilfe des Programms IBM SPSS Statistics 26

durchgefuhrt. Bei dieser Analyse wurden die erhobenen Daten, die die Bewertung der
Bewerbungswahrscheinlichkeit sowie die Einschatzung der Adaquanz des
Anforderungsprofils enthielten, mit den Auspragungen der Faktoren zusammen betrachtet.
Da die Faktoren aufgrund von nur zwei moglichen Auspragungen keinen linearen
Zusammenhang mit den Praferenzwerten abbilden kdnnen, wurden die Faktorauspragungen
als diskret definiert (IBM Corporation 2019). SPSS gibt nach Eingabe und Ausfihrung der
Syntax sowohl ein Ergebnis der Analyse fur jede/n einzelne/n Teilnehmerln als auch eine
sogenannte Gesamtstatistik aus.

Die Gute der Conjoint Analyse wird mit Hilfe des Korrelationskoeffizienten von Pearson und
Kendall's Tau gemessen. Der Korrelationskoeffizient von Pearson misst in diesem Fall die
Korrelation zwischen den Gesamtnutzenwerten und den tatsachlich empirisch erhobenen
Praferenzwerten. Hierbei wird jedoch im Modell unterstellt, dass die Praferenzwerte metrisch
skaliert sind, was aber durch die gewahlte Befragungsmethode und die gewahlten Likert-
Skalen zulassig ist. Kendall's Tau hingegen errechnet die Korrelation zwischen den aus der
Conjoint Analyse resultierenden sowie den tatsachlich erhobenen Praferenzwerten. Je naher
die Werte dieser beiden Malle dem Wert 1 sind, desto hoher ist die Gute der vorliegenden
Conjoint Analyse (Backhaus et al. 2018, S. 525-526).

Im Folgenden wird zunachst die Analyse der Angaben zur Bewerbungswahrscheinlichkeit
und dann die Analyse der Angaben zur Adaquanz des Anforderungsprofils separat
durchgefuhrt. Dabei steht jeweils die Gesamtstatistik der Analyse im Vordergrund, da eine

Betrachtung aller 128 Einzelpersonen einen zu groften Umfang bedeuten wirde.

Conjoint Analyse der Bewerbungswahrscheinlichkeit

Zunachst wurde eine Conjoint Analyse mit der Variable Bewerbungswahrscheinlichkeit als
abhangige Variable durchgefuhrt, die durch die unabhangigen Faktoren Interessante Arbeit,
Gehalt, Gesellschaftliche Anerkennung, Sicherheit der Arbeitsstelle, Betriebsklima sowie
Aufstiegsmédglichkeiten erklart werden sollte.

Im Folgenden wird vorrangig die Gesamtstatistik der Analyse betrachtet.
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Giite der Analyse

Als erstes wurde die Gute der Analyse anhand der bereits erlauterten Korrelationsmale

bestimmt.
Korrelationsmalle

Wert Sig.
Pearson‘s-R ,999 ,000
Kendall's-Tau 1,000 ,000

Tabelle 6 Korrelationsmafie der Conjoint Analyse der Bewerbungswahrscheinlichkeit

Fur beide Werte besteht bei der durchgefiihrten Analyse ein signifikanter positiver
Zusammenhang. Da der Wert fur den Korrelationskoeffizienten von Pearson mit 0,999 sowie
Kendall’s Tau mit einem Wert von 1 sehr nahe am Idealwert von 1 sind bzw. diesem
entsprechen, kédnnen die empirisch erhobenen Praferenzwerte durch die vorliegenden
Ergebnisse der Conjoint Analyse dargestellt werden (Backhaus et al. 2018, S. 526). Die Gite
der Analyse wurde also bestatigt und die vorliegenden Ergebnisse kdnnen im Weiteren

interpretiert werden.

Ausgeschlossene Falle

Fur 4 Personen wurde im Rahmen der Analyse festgestellt, dass sie jede der angegebenen
Vignetten bzw. Stellenanzeigen mit demselben Wert auf der Likert-Skala bewertet hatten.
Daher werden diese wegen keinem Aussagegehalt fir die Ergebnisse der Conjoint Analyse
in diesem Fall von SPSS nicht einbezogen. Dies waren die Personen mit den
Teilnehmernummern 30, 44, 107 sowie 109.
Person 30 gab hierbei an, dass eine Bewerbung fur jede Vignette sehr unwahrscheinlich sei,
wahlte also stets das Minimum der Skala. Im Hinblick auf die Adaquanz des
Anforderungsprofil wahlte die Person Auspragung 2, also dass sie Uberqualifiziert ist. Die
Person war zwischen 26 und 30 Jahren alt, mannlich, hatte den Master bereits
abgeschlossen oder beabsichtigte dies innerhalb der nachsten 6 Monate zu tun, und besal} 2
Jahre Berufserfahrung in einer oder mehreren Vollzeitstelle/n.
Person 44 gab ebenfalls stets das Minimum fir die 8 Stellenanzeigen bei der
Bewerbungswahrscheinlichkeit an. Bei der Frage nach der Adaquanz wahlte sie ebenfalls
das Minimum, also, dass die angegebenen Qualifikationen stark unter ihren eigenen liegen.
Diese Person war zwischen 20 und 25 Jahren alt, weiblich und hatte ebenfalls den Master
bereits abgeschlossen bzw. beabsichtigt dies in den nachsten 6 Monaten zu tun.
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Sie besal} insgesamt 30 Monate Berufserfahrung, die sie sowohl in einem Praktikum oder
mehreren Praktika als auch in einer oder mehreren Teilzeitstelle/n gesammelt hatte.
Teilnehmerln 107 zeichnete sich durch dasselbe Antwortverhalten aus, wie Person 44. Die
Person war zwischen 26 und 30 Jahren alt, mannlich, hatte ebenfalls den Master bereits
abgeschlossen bzw. beabsichtigte dies in den nachsten 6 Monaten zu tun, und hatte bereits
3 Jahre Berufserfahrung durch ein Praktikum oder mehrere Praktika und die Arbeit in einer
oder mehreren Teilzeitstelle/n erlangt. Person 109 beantwortete die Fragen nach der
Bewerbungswahrscheinlichkeit sowie der Adaquanz des Anforderungsprofils ident wie
Teilnehmerin 44. Die Person war zwischen 20 und 25 Jahren alt, weiblich und hatte wie die
anderen 3 Personen den Master bereits abgeschlossen bzw. beabsichtigte dies in den
nachsten 6 Monaten zu tun. Sie konnte eine Berufserfahrung von 2 Jahren in einem
Praktikum oder mehreren Praktika sowie einer oder mehreren Teilzeitstelle/n vorweisen.

Da anhand der personlichen Daten deutlich wird, dass es sich hier um Personen handelt, die
alle mindestens 2 Jahre Berufserfahrung besitzen und den Master bereits abgeschlossen
haben oder beabsichtigten dies innerhalb der nachsten 6 Monate zu tun, kann davon
ausgegangen werden, dass diese aufgrund dieser Tatsachen und weil sie sich im Vergleich
zum Anforderungsprofil alle als Uberqualifiziert eingestuft haben, einer Bewerbung auf die
angezeigten Stellenausschreibungen negativ gegeniber stehen. Jedoch kdnnte dieses
Antwortverhalten auch durch ein gewisses Desinteresse gegenuber den Stellenanzeigen und
dem Fragebogen selbst hinweisen, dieser wurde allerdings von allen 4 Personen vollstandig
ausgefillt. Da die Antworten der Personen in die Conjoint Analyse ohnehin nicht einflie3en,
wird das Antwortverhalten der Teilnehmerinnen im Folgenden nicht weiter erlautert.

Alle anderen erhobenen Antwortsets der Befragten enthielten zumindest bei der
Bewerbungswahrscheinlichkeit nicht acht Mal dieselben Werte, daher kdnnen 124 Falle als

gultige Falle fur die Conjoint Analyse herangezogen werden.
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Wichtigkeit der Faktoren

Mit Hilfe der Nutzenwerte, die in diesem Fall durch die Bewerbungswahrscheinlichkeitswerte
bestimmt werden, kann durch die Conjoint Analyse die relative bzw. durchschnittliche
Wichtigkeit der einzelnen Faktoren fur das Gesamturteil bezuglich der Vignette bzw.
Stellenanzeige abgeleitet werden. Die relative Wichtigkeit der Faktoren steht fur die
Bedeutung des einzelnen Faktors fur das Antwortverhalten der Befragten. Diese Wichtigkeit
lasst sich nicht direkt aus den folgenden Teilnutzenwerten ableiten, sondern stellt die
Wichtigkeit zur Anderung des Antwortverhaltens dar (Backhaus et al. 2018, S. 526).

Durchschnittliche Wichtigkeit der Faktoren

Betriebsklima 23,167
Aufstiegsmoglichkeiten 21,457
Sicherheit der Arbeitsstelle 17,595
Gehalt 15,195
Interessante Arbeit 11,479
Gesellschaftliche Anerkennung 11,107

Tabelle 7 Durchschnittliche Wichtigkeit der Faktoren fiir die Bewerbungswahrscheinlichkeit in Prozent

Hierbei wird deutlich, dass der Faktor Betriebsklima der wichtigste Faktor ist. Der Faktor
Aufstiegsmdglichkeiten liegt an zweiter Stelle und Sicherheit der Arbeitsstelle mit etwas
Abstand auf dem dritten Rang. Das Gehalt gilt fir die Befragten als viert wichtigster Faktor,
die Interessante Arbeit als flnft wichtigster. Der unwichtigste Faktor ist die Gesellschaftliche
Anerkennung. Diese Wichtigkeit der Faktoren bildet den Durchschnitt aus allen

Bewertungsprofilen der 124 gultigen Falle ab.
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Abbildung 9 Durchschnittliche Wichtigkeit der Faktoren abgeleitet durch die Antworten zur Bewerbungswahrscheinlichkeit

Die durchschnittliche Wichtigkeit der Faktoren trifft jedoch keine Annahme Uber die Positivitat
oder Negativitat des Einflusses des Faktors und seiner Auspragungen auf den
Gesamtnutzen der Stellenanzeige. Daher werden im Folgenden die Nutzenwerte der

einzelnen Faktoren und ihrer Auspragungen erlautert.
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Teilnutzenwerte der Faktoren

Die tatsachlichen Teilnutzenwerte der einzelnen Faktoren und ihrer Auspragungen werden in

der folgenden Tabelle veranschaulicht.

Teilnutzenwerte der Faktorausprédgungen

Nutzenschatzung  Std.-Fehler
Interessante Arbeit Ein vordefiniertes -,037 ,035
Aufgabenfeld
Ein interessantes und ,037 ,035
vielfaltiges Aufgabenfeld
Gehalt Gehalt nach -,108 ,035
Kollektivvertrag
Uberbezahlung ,108 ,035
Gesellschaftliche Anerkennung Keine Nennung ,023 ,035
Arbeit in einem -,023 ,035
angesehenen
Unternehmen
Sicherheit der Arbeitsstelle Ein vorerst auf 1 Jahr -,303 ,035
befristetes
Dienstverhaltnis
Ein unbefristetes ,303 ,035
Dienstverhaltnis
Betriebsklima Ein stark -,483 ,035
leistungsorientiertes
Betriebsklima mit strikter
Hierarchie
Ein wertschatzendes ,483 ,035
respektvolles
Betriebsklima
Aufstiegsmoglichkeiten Gleichbleibende Position -,398 ,035
im Unternehmen
Interessante ,398 ,035
Aufstiegsmoglichkeiten
(Konstante) 3,449 ,035

Tabelle 8 Teilnutzenwerte der Faktorauspragungen bei der Bewerbungswahrscheinlichkeit

Die Konstante von 3,449 kann dabei als sogenannter Basisnutzen der Vignetten bzw.

Stellenanzeigen angesehen werden (Backhaus et al. 2018, S. 525).
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Die Werte der Nutzenschatzung geben hier den Teilnutzen des Faktors zum
Gesamtnutzenwert der jeweiligen Vignette an. Der Gesamtnutzen errechnet sich dann aus
den einzelnen Nutzenwerten je nach Faktorauspragung (Backhaus et al. 2018, S. 524-525).
Alle Teilnutzenwerte sowie die Konstante haben einen Standard-Fehler von 0,035.

Der Faktor Interessante Arbeit hat in diesem Fall flr die Auspragung Ein vordefiniertes
Aufgabenfeld mit -0,037 eine negative Auswirkung auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit.
Die Auspragung Ein interessantes und vielféltiges Aufgabenfeld hat jedoch mit 0,037 einen
positiven Effekt.

Der Faktor Gehalt hat mit der Auspragung Gehalt nach Kollektivvertrag mit -0,108 einen
negativen Einfluss auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit. Mit der Auspragung Gehalt nach
Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation hat das
Gehalt jedoch einen positiven Einfluss mit einem Wert von 0,108. Der Faktor
Gesellschaftliche Anerkennung hat mit 0,023 einen positiven Effekt fur die Auspragung Keine
Nennung und einen negativen Effekt fir die Auspragung Arbeit in einem angesehenen
Unternehmen mit einem Wert von -0,023. Fur den Faktor Sicherheit der Arbeitsstelle konnte
mit 0,303 fur die Auspragung Ein unbefristetes Dienstverhéltnis ein positiver Effekt
festgestellt werden. Die Auspragung Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhéltnis hatte
einen negativen Effekt mit -0,303. Der Faktor Betriebsklima wies fur die Auspragung Ein
stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie mit einem Wert von -0,483
einen negativen Effekt auf. Ein wertschétzendes respektvolles Betriebsklima hatte hingegen
mit 0,483 einen positiven Effekt.

Die Auspragung Interessante Aufstiegsmoglichkeiten des Faktors Aufstiegsmaéglichkeiten
hatte mit 0,398 einen positiven Effekt auf den Gesamtnutzen. Die Auspragung

Gleichbleibende Position im Unternehmen einen negativen mit einem Wert von -0,398.
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Gesamtnutzenwerte

Aus den Teilnutzenwerten der einzelnen Faktorauspragungen kann der Gesamtnutzen fur
eine Vignette bzw. die vom Unternehmen in der Anzeige angebotene Stelle berechnet

werden. Dieser setzt sich wie folgt zusammen:

Ny, = c+ Brik + Brak + Brak + Brarx + Brsk + Brer (1)
N, = Gesamtnutzenwert fur Vignette v
c = Konstante der Nutzenschatzung
Brik = Teilnutzenwert fur Auspragung k von Faktor 1
Brak = Teilnutzenwert fur Auspragung k von Faktor 2
Br3k = Teilnutzenwert fur Auspragung k von Faktor 3
Braxk = Teilnutzenwert fur Auspragung k von Faktor 4
Brsk = Teilnutzenwert fur Auspragung k von Faktor 5
Brok = Teilnutzenwert fur Auspragung k von Faktor 6

(Backhaus et al. 2018, S. 524-525).

Berechnet man anhand der Formel und der Nutzenwerte aus Tabelle 8 Teilnutzenwerte der

Faktorausprdgungen bei der Bewerbungswahrscheinlichkeit den Gesamtnutzen fur die den

Teilnehmerlnnen vorgelegten Vignetten, erhalt man folgende Ergebnisse:

N; = 3,449 + 0,037 + 0,108 — 0,023 — 0,303 — 0,483 + 0,398 = 3,183
N, = 3,449 — 0,037 + 0,108 + 0,023 + 0,303 — 0,483 + 0,398 = 3,761
N; = 3,449 - 0,037 - 0,108 — 0,023 — 0,303 + 0,483 + 0,398 = 3,859
N, = 3,449 + 0,037 + 0,108 + 0,023 — 0,303 + 0,483 — 0,398 = 3,399
Ns = 3,449 — 0,037 — 0,108 + 0,023 — 0,303 — 0,483 — 0,398 = 2,143
Ng = 3,449 — 0,037 + 0,108 — 0,023 + 0,303 + 0,483 — 0,398 = 3,885
N, = 3,449 + 0,037 - 0,108 + 0,023 + 0,303 + 0,483 + 0,398 = 4,585
Ng = 3,449 + 0,037 — 0,108 — 0,023 + 0,303 — 0,483 — 0,398 = 2,777

Anhand dieser Gesamtnutzenwerte kann nun ein Ranking der Vignetten nach ihrem

durchschnittlichen Nutzen fur die Befragten erstellt werden.
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Vignette 7 ist die Vignette mit dem hochsten Gesamtnutzen, gefolgt von Vignette 6, Vignette
3, Vignette 2, Vignette 4, Vignette 1, Vignette 8 und Vignette 5 mit dem geringsten
Gesamtnutzen.

Mit den errechneten Gesamtnutzenwerten kann nun nach dem vorherigen Ranking
angegeben werden, dass Vignette 6 beispielsweise im Durchschnitt die Stellenanzeige mit
der hochsten Bewerbungswahrscheinlichkeit darstellt. Anhand der Teilnutzenwerte kann
jedoch nicht nur fur die tatsachlich an Befragte ausgegeben Vignetten der Gesamtnutzen
berechnet werden. Jede der 64 mdglichen Vignetten des Vignettenuniversums kann so mit
einem Gesamtnutzenwert bewertet werden (Backhaus et al. 2018, S. 526).

Anhand der Vorzeichen der Teilnutzenwerte ware die Vignette mit folgenden

Faktorauspragungen die Vignette mit dem hdchsten Gesamtnutzen.

Faktor Auspragung

Ein interessantes und vielfaltiges
Interessante Arbeit

Aufgabenfeld

Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer
Gehalt .

Bereitschaft zur Uberbezahlung
Gesellschaftliche Keine Nennung
Anerkennung
Sicherheit der Arbeitsstelle Ein unbefristetes Dienstverhaltnis

Ein wertschatzendes
Betriebsklima

respektvolles Betriebsklima

Aufstiegsmoglichkeiten Interessante Aufstiegsmoglichkeiten

Tabelle 9 Vignette mit dem héchsten Gesamtnutzen fur die Bewerbungswahrscheinlichkeit

Mit Formel (1) errechnet sich aus diesen Faktorkombinationen folgender
Gesamtnutzen:

Npeste vignette = 3,449 + 0,037 + 0,108 + 0,023 + 0,303 + 0,483 + 0,398 = 4,801
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Analog ware die Vignette mit dem niedrigsten Gesamtnutzen wie folgt aufgebaut:

Faktor Auspragung

Interessante Arbeit Ein vordefiniertes Aufgabenfeld
Gehalt Gehalt nach Kollektivvertrag
Gesellschaftliche Arbeit in einem angesehenen
Anerkennung Unternehmen

Ein vorerst auf 1 Jahr
Sicherheit der Arbeitsstelle befristetes

Dienstverhaltnis

Ein stark leistungsorientiertes
Betriebsklima Betriebsklima mit strikter

Hierarchie

Gleichbleibende Position im
Aufstiegsmoglichkeiten
Unternehmen

Tabelle 10 Vignette mit dem niedrigsten Gesamtnutzen fiir die Bewerbungswahrscheinlichkeit

Mit Formel (1) errechnet sich aus diesen Faktorkombinationen folgender

Gesamtnutzen:

Nychiechteste vignette = 3,449 — 0,037 — 0,108 — 0,023 — 0,303 — 0,483 — 0,398 = 2,097

Die Spanne zwischen dem Gesamtnutzenwert der besten und schlechtesten Vignette liegt
somit bei 2,704.

Conjoint Analyse der Adaquanz

Als zweites wurde eine Conjoint Analyse mit der Variable Addquanz als abhangige Variable
durchgefihrt, die durch die unabhangigen Faktoren Interessante Arbeit, Gehalt,
Gesellschaftliche Anerkennung, Sicherheit der Arbeitsstelle, Betriebsklima sowie
Aufstiegsmdéglichkeiten erklart werden sollte.

Im Folgenden wird zunachst die Gesamtstatistik der Analyse betrachtet.
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Giite der Analyse

Korrelationsmalle

Wert Sig.
Pearson‘s-R ,989 ,000
Kendall's-Tau ,938 ,001

Tabelle 11 Korrelationsmalfe der Conjoint Analyse der Adaquanz

Wie bereits bei der Conjoint Analyse zur Bewerbungswahrscheinlichkeit, besteht auch fir
diese Analyse ein signifikanter positiver Zusammenhang flr beide Korrelationsmale. Da der
Wert fur den Korrelationskoeffizienten von Pearson mit 0,989 sowie Kendall’s Tau mit einem
Wert von 0,938 sehr nahe am Idealwert von 1 sind kdnnen die empirisch erhobenen
Skalenwerte durch die vorliegenden Ergebnisse der Conjoint Analyse dargestellt werden
(Backhaus et al. 2018, S. 526). Die Gute fur die Conjoint Analyse der Adaquanz konnte also

ebenfalls festgestellt werden und die Ergebnisse sind im Weiteren interpretierbar.

Ausgeschlossene Falle

Wie bereits im deskriptiven Analyseteil beschrieben, haben 73 Personen auf die Frage nach
der Adaquanz des Anforderungsprofils im Vergleich zu ihren persoénlichen Qualifikationen
stets mit derselben Auspragung der Likert-Skala geantwortet. Diese Personen werden daher
nicht in die vorliegende Conjoint Analyse einbezogen, da ihre Antworten keinen weiteren
Erklarungsgehalt bieten.

Die Analyse beruht somit auf dem Antwortverhalten der verbliebenen 55 Personen.

Wichtigkeit der Faktoren

Mit Hilfe der Nutzenwerte wird durch die Conjoint Analyse erneut die relative bzw.
durchschnittliche Wichtigkeit der einzelnen Faktoren fur das Gesamturteil abgeleitet werden,
diesmal jedoch abgeleitet vom Antwortverhalten bezuglich der Adaquanz des

Anforderungsprofils.
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Durchschnittliche Wichtigkeit der Faktoren

Betriebsklima 21,406
Aufstiegsmoglichkeiten 18,737
Sicherheit der Arbeitsstelle 16,581
Gehalt 16,045
Interessante Arbeit 14,467
Gesellschaftliche Anerkennung 12,765

Tabelle 12 Durchschnittliche Wichtigkeit der Faktoren fiir die Adéaquanz in Prozent

Hierbei wird deutlich, dass der Faktor Betriebsklima erneut der wichtigste Faktor ist. Der
Faktor Aufstiegsméglichkeiten liegt an zweiter Stelle und Sicherheit der Arbeitsstelle auf dem
dritten Rang. Das Gehalt gilt fir die Befragten als viert wichtigster Faktor, die Interessante
Arbeit als funft wichtigster. Der unwichtigste Faktor ist die Gesellschaftliche Anerkennung.
Diese Wichtigkeit der Faktoren bildet den Durchschnitt aus allen Skalenauspragungsprofilen

der 55 gultigen Falle ab.
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Abbildung 10 Durchschnittliche Wichtigkeit der Faktoren abgeleitet durch die Antworten zur Adaquanz
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Nutzenwerte der Faktorauspragungen

Die tatsachlichen Teilnutzenwerte der einzelnen Faktoren und ihrer Auspragungen werden in

der folgenden Tabelle veranschaulicht.

Teilnutzenwerte der Faktorausprédgungen

Nutzenschatzung  Std.-Fehler
Interessante Arbeit Ein vordefiniertes -,032 ,018
Aufgabenfeld
Ein interessantes und ,032 ,018
vielfaltiges
Aufgabenfeld
Gehalt Gehalt nach -,027 ,018
Kollektivvertrag
Uberbezahlung ,027 018
Gesellschaftliche Anerkennung keine Nennung ,009 ,018
Arbeit in einem -,009 ,018
angesehenen
Unternehmen
Sicherheit der Arbeitsstelle Ein vorerst auf 1 Jahr -,041 ,018
befristetes
Dienstverhaltnis
Ein unbefristetes ,041 ,018
Dienstverhaltnis
Betriebsklima Ein stark -,077 ,018
leistungsorientiertes
Betriebsklima mit
strikter Hierarchie
Ein wertschatzendes ,077 ,018
respektvolles
Betriebsklima
Aufstiegsmoglichkeiten Gleichbleibende -,068 ,018
Position im
Unternehmen
Interessante ,068 ,018
Aufstiegsmoglichkeiten
(Konstante) 2,509 ,018

Tabelle 13 Teilnutzenwerte der Faktorauspragungen bei der Adaquanz
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Die Konstante von 2,509 stellt den Basisnutzen der Stellenanzeigen dar (Backhaus et al.
2018, S. 525). Alle Teilnutzenwerte sowie die Konstante haben einen Standard-Fehler von
0,018.

Der Faktor Interessante Arbeit hat in diesem Fall fur die Auspragung Ein vordefiniertes
Aufgabenfeld mit -0,032 eine negative Auswirkung auf die Bewertung des
Anforderungsprofils. Die Auspragung Ein interessantes und vielfaltiges Aufgabenfeld hat
jedoch mit 0,032 einen positiven Effekt.

Der Faktor Gehalt hat mit der Auspragung Gehalt nach Kollektivvertrag mit -0,027 einen
negativen Einfluss auf die Meinung Uber die Adaquanz. Mit der Auspragung Gehalt nach
Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation hat das
Gehalt jedoch einen positiven Einfluss mit einem Wert von 0,027. Der Faktor
Gesellschaftliche Anerkennung hat mit 0,009 einen positiven Effekt fur die Auspragung Keine
Nennung und einen negativen Effekt flr die Auspragung Arbeit in einem angesehenen
Unternehmen mit einem Wert von -0,009. Fir den Faktor Sicherheit der Arbeitsstelle konnte
mit 0,041 fur die Auspragung Ein unbefristetes Dienstverhéltnis ein positiver Effekt
festgestellt werden. Die Auspragung Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhéltnis hatte
einen negativen Effekt mit -0,041. Der Faktor Betriebsklima wies fur die Auspragung Ein
stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie mit einem Wert von -0,077
einen negativen Effekt auf. Ein wertschéatzendes respektvolles Betriebsklima hatte hingegen
mit 0,077 einen positiven Effekt.

Die Auspragung Interessante Aufstiegsmoglichkeiten des Faktors Aufstiegsmdglichkeiten
hatte mit 0,068 einen positiven Effekt auf den Nutzen. Die Auspragung Gleichbleibende

Position im Unternehmen einen negativen mit einem Wert von -0,068.
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Mit Hilfe von Formel (1) kann auch mit den Teilnutzenwerten der Adaquanz fur jede Vignette

der Gesamtnutzen berechnet werden.

N; = 2,509 + 0,032 + 0,027 — 0,009 — 0,041 — 0,077 + 0,068 = 2,509
N, = 2,509 - 0,032 + 0,027 + 0,009 + 0,041 — 0,077 + 0,068 = 2,563
N3 = 2,509 - 0,032 - 0,027 — 0,009 — 0,041 + 0,077 + 0,068 = 2,545
N, = 2,509 + 0,032 + 0,027 + 0,009 — 0,041 + 0,077 — 0,068 = 2,545
Ns = 2,509 - 0,032 - 0,027 + 0,009 — 0,041 — 0,077 — 0,068 = 2,273
Ng = 2,509 — 0,032 + 0,027 — 0,009 + 0,041 + 0,077 — 0,068 = 2,545
N, = 2,509 + 0,032 - 0,027 + 0,009 + 0,041 + 0,077 + 0,068 = 2,709
Ng = 2,509 + 0,032 — 0,027 — 0,009 + 0,041 — 0,077 — 0,068 = 2,401

Auch fur die Adaquanz lasst sich anhand der Gesamtnutzenwerte eine Reihenfolge der
Vignetten nach ihrem Nutzen erstellen. Vignette 7 bietet mit ihren Faktorauspragungen den
hdchsten Gesamtnutzen, danach folgt Vignette 2. Vignette 3, 4 und 6 haben den gleichen
und dritthéchsten Gesamtnutzen. Danach folgen Vignette 1, Vignette 8 und Vignette 5.

Der Nutzen, der sich aus den Antworten bezuglich der Adaquanz ergibt, ist verglichen mit
dem, der sich aus den Antworten hinsichtlich der Bewerbungswahrscheinlichkeit ergibt,
deutlich geringer. Auch die Teilnutzenwerte sind durchgehend geringer.

Die beste Vignette aus dem gesamten Vignettenuniversum wirde nach Formel (1) lediglich

einen Gesamtnutzen von 2,763 bedeuten. Die schlechteste 2,255.

Npeste vignette = 2,509 + 0,032 + 0,027 + 0,009 + 0,041 + 0,077 + 0,068 = 2,763
Nychiechteste vignette = 2,509 — 0,032 — 0,027 — 0,009 — 0,041 — 0,077 — 0,068 = 2,255

Die Faktorauspragungen dieser Vignetten sind dieselben, wie fur die in der Analyse der
Bewerbungswahrscheinlichkeit in

Tabelle 9 Vignette mit dem héchsten Gesamtnutzen und

Tabelle 10 Vignette mit dem niedrigsten Gesamtnutzen angegebenen. Deutlich wird hier
ebenfalls, dass die Spanne der Gesamtnutzenwerte der besten und schlechtesten Vignette
mit 0,508 deutlich kleiner ist als bei der Analyse zur Bewerbungswahrscheinlichkeit.
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Die vorliegenden Ergebnisse werden im folgenden Kapitel interpretiert und diskutiert. Dies
geschieht unter Einbezug der aufstellten Hypothesen sowie der eingangs formulierten

Forschungsfrage.

82



5. Interpretation

Die Ergebnisse aus Kapitel 4 dieser Arbeit werden im Folgenden inhaltlich diskutiert und in
Relation zu den getroffenen Annahmen und somit den Hypothesen gesetzt. Anschliel3end
wird mit Hilfe der Diskussion und den Analysergebnissen die Forschungsfrage beantwortet.

Zunachst wird jedoch die Reprasentativitat der Stichprobe diskutiert.

Reprasentativitat der Stichprobe

Hinsichtlich der Ergebnisse stellt sich die Frage, ob die Zielgruppe von Absolventinnen, die
uberqualifiziert sind, mit Hilfe der Stichprobe abgebildet werden konnte. Obwohl nicht alle
Teilnehmerlnnen sich als Uberqualifiziert ansahen, konnte zumindest flr den Grofteil
festgestellt werden, dass sie sich selbst nicht als unterqualifiziert ansahen. Durch diese
Tatsache und den Umstand, dass die einzelnen Nutzenwerte der Faktorauspragungen sowie
die Spanne im Gesamtnutzenwert zwischen bester und schlechtester Vignette sehr gering
ausfallen, kann zumindest naherungsweise bestatigt werden, dass der Grol3teil der
Bewerberlnnen uberqualifiziert war und sich auch dementsprechend selbst eingeschatzt hat.
Da jedoch keine Informationen Uber die Grundgesamtheit aller wirtschaftswissenschaftlichen
Studentinnen vorlagen, konnte nicht eindeutig beurteilt werden, ob die in dieser Arbeit
gezogene Stichprobe diese Grundgesamtheit und deren erwartetes Antwortverhalten
abbilden konnte. Zum einen liegen flr eine reprasentative Stichprobe zu wenige Falle vor,
zum anderen waren deutlich mehr Befragte weiblich als mannlich. Bei der Altersverteilung
erscheint es jedoch plausibel, dass die meisten Universitatsabsolventinnen eher unter 30
sind, vor allem da keiner angab, den Doktor bzw. PhD bereits erlangt zu haben oder dies
innerhalb der nachsten 6 Monate zu tun.

Die Stichprobe kann somit nicht als reprasentativ angesehen werden, jedoch enthalten die
Daten und Ergebnisse dennoch einen Erklarungsgehalt. Die Hypothesen kénnen im
Folgenden aufgrund der fehlenden Reprasentativitat jedoch nicht endgultig angenommen

oder verworfen werden.
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Faktoreinflisse

Mit Hilfe der durchgefuhrten Conjoint Analysen konnte gezeigt werden, dass alle Faktoren
und ihre Auspragungen einen Einfluss auf die Antworten der Befragten sowohl im Hinblick
auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit als auch auf die Adaquanz des Anforderungsprofils
hatten.

Diese Einflusse werden im Folgenden sowohl fur den Bereich der Adaquanz des

Anforderungsprofils als auch dem der Bewerbungswahrscheinlichkeit diskutiert.

Adaquanz des Anforderungsprofils

Der Einfluss der Faktoren und der zugehdrigen Auspragungen war bei der Adaquanz des
Anforderungsprofils nicht beabsichtigt bzw. erwartet, jedoch zeigte sich auch bei der
Beantwortung der zugehorigen Fragen zumindest ein leichter Einfluss der
Faktorauspragungen. Das Ziel, dass alle Teilnehmerlnnen ihre personlichen Qualifikationen
hoher als die angegebenen einschatzten, konnte nicht zufriedenstellend erreicht werden. Mit
60% aller 1024 Bewertungen des Anforderungsprofils, die auf den unteren Bereich der Likert-
Skala entfielen und somit angaben, dass die Qualifikationen unter den personlichen lagen,
hat allerdings zumindest Mehrheit gemal} dem urspringlichen Ziel geantwortet. Ungefahr
28% der Antworten entfielen auf die mittlere Skalenauspragung und sind somit schwer
interpretierbar. Diese Auspragung kann entweder in dem Rahmen interpretiert werden, dass
die Befragten ihre personlichen Qualifikationen als gleichwertig einschatzen, oder sie wollten
keine Tendenz angeben und wahlten daher die neutrale Mitte der Skala. Die restlichen 12%
der Antworten gaben an, dass die Bewerberlnnen sich in diesem Fall eher als
unterqualifiziert einschatzen wirden.

Wird nur die Haufigkeit der Minima und Maxima der Skalenauspragungen betrachtet, die die
Teilnehmerinnen angaben, ist das Ziel einer Uberqualifikation der Bewerberlnnen zumindest
teilweise erreicht worden. Nur 30 von 1024 Antworten entfielen auf das Maximum, wahrend
134 auf das Minimum entfielen.

Wahrend die objektive Uberqualifizierung durch die Angabe abgeschlossene kaufménnische
Berufsausbildung in der Stellenanzeige aufgefiihrt war, ist die subjektive Uberqualifizierung

im Antwortverhalten der Befragten also nicht vollstandig wiederzufinden.
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Die Einflisse der Faktorauspragungen wurden im Rahmen der Conjoint Analyse zwar
analysiert, jedoch lagen hier 73 sogenannte Ausschlussfalle vor, die nicht in die Analyse
einbezogen wurden. Somit basieren die Ergebnisse der Analyse lediglich auf den Antworten
von 55 Teilnehmerlnnen. Es zeigte sich zwar in geringem Mal3e der Einfluss der einzelnen
Faktoren und ihrer Auspragungen, jedoch waren diese besonders im Vergleich zu den
Ergebnissen der Conjoint Analyse flr die Bewerbungswahrscheinlichkeit sehr gering. Bei der
durchschnittlichen Wichtigkeit der Faktoren fur das Antwortverhalten ergab sich
abgeschwacht die gleiche Reihenfolge der Faktoren.

Fir 5 der 6 Faktoren konnte bei der positiven Auspragung auch ein positiver Effekt gefunden
werden. Lediglich beim Faktor Gesellschaftliche Anerkennung konnte dieser nicht
nachgewiesen werden. Hier hatte die Auspragung Keine Nennung einen hoheren Nutzen als
die Auspragung Arbeit in einem angesehenen Unternehmen.

Die Auspragung Keine Nennung wurde hierbei, wie im Methodenteil beschrieben, gewahlt,
da eine gegenteilige Aussage in einer Stellenanzeige als nicht wahrscheinlich angesehen
werden kann, da kein Unternehmen in seinem Profil angeben wird, keine gesellschaftliche
Anerkennung zu geniel3en, sondern dies, sollte es zutreffen, nicht erwahnen wird. Jedoch
zeigen die vorliegenden Daten, dass die Befragten die eigentlich positive Auspragung des
Faktors entweder nicht als solchen erkannten oder ihnen die gesellschaftliche Anerkennung
nicht wichtig war bzw. sogar eher negativ konnotiert war. Hier ist fraglich, ob aus der Analyse
tatsachliche Ruckschlusse auf die Relevanz des Faktors moglich sind oder die

Operationalisierung unzureichend gewahlt wurde.

Bewerbungswahrscheinlichkeit

Das Hauptaugenmerk der vorliegenden Arbeit sowie der Auswertung der Daten lag auf der
Bewerbungswahrscheinlichkeit und deren Veranderung mit den verschiedenen
Auspragungen der Faktoren. Es konnte gezeigt werden, dass alle Faktoren einen Einfluss
auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit hatten. 55% aller 1024 Antworten bei der
Einschatzung der Bewerbungswahrscheinlichkeit entfielen auf die untere Halfte der Likert-
Skala, sodass diese eine negative Tendenz aufweisen. 21% entfielen dabei auf das

Minimum, dass eine Bewerbung sehr unwahrscheinlich ist.
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Far 13% aller Antworten besteht keine direkte Mdglichkeit der Interpretation, da hier die
mittlere Skalenauspragung gewahlt wurde. Hier waren die Absolventinnen also entweder
unsicher, ob sie sich bewerben wurden, oder wollten keine Aussage treffen. 32% aller
Antworten drickten eine positive Tendenz fur die Bewerbung auf die angezeigte
Stellenanzeige aus. Auf das Maximum entfielen jedoch nur 5% aller Antworten.

Die relativ breite Streuung und gleichmafige Verteilung Uber die Antwortmaoglichkeiten ist in
diesem Fall jedoch positiv zu erwahnen, da diese zeigt, dass die einzelnen
Faktorauspragungen einen Einfluss auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit haben. Dieser
Einfluss wurde im Rahmen der Conjoint Analyse sichtbar gemacht. Ware dies nicht der Fall
gewesen, hatte jede Person bzw. der Groliteil der Befragten stets die gleiche Antwort auf die
Frage nach der Bewerbungswahrscheinlichkeit gegeben. Dies hatte in mehr Ausschlussfallen
der Conjoint Analyse resultiert. Die Teilnutzenwerte fur die Auspragungen der Faktoren
waren bei der Conjoint Analyse der Bewerbungswahrscheinlichkeit zwar groRer als bei der
Analyse der Adaquanz des Anforderungsprofils, jedoch mit Werten von maximal 0,483 bis
minimal -0,483 auch eher gering. Wie bei der Analyse der Adaquanz des Anforderungsprofils
konnte fur 5 der 6 Faktoren und ihre positiven Auspragungen ein positiver Effekt
nachgewiesen werden. Auch hier konnte er flr den Faktor Gesellschaftliche Anerkennung
nicht nachgewiesen werden, da die negative Auspragung Keine Nennung den hoheren
Teilnutzenwert aufwies. Auch fur die Analyse der Bewerbungswahrscheinlichkeit stellt sich
also die Frage, ob dieser Faktor ausreichend gut operationalisiert wurde. Das
Antwortverhalten der Absolventinnen kann zusatzlich durch die Einfachheit der Faktoren
beeinflusst sein. So ist vermutlich der Faktor Betriebsklima fir die Befragten leichter zu
bewerten und besser vorstellbar als der Faktor Gesellschaftliche Anerkennung. Dies konnte
ein weiterer Grund fur das Antwortverhalten in Bezug auf den Faktor Gesellschaftliche
Anerkennung sein, denn je schwieriger ein Faktor fur die Teilnehmerinnen bewertbar
erscheint, desto geringer wird dieser Faktor von den einzelnen Personen gewichtet (Fiedler
et al. 2017, S. 60).
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Bewertung der Hypothesen

Durch die vorliegenden Analyseergebnisse konnen die sechs aufgestellten Hypothesen
bewertet werden. Da jedoch die Stichprobe und somit die vorliegenden Ergebnisse nicht
reprasentativ sind, kann keine der Hypothesen endgultig abgelehnt

oder angenommen werden. Die folgenden Bewertungen sind demnach als Tendenzen uber
die Ablehnung oder Annahme der Hypothesen zu verstehen, die Hypothesen werden also
durch die Ergebnisse entweder unterstutzt oder nicht unterstutzt. Die Bewertungen sind
ausschlieBlich von den Ergebnissen der Conjoint Analyse zur Bewerbungswahrscheinlichkeit
abgeleitet, da die Conjoint Analyse der Adaquanz des Anforderungsprofils zur Analyse der

Stichprobe und der Uberpriifung, ob die Zielgruppe eingehalten wurde, diente.

Hypothese 1

Fir die Hypothese H1 ,Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote,
wenn die dargestellte Arbeit flr sie interessant ist.“ konnte im Rahmen der Analyse
festgestellt werden, dass sie unterstitzt wird. Flr die Auspragung Ein interessantes und
vielféltiges Aufgabenfeld wurde ein positiver Teilnutzenwert festgestellt wohingegen fur die
Auspragung Ein vordefiniertes Aufgabenfeld ein negativer Effekt sichtbar war. Daher konnte
anhand der Daten gezeigt werden, dass sich Absolventinnen eher bewerben, wenn das

Aufgabengebiet interessant und vielfaltig ist, was der Aussage der Hypothese H1 entspricht.

Hypothese 2

Hypothese H2 ,Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn
das Gehalt Gberdurchschnittlich ist.“ wird durch die vorliegenden Ergebnisse ebenfalls
unterstiutzt. Fur die positive Faktorauspragung Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer
Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation konnte ein positiver Teilnutzenwert
festgestellt werden. Fir die Auspragung Gehalt nach Kollektivvertrag hingegen ein negativer.
Somit wurde gezeigt, dass sich Absolventinnen eher bewerben, wenn das Gehalt

Uberdurchschnittlich ist.
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Hypothese 3

Hypothese H3 ,Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote, wenn
die Arbeit gesellschaftlich anerkannt ist.“ kann durch die vorliegenden Ergebnisse nicht
unterstitzt werden. Anhand der Teilnutzenwerte des Faktors Gesellschaftliche Anerkennung
und seiner Auspragungen Arbeit in einem angesehenen Unternehmen sowie Keine Nennung
konnte kein positiver Nutzen fur die positive Faktorauspragung festgestellt werden. Somit
bewerben sich Absolventinnen eher nicht auf die Stelle, wenn die Arbeit gesellschaftlich

anerkannt ist. Die Einschrankung dieser Ergebnisse wurde jedoch bereits diskutiert.

Hypothese 4

Fur die Hypothese H4 ,Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote,
wenn die Sicherheit der Arbeitsstelle gegeben ist.“ konnte anhand der Analyse eine
Unterstutzung festgestellt werden.

Der Teilnutzenwert fir die positive Auspragung Ein unbefristetes Dienstverhéltnis flr den
Faktor Sicherheit der Arbeitsstelle stellte ebenfalls einen positiven Zusammenhang dar. Die
Auspragung Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhéltnis fuhrte zu einem Absinken der
Bewerbungswahrscheinlichkeit. Somit wurde festgestellt, dass sich Absolventinnen eher

bewerben, wenn die Sicherheit der Arbeitsstelle gegeben ist.

Hypothese 5

Fur die Hypothese H5 ,Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote,
wenn die Stelle ein gutes Betriebsklima bietet.“ konnte die grofite Unterstitzung durch die
analysierten Daten gefunden werden. Der Faktor Betriebsklima war der wichtigste Faktor fur
die Absolventinnen und die positive Auspragung Ein wertschétzendes respektvolles
Betriebsklima wies den grofRten Teilnutzenwert auf. Die negative Auspragung Ein stark
leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie hatte den groften negativen
Einfluss auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit. Daher kann die Aussage, dass sich
Absolventinnen eher bewerben, wenn die Stelle ein gutes Betriebsklima bietet, verifiziert

werden.

88



Hypothese 6

Die Hypothese H6 ,Absolventinnen bewerben sich eher auf inadaquate Stellenangebote,
wenn innerhalb der Organisation Aufstiegsmdglichkeiten bestehen.” kann ebenfalls als
unterstitzt angesehen werden. Der Teilnutzenwert des Faktors Aufstiegsméglichkeiten flr
die positive Auspragung Interessante Aufstiegsmdéglichkeiten war ebenfalls positiv, der Wert
fur die negative Auspragung Gleichbleibende Position im Unternehmen war analog negativ.
Somit stieg die Bewerbungswahrscheinlichkeit, wenn die Stellenanzeige

Aufstiegsmoglichkeiten anbot.

Die Bewertung der Hypothesen ist in der folgenden Tabelle noch einmal zusammengefasst.

Hypothese Unterstutzt
H1 ja
H2 ja
H3 nein
H4 ja
H5 ja
H6 ja

Tabelle 14 Ubersicht (iber die Bewertung der Hypothesen

Beantwortung der Forschungsfrage

Durch die Befragung und anschlielRende Analyse der erhobenen Daten sowie die Diskussion

der Ergebnisse und Bewertung der Hypothesen kann die eingangs gestellte Forschungsfrage

Welche Faktoren beeinflussen Absolventinnen bei der Bewerbung auf Stellen, deren

Anforderungen unter ihrem Qualifikationsniveau liegen?

im Folgenden beantwortet werden.
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Anhand der Bewertung flr die Hypothesen H1 bis H6 konnte gezeigt werden, welche
Faktoren Absolventinnen bei der Bewerbung auf Stellen, deren Anforderungen unter ihrem
Qualifikationsniveau liegen, beeinflussen. Auch die Wichtigkeit der Faktoren konnte anhand
der vorliegenden Daten analysiert werden.

Das Betriebsklima ist der Faktor, der den Absolventinnen am wichtigsten ist und somit den
gréflten Einfluss auf die Bewerbungswahrscheinlichkeit hat. Ob dieser positiv oder negativ
ist, hangt von der jeweiligen Auspragung ab. Mit der positiven Auspragung Ein
wertschétzendes respektvolles Betriebsklima ging auch ein positiver Einfluss auf die
Bewerbungswahrscheinlichkeit einher.

Der zweitwichtigste Faktor, der die Absolventinnen beeinflusst sind die
Aufstiegsmdglichkeiten. Die Bewerbungswahrscheinlichkeit stieg, wenn Interessante
Aufstiegsmdglichkeiten in der Stellenanzeige genannt wurden.

Der Faktor mit der dritthdchsten Wichtigkeit ist die Sicherheit der Arbeitsstelle. Nehmen die
Bewerberlnnen an, dass die Stelle unbefristet ist, steigt ebenfalls die
Bewerbungswahrscheinlichkeit.

Das Gehalt ist fur die Absolventinnen zwar ebenfalls ein ausschlaggebender Faktor, jedoch
liegt dieser nur an vierter Stelle. Mit der Aussicht auf Uberbezahlung verglichen mit dem
geltenden Kollektivvertrag stieg ebenfalls die Bewertung der Bewerbungswahrscheinlichkeit.
Die Interessante Arbeit ist der unwichtigste, aber dennoch ein relevanter Faktor. Wahrend die
Auspragung Ein vordefiniertes Aufgabenfeld einen negativen Einfluss hatte, hatte Ein
interessantes und vielféltiges Aufgabenfeld einen positiven Einfluss auf die
Bewerbungswahrscheinlichkeit.

FiUr den Faktor Gesellschaftliche Anerkennung konnte wie bereits diskutiert kein Ergebnis
aus den Daten abgeleitet werden, da keine Unterstutzung fur die zugehoérige Hypothese H3
gefunden werden konnte.

Zusammengefasst beeinflussen demnach 5 der 6 untersuchten Faktoren das

Bewerbungsverhalten von uberqualifizierten Absolventinnen.
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Limitierungen der Studie

Aufgrund der bereits erwahnten Problematiken der Studie, mussen die Ergebnisse und die
erhobenen Daten im Folgenden noch einmal kritisch betrachtet werden.

Zunachst ist, wie bereits angemerkt, die gezogene Stichprobe nicht reprasentativ, sodass die
Ergebnisse nur im Rahmen einer Tendenz zur Annahme oder Ablehnung der Analyse dienen
konnen. Um die Hypothesen tatsachlich anzunehmen oder abzulehnen musste eine weitere
Studie mit einer reprasentativen Stichprobe durchgefihrt werden.

Weiters kann die Annahme, dass die Absolventinnen Uberqualifiziert sind, nicht eindeutig
bestatigt werden. Zwar war die objektive Uberqualifizierung, wie bereits in den
vorangegangenen Kapiteln diskutiert, gegeben, jedoch wurde flr die subjektive
Uberqualifizierung festgestellt, dass sie sich teilweise entweder mit den Faktorauspragungen
veranderte oder generell nicht festgestellt werden konnte, da die Teilnehmerlnnen die
neutrale Skalenauspragung wahlten oder sich sogar als unterqualifiziert einschatzten.
Zudem sind die Teilnutzenwerte der Faktoren bei der Analyse der
Bewerbungswahrscheinlichkeit zwar eindeutig, jedoch nicht besonders hoch, da keiner der
Werte Uber 0,5 bzw. unter -0,5 liegt und somit den Basisnutzen von 3,449 nicht besonders
stark verandert. Die Ergebnisse und Teilnutzenwerte fur die Stellenanzeige und somit die
Bewerbungswahrscheinlichkeit kdbnnen zwar trotzdem interpretiert werden und liefern
Ergebnisse, jedoch sind diese nicht besonders stark.

Ein weiteres Problem der vorliegenden Analyse kann der Teil der Teilnahmebedingung sein,
dass der/die Befragte seinen Universitatsabschluss innerhalb der nachsten 6 Monate
voraussichtlich erlangen wird. Es ist denkbar, dass einige der Teilnehmerlnnen zum
Zeitpunkt der Befragung zwar mit diesem Sachverhalt rechneten, er jedoch eher
unwahrscheinlich war oder nicht eingetreten ist. In diesem Fall ist fraglich, ob und in welchem
Umfang sich der/die Befragte tatsachlich wahrend des Befragungszeitraumes mit der
Stellensuche zumindest gedanklich tiefergehend befasste.

Die Spanne der Berufserfahrung ist mit 0 bis 122 Monaten ebenfalls sehr hoch. Eventuell
konnte hier in der weiteren Forschung eine weitere Eingrenzung der Zielgruppe erfolgen oder
die Antworten nach Berufserfahrung der Teilnehmerinnen gruppiert werden. Zudem hatte
eine Befragung, ob die Studiendauer durch die Berufserfahrung verlangert wurde, weitere

Analysemoglichkeiten eroffnet.
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Mogliche Probleme der Conjoint Analyse

Obwohl Fiedler et al. (2017) keine Dominanz der hybriden Conjoint Ansatze feststellen
konnten, hatte eine Abfrage der Relevanz der einzelnen Faktoren eventuell zu
aussagekraftigeren Ergebnissen fihren kdnnen (Fiedler et al. 2017). Zumindest ware ein
Vergleich der aktiv gewahlten Rangfolge der Faktoren mit den durch die Daten ermittelten
Rangfolgen moglich gewesen.

Die Reliabilitat der Erhebung wurde in dieser Arbeit nicht einzeln mit zusatzlichen Vignetten
Uberpruft, um den Umfang der Studie nicht zu grol3 werden zu lassen. Fiedler et al. (2017)
schlagen zur Uberprifung jedoch beispielsweise die Methode des Test-Retest vor. Hierbei
wurde den Befragten mit einem gewissen zeitlichen Abstand noch einmal dieselbe Vignette
vorgelegt werden und die Antworten aus beiden Tests miteinander verglichen. Anhand dieser
Daten kann dann Uberpruft werden, ob sich das Antwortverhalten verandert oder stabil bleibt
und somit die Reliabilitat gegeben ist (Fiedler et al. 2017, S. 48).

Auch die Anzahl von Auspragungen pro Faktor kann einen Einfluss auf die Ergebnisse der
Conjoint Analyse haben. Durch die hier vorgenommene Auswahl von lediglich zwei
Auspragungen pro Faktor konnte in der Conjoint Analyse zwar dem sogenannten Number-of-
Level-Effekt (NLE) entgegengewirkt werden, jedoch geht dies auch mit dem Verlust der
Aussagekraft der Sensitivitat, mit der der/die Befragte den Faktor bewertet, einher. Der NLE
beschreibt den Sachverhalt, dass je mehr Auspragungen ein Faktor besitzt, seine relative
Wichtigkeit ansteigt (Fiedler et al. 2017, S. 57-58).

Die Wahl des orthogonalen Designs kann ebenfalls in gewissem Mal3e als Limitierung der
Studie angesehen werden, da Wechselwirkungen hoheren Grades nicht weiter betrachtet
werden. Auch wenn laut Fiedler et al. (2017) Wechselwirkungen vor allem in héheren
Ebenen selten vorkommen und schwer zu interpretieren sind, kann die Vernachlassigung
dieser zu einer Verzerrung der Ergebnisse fuhren. Liegt eine Abhangigkeit zwischen zwei in
der Analyse als unabhangig geltenden Faktoren bzw. Variablen vor, wird diese
unzulassigerweise als Teil des Haupteffektes auf der ersten Eben interpretiert. Dies kann zu
einer Verzerrung der Teilnutzenwerte des jeweiligen Faktors fuhren (Fiedler et al. 2017, S.
62).
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Insgesamt unterliegen die Datenerhebung und Analyse der vorliegenden Arbeit also einigen
Limitierungen. Nichtsdestotrotz konnten die Daten 5 der 6 aufgestellten Hypothesen
unterstitzen und die Ergebnisse wiesen einigen Informationsgehalt auf. Aufgrund der nicht
vorhandenen Reprasentativitat besteht jedoch weiterer Forschungsbedarf, um starkere bzw.

Uberhaupt eine Unterstitzung fur die Ergebnisse zu erhalten.
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6. Zusammenfassung

Dem Ersteintritt von Hochschulabsolventinnen in den Arbeitsmarkt kommt eine weitreichende
Bedeutung im weiteren Karriereverlauf dieser zu (Dietrich und Abraham 2018, S. 77). Als
besonders relevant gilt bei diesem Ersteintritt die Adaquanz der ersten Arbeitsstelle, da sich
eine adaquate erste Beschaftigung positiv auf die Adaquanz spaterer Arbeitsstellen auswirkt
(Fabian und Quast 2019, S. 402).

Vor dem Hintergrund steigender Zahlen von inadaquaten Beschaftigungsverhaltnissen von
Hochschulabsolventinnen, wobei jedoch kaum Hochschulabsolventinnen unterqualifiziert,
sondern diese fast ausschlieRlich Uberqualifiziert sind, rtickt die Thematik zunehmend in den
Fokus wissenschaftlicher Studien (Fehse und Kerst 2007, S. 73-73); (Kuhne 2009, S. 15);
(Rukwid 2012, S. 6). Denn trotz der zahlreichen in Kapitel 1 und 2 angefuhrten personlichen,
unternehmensbezogenen sowie gesamtwirtschaftlichen Konsequenzen von
Uberqualifikation, existieren Hochschulabsolventinnen, die sich bewusst auf Stellen
bewerben, fur die sie Uberqualifiziert sind (Fabian und Quast 2019, S. 401).

Diese Beobachtungen sowie die in Kapitel 1 und 2 aufgezeigte Forschungslicke fuhrten zur
Fragestellung der Arbeit, welche Faktoren Absolventinnen bei der Bewerbung auf Stellen,
deren Anforderungen unter ihrem Qualifikationsniveau liegen, beeinflussen.

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wurde zunachst naher auf den Arbeitsmarkteintritt
von Hochschulabsolventinnen an sich sowie Veranderungen des Arbeitsmarktes, die fur die
Fragestellung relevant sind, eingegangen.

Anschlieltend wurden der Begriff der Adaquanz definiert und die Unterscheidung in
verschiedene Subkategorien vorgenommen. Im Folgenden wurde Bezug auf
zugrundeliegende Arbeitsmarkttheorien genommen und der Stand der Forschung sowie die
Konsequenzen von Uberqualifizierung fir Hochschulabsolventinnen und Unternehmen naher
erlautert. Die Entwicklung der 6 Hypothesen erfolgte nach Identifikation der potenziellen
Einflussfaktoren, die aus Motivationstheorien von Arbeithnehmerlinnen abgeleitet wurden.

Zur Bewertung der Hypothesen wurde eine experimentelle Vignettenanalyse durchgefihrt,
bei der die Teilnehmerinnen bezuglich ihrer Einstellung, sich auf die vorliegenden
Stellenanzeige zu bewerben, und ihrer Bewertung der Adaquanz des dargestellten

Anforderungsprofils befragt wurden.
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Dabei wurden 128 Hochschulabsolventinnen wirtschaftswissenschaftlicher Studiengange,
deren Abschluss entweder innerhalb der letzten 6 Monate erfolgt war oder innerhalb der
nachsten 6 Monate voraussichtlich erfolgen wirde, mit Hilfe eines Online Fragebogens
befragt. Ihnen wurden 8 zufallig sortierte Vignetten mit Stellenanzeigen, bestehend aus
einem Anforderungsprofil sowie Auspragungen der potenziellen Einflussfaktoren, vorgelegt.
Zu diesen Vignetten wurde jeweils eine Frage zur Bewerbungswahrscheinlichkeit und der
Bewertung der Adaquanz der Arbeitsstelle gestellt. Die Befragung schloss mit Fragen zu den
soziodemographischen Daten der Teilnehmerinnen.
Die erhobenen Daten wurden deskriptiv sowie analytisch mit einer Conjoint Analyse
ausgewertet. Hierdurch konnte gezeigt werden, dass alle Faktoren und die zugehdrigen
Auspragungen die Antworten der Teilnehmerlnnen beeinflussten.
Auf die Bewertung der Adaquanz des Anforderungsprofils hatten die Faktoren nur einen
geringen Einfluss. Jedoch konnte fir die Faktoren Interessante Arbeit, Gehalt, Sicherheit der
Arbeitsstelle, Betriebsklima und Aufstiegsmdéglichkeiten bei der jeweils positiven Auspragung
auch ein positiver Effekt auf das Antwortverhalten gefunden werden. Beim Faktor
Gesellschaftliche Anerkennung zeigte sich ein umgekehrter Effekt.
Auch auf die Bewertung der Bewerbungswahrscheinlichkeit hatten alle Faktorauspragungen
einen Einfluss. Dieser war zudem deutlich héher als der Einfluss auf die Bewertung der
Adaquanz des Anforderungsprofils. Fur die Faktoren Interessante Arbeit, Gehalt, Sicherheit
der Arbeitsstelle, Betriebsklima und Aufstiegsméglichkeiten wurde bei Nennung der positiven
Faktorauspragung erneut ein positiver Effekt auf das Antwortverhalten festgestellt. Beim
Faktor Gesellschaftliche Anerkennung hingegen zeigte sich erneut ein umgekehrter Effekt.
Mit Hilfe der Analyseergebnisse konnte letztlich eine Unterstutzung fur 5 der 6 aufgestellten
Hypothesen festgestellt werden. Somit kdnnen die 5 zugehdrigen Faktoren als
Einflussfaktoren auf das Bewerbungsverhalten der befragten Gberqualifizierten
Hochschulabsolventinnen in folgender Reihenfolge gelten:

1. Betriebsklima
Aufstiegsmoglichkeiten
Sicherheit der Arbeitsstelle
Gehalt

Interessante Arbeit

o > 0N
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/. Fazit

Die vorliegende Arbeit konnte feststellen, welche der in Kapitel 2 identifizierten Faktoren
einen Einfluss auf das Bewerbungsverhalten von Hochschulabsolventinnen auf Stellen
haben, flr die sie Uberqualifiziert sind. Dabei konnte nicht nur gezeigt werden, ob der Faktor
einen Einfluss auf das Bewerbungsverhalten hat, sondern auch, wie die
Hochschulabsolventinnen diese Faktoren bei ihrer Entscheidungsfindung gewichteten.
Diese Ergebnisse kdnnen einen Anhaltspunkt fur die in Kapitel 1 und 2 vorgestellten
Unternehmen bieten, die Uberqualifizierte Bewerberlnnen durch ihre Stellenanzeigen explizit
ansprechen wollen. Doch auch fiir die Unternehmen, die in Uberqualifizierung und ihren
negativen Konsequenzen eine Gefahr fur den Unternehmenserfolg sehen, kdnnen die
Ergebnisse einen Hinweis liefern, wie die Ansprache Uberqualifizierter Bewerberlnnen
eventuell verringert werden kann. So kénnten diese Unternehmen in ihren Stellenanzeigen
bestimmte Faktoren deutlich herausstellen, um die Stelle fliir Hochschulabsolventinnen
attraktiver zu machen. Zusatzlich bieten die Ergebnisse der Befragung zur Adaquanz des
Anforderungsprofils einen Anhaltspunkt, wie Anforderungsprofile gestaltet werden kénnen
und wie diese wahrgenommen werden.

Jedoch unterliegt die vorliegende Studie wie in Kapitel 5 erlautert Limitierungen, die einen

weiteren Forschungsbedarf aufzeigen, welcher im Folgenden erlautert wird.

Weiterer Forschungsbedarf

Die vorliegenden Ergebnisse und die dargestellten Limitierungen der Studie geben einen
Anhaltspunkt fur weitere Forschungsmaoglichkeiten. Vor allem, da die Stichprobe nicht
reprasentativ ist, ware eine erneute Studie, mit einer Stichprobe, die die Grundgesamtheit
widerspiegelt, winschenswert. Hierbei sollte darauf geachtet werden, tatsachliche
Universitatsabsolventinnen zu befragen, die ihren Abschluss innerhalb der letzten 6 Monate
erlangt haben, da somit der Fokus der Befragten tatsachlich hauptsachlich auf der
Stellensuche liegen sollte. Weiterhin sollte entweder die Untersuchungsmodalitat, dass die
Bewerberlnnen Uberqualifiziert sein sollen, keine Bedeutung mehr haben oder es muss bei
nachfolgenden Erhebungen die Operationalisierung des Anforderungsprofils verandert

werden.
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Denkbar ware auch eine etwaige Erhebung bzw. Analyse getrennt nach dem
Ausbildungsstand durchzuflihren, um so Gruppenunterschiede zwischen Bachelor und
Master sowie PhD Absolventinnen sichtbar zu machen. Auch die Variierung der
Stellenanzeige abgestimmt auf den Ausbildungsstand konnte weitere Analysemoglichkeiten
eroffnen.

Zusatzlich kdénnte die Abfrage der Berufserfahrung eine Angabe der Anzahl der
verschiedenen Betriebe bzw. Praktika oder Teilzeitstellen enthalten. Hieraus konnten sich
weitere Analysen hinlanglich der Wichtigkeit von Berufserfahrung ergeben, die in dieser

Studie nicht im Fokus standen.
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Anhang

Abstract Deutsch

Der Arbeitsmarkteintritt von Hochschulabsolventinnen hat eine weitreichende
Bedeutung, da die Adaquanz der ersten Arbeitsstelle Uber den weiteren Karriereverlauf
bestimmen wird. Jedoch kommt es beim Ersteintritt in den Arbeitsmarkt immer haufiger
zu inadaquaten Beschaftigungsverhaltnissen von Hochschulabsolventinnen, bei denen
diese Uberqualifiziert sind. Dies ist jedoch nicht nur auf Veranderungen des
Arbeitsmarktes, sondern auch auf die Hochschulabsolventinnen selbst zurtickzufuhren,
da diese sich teilweise auf Stellen bewerben, obwohl ihnen bewusst ist, dass sie fur
diese Uberqualifiziert sind. Die Uberqualifikation kann jedoch nicht nur fiir die
Hochschulabsolventinnen zu negativen persénlichen Konsequenzen flihren, sondern
auch einen negativen Einfluss auf den Erfolg von Unternehmen sowie auf die
Gesamtwirtschaft haben. Diese Arbeit hat daher das Ziel, mogliche Faktoren zu
identifizieren, die Hochschulabsolventinnen bei der Entscheidung beeinflussen, sich zu
bewerben, obwohl sie Uberqualifiziert sind. Der durchgeflihrte experimentelle faktorielle
Online Survey mit Hochschulabsolventinnen wirtschaftswissenschaftlicher
Studiengange machte sichtbar, dass die Bewerbungswahrscheinlichkeit sich durch
verschiedene Faktoren, die in Stellenanzeigen genannt werden, verandert. So fuhrten
ein gutes Betriebsklima, vorhandene Aufstiegsmaglichkeiten, eine unbefristete
Arbeitsstelle, ein Uberdurchschnittliches Gehalt und ein vielfaltiges sowie interessantes
Aufgabengebiet zu einer erhohten Bewerbungswahrscheinlichkeit. Diese Ergebnisse
bieten nicht nur einen Erklarungsgehalt fur die Erstellung von Stellenanzeigen und die
Ansprache von Uberqualifizierten Hochschulabsolventinnen, sondern eréffnen auch

einen Raum fur weitere Forschung.
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Abstract English

The labor market entry of university graduates has far-reaching significance, as the
adequacy of the first job will determine the further career path. However, when
graduates first enter the labor market, there is an increasing incidence of inadequate
employment, where they are overqualified.

This is not only due to changes in the labor market, but also to the university graduates
themselves, as they sometimes apply for jobs even though they are aware that they are
overqualified for them.

Overqualification may not only lead to negative personal consequences for graduates
but might also have a negative impact on the success of companies and the overall
economy. Therefore, this paper aims to identify possible factors that influence college
graduates in their decision to apply for jobs even though they are overqualified.

The experimental factorial online survey conducted with graduates of business
programs made it visible that the likelihood of applying is changed by various factors
mentioned in job advertisements. A good working atmosphere, career opportunities, a
permanent employment contract, an above-average salary and a varied and interesting
range of tasks increased the likelihood of applying. These results not only offer an
explanation for the creation of job advertisements and the targeting of overqualified

university graduates, but also open up a space for further research.
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. . |EF02
Einfuhrung

Vielen Dank fur |hr Interesse an diesem Fragebogen.

Der Fragebogen wird im Rahmen meiner Masterarbeit im Fachbereich Internationale Betriebswirtschaftslehre der
Universitat Wien durchgeflhrt. In dieser Arbeit untersuche ich die Arbeitsplatzsuche nach dem Universitatsabschiuss.

Alle Daten werden ausschlieflich anonymisiert erhoben und nur zur Auswertung verwendet sowie nicht an Dritte
weitergegeben.

Sollten Sie nach der Beendigung des Fragebogens Fragen haben oder Uber das Ergebnis der Studie informiert
werden wollen, finden Sie auf der letzten Seite meine Kontaktdaten.

1. Ich habe die Einfuhrung gelesen und mochte den Fragebogen beantworten: (ero3 )
O ja
) nein

1 aktive(r) Filter

Filter EFO3/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahit wurde: 2

Dann nach dem Klick auf "Weiter” den Text EF0S anzeigen und das Interview beenden
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Seite 02

2. Haben Sie in den letzten 6 Monaten einen Universitatsabschluss erlangt oder werden dies in den
6 Monaten voraussichtlich tun?

Dia
) nein
1 aktive(r) Filter
Filter TBO1/F1
Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahit wurde: 2, 9
Dann nach dem Klick auf "Weiter” direkt zur Seite %page¥ springen
. . . . . . (802 |
3. Sind oder waren Sie Studentin einer wirtschaftswissenschaftlichen Fachrichtung?
O ia
) nein

1 aktive(r) Filter

Filter TBO2/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahit wurde: 2, 9
Dann nach dem Klick auf "Weiter” direkt zur Seite %page¥ sprngen

Seite 03
EK

Im Folgenden werden Ihnen Ausschnitte von Stellenanzeigen gezeigt, die von einer Personalvermittiung
wurden. Diese beziehen sich auf Stellen, die eine kaufmannische Ausbildung erfordem.

Bitte lesen Sie diese sorgfaltig durch und beantworten Sie die Fragen darunter.

PHP-Code

if (lisset($seizen))
// Liste der Seiten definieren
$seicen = arrxay('Vl', 'V2','V3', V4, Vs, 'Ve','V7','VE");
// Liste mischen
shuffle (Sseicen);
// Die Ssite srgianzen, wo &5 nachher weiter gsht
$seizen([] = "PD';
// Reihenfolge zwischenspeichern, um spitere ZAnderung zu vermeiden
registerVariable ($ssiten);

}
setPagelQrder (3seiten);
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vi

VFO5

Stellenanzeige

Fur unseren Kunden suchen wir schnellstméaglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

* Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
* Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse
* Selbststandige und genaue Arbeitsweise

* MS-Office Kenntnisse

* Teamfahigkeit

Wir bieten: veoy
* Ein interessantes und vielféltiges Aufgabenfeld

* Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation

* Arbeit in einem angesehenen Unternehmen

* Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhalinis

* Ein stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie

* Interessante Aufstiegsmdglichkeiten

4. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben?

sehrunwahrscheinlich () (0 () (0 () (0 (0 sehrwahrscheinlich

5. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren per
Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen
liegen

stark unter meinen Qualifikationen. () () (» (» (»  stark Gber meinen
Qualifikationen.
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v2

VFO5S

Stellenanzeige

Fir unseren Kunden suchen wir schnellstmaglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

* Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
* Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse

* Selbststandige und genaue Arbeitsweise

* MS-Office Kenntnisse

* Teamfahigkeit

Wir bieten: VoS
* Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

* Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation

* Ein unbefristetes Dienstverhaltnis

* Ein stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie

* Interessante Aufstiegsmoglichkeiten

6. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben? Grss )

sehrunwahrscheinlich () () (0 (0 () (0 (0 sehrwahrscheinlich

7. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren per
Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen
liegen

stark unter meinen Qualifikationen. (7 () (O (» ()  stark Gber meinen
Qualifikationen.
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v3

VFOS

Stellenanzeige

Fur unseren Kunden suchen wir schnellstmaglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

* Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
* Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse
* Selbststandige und genaue Arbeitsweise

* MS-Office Kenntnisse

* Teamfahigkeit

Wir bieten: yeoo
* Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

* Gehalt nach Kollektivvertrag

* Arbeit in einem angesehenen Unternehmen

* Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhalinis

* Ein wertschatzendes respektvolles Betriebsklima

* Interessante Aufstiegsmoglichkeiten

8. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben?

sehrunwahrscheinlich () (0 () (0 () (0 () sehrwahrscheinlich

9. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren per
Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen
liegen

stark unter meinen Qualifikationen. () () (» (» ()  stark uber meinen
Qualifikationen.
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Stellenanzeige

Seite 07
7}

VFO5

Fur unseren Kunden suchen wir schnellstmaglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

* Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
* Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse
* Selbststandige und genaue Arbeitsweise

* MS-Office Kenntnisse

* Teamfahigkeit

Wir bieten:

* Ein interessantes und vielfaltiges Aufgabenfeld

* Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation
* Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhaltnis

* Ein wertschatzendes respektvolles Betriebsklima

* Gleichbleibende Position im Untemehmen

10. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben?

sehr unwahrscheinlich () () (0 (0 () (0 () sehrwahrscheinlich

11. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren
personlichen Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen
liegen

stark unter meinen Qualifikationen. () () (O (» ()  stark Gber meinen
Qualifikationen.

|VF10

(vFi7 ©
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VFOS

Stellenanzeige

Far unseren Kunden suchen wir schnellstméglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

* Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
* Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse

* Selbststandige und genaue Arbeitsweise

* MS-Office Kenntnisse

* Teamfahigkeit

Wir bieten: (ver )
* Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

* Gehalt nach Kollektivwertrag

* Ein vorerst auf 1 Jahr befristetes Dienstverhaltnis

* Ein stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie

* Gleichbleibende Position im Untemehmen

12. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben? (212 )

sehrunwahrscheinlich ) (0 (0 (0 () (0 () sehrwahrscheinlich

13. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren (ve2s )
personlichen Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen
liegen

stark unter meinen Qualifikationen. (7 () () (» ()  stark uber meinen
Qualifikationen.
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Stellenanzeige

Seite 09
Ve

VFO5

Fur unseren Kunden suchen wir schnellstméaglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

* Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
* Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse

* Selbststandige und genaue Arbeitsweise

* MS-Office Kenntnisse

* Teamfahigkeit

Wir bieten:

* Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

* Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation
* Arbeit in einem angesehenen Unternehmen

* Ein unbefristetes Dienstverhaltnis

* Ein wertschatzendes respektvolles Betriebsklima

* Gleichbleibende Position im Untemehmen

14. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben?

sehrunwahrscheinlich () (0 () (0 () (0 () sehrwahrscheinlich

15. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren
personlichen Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen
liegen

stark unter meinen Qualifikationen.  (» (» (» (» (»  stark Gber meinen
Qualifikationen.

[vF12
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Stellenanzeige

Seite 10
V7

VFOS

Far unseren Kunden suchen wir schnellstmdglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

* Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
* Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse
* Selbststandige und genaue Arbeitsweise

* MS-Office Kenntnisse

* Teamfahigkeit

Wir bieten:

* Ein interessantes und vielfaltiges Aufgabenfeld

* Gehalt nach Kollektivwertrag

* Ein unbefristetes Dienstverhaltnis

* Ein wertschatzendes respektvolles Betriebsklima
* Interessante Aufstiegsmdglichkeiten

16. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben?

sehrunwahrscheinlich () (0 () (0 () (0 () sehrwahrscheinlich

17. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren
personlichen Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen
liegen

stark unter meinen Qualifikationen. (7 () () () (O  stark Gber meinen
Qualifikationen.
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. VFOS
Stellenanzeige

Fur unseren Kunden suchen wir schnellstmaglich eine Person mit folgenden Qualifikationen und Fahigkeiten:

* Abgeschlossene kaufmannische Berufsausbildung
* Sehr gute Deutsch- und gute Englischkenntnisse
* Selbststandige und genaue Arbeitsweise

* MS-Office Kenntnisse

* Teamfahigkeit

Wir bieten: (veia )

* Ein interessantes und vielféltiges Aufgabenfeld

* Gehalt nach Kollektivwertrag

* Arbeit in einem angesehenen Unternehmen

* Ein unbefristetes Dienstverhdltnis

* Ein stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie
* Gleichbleibende Position im Untemehmen

18. Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie sich auf diese Stellenanzeige bewerben?

sehrunwahrscheinlich () (v () () () (0 (2 sehrwahrscheinlich

19. Bitte bewerten Sie die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen im Vergleich zu lhren
personlichen Qualifikationen.

Die in der Stellenanzeige geforderten Qualifikationen
liegen

stark unter meinen Qualifikationen.  (» () (» () (» stark Gber meinen
Qualifikationen.
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PD

Im Folgenden werden Ihnen Fragen zu lhrer Person gestelit. (boos )

Auch diese werden sowohl anonym erhoben als auch ausgewertet.

20. Alter
Bitte wahlen Sie die zutrefiende Kategonie

(120-25

(126-30

(131-35

(") dber 35

21. Geschlecht
(1 mannlich

(1 weiblich

"1 anderes

22. Welche universitare Ausbildung bzw. welchen Abschluss haben Sie innerhalb der letzten 6 Monz[;lzsm3 )
erlangt beziehungsweise werden Sie innerhalb der nachsten 6 Monate erlangen?

("» Bachelor
(1 Master
(") Doktor/PhD
23. Haben Sie wahrend des Studiums bereits Berufserfahrung in einem ihrem Studium zugehérigen( )
Berufsfeld gesammelt?
Eine Mehrfachauswahl ist méglich.
] ja, Volizeitstelle
] ja, Teilzeitstelle
"] ja, Praktikum
[] nein
1 aktive(r) Filter
Filter PDO4/F1
Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahit wurde: 1, 2,3
Dann Frage/Text PDO6 spater im Fragebogen anzeigen (sonst ausblendsn)
(PDO6 ]
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24, Bitte geben Sie in Monaten den Zeitraum lhrer Berufserfahrung an.

Bei einer Dauer von beispielsweise 6 Wochen geben Sie bitte 2 Monate an. Analog runden Sie bitte etwaige
Monatsangaben.

Monat(e)

Letzte Seite

Vielen Dank fur |lhre Teilnahme!

lhre Antworten wurden gespeichert, Sie konnen das Browser-Fenster nun schlielen.

Sollten Sie Fragen bezuglich der Studie oder des Fragebogens haben oder falls Sie Uber die Ergebnisse der Studie
informiert werden mochten finden Sie untenstehend meine Kontaktdaten.

Lea Kaiser, B.Sc.
a01405188@unet.univie.ac.at

e iser, B.Sc, —2020

Abbildung 11 Online-Fragebogen

Bekanntmachungstext Fragebogen

Liebe Studierende und Absolventinnen,

ich schreibe aktuell meine Masterarbeit an der Universitat Wien, welche sich mit der
Arbeitsplatzsuche nach dem Universitatsabschluss befasst. Daher wirde ich mich
freuen, wenn ihr mir helfen wiirdet und euch ca. 10 Minuten Zeit fir die Beantwortung
meines Fragebogens nehmen wirdet. Alle Daten werden ausschliel3lich anonym
erhoben und nur zum Zwecke der Auswertung genutzt sowie nach Beendigung der
Arbeit geloscht. Teilnehmen konnen alle, die voraussichtlich innerhalb der nachsten 6
Monate einen Abschluss in einem wirtschaftswissenschaftlichen Studiengang erlangen
werden oder diesen in den letzten 6 Monaten bereits erlangt haben.

Teilnehmen kdnnt ihr unter folgendem Link: https://www.soscisurvey.de/adaequanz
Fur Ruackfragen findet ihnr am Ende des Fragebogens die Kontaktinformationen.
Vielen Dank und liebe Griuf3e

Lea Kaiser
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Kurzfragebogen zum Test der Operationalisierung

Der folgende Fragebogen wurde zur Testung der Operationalisierung der Faktoren
Betriebsklima und Aufstiegsmdglichkeiten mit den Auspragungen Ein stark
leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie und Gleichbleibende Position
im Unternehmen anstatt der jeweiligen Auspragung Keine Nennung auf der
Onlineplattform Soscisurvey.de genutzt. Die Erklarung zum Fragebogen erfolgte beim
Versand des Fragebogenlinks an die Teilnehmerlnnen mit Hilfe des folgenden
Kurztextes:

Liebe/r [Name des/der Teilnehmerin],

vielen Dank, dass du dich bereit erklart hast, im Rahmen dieses Kurzfragebogens zu
meiner Masterarbeit beizutragen. Im Folgenden werden 3 verschiedene
Stellenanzeigen mit verschiedenen Angeboten von Unternehmen an den/die
Bewerberln angezeigt. Lies diese bitte sorgfaltig durch und beantworte die zwei jeweils
darunterstehenden Fragen gemaf deiner personlichen Einschatzung.

Die Daten des Kurzfragebogens werden selbstverstandlich anonym erhoben und
ausgewertet.

Im Anschluss werde ich dich noch einmal kontaktieren, um eine weitere Frage zu
stellen.

Liebe Grulie

Lea

Nach der Bearbeitung des Fragebogens wurde zudem wie in Kapitel 3 und dem
Kurztext zur Ansprache erlautert das Gesprach mit den Teilnehmerlnnen gesucht, um
deren Meinung im Hinblick auf Passung dieser Auspragungen in Stellenanzeigen

einzuholen.
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Stellenanzeige

Wir bieten:

« Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

« Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation
« Arbeit in einem angesehenen Unternehmen

* Ein unbefristetes Dienstverhéltnis

« Ein wertschatzendes respektvolles Betriebsklima

1. Wie wiirden Sie das Betriebsklima im Unternehmen einschéatzen?

sehr schlecht O O O O O sehr gut

2. Wie wiirden Sie die Aufstiegsmaglichkeiten im Unternehmen einschatzen?

sehr schlecht O O O O Q sehr gut

Seite 02

Stellenanzeige

Wir bieten:

« Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

+ Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation
« Arbeit in einem angesehenen Unternehmen

« Ein unbefristetes Dienstverhéltnis

« Gleichbleibende Position im Unternehmen

3. Wie wiirden Sie das Betriebsklima im Unternehmen einschéatzen?

sehr schlecht O O O O O sehr gut

4. Wie wiirden Sie die Aufstiegsmaoglichkeiten im Unternehmen einschatzen?

sehr schlecht O O O O O sehr gut
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Stellenanzeige

Wir bieten:

« Ein vordefiniertes Aufgabenfeld

+ Gehalt nach Kollektivvertrag mit klarer Bereitschaft zur Uberbezahlung je nach Qualifikation
* Arbeit in einem angesehenen Unternehmen

* Ein unbefristetes Dienstverhaltnis

» Ein stark leistungsorientiertes Betriebsklima mit strikter Hierarchie

* Interessante Aufstiegsmdglichkeiten

5. Wie wiirden Sie das Betriebsklima im Unternehmen einschiatzen?

sehr schlecht O Q O O o sehr gut

6. Wie wiirden Sie die Aufstiegsmdoglichkeiten im Unternehmen einschitzen?

sehr schlecht O O O O O sehr gut

Letzte Seite

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!

Wir méchten uns ganz herzlich fur Ihre Mithilfe bedanken.

lhre Antworten wurden gespeichert, Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlieRen.

Abbildung 12 Kurzfragebogen zum Test der Operationalisierung
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