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Vorwort

Um in einer o6ffentlichen Diskussion fachliche Impulse zu geben, verdffentlichen wir auch in diesem Band
unserer wissenschaftlichen Reihe ausgewahlte Entwicklungen und Facetten aus dem Bank- und Finanzwesen.
In den bisherigen Banden wurden bereits diverse bankbetriebliche Themen publiziert, wobei jeweils aktuelle

Herausforderungen und Perspektiven fiir Theorie und Praxis diskutiert wurden.

Der vorliegende Band erweitert diesen Blick um drei Themenkomplexe, die in der heutigen Finanzwelt von
besonderer Relevanz sind. Der erste Beitrag widmet sich dem Fachkraftemangel in der Finanzbranche. Wahrend
haufig von Engpassen in Bereichen wie der Pflege oder dem Handwerk berichtet wird, stellt sich nun auch fiir
Kreditinstitute die Frage, wie sich der gravierende Mangel an gut ausgebildeten Nachwuchskréften bewaltigen
lasst. Die Autorin Lara lkrat untersucht hierbei, welchen Einfluss die demografische Entwicklung, veranderte
Erwartungen an Arbeitgeber und die Konkurrenz unter den Unternehmen auf die Gewinnung neuer Talente
haben. Auf Basis empirischer Analysen werden effektive Recruiting-Mafinahmen vorgestellt und Ansétze
entwickelt, wie Finanzinstitute, exemplarisch am Fall der Kreissparkasse Boblingen, dem

Nachwuchskraftemangel wirksam begegnen kdnnen.

Der zweite Beitrag riickt die Kiinstliche Intelligenz (KI) in den Fokus, deren rasche Fortschritte sowohl die
weitreichenden Maglichkeiten, als auch Bedenken der Kl hervorrufen. Im Kontext des ,War for Talents” gewinnt
die Frage an Bedeutung, wie Kreditinstitute den Recruiting-Prozess effizienter gestalten kdnnen. Hier analysiert
die Autorin Lea Schlamp, in welchen Phasen KI-Systeme wie Chatbots oder automatisierte Algorithmen sinnvoll
eingesetzt werden konnen und wie sich dadurch das Aufgabenspektrum von Recruitern verandert. Zudem wird
untersucht, welche Personlichkeitsaspekte bei der Algorithmensteuerung zu beriicksichtigen sind und inwiefern
Bewerberinnen und Bewerber die Kl-gestiitzte Personalauswahl akzeptieren. Abschlieflend erfolgt eine
konkrete Handlungsempfehlung, wie KI-Anwendungen in Kreditinstituten implementiert werden kénnen, um

Wettbewerbsvorteile zu erzielen und zugleich den Bediirfnissen der Bewerber gerecht zu werden.

Im dritten Beitrag geht es schlieBlich um die Einfiihrung eines digitalen Euro durch die Europdische Zentralbank
(EZB) und die damit verbundenen Konsequenzen fiir Banken und Privatkunden. Simon Trautmann erlautert als
Autor, wie sich durch die fortschreitende Digitalisierung - mit neuen Bezahlverfahren und
Zahlungsmittelinnovationen - das Zahlungsverhalten bereits erheblich verandert hat. Der digitale Euro kénnte
eine zusatzliche, weitreichende Alternative zum Bargeld darstellen und Auswirkungen auf das zweistufige
Bankensystem haben, indem sich die Rolle von Geschéaftsbanken, darunter die DZ BANK AG, weiterentwickelt.
Dabei analysiert Simon Trautmann, welche Chancen, Risiken und Herausforderungen sich hieraus ergeben und
geht zudem der Frage nach, inwieweit sich das Zahlungsverhalten von Privatkunden durch einen digitalen Euro

verandern konnte.
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Alle drei Arbeiten verdeutlichen eindriicklich, wie stark sich die Finanzwelt im Spannungsfeld von
Digitalisierung, Fachkraftesicherung und regulatorischen Innovationen befindet. Band XI soll ebenso zum
wissenschaftlichen Diskurs beitragen und Losungsansatze aufzeigen, die iiber den akademischen Rahmen

hinaus fiir Entscheidungstrager und Praktiker von Interesse sind.

Alle bisher erschienenen Bande sind online unter der nachstehenden Adresse verfiigbar:
www.dhbw-stuttgart.de/reihe-bwl-bank

Wir wiinschen Ihnen auch mit diesem Band eine anregende Lektiire.

Prof. Dr. Detlef Hellenkamp Prof. Dr. Thorsten Wingenroth

Stuttgart, im Februar 2025
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Vorbemerkung

Zu Beginn wird darauf hingewiesen, dass in dieser Bachelorarbeit aus Griinden der besseren Lesbarkeit bei
Personenbezeichnungen und personenbezogenen Hauptwartern iiberwiegend das generische Maskulinum ver-

wendet wird. Die entsprechenden Begriffe gelten grundsatzlich fiir alle Geschlechter.
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Zielsetzung

Die Thematik des Fachkraftemangels hat in den letzten Jahren an Bedeutung gewonnen und zieht folglich zu-
nehmend Aufmerksamkeit auf sich. Aligemein ist schon seit langerem bekannt, dass vor allem in der Alten-,
Gesundheits- und Krankenpflege sowie im Handwerk viele Fachkrafte fehlen.! Eine Branche, die bei dieser The-
matik weniger im Vordergrund steht, ist die Finanzbranche. Doch auch hier herrscht ein Fachkraftemangel. Das
Nachrichtenportal ,FinanzBusiness” berichtet z.B. im Oktober 2022: ,Das Problem des Fachkraftemangels
trifft die gesamte Branche: Sparkassen, private Banken, Genossenschaftsbanken, ganz gleich ob klein, ob
grof, ob auf dem platten Land oder in der Grof3stadt.“.2 Auch die Bérsen-Zeitung berichtet Anfang 2023 von
einem sichtbaren Arbeitskraftemangel in der Finanzbranche.3 Fachkréfte sind als Personen definiert, die eine
anerkannte akademische Ausbildung oder eine anerkannte mindestens zweijahrige Berufsaushildung absol-
viert haben. Fachkraftemangel kann als solcher definiert werden, wenn iiber einen langeren Zeitraum die Nach-
frage nach Fachkraften das Angebot an diesen iibersteigt und in den Unternehmen durch den Arbeitsmarkt nicht
mehr gedeckt werden kann. Es kommt zu vakanten Stellen.# Der Fachkraftemangel schwacht folglich die Wirt-
schaftlichkeit der Unternehmen. Fiir die Unternehmen ist der Aufwand zur Gewinnung neuer Fachkrafte in den
letzten Jahren massiv gestiegen. Betroffene Unternehmen berichten auerdem iiber héhere bis stark gestie-
gene Personalkosten.5 Zusatzlich steigt die Arbeitsbelastung der bestehenden Mitarbeiter/-innen bei langen
Vakanzen.6 Ein weiteres Risiko sehen einige Unternehmen in der Unterbrechung der Wertschopfungskette durch

den Fachkraftemangel.”

Eine mogliche Malnahme, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken, ist die verstarkte Investition in die
Ausbildung von Nachwuchskraften.8 Denn, die Gewinnung von neuen Mitarbeitern erfolgt unter anderem durch
die Ausbildung von Nachwuchskraften.® Bei den Sparkassen haben bspw. interne Besetzungen Vorrang, wes-
halb es fiir diese besonders wichtig ist, junge Menschen als Fachkrafte von morgen intern weiterzuentwickeln. 10
Doch auch an Nachwuchskréften herrscht in der Finanzbranche ein Mangel. Fiir Banken stellt es zunehmend
eine Herausforderung dar, ausreichend qualifizierten Nachwuchs zu gewinnen.1! Im Vergleich zu friiher, als sich
noch geniigend qualifizierte Bewerber bei den Unternehmen in der Finanzbranche beworben haben, wachsen

derzeit die Anstrengungen, qualifiziertes, passendes und gutes Personal zu finden und an das Unternehmen zu

vgl. Janson, M. (2022), de.statista.com (Stand: 16.02.2023).
2 Hall, A. (2022a), finanzbusiness.de (Stand: 07.02.2023).
3Vgl. Sleegers, A. (2023), S. 4.
4Vgl. Obermeier, T. (2014), www.bpb.de (Stand: 01.02.2023).
5Vgl. Garnitz, J./Sauer, S. /von Maltzan, A. (2022), S. V.
6Vgl. ebenda, S. 21.
"Vgl. ebenda, S. 21.
8Vgl. Stippler, S. etal. (2019), S. 26.
9Vgl. Hall, A. (2022b), finanzbusiness.de (Stand: 07.02.2023).
0vgl. Hamacher, E. (2021), S. 15.
"vgl. Sleegers, A. (2023), S. 4.
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binden. So spricht die Deutsche Bank jiingst von einem Kandidatenmarkt. Das heif3t, dass die Mitarbeitenden
sich unter einer Auswahl ,ihren“ Arbeitgeber aussuchen kénnen.12 Konkret bedeutet das, dass die Deutsche
Bankim Jahr 2022 nur 80 % ihrer Ausbildungsstellen und dualen Studiengange besetzen konnte. Die Commer-
zbank konnte ihre Aushildungsstellen und dualen Studiengange in diesem Jahr ebenfalls nicht vollumfanglich
besetzten.3 Die Borsen-Zeitung beschreibt folgende Extremsituation: ,Heute sind die Personalabteilungen
(von Finanzinstituten) schon froh, wenn auf jede ausgeschrieben Ausbildungsstelle eine weitgehend recht-
schreibfehlerfreie Bewerbung eingeht.“14 Weil Auszubildende und duale Studierende als Mafinahme gegen den
Fachkraftemangel fiir die Unternehmen wichtig sind, stellt sich die Frage, wie ein Finanzinstitut effektiv gegen
den Nachwuchskraftemangel vorgehen kann. In der vorliegenden Arbeit wird der Schwerpunkt dabei unter den
Finanzinstituten auf den Banken in Deutschland liegen. Zudem liegt der Fokus auf der Gewinnung von Nach-
wuchskraften. Das Ziel ist es, Recruiting-Mafinahmen fiir Finanzinstitute zu erarbeiten, die effektiv fiir die Ge-
winnung von Nachwuchskraften sind und dem Nachwuchskraftemangel entgegenwirken. Zur Erreichung dieses
Ziels sollen die folgenden Fragen beantwortet werden: ,Wie attraktiv ist die Finanzbranche als Arbeitgeber fiir
Nachwuchskrafte?“ und ,Welche Erwartungen haben Nachwuchskrafte an einen Arbeitgeber?“. Fiir den Begriff
Nachwuchskrafte gibt es aktuell noch keine einheitliche Definition. Im Duden ist Nachwuchs als ,,junge, heran-
wachsende Krifte eines bestimmten Arbeits-, Fachbereiches” definiert.15 Frank Lorenz definierte Nachwuchs-
krafte zum einen als Schiiler, die vor dem Einstieg in die Ausbildung oder Studium stehen und zum anderen als
Hochschulabsolventen, die vor dem Eintritt in das Arbeitsleben stehen?é. In dieser Arbeit werden Nachwuchs-
krafte ebenfalls als Schiiler vor dem Einstieg in die Ausbildung oder Studium definiert. Zuséatzlich werden in
dieser Arbeit unter diesem Begriff auch Auszubildende und Studierende sowie Trainees, Studierende im Prak-
tikum, Werkstudierende und junge Fachkrafte in den ersten Jahren ihrer beruflichen Laufbahn verstanden. Da
es fiir Nachwuchskréafte keine einheitliche Definition gibt, gibt es folglich fiir ,Nachwuchskraftemangel” eben-
falls keine allgemein giiltige Definition. Basierend auf der bereits beschriebenen Definition des Worts ,Fach-
kraftemangel“, bedeutet Nachwuchskraftemangel, dass die Nachfrage der Unternehmen nach

Nachwuchskraften das Angebot, d.h. die Anzahl an Bewerbern, iibersteigt und nicht mehr bedient werden kann.

Zusammenfassend kann die Aussage getéatigt werden, dass in Deutschland ein Fachkraftemangel herrscht, wel-
cher negative Auswirkungen auf die Unternehmen hat. Auch im Finanzsektor fehlt es an Fachkraften. Um gegen
diesen Fachkraftemangel effektiv entgegenzuwirken, gewinnt die Ausbildung von Nachwuchskréften noch stér-
ker an Bedeutung. Doch auch an Nachwuchskraften herrscht ein Mangel. Die Ursachen dafiir, sowie effektive
Recruiting-Mafnahmen zur Gewinnung von Nachwuchskraften, werden Inhalt dieser Arbeit sein. Es soll die
Frage beantwortet werden: ,Was konnen Finanzinstitute tun, um Nachwuchskréfte als Arbeitnehmer zu gewin-
nen?“. Ebenso werden die aktuelle Situation bei der Kreissparkasse Boblingen untersucht und effektive Re-

cruiting-Mafinahmen abgeleitet.

2vgl. 0.V. (2023a), S. 4.
3Vgl. Reimann, A. (2022), www.wiwo.de (Stand: 03.02.2023).
4 vgl. Sleegers, A. (2023), S. 4.
15Vg|. Duden (Hrsg.) (0.J.), www.duden.de (Stand: 17.04.2023).
16 Vg|. Lorenz F./Fischer, T. (2022), S. 4.
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1.2 Gangder Untersuchung

Zu Beginn wird als Basis die aktuelle Situation am Arbeitsmarkt in der deutschen Finanzbranche aufgezeigt.
Anschlieflend wird die Generation Z, zu welcher der liberwiegende Teil der Nachwuchskréfte angehort, charak-
terisiert und die Anforderungen von jungen Menschen an ihren Arbeitgeber konkretisiert. Im Anschluss werden
die allgemeinen Ursachen fiir den Nachwuchskraftemangel in der Finanzbranche herausgearbeitet. Hier werden
zum einen der Demografische Wandel als externe Ursache und zum anderen spezifische Ursachen der Finanz-
branche betrachtet. Basierend auf den vorherigen Kapiteln werden Recruiting-MafRnahmen herausgearbeitet,
die effektiv bei der Gewinnung von Nachwuchskraften sind, speziell fiir Finanzinstitute. Fiir eine iibersichtliche

Darstellung wird davor der Begriff des Recruiting und definiert und dessen Tatigkeitsbereich abgegrenzt.

Es folgt der Praxisteil mit Bezug zur Kreissparkasse Boblingen. Zu Beginn wird die aktuelle Situation bei der
Kreissparkasse Boblingen beschrieben. Dazu gehdren die wirtschaftlichen Besonderheiten im Landkreis Bdb-
lingen und der Umgebung, die Situation bzgl. des Nachwuchskraftemangels bei der Kreissparkasse Boblingen
und die bisher eingesetzten Recruiting-Mafinahmen. Um fiir die Kreissparkasse Boblingen effektive Recruiting-
MafRnahmen zu filtern, wird eine Online-Umfrage unter potenziellen Nachwuchskraften durchgefiihrt. Diese sind
die Zielgruppe des Nachwuchskréfte-Recruitings der Kreissparkasse Boblingen in den nachsten Jahren. Es soll
die Frage: ,Wie wird die Kreissparkasse Boblingen von potenziellen Nachwuchskraften als Arbeitgeber wahrge-
nommen?“ beantwortet werden. AnschlieRend wird die Umfrage ausgewertet und interpretiert. Darauf basie-
rend wird eine Handlungsempfehlung erstellt, die effektive Recruiting-Mafinahmen fiir die Kreissparkasse
Bdblingen beinhaltet, um Nachwuchskréfte zu gewinnen. Abschliefiend folgt eine Reflexion der Arbeit sowie ein

Fazit und ein Ausblick.

2 Aktuelle Situation am Arbeitsmarkt der Finanzbranche

2.1 Anforderungen der Banken an ihr Personal

Die Personalstruktur einer Bank variiert abhangig von der Grof3e, der geografischen Lage und dem strukturellen
Aufbau der Bank. Bei den meisten deutschen Banken ist die Personalstruktur allerdings ahnlich. Die Verfasse-
rin, die seit zweieinhalb Jahren in der Finanzbranche bei einer Kreissparkasse arbeitet und durch ihr duales
BWL-Bank-Studium laufenden Kontakt zu dualen Studierenden diverser deutscher Banken hat, beschreibt die
Personalstruktur einer deutschen Bank folgendermafien. Grob zusammengefasst gibt es in der Regel in jeder
Bank Vorstande und Fiihrungskrafte, Kundenberater und Servicemitarbeitende im Vertrieb sowie die Back-
Office-Mitarbeitende. Zusatzlich gibt es noch Mitarbeitende der internen Fachbereiche, wie Marketing, Control-
ling, Rechnungswesen, IT, Personal, Compliance und Revision. Diese Arbeitspléatze unterscheiden sich teilweise
sehrin ihren Tatigkeiten, dennoch haben alle eine gewisse Anforderung an die Qualifizierung der Bankmitarbei-

tenden.
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Durch die Verkleinerung der Filialnetze sinkt die Stellenanzahl in der Finanzbranche seit Jahren kontinuierlich,17
sie erhdht sich allerdings in anderen Bereichen. Der Finanzsektor in Deutschland unterliegt einer starken, sich
stdndig anpassenden Regulierung, die die Anforderungen an die Mitarbeitenden?8 und den Bedarf an Spezia-
listen erhoht!o. Dieser Effekt wird durch die komplexen Entwicklungen der Digitalisierung verstarkt; es werden
zunehmend akademische Kandidaten mit starkeren Spezialfahigkeiten benétigt.20 Zahlreiche und zum Teil sehr
komplexe Finanzinnovationen erfordern ebenfalls qualifizierte Mitarbeitende.2! Auch die Leiterin der Abteilung
Personalentwicklung von der Sparkasse Saarbriicken Eva Gerhardt ist der Meinung, dass Bewerber heute
grundsatzlich deutlich hoher qualifiziert sein miissen.22 Zum Beispiel benétigen Finanzspezialisten im Corpo-
rate-Finance-Geschéft ein bestimmtes Maf} an intellektuellen Fahigkeiten und ein Fachwissen, welches auch
liber das gelernte Wissen im Studium hinaus gehen kann.23 Vertriebsmitarbeitende bendtigen eine gewisse
kommunikative Fahigkeit im Kundenkontakt und fiir das wichtige Instrument des Cross Selling ein breitgefa-
chertes Bank- und Produktwissen.24 Fachkenntnisse reichen im Vertrieb nicht aus.25 Zudem gibt es eine erh6hte
Nachfrage nach Hochschulabsolventen in Teilbereichen des Aktivgeschaftes, welche darauf schliefen lasst,
dass in diesem Bereich die Anforderungen gestiegen sind.26 Seitens der Banken herrschen folglich hohe Anfor-
derungen an die Mitarbeiter und Bewerber, in Bezug auf Qualifikation und soziale sowie intellektuelle Fahigkei-
ten. Banken bieten kaum Arbeitsplatze ohne eine gewisse Qualifikation an, bei der z.B. nurkérperlich gearbeitet
wird. Die Verfasserin bringt in Erfahrung, dass die Arbeitsplatze mit dem niedrigsten Anforderungsprofil in einer
Bank als Mindestanforderung meistens die abgeschlossene Aushildung der Bankkaufleute oder eine vergleich-

bare Ausbildung haben.2?

An Nachwuchskréfte haben Banken ebenfalls entsprechende Anforderungen. Dabei wird zwischen Ausbil-
dungsstellen und dualen Studienplatzen sowie Trainee- und Praktikantenstellen differenziert. Bei der klassi-
schen Ausbildung zu Bankkaufleuten fordert z.B. die Kreissparkasse Boblingen ,Mittlere Reife,
Fachhochschulreife oder Abitur mit einem ordentlichen Abschluss“.28 Ebenso die Deutsche Bank: ,Realschul-
abschluss oder (Fach-)Abitur“.29 Bewerber/-innen mit einer niedrigeren Qualifikation als der Mittleren Reife
sind somit ausgeschlossen. Zusatzlich werden bei beiden Banken noch Teamfahigkeit, Flexibilitat und Neugier
sowie Freude im Umgang mit Menschen als Anforderungen genannt. Als reprasentatives Beispiel fiir einen Stu-

diengang wurde BWL-Bank gewahlt. Da es sich um ein Studium handelt, ist ein bestandenes Abitur oder eine

7vgl. Sleegers, A. (2023), S. 4.

'8ygl. Schnabel, M. (2016), S. 19.

9 vgl. Sleegers, A. (2023), S. 4.

20ygl. Gudlaugsson, T./Gudmundsdottir, S. /Theodorsson, U. (2022), S. 1.

21vgl. Wienkamp, H. (2021), S. 83.

22Vgl. Hamacher, E. (2021), S. 15.

23vgl. Wienkamp, H. (2021), S. 98.

24vgl. ebenda, S. 100-102.

25Vgl. Metzner, F. (2014), S. 16.

26 vgl. Wienkamp, H. (2021), S. 85.

27 Ausbildungsstellen sind bei dieser These nicht einbezogen.

28 Vgl. Kreissparkasse Boblingen (Hrsg.) (0. J. a), www.kskbb.de (Stand: 18.02.2023).

29Vgl. Deutsche Bank (Hrsg.) (0. J. a), careers.db.com (Stand: 18.02.2023).
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gleichwertige Qualifikation die Voraussetzung. Die Kreissparkasse Boblingen erwartet zudem ein ,gutes Abi-
tur”, Teamfahigkeit, Selbststandigkeit, Eigenverantwortlichkeit und Kommunikationsfahigkeit.30 Die Deutsche
Bank erwartet zusatzlich Neugier, Offenheit, strategisches Denkvermdgen, hohe Lern- und Leistungsbereit-
schaft und ein finanzwirtschaftliches Verstdndnis.3! Bei Trainees suchen beide Banken Absolventen mit einem
erfolgreichen bzw. sehr guten akademischen Abschluss und am besten praktischen Erfahrungen.32 Ahnlich wer-
den die Anforderungen bei den anderen Regional- und Grof3banken sein. Die Auswahlverfahren von Auszubil-
denden bei den Banken unterliegen einem Veranderungsprozess. Der friihere Fokus auf Noten relativiert sich

und im Vordergrund steht die Personlichkeit sowie das Zusammenpassen von Bewerbern und Unternehmen.33

Zusammenfassend werden bei den Banken hauptsachlich Fachkrafte gesucht, die mindestens abgeschlossene
Bankkaufleute sind oder eine vergleichbare Ausbildung vorweisen. Oft wird jedoch eine héhere Qualifikation
bendtigt. Zusatzlich werden entsprechend der Stelle gewisse soziale und intellektuelle Fahigkeiten erwartet. In
Bezug auf die Nachwuchskrafte wurden die Anforderungen reprasentativ anhand von Anforderungsprofilen ein-
zelner Nachwuchsstellen der Kreissparkasse Boblingen und der Deutschen Bank betrachtet. Die Mindestanfor-
derung, um bei den Banken eine Aushildung machen zu kénnen, ist die Mittlere Reife. Zudem wird ein guter bis
sehr guter Abschluss des jeweiligen Bildungsniveaus gefordert und diverse andere Fahigkeiten, wie z.B. Team-
fahigkeit, Neugier, strategisches Denkvermdgen, Kommunikationsfahigkeit und eine hohe Lern- und Leistungs-
bereitschaft. Die Zielgruppe der Banken bei der Nachwuchsgewinnung setzt sich aus Kandidaten zusammen,

die diese Anforderungen erfiillen.
2.2 Situation am Arbeitsmarkt

Wie in der Einleitung bereits erwahnt, herrscht in der Finanzbranche ein Fachkraftemangel. Fiir die Personalab-
teilungen in der Finanzbranche ist es mittlerweile eine ,immense“ Herausforderung, Spezialisten zu finden, die
dem gewiinschten Anforderungsprofil entsprechen.34 Die Leiterin der Personalentwicklung bei der Sparkasse
Saarbriicken, Eva Gerhardt, bestétigt, dass kurzfristig wenig geeignete Bewerbungen eintreffen, die den erfor-
derlichen Qualifikationen entsprechen.35 Die Deutsche Bank hat z.B. im ersten Halbjahr 2022 81 % mehr aus-
geschriebene Stellen als im Vorjahr.36 Besonders schwierig fiir die Finanzinstitute ist es, gute Krafte im Vertrieb

und Spezialisten3?, z.B. fiir die IT, Regulatorik, Controlling und Rechnungswesen38, zu finden.3? Im Vertrieb

30vgl. Kreissparkasse Boblingen (Hrsg.) (0. J. a), www.kskbb.de (Stand: 18.02.2023).

37vgl. Deutsche Bank (Hrsg.) (0. J. b), careers.db.com (Stand: 18.02.2023).

32 vgl. Kreissparkasse Boblingen (Hrsg.) (0. J. b), www.kskbb.de (Stand: 18.02.2023) sowie Deutsche Bank (Hrsg.) (0. J.
c), db.recsolu.com (Stand: 18.02.2023).

33vgl. Fischer, T. (2023), S. 5.

34Vgl. Hermle, M. (2019), S. 225.

35vgl. Hamacher, E. (2021), S. 15.

36vgl. Atzler, E. (2022), S. 24.

37 Vgl. Hamacher, E. (2021), S. 14.

38vgl. 0.V. (2023a), S. 4 sowie Hamacher, E. (2021), S. 15 ebenso Hall, A. (2022b), finanzbusiness.de (Stand:
07.02.2023).

39vgl. Hamacher, E. (2021), S. 14.
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herrscht ein besonderer Mangel an Kundenberater/-innen.40 Im 3. Quartal 2022 gab es in der Finanz- und Ver-
sicherungsdienstleistungsbranche ca. 26.000 offene Stellen. Die Branche war damit auf Rang 9 unter den

Branchen mit den meisten offenen Stellen.4!

Nicht nur in Bezug auf die Fachkrafte herrscht in der Finanzbranche ein Mangel. Auch Nachwuchskrafte fehlen.
ImJahr2012 gaben bereits 87 % der Banken an, Nachwuchsmangel zu haben. Ausbildungs- und Traineestellen
waren damals zunehmend unbesetzt, da es keine geeigneten Bewerber gab. Folglich sinkt die Ausbildungs-
quote.42 Die Frankfurter Sparkasse gab 2023 an, dass der Wettbewerb um Nachwuchskréfte (und Fachkrafte)
deutlich intensiver ist als einige Jahre zuvor.43 In Bezug auf die Ausbildungsstellen gab es im September 2022
im Bereich Versicherungs- und Finanzdienstleistungen 1.040 offene Stellen.44 Das sind 15 % mehr offene Aus-
bildungsstellen als im Jahr zuvor (900 offene Stellen). Von den insgesamt 14.050 angebotenen Ausbildungs-
stellen sind somit 7 % unbesetzt gewesen. Im Vergleich zu anderen Branchen in Deutschland liegt das unter
dem Durchschnittsniveau. Hier sind mit 68.870 offenen Berufsausbildungsstellen, 12 % aller angebotenen

Ausbildungsstellen, unbesetzt gewesen.45

Bewerber/-innen und Berufsausbildungsstellen

Abbildung 1: Verhéltnis der angebotenen Berufsausbildungsstellen (grau) und Bewerber/-innen (dunkelblau)

im Bereich Versicherungs- und Finanzdienstleistungen4é

Abbildung 1 veranschaulicht das Verhaltnis zwischen angebotenen Berufsausbildungsstellen und Bewerbern

im Bereich Versicherungs- und Finanzdienstleistungen. Es ist erkennbar, dass es seit Jahren mehr Berufsaus-

40 Vgl Atzler, E. (2022), S. 24.
41vg|, Statista Research Department (Hrsg.) (2023), de.statista.com (Stand: 20.02.2023).
42Vg|. Metzner, T. (2018), S. 34.
43gl. 0.V. (2023a), S. 4.
44vgl. Bundesagentur fiir Arbeit (Hrsg.) (2022b), statistik.arbeitsagentur.de (Stand: 03.02.2023).
45vgl. ebenda, statistik.arbeitsagentur.de (Stand: 03.02.2023).
46 Ebenda, statistik.arbeitsagentur.de (Stand: 03.02.2023).
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bildungsstellen als Bewerber/-innen gibt. Aufierdem sinkt die Anzahl an Bewerber/-innen im Schnitt kontinu-
ierlich. Unter den zehn beliebtesten Ausbildungsberufen ist kein bankspezifischer Beruf dabei.4? In der Einlei-
tung wurde bereits erwahnt, dass die Deutsche Bank und die Commerzbank Probleme haben, ihre
Ausbildungsstellen und dualen Studienplatze vollumfanglich zu besetzen. Laut dem Deutschen Sparkassen-
und Giroverband (DSGV) konnten auch die Sparkassen bundesweit 2020 und 2021 jeweils 9 % ihrer Ausbil-
dungsstellen nicht besetzen.48 Das Interesse an einer Bankausbildung nimmt unter jungen und gut qualifizier-
ten Menschen kontinuierlich ab.4® Kreditinstitute haben zunehmend Schwierigkeiten, Stellen mit hohem
Anforderungsprofil mit entsprechenden qualifizierten jungen Bewerber/-innen zu besetzen.50 Die Ausbildungs-
leiterin der Stadtsparkasse Augsburg bestatigt das: ,Die Bewerbungen werden weniger, die Noten werden
schlechter und unsere Anstrengungen werden grofier.“5! Auch in der der Ausgabe vom Dezember 2021 der
~SparkassenZeitung” wurde berichtet, dass mehr Engagement als friiher notwendig ist, um alle Ausbildungs-
stellen zu besetzen.52 Seit Anfang 2023 wird eine Umfrage unter 30.000 Menschen zwischen 15-35 Jahren
von der Arbeitsgemeinschaft der deutschen Finanzplatze durchgefiihrt, zu dem Thema, was die deutsche Fi-
nanzbranche unternehmen kann, um noch attraktiver zu werden. Ziel ist es, potenzielle Nachwuchskrafte anzu-
sprechen und fiir die Herausforderungen der Finanzbranche zu sensibilisieren.53 Diese Umfrage wiirde die
Arbeitsgemeinschaft der deutschen Finanzplatze nicht durchfiihren, wenn es keinen Bedarf an den Ergebnissen
gabe. Dies verdeutlicht die allgemeine Situation in der deutschen Finanzbranche in Bezug auf den Nachwuchs-

kraftemangel.

Der Nachwuchskraftemangel aufiert sich jedoch unterschiedlich je nach strukturellem Aufbau und geografi-
scher Lage des Finanzinstituts. Demnach sind Banken aufierhalb von Ballungszentren besonders betroffen.
Auch haben es kleinere Institute schwerer, Nachwuchskréfte zu finden.54 Die Borsenzeitung berichtet: ,,Im Wett-
bewerb um gute Mitarbeiter haben es kleine Institute mit Geschéaftsgebiet auf dem flachen Land wie die Genos-
senschaftsbank oft besonders schwer.“55 Die SparkassenZeitung berichtet ebenfalls von einem

Standortnachteil von Sparkassen aufierhalb von Ballungszentren. Der Grund dafiir ist die Urbanisierung,.56

Insgesamt herrscht ein Fachkraftemangel in der Finanzbranche, der besonders Spezialisten und Vertriebler tan-
giert. Hinsichtlich der Nachwuchskréfte herrscht ebenfalls ein Mangel. Seit Jahren sinkt die Anzahl an Bewer-
bern auf Berufsausbildungsstellen im Bereich der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen. Die
Finanzinstitute miissen zunehmenden Aufwand betreiben, um qualifizierte Nachwuchskréafte zu gewinnen. Ban-

ken aufierhalb von Ballungszentren und kleinere Institute trifft der Nachwuchskraftemangel verstarkt.

47 vg|. Bundesagentur fiir Arbeit (Hrsg.) (2022a), statistik.arbeitsagentur.de (Stand: 03.02.2023).
48 Vg, Hall, A. (2022b), finanzbusiness.de (Stand: 07.02.2023).
49Vgl. Hall, A. (2022a), finanzbusiness.de (Stand: 07.02.2023).
50vgl. Metzner, T. (2018), S. 34.
5Tvgl. Hall, A. (2022a), finanzbusiness.de (Stand: 07.02.2023).
52Vgl. Hamacher, E. (2021), S. 15.
53vgl. 0.V. (2023b), S. 4.
54\gl. Atzler, E. (2022), S. 24.
550.V. (2023a), S. 4.
56 vgl. Hamacher, E. (2021), S. 15.
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3 Erwartungen der Nachwuchskréfte an ihren Arbeitgeber

Im vorangegangenen Teil der Arbeit wurden unter anderem die Anforderungen von Finanzinstituten an ihre Mit-
arbeiter und Bewerber erlautert. Im folgenden Kapitel werden die Erwartungen der Nachwuchskrafte an ihren
Arbeitgeber genauer betrachtet. Dazu werden die Erwartungen der Generation Z charakterisiert, da die in dieser
Arbeit betrachteten Nachwuchskréfte Teil dieser sind: Als Generation Z werden zwischen 1997 und 2015 gebo-
renen Menschen definiert.57 Folglich sind diese Menschen im Jahr 2023 zwischen 8 und 26 Jahre alt. Das
Durchschnittsalter von Ausbildungsanfanger/-innen lag 2017 bei 19,6 Jahren.58 Bei Hochschulabsolvent/-in-
nen lag es 2021 bei 23,6 Jahren.59 Trainee- und Praktikumsstellen folgen meistens auf einen Hochschulab-
schluss oder wahrend des Studiums, weshalb man hier ungefdhr von demselben Alter wie bei den
Hochschulabsolventen ausgehen kann. Das Alter von Schiilern, die kurz vor dem Einstieg in eine Ausbildung
oder ein Studium stehen, liegt vor dem der Ausbildungsanfanger und Hochschulabsolventen. Das Alter von jun-
gen Fachkréaften in den ersten Jahren ihrer beruflichen Laufbahn liegt knapp iiber dem der Hochschulabsolven-
ten und 2-3 Jahre iiber dem der Ausbildungsanfanger. Somit gehoren alle Gruppen, die in dieser Arbeit als

Nachwuchskrafte definiert sind, im Schnitt in die Generation Z.

Ein pragnantes Merkmal der Generation Z ist die Affinitat fiir die Digitalisierung. Fiir die Mitglieder dieser Ge-
neration ist sie ein integraler Bestandteil ihres Lebens.s0 Zum Beispiel gehdren Aktivitaten im Internet mittler-
weile zu den beliebtesten Freizeitbeschaftigungen der Generation Z. 95 % geben an, auf Social Media
unterwegs zu sein.6! Folglich ist ein Zugang zu sozialen Netzwerken am Arbeitsplatz fiir sie wichtig.62 Durch die
Digitalisierung erhoht sich die Schnelligkeit der Kommunikation sehr. Dieses Tempo sind junge Menschen von
ihrem privaten Umfeld gewohnt und erwarten es auch von anderen Kommunikationspartnern, z.B. im Unterneh-
men.®3 Um als moderner Arbeitgeber wahrgenommen zu werden, miissen Unternehmen die digitalen Bediirf-

nisse der Generation Z erfiillen.64

Einer der wichtigsten Werte fiir die Generation Z ist die Familie und soziale Bindungen.65 Die jungen Menschen
wollen ihre Freizeit geniefien, Hobbies ausiiben und Zeit mit Freunden und Familie verbringen. Diese Zeit und
damit verbunden Erinnerungen konnen fiir sie nicht mit Geld und Benefits ausgeglichen werden.&6 Die Work-
Life-Balance ist fiir junge Menschen sehr wichtig. Praktisch in jedem Artikel oder jeglicher Literatur iiber Nach-
wuchskréfte wird diese als bedeutsamer Faktor hervorgehoben. Die Generation Z will eine klare Trennung zwi-

schen Beruf und Privatleben und definiert sich nicht iiber ihre Arbeit.67 Sie ist kritischer als altere Generationen

57 Vgl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 36.
58 vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.) (0.J.), www.bibb.de (Stand: 20.02.2023).
59vgl. Rudnicka, J. (2022), de.statista.com (Stand: 20.02.2023).
60 vgl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 39.
61vgl. ebenda, S. 39.
62Vgl. Hesse, G. et al. (2019), S. 81.
63vgl. Hesse, G. et al. (2019), S. 78.
64 vgl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 38.
85vgl. ebenda, S. 44.
66 vgl. Stieger, B. (2022), S. 4.
57 vgl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 38 und S. 44.
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und weniger bereit, eine hohe Arbeitsbelastung gegen eine hohe Vergiitung aufzuwagen.68 Eine attraktive Be-
zahlung ist fiir Nachwuchskrafte heutzutage der Standard.s® Auch immaterielle Benefits sind fiir junge Men-
schen mittlerweile selbstverstandlich.”® Zudem gewinnen flexible Arbeitszeiten und -orte an Bedeutung.” So
spielt die Moglichkeit von Homeoffice bei der Arbeitgeberattraktivitdt eine wichtige Rolle.”2 In einer Umfrage
geben 40 % der Befragten der Generation Z an, dass Homeoffice eines der wichtigsten Kriterien bei der Wahl

des Arbeitgebers ist.73

Des Weiteren ist die Sinnhaftigkeit der Tatigkeit sehr wichtig. Junge Menschen wollen spannende und sinnstif-
tende Aufgaben iibernehmen.?4 Sie legen Wert auf sinnstiftendes Tun und erfiillende Jobs.”5 Aufierdem bevor-
zugen sie am Arbeitsplatz Selbstbestimmung und Selbstorganisation, Gestaltungsmaglichkeiten,
Verantwortung und erwarten Wertschatzung und Anerkennung fiir ihre Arbeitsleistungen.’¢ In Bezug auf die Fiih-
rung praferiert die Generation Z flache Hierarchien. Von ihrer Fiihrungskraft erwarten jungen Menschen eine
Fiihrung und Zusammenarbeit auf Augenhdhe.?? Autoritat wird von ihnen nicht mehr wie friiher anerkannt, sie
empfinden weniger Respekt vor Macht und Status, eher vor Kompetenz und Erfahrung.” Tendenziell neigt die
Generation Z zur ,Hoherqualifizierung”. Ein hoherer Bildungsabschluss gewinnt an Wichtigkeit.”® Es entschei-
den sich immer mehr Jugendliche fiir ein Studium und gegen eine Berufsausbildung.8° Auflerdem sind den
Nachwuchskraften personliche Entwicklungsperspektiven wichtig.8 Jiingere Mitarbeiter haben eine implizite

Erwartungshaltung an die Weiterbildungsméglichkeiten.s2

Ein aktuelles Thema, welches in hohem Maf3e die Generation Z tangiert, ist die Nachhaltigkeit. Folglich ist diese
Thematik fiir die Nachwuchskrafte wichtig und findet Einzug in ihr Arbeitsleben. Sie wollen Teil eines Systems
sein, welches fiirihre Werte steht.83 Das Umwelt- und Sozialbewusstsein eines Arbeitgebers tragt zur Zufrieden-
heit der jungen Mitarbeitenden bei. Folglich sinkt die Arbeitgeberattraktivitat aus Sicht der Generation Z, wenn
ein Arbeitgeber nicht (erkennbar) ein sozialer und 6kologisch nachhaltiger Arbeitgeber ist.84 Das Arbeitgeberi-

mage ist folglich relevant fiir diese Generation und ein ausschlaggebendes Kriterium bei der Arbeitgeberwahl.

68 vgl. Stieger, B. (2022), S. 4.
59ygl. 0.V. (2023a), S. 4.
70vgl. Hermle, M. (2019), S. 222.
71\gl. 0.V. (2023a), S. 4.
2ygl. Bierer, K. (Hrsg.)/Riitten, M. (2021), S. 168.
73Vgl. Statista Research Department (Hrsg.) (2022a), de.statista.com (Stand: 28.02.2023).
74\gl. 0.V. (2023a), S. 4.
5 Vgl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 50.
6 Vgl. Bringezu, J. (2021), S. 2 sowie B.Stieger (2022), S. 4 und Einramhof-Florian, H. (2022), S. 42 und S. 46.
7 Vgl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 42.
78Vgl. Hesse, G. et al. (2019), S. 83.
79 Vgl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 44.
80vygl. 0.V. (2023a), S. 4 ebenso Hamacher, E. (2021), S. 15 und Hall, A. (2022b), finanzbusiness.de (Stand:
07.02.2023).
81ygl. 0.V. (2023a), S. 4.
82ygl. Hermle, M. (2019), S. 222.
83vgl. Bierer, K. (Hrsg.)/Riitten, M. (2021), S. 168.
84vgl. ebenda, S. 169.
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Es wird ein viel transparenteres Bild des Arbeitgebers als friiher gefordert.8s So ist fiir die Generation Z die ge-
sellschaftliche Verantwortung ebenso wie Diversitat und Inklusion eines der wichtigsten Kriterien bei der Arbeit-

geberwahl.86

Hinsichtlich der Loyalitat zu dem Arbeitgeber existiert die Annahme, dass eine spiirbare Verdnderung zu den
vorherigen Generationen erkennbar ist: Nachwuchskrafte mochten sich nicht mehr an ein Unternehmen binden.
Wahrend die Mitglieder der Generation X bei Unzufriedenheit im Schnitt erst nach 2-3 Jahren kiindigen, kiindi-
gen die Mitglieder der folgenden Generation Y bereits nach einem halben Jahr.87 Die Vermutung liegt nahe, dass
die Mitglieder der Generation Z noch schneller kiindigen.88 Heute machten junge Menschen zwar grundsatzlich
bei einem Unternehmen bleiben, sich jedoch gleichzeitig alle Optionen fiir die Zukunft offenhalten.8® Auf der
anderen Seite liefert eine Umfrage unter 154 Nachwuchskréften gegenteilige Ergebnisse: hier weisen 64 % ein
starkes Bediirfnis nach Committment gegeniiber einem Unternehmen auf.%0 Folglich gibt es aktuell keine klaren
Ergebnisse in Bezug auf die Loyalitdt der Generation Z zu ihrem Arbeitgeber. Allerdings gibt es durch den beste-
henden Nachwuchs- und Fachkraftemangel sowie die demografische Entwicklung keinen Mangel an alternati-
ven Arbeitgebern fiir die jungen Menschen. Dies fiihrt zu einer erhéhten Wechselbereitschaft, wenn ein

Arbeitgeber auf Dauer nicht alle wichtigen Anforderungen erfiillt.o!

Der Generation Z ist aber auch Sicherheit wichtig. Die Sicherheit des Arbeitsplatzes ist ein zentrales Entschei-
dungskriterium bei der Arbeitgeberwahl. Diese wird als Hygienefaktor angesehen.92 Er tragt nicht zur Zufrieden-
heit bei, fiihrt aber schnell zur Unzufriedenheit, wenn entsprechende Bedingungen nicht erfiillt sind.?3 Bei einer
Umfrage geben 60 % der Befragten der Generation Z an, dass Arbeitsplatzsicherheit das wichtigste Kriterium
fiir sie ist.%4 Junge Menschen vor dem Berufseinstieg haben den Anspruch, einen verlasslichen Arbeitgeber zu

wahlen.95

Zusammenfassend ist die Generation Z in die Digitalisierung hineingeboren, welche ein integraler Bestandteil
ihres Lebens ist. Die Mitglieder erwarten von Arbeitgebern, dass sie Flexibilitdt und eine klare Work-Life-Ba-
lance bieten. Eine angemessene Bezahlung und entsprechende Benefits sind selbstverstandlich. Die Genera-
tion Z legt Wert auf sinnstiftende Arbeit, Selbstbestimmung und flache Hierarchien. Persdnliche
Entwicklungsmoglichkeiten und Nachhaltigkeit sind ebenfalls wichtige Themen. Es besteht die Annahme, dass
die jungen Menschen im Gegensatz zu friiheren Generationen weniger loyal gegeniiber einem Arbeitgeber sind

und dazu neigen, nach neuen Méglichkeiten suchen. Bei allen definierten Anforderungen der Generation Z ist

85vgl. Hermle, M. (2019), S. 223.
86 ygl. Statista Research Department (Hrsg.) (2022a), de.statista.com (Stand: 28.02.2023).
87Vgl. Hesse, G. et al. (2019), S. 81-82.
88 ygl. ebenda, S. 81-82.
89vgl. Hamacher, E. (2021), S. 15.
90vgl. Brademann, I./Piorr, R. (2019), S. 358.
91vgl. Fischer, T. (2023), S. 5.
92Vgl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 42 und S. 46.
93 vgl. ebenda, S. 46.
94 Vgl. Statista Research Department (Hrsg.) (2022a), de.statista.com (Stand: 28.02.2023).
95 vgl. Lorenz, F./Fischer, T. (2022), S. 4.
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zu beriicksichtigen, dass ein Grofiteil der Generation Z noch nicht iiber eigene Erfahrungen in der Arbeitswelt
verfiigt. Aufgrund des Erfahrungsmangels bezieht sich dieser Anteil moglicherweise auf die Erfahrungen der El-
terngenerationen und iibertragt diese oder hebt sich davon ab.% Es ist mdglich, dass sich die Anforderungen in

den nachsten Jahren noch einmal verandern.

Im vorangegangenen Text wurde die Generation Z sehr pauschalisiert dargestellt, weshalb im folgenden Absatz
Bezug auf die Anforderungen der Sinus-Milieus genommen wird. Diese teilen Jugendliche in 7 Lebenswelten
ein. Im Folgenden werden Jugendliche aus den Lebenswelten betrachtet, welche am ehesten als Arbeitnehmer
in die Finanzbranche passen. Dazu gehdren die Traditionell-Biirgerlichen. Sie haben eine grofe Neigung zu Ver-
waltungs- und Behérdentatigkeit und haben im Milieuvergleich am meisten Interesse an den Tatigkeiten ,ana-
lysieren/auswerten/priifen“, ,dokumentieren/verwalten“ und ,kalkulieren/rechnen“.9” Dies passt zu
Verwaltung, IT und kaufmannischen Berufen,%8 welche alle in einem Finanzinstitut vertreten sind. Adapativ-
Pragmatische gehoren ebenfalls zu den Sinus-Milieus, die am ehesten in die Finanzbranche passen. Sie sehen
sich vergleichsweise haufig im Dienstleistungssektor und wollen Kontakte herstellen und pflegen, Kunden be-
dienen und im Verkauf oder in der Werbung tatig sein.® Folglich passen sie besonders gut in den Vertrieb eines
Finanzinstituts. Ebenso passen die Konsum-Materialisten gut in den Vertrieb eines Finanzinstituts. Sie bekun-
den auffallig haufig Interesse, im Verkauf oder in der Werbung zu arbeiten.100 Die genannten Sinus-Milieus ha-
ben dabei abgewandelte wichtige Kriterien bei der Berufswahl. Fiir die Traditionell-Biirgerlichen sind klare
Arbeitsstrukturen, keine Uberarbeitung, Zeit fiir Familie, Sinnhaftigkeit, Sicherheit und ein Beruf entsprechend
der eigenen Neigungen und Fahigkeiten wichtig.10! Fiir Adaptiv-Pragmatische sind Karrierechancen, Erfolg,
Weiterbildung, Sicherheit sowie eine gute Work-Life-Balance von Bedeutung.102 Konsum-Materialisten legen
Wert auf ein stimmiges Gehalt und ein gutes Gefiihl in Bezug auf den Arbeitsplatz und Kollegen. Sinnerfiillung
dagegen ist ihnen nicht so wichtig.193 Folglich legen junge Menschen, die am ehesten in der Finanzbranche
passen, weniger Wert auf Nachhaltigkeit, Selbstbestimmung und flache Hierarchien als die gesamte Genera-
tion Z.

Doch auch wenn die Generation Z hohe Anforderungen an ihren Arbeitgeber stellt und weniger bereit ist, eine
hohe Arbeitsbelastung zu ertragen, bedeutet das nicht zwingend, dass sie weniger leistet als die vorherigen

Generationen. Die Performance kann durch die richtige Work-Life-Balance deutlich gesteigert werden. 104 Eben-

96 vgl. Brademann, I./Piorr, R. (2019), S. 349.
97 vgl. Calmbach, M./Schleer, C. (2022), S. 43-44.
98 vgl. ebenda, S. 43-44.
9 vgl. ebenda, S. 44.
100ygl. ebenda, S. 44.
101yg|, Calmbach, M. et al. (2020), S. 244.
192ygl. ebenda, S. 244.
103 ygl. ebenda, S. 244.
104 yg, Bierer, K. (Hrsg.)/Riitten, M. (2021), S. 168.
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falls kann die Erfiillung der Anforderungen der Nachwuchskrafte hinsichtlich der Personalbindung und Leis-
tungsmotivation Vorteile haben.105 Folglich ist die Umsetzung dieser Anforderungen fiir Arbeitgeber nicht nur

mit Aufwand verbunden, sondern kann auch Nutzen bringen.
4 Ursachen fiir den Nachwuchskrdaftemangel in der Finanzbranche

Im Vorausgegangenen wurden unter anderem die Anforderungen der Banken an ihre Nachwuchskrafte be-
schrieben. Wieso diese Anforderungen zunehmend nicht mehr bedient werden kdnnen, und ein Mangel ent-
steht, wird im folgenden Kapitel erlautert. Dabei wird auch auf die erauterten Erwartungen der
Nachwuchskrafte eingegangen und inwieweit Finanzinstitute diese erfiillen konnen. In Kapitel 4.1 wird mit dem
demografischen Wandel auf die externen Faktoren eingegangen. Im anschlieRenden Kapitel 4.2 wird auf die
branchenspezifischen Faktoren eingegangen. Ziel des Kapitels 4 ist es, die Frage zu beantworten: ,Was sind

die Ursachen fiir den Nachwuchskraftemangel in der Finanzbranche?“

4.1 Demografischer Wandel

Als einen externen Grund fiir den Nachwuchskraftemangel fiihren Banken die demografische Entwicklung an.
Dies ist ein Thema, das seit einigen Jahren aus gegebenem Anlass Aufmerksamkeit auf sich zieht. Der demo-
grafische Wandel gehort zu den aktuellen Megatrends. Die aktuelle Altersstruktur der Bevélkerung in Deutsch-

land wird in Abbildung 2 dargestellt.

Altersaufbau der Bevélkerung in Deutschland 2021
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Abbildung 2: Altersaufbau der Bevélkerung in Deutschland in 2021

105y, Kriiger, K. (2018), S. 17.
106 Statistisches Bundesamt (Hrsg.) (0. J.), www.destatis.de (Stand: 25.02.2023).
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Es ist erkennbar, dass geburtenstarke Jahrgange immer alter werden und geburtenschwache Jahrgéange nach-
kommen. Somit wird die Gesamtbevdlkerung im Schnitt immer alter, es gibt eine steigende Anzahl an alteren
Menschen in der Gesellschaft. Deutschland ist mit einem Durchschnittsalter von 45,3 Jahren das Land mit der
altesten Bevolkerung in Europa.107 Es ist prognostiziert, dass die Bevolkerung von aktuell ca. 80 Millionen bis
2060 auf 68-73 Millionen Menschen in Deutschland sinken wird.108 Ein Grund fiir die alternde und sinkende
Bevdlkerung ist, dass die Geburtenrate seit ca. 40 Jahren auf einem niedrigen Niveau von 1,4 Kindern pro Frau
liegt.109 Gleichzeitig steigt seit Jahren die Lebenserwartung von den Menschen in Deutschland. Aktuell liegt sie
im Schnitt bei 80 Jahren, 83 Jahre bei Frauen und 78 Jahre bei Mannern.110 Deutschland ist im Vergleich zu
anderen Landern stark vom demografischen Wandel betroffen (z.B. dltestes Durchschnittsalter in der EU (s.0.)).

Die Situation stellt das Land vor eine grofie Herausforderung, zu der es keine historischen Parallelen gibt.111

Die Demografie hat starke Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt. Sie fiihrt zu einer Verscharfung des Arbeitskraf-
temangels mit gefragten Kompetenzprofilen.112 Der Grund dafiir ist, dass die Anzahl der Menschen im erwerbs-
fahigen Alter abnehmen wird. Zwischen 2018 und 2030 ist prognostiziert, dass deren Anzahl um 4,8 Millionen
Menschen sinken wird.113 Die geburtenstarken Jahrgange, die sogenannten ,,Babyboomer“, gehen in Rente!14,
wahrend durch die anhaltende geringe Geburtenrate die Anzahl an nachkommenden Nachwuchskraften immer
geringer wird.115 Dieser Trend ist bereits bei der Anzahl der Schulabgénger in Deutschland erkennbar. Wahrend
die Anzahl 1997/1998 noch bei 920.066 Abgangern lag, ist sie bis 2020/2021 auf 768.191 gesunken.116
Die Differenz von 151.875 weniger Schulabgangem fehlt als Nachwuchskrafte am Arbeitsmarkt. Die zukiinfti-
gen Auswirkungen von Fliichtlingen auf den deutschen Arbeitsmarkt sind aktuell noch nicht abschatzbar.117
Allerdings gehort der Standort Deutschland bei den sehr gut qualifizierten auslandischen Arbeitskraften nicht
zu den beliebtesten Zielorten zum Arbeiten.118 Der Fachkraftemangel wird zudem durch die gleichzeitig anstei-
gende Nachfrage nach Fachkraften verscharft. Diese wird in Verbindung mit der Globalisierung und Digitalisie-
rung auf einem hohen Niveau bleiben.119 Auferdem wird die Nachfrage nach Fach- bzw. Arbeitskraften auch
durch das wirtschaftliche Wachstum von Deutschland hoch bleiben.120 Zum Beispiel war im Jahr 2018 die
Nachfrage nach Fachkréaften, aufgrund der guten wirtschaftlichen Lage in Deutschland, auf einem historischen
Hoch.121

197 vgl. Troger, H. (2019), S. 16.
108 yg|. Metzner, T. (2018), S. 33.
199 ygl. Troger, H. (2019), S. 6.
10vyg, ebenda, S. 9.
111vg|. Metzner, T. (2018), S. 33.
112yg]. Niestroj, B./Tewes, C. (Hrsg.)/Tewes, S. (2020), S. 6.
113vgl. ebenda, S. 15.
14 yg|, Stippler, S. etal. (2019), S. 8.
115 ygl. Troger, H. (2019), S. 20.
116 Statistisches Bundesamt (Hrsg.) (2023), www-gene-sis.destatis.de (Stand: 02.03.2023).
17 Vgl Kriiger, K. (2018), S. 14.
118 yg, Niestroj, B./Tewes, C. (Hrsg.)/Tewes, S. (2020), S. 64.
19 Vgl. Kriiger, K. (2018), S. 14.
120yg], Stippler, S. etal. (2019), S. 26.
121ygl. Troger, H. (2019), S. 29.
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Von dem durch die Demografie verstarkten Fach- und Nachwuchskraftemangel sind Banken durch die Alters-
struktur der Belegschaft besonders betroffen. Der Altersdurchschnitt der Beschaftigten in der Kreditbranche lag
2016 bei ca. 40 Jahren.'?? Der steigende Altersdurchschnitt der gesamten Bevdlkerung wirkt sich auch auf
einen steigenden Altersdurchschnitt der gesamten Belegschaft aus. Bei einer Studie im Jahr 2018 befiirchten
Beschaftigte in 61 % der befragten Banken eine Uberalterung der Belegschaft.'?® In privaten Banken sind Mit-
arbeitende im Alter zwischen 50 und 54 mit ca. 20 % am haufigsten vertreten. Es folgen mit jeweils ca. 16 %
die Mitarbeitenden im Alter zwischen 45-49 Jahren und 55-59 Jahren."?* Somit sind 52 % der Mitarbeitenden
in Privatbanken iiber 45 Jahre alt. Ahnlich ist die Situation bei den Sparkassen. Dort sind zwei Drittel der Be-
schaftigten liber 40 Jahre alt. Laut Berechnungen des Deutschen Sparkassen- und Giroverbands in 2016 nimmt
die Anzahl der iiber 60-jahrigen Mitarbeitenden kontinuierlich zu und das Durchschnittsalter steigt dement-
sprechend an. Jiingere Mitarbeitende sind unterreprasentiert.'2® Auch bei der Raiffeisenbank liegt das Durch-
schnittsalter bei 47 Jahren.'?® Somit weist die Altersstruktur der Belegschaften der Banken besonders viele
altere Mitarbeitende auf. Wenn diese in den nachsten Jahren in Rente gehen und weniger junge Mitarbeitende
nachfolgen, wird sich der Fachkraftemangel in den Banken zunehmend verstirken. Besonders betroffen sind
dabei kleinere, in landlicheren Regionen vertretene Banken. Das hangt mit der Urbanisierung zusammen: gut

ausgebildete junge Menschen ziehen zunehmend in die Ballungszentren.'’

Zusammenfassend steht Deutschland vor der Herausforderung des demografischen Wandels. Die Geburtenrate
ist seit 40 Jahren auf einem niedrigen Niveau und die Lebenserwartung steigt. Dadurch wird die Bevolkerung
im Durchschnitt alter und es wird prognostiziert, dass die Bevolkerungszahl sinken wird. Dies hat auch Auswir-
kungen auf den Arbeitsmarkt, da die Anzahl erwerbsfahiger Personen abnehmen wird und somit der Fachkréf-
temangel verscharft wird. Insbesondere Banken sind aufgrund der Altersstruktur der Belegschaft besonders
betroffen und befiirchten eine Uberalterung dieser. Die Urbanisierung verstarkt den Fachkraftemangel in klei-
neren, landlicheren Banken. In Bezug auf den Nachwuchskraftemangel wird die Situation ebenfalls verscharft.
Durch die geringe anhaltende Geburtenrate gibt es immer weniger nachkommende Nachwuchskréfte und es

gibt keine Indizien, dass dieser Trend sich in Zukunft nicht fortsetzt.
4.2 Arbeitgeberattraktivitat der Finanzbranche

Im vorherigen Kapitel wurde der demografische Wandel als externe Ursache fiir den Nachwuchskraftemangel
veranschaulicht. In diesem Kapitel wird nun auf branchenspezifische Ursachen in der Finanzbranche eingegan-
gen. Im Zuge dessen wird an einigen Stellen auf Kapitel 3 und die darin erlduterten Erwartungen der Nach-

wuchskréfte an ihren Arbeitgeber eingegangen.

122yg|. Michel, S. (2016), S. 18.
123 yg|. Metzner, T. (2018), S. 35.
124 yg|, Arbeitgeberverband des privaten Bankgewerbes e.V. (Hrsg.) (2021), www.agvbanken.de (Stand: 25.02.2023).
125Vgl, Schnabel, M. (2016), S. 18.
126 gl 0.V. (2023a), S. 4.
127Vgl. Metzner, T. (2018), S. 34.
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Vor einigen Jahren war die Situation beziiglich der Nachwuchskréfte bei den Banken noch anders. Banken gal-
ten als solide und sichere Arbeitgeber.128 Viele junge Menschen wollten friiher z.B. bei einer der Sparkassen,
die als attraktiver Arbeitgeber galten, ihre Berufslaufbahn beginnen.129 Einst wurde die Aushildung zur Bank-
kauffrau oder zum Bankkaufmann als ein herausragender Berufszweig angesehen.130 Doch die hohe Attraktivi-
tat einer Bankausbildung hat seit 15 Jahren kontinuierlich abgenommen. Mittlerweile miissen Banken sich
bemiihen, um gute Schiiler der Jahrgange zu gewinnen.131 Ein Grund dafiir sind die Finanzmarktkrise 2008 und
zahlreiche weitere Skandale, wie z.B. die Cum-Ex-Geschéfte, mit denen die Banken in Verbindung stehen. Diese
belasten das Image der Banken und haben es in den letzten Jahren verschlechtert.132 Im Vergleich zu anderen
Branchen ist kaum eine Branche mit einem dhnlich negativen Image konfrontiert wie die der Banken.133 In einer
Umfrage aus dem Jahr 2022 haben 40 % der deutschen Bankkunden am meisten Vertrauen in die Sparkassen.
Lediglich 19 % haben hohes Vertrauen in die Deutsche Bank.134 Auf der anderen Seite bedeutet das, dass min-
destens 60 % der Bankkunden in Deutschland ihrer Bank nicht vertrauen. Auch das Arbeitgeberimage der Ban-
ken ist in Folge dessen negativ beeintrachtigt.135 Das Handelsblatt berichtet, dass die Banken als Arbeitgeber
an Attraktivitat ,eingebiifit“ haben.136 Ebenso lautet die Aussage der Deutsche Bank: ,Infolge der Finanzmarkt-
krise hat die Attraktivitat der Bankausbildung abgenommen*.137 Der Beruf des Bankangestellten landete in ei-
ner Umfrage auf Platz 7 der unbeliebtesten Berufe.138 Das Ansehen des Berufes hat gelitten.13° Vor allem aus
Sicht der Nachwuchskraften, die besonderen Wert auf die soziale und dkologische Nachhaltigkeit eines Arbeit-
gebers legen (vgl. Kapitel 3), sinkt dadurch die Arbeitgeberattraktivitat. Denn bei der Finanzmarktkrise 2008
und Skandalen wie den Cum-Ex-Geschéften, geht es meistens nur um den finanziellen Ertrag der einzelnen Ak-
teure zum Nachteil der Allgemeinheit. Uber solche Krisen und Skandale wird meist offentlich in den Medien

berichtet, weshalb sie fiir die Bevolkerung sehr prasent sind.

Allerdings gibt es hier einen Unterschied zwischen Privatbanken auf der einen und Sparkassen und Genossen-
schaftsbanken auf der anderen Seite. Sparkassen und Genossenschaftsbanken waren wahrend der Finanz-
marktkrise nicht oder nur in geringem Maf3e an den spekulativen Geschaften beteiligt.140 Auerdem haben sie
in Bezug auf die soziale Nachhaltigkeit einen Vorteil, weil sie regionale verankert sind und die Sparkassen durch
ihren offentlichen Auftrag und die Genossenschaftsbanken mit dem Prinzip der Gemeinschaft einen direkt

sichtbaren Mehrwert fiir die Gesellschaft liefern.141

128 \gl. Séhlemann, G. (2014), S. 81.

129\gl. 0.V. (2015), S. 1.

130 Vgl. Kunz, A. (2017), www.welt.de (Stand: 03.03.2022).

131 Vgl. Lorenz, F./Fischer, T. (2022), S. 4.

132 Vgl. Atzler, E. (2022), S. 24.

133 Vgl. Runge, C./Ternés, A. (2015), S. 13.

134 Vgl. Statista Research Department (Hrsg.) (2022b), de.statista.com (Stand: 03.03.2023).
135 Vgl. Meister, C. (2016), S. 19.

136 Vgl. Atzler, E. (2022), S. 24.

137 Vgl. Reimann, A. (2022), www.wiwo.de (Stand: 03.02.2023).

138 Vgl. Indeed (Hrsg.) (2022), de.indeed.com (Stand: 03.03.2023).
139 Vgl. Metzner, F. (2014), S. 16.

140 Vgl. ebenda, S. 16.

141 Vgl. Loreng, F./Fischer, T. (2022), S. 4.
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Das Arbeitgeberimage der Banken wird nicht nur durch die Finanzmarktkrise und zahlreiche Skandale negativ
beeintrachtigt. Auch Schlagzeilen wie dffentliche bekannte Restrukturierungen wirken sich negativ darauf
aus.142 Beispielsweise hat die BW-Bank bis Ende 2022 41 von 100 Filialen geschlossen und die LBBW Bank
plant bis zum Jahr 2024 700 Stellen abzubauen.143 Bei den jungen Menschen, fiir die Sicherheit eines der
wichtigsten Kriterien bei der Arbeitgeberwahl ist, haben solche Informationen folglich eine negative Wirkung.
Ebenso gibt es haufig Schlagzeilen beziiglich der Work-Life-Balance in Banken. Vor allem bei den grof3en In-
vestmentbanken wird haufig von extremen Arbeitsbedingungen berichtet. 2021 wurde z.B. eine von Nach-
wuchskréften erstellte Power Point Prasentation iiber die immense Arbeitshelastung bei Goldman Sachs
offentlich.144 Des Weitern empfahl die Citigroup im Sommer 2021 ihren Beschéftigten an europaischen Stand-
orten den zustehenden Jahresurlaub tatsachlich zu nehmen, was im Umkehrschluss bedeutet, dass dieser sonst
nicht in Anspruch genommen wird.!45 Fiir Nachwuchskrafte, die eine ausgewogene Work-Life-Balance anstre-
ben, erzeugen solche Schlagzeilen eine abschreckende Wirkung. Da dieses Kriterium, wie in Kapitel 3 erlautert,

fiir die Generation Z sehr wichtig ist, betrifft das einen Grofteil der potenziellen Nachwuchskréfte.

Neben dem belasteten Image wird die Arbeitgeberattraktivitdt von Banken noch durch weiter Faktoren beein-
flusst. Zum einen belastet die zunehmend starke Regulatorik, vor allem im Vertrieb, die Arbeitgeberattraktivitat
von Banken. 146 Banken gelten als ,behdrdenartig und verstaubt®. 147 Diese starke Regulatorik steht im Konflikt
zu den in Kapitel 3 beschrieben Erwartungen von jungen Menschen. Sie bevorzugen an ihrem Arbeitsplatz Ge-
staltungsmoglichkeiten, Selbstbestimmung und -organisation, welche durch die Regulatorik und Biirokratie
eingeschrankt werden. Zum Beispiel gibt es in der Kundenberatung Regelungen, deren Erfiillungen zeitaufwen-
dig sind sowie umstandliche und ausfiihrliche Dokumentationspflichten, die Mitarbeitende in ihrer Handlungs-
freiheit einschranken.148 Auflerdem hat die Finanzbranche hinsichtlich der Digitalisierung einen hohen
Nachholbedarf. Nach einer Studie aus dem Jahr 2021, welche die Entwicklungen der Digitalisierung im Bran-
chenvergleich erforscht, wird die Finanzbranche auf einer Skala von 1-10 mit einer 5,6 bewertet. Sie machte
als einzige Branche einen Riickschritt und ist somit auf dem letzten Platz.149 Das wirkt sich ebenfalls negativ
auf die Arbeitgeberattraktivitat aus, denn um als moderner Arbeitgeber wahrgenommen zu werden, muss ein

Unternehmen die Bediirfnisse der Generation Z in Bezug auf die Digitalisierung erfiillen (vgl. Kapitel 3).

Zudem haben junge Menschen Respekt vor dem Vertriebsdruck in der Beratung.15¢ Dieser empfundene Ver-

triebsdruck belastet ebenfalls das Arbeitgeberimage der Banken, inshesondere die Attraktivitdt des Berufes

142yg|, Reimann, A. (2022), www.wiwo.de (Stand: 03.02.2023).
143 vg|, Schéder, B. (2021), www.stuttgarter-zeitung.de (Stand: 03.03.2023).
144 yg. Sleegers, A. (2022), S. 4.
145 vgl. Sleegers, A. (2022), S. 4.
146 yg|, Hamacher, E. (2021), S. 14.
147 Vg, Etzold, V. (2023), S. 4.
148 yg, Riiffert, P./Thénnes, G. (2010), S. 472.
149vg|, Burkhart, A. (2023), S. 45.
150vg|, Hamacher, E. (2021), S. 15.
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Vertriebsmitarbeiter/-in.15! Durch die anspruchsvollen Umsatzziele der Banken im Vertrieb besteht die Mog-
lichkeit, dass die Bediirfnisse der Kunden bei der Beratung nicht immer im Vordergrund stehen.!52 Dieser Um-
stand steht wiederum im Konflikt mit dem Sozialbewusstsein der Generation Z. Des Weiteren féllt es Banken
schwer, attraktive Rahmenbedingungen fiir Nachwuchskrafte zu schaffen. Die Finanzbranche ist schwerfallig,
wenn es um alternative Karrierepfade und Arbeitsflexibilitat geht.153 Auch in Bezug auf die Work-Life-Balance
weist die Finanzbranche, im Vergleich zu anderen Branchen, noch Verbesserungspotential auf.154 Viele Finan-
zinstitute tun sich schwer, Modelle wie New Work in der Breite umzusetzen. Das ist spezifisch fiir Finanzinstitute
und unterscheidet sie deutlich von Industrieunternehmen. 155 Diese genannten Faktoren sind wichtig fiir junge
Menschen (vgl. Kapitel 3). Wenn die Faktoren von Finanzinstituten, im Vergleich zu anderen Branchen, nicht
ausreichend erfiillt werden, wirkt sich das zum Nachteil fiir die Arbeitgeberattraktivitdt aus Sicht der Nach-
wuchskrafte aus. Aufderdem gilt die Finanzbranche als Branche, in der hierarchische, traditionelle Arbeitsfor-
men dominieren.156 Dies steht im Konflikt zu der von den jungen Menschen gewiinschte Fiihrung auf
Augenhéhe, die in Kapitel 3 beschrieben wurde. In dem deutschen Finanzsektor herrscht zudem eine stark ver-
ankerte maskuline Fiihrungskultur und die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern ist nicht immer
oberste Prioritdt in den Organisationen.157 Dieser Umstand konnte aus Sicht der Nachwuchskrafte die Arbeit-
geberattraktivitat senken, denn als wichtiges Kriterium bei der Arbeitgeberwahl gaben 41 % der Befragten der

Generation Z Diversitat und Inklusion an (vgl. Kapitel 3.).

Im vorangegangenen Textteil wurde regelméafig ein Vergleich zu anderen Branchen gezogen. Darin besteht eine
weitere branchenspezifische Ursache fiir den Nachwuchskraftemangel: die erhdhte Konkurrenz zu anderen Ar-
beitgebern. Banken stehen bei der Mitarbeitergewinnung im Konkurrenzkampf untereinander und mit FinTechs,
aber auch mit Unternehmen aus anderen Branchen und dem offentlichen Dienst.158 Vor allem der 6ffentliche
Dienst ist eine starke Konkurrenz. Er ist unter jungen Menschen als Arbeitgeber beliebt, da er ihrem Bediirfnis
nach Sicherheit nachkommt.15 Einen Uberblick iiber die beliebtesten Arbeitgeber geben die Arbeitgeberran-
kings von Trendence. Reprasentativ fiir Nachwuchskréfte wurde das Ranking der Top-Arbeitgeber unter Schii-
lern gewahlt und das Ranking der Top-Arbeitgeber unter Studierenden im Bereich Wirtschaftswissenschaften.
Bei dem Arbeitgeberranking unter 20.000 Schiilern ist die Polizei Niedersachsen auf Platz 1 und die Bundes-

wehr auf Platz 2. Das bestétigt die These, dass offentliche Arbeitgeber beliebt bei den jungen Menschen sind.

151vg|, Meister, C. (2016), S. 19 sowie Hamacher, E. (2021), S. 14.
152yg|, Séhlemann, G. (2014), S. 82 ebenso Riiffert, P./Thénnes, G. (2010), S. 472.
153ygl. Stieger, B. (2022), S. 4.
154 g, Hall, A. (2022b), finanzbusiness.de (Stand: 07.02.2023).
155 Vg, Burkhart, A. (2023), S. 68.
156 ygl. Stieger, B. (2022), S. 4.
157 Vigl. Holst, E./Wrohlich, K. (2018), S. 30.
158 Vg, Hamacher, E. (2021), S. 15.
159vg|. Lorenz, F./Fischer, T. (2022), S. 4.
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Die Bank mit dem hochsten Ranking ist die Sparkassen-Finanzgruppe auf Platz 27 von insgesamt 92. Die Deut-
sche Bank folgt auf Platz 31, die Commerzbank auf Platz 48 und Volksbanken/Raiffeisenbanken auf Platz
63.160 Somit sind Banken nicht unbeliebt bei den Schiilern, gehéren aber auch nicht zu den beliebtesten Ar-
beitgebern. Bei dem Ranking der Studierenden sind Daimler und Apple auf Platz 1 und 2. Als am besten bewer-
tete Bank ist auf Platz 17 die EZB, gefolgt von Goldman Sachs auf Platz 27, J.P. Morgan auf Platz 33 und der
Deutschen Bank auf Platz 40. Die Sparkassen Finanzgruppe ist erst auf Platz 49 zu finden, die Commerzbank
auf Platz 60 und Volks- und Raiffeisenbanken auf Platz 75.161 Unter den Studierenden im Bereich Wirtschafts-
wissenschaften ist die EZB somit als beste bewertete Bank deutlich hoher gerankt als die erstplatzierte Bank
unter den Schiilern. Die anderen Banken sind aber, mit Ausnahmen von den Branchengrofien, deutlich weiter
hinten bei dem Arbeitgeberranking und nicht unter den beliebtesten Arbeitgebern. Im Wettbewerb zu anderen
Branchen sticht die Bankenbranche nicht positiv heraus und bewegt sich eher im mittleren bis unterem Drittel

der Arbeitgeberrankings unter Nachwuchskréaften.

In Kapitel 3 wurde beschrieben, dass die Generation Z nach Hoherqualifizierung strebt und ein hoherer Bil-
dungsabschluss an Wichtigkeit gewinnt. Dieser Trend ist eine weitere Ursache des Nachwuchskraftemangels in
Bezug auf die Aushildungsplatze. Denn der Trend zur Hoherqualifizierung verdrangt die Aushildungsberufe -
betroffen ist auch die klassische Ausbildung von Bankkaufleuten.162 Gut qualifizierte Jugendliche streben eher
ein Studium als eine Ausbildung an.163 Vor allem der Ausbildungsberuf des Bankkaufmanns verliert an Attrak-
tivitat. Von 2009 bis 2018 ist er von Platz 11 auf Platz 18 der Neuabschliisse abgestiegen.164 Die Bedeutung
der Ausbildung nimmt ab, wird aber dennoch ein wesentlicher Bestandteil in der Finanzbranche bleiben.165 Aus
dem Grund, dass die Auszubildenden nur ein Teil der Gruppe der Nachwuchskrafte sind, wird diese Ursache
nicht zu hoch gewichtet. Im Umkehrschluss bedeutet sie ein hoheres Interesse an einer Hoherqualifizierung und
somit entsteht ein Vorteil fiir die Besetzung der Stellen der Kategorien Studienplatze und Traineeprogramme.
Besonders mit einem dualen Studienangebot haben Finanzinstitute erhéhte Chancen, gute Abiturienten als

Nachwuchskrafte zu gewinnen.166

Zusammenfassend wird die Arbeitgeberattraktivitit der Banken aus Sicht der Nachwuchskréafte durch verschie-
dene Faktoren negativ beeinflusst. Das Image der Banken ist durch die Finanzmarktkrise 2008 und zahlreiche

Skandale sowie o6ffentlich bekannte Restrukturierungen und Stellenabbau belastet. Dies passt nicht zu den

160vg], 0.V. (0.).a), www.arbeitgeber-ranking.de (Stand: 05.03.2023).
161 vgl. 0.V. (0.).b), www.arbeitgeber-ranking.de (Stand: 05.03.2023).
162 yg|, Bocks, B. (2019), www.springerprofessional.de (Stand: 06.03.2023) und Burkert, C. (2019), S. 17.
163 vgl. Wenzelmann, F. (2016), S. 56.
164 vg|. Bocks, B. (2019), www.springerprofessional.de (Stand: 06.03.2023).
165 vgl, Fischer, T./Lorenz, F. (2022), S. 4.
166 vg|, ebenda, S. 4.
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Werten der Nachwuchskrafte und senkt die Arbeitgeberattraktivitat. Des Weiteren wird diese durch die zuneh-
mende Regulatorik und den Vertriebsdruck sowie traditionelle, hierarchische Arbeitsformen belastet. Ebenso
gibt es noch Verbesserungspotential in den gewiinschten Rahmenbedingungen von Nachwuchskréften, wie z.B.
die Work-Life-Balance. Im Wettbewerb zu anderen Branchen als Arbeitgeber stechen Banken nicht heraus und
befinden sich eherim Mittelfeld. Die traditionelle Ausbildung wird durch den Trend zur Héherqualifizierung unter

Nachwuchskraften verdrangt.
5 Recruiting-MafRnahmen gegen den Nachwuchskraftemangel

In der Einleitung wird als Ziel der Arbeit das Herausarbeiten von Recruiting-Mafinahmen fiir Finanzinstitute de-
finiert, die effektiv bei der Nachwuchskraftegewinnung sind und somit gegen den Nachwuchskraftemangel wir-
ken. Es wurden bereits die Situation auf dem Arbeitsmarkt in der Finanzbranche, die Anforderungen der
Nachwuchskrafte an ihren Arbeitgeber und die spezifischen Ursachen fiir den Nachwuchskraftemangel unter-
sucht. Auf Basis der Ergebnisse werden in diesem Kapitel allgemeine Recruiting-MafRnahmen gegen den Nach-
wuchskraftemangel seitens der Finanzinstitute konkretisiert. Zum Uberblick wird im ersten Teil ,Recruiting

definiert und der Tatigkeitsbhereich abgegrenzt.
5.1 Definition und Abgrenzung des Tatigkeitbereiches des Recruiting

Der Begriff ,Recruiting” lasst sich mit Personalrekrutierung oder Personalbeschaffung ins Deutsche iibersetzen.
Das Recruiting ist ein Teil des Personalmanagements. Die Aufgabe des Recruitings ist, die ,von einem Unter-
nehmen benoétigten Arbeitskrafte, in qualitativer, quantitativer, zeitlicher und raumlicher Hinsicht zu beschaf-
fen.“167 Der gesamte Recruiting-Prozess lasst sich dabei in vier Phasen unterteilen, die in Abbildung 3

dargestellt sind.

167 vg|, Bartscher, T. (0.).), wirtschaftslexikon.gabler.de (Stand: 08.03.2023).
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Recruitingworkflow
Phase 1 Phase 2 Phase 3 Phase 4
Ausloser Suche Organisation Entscheidung
Personalbedarf Recruitingmix: Bewerber- ABC-Screening
Zielgruppe, management und
Budget- Kanale, -korrespondenz Interview und
genehmigung Botschaften Auswahldiagnostik
Termin-
Anforderungs- Personal- organisation Ranking und
profil mit Muss- marketing Entscheidung
und Kannkriterien  und Employer Datenbank oder
Branding Bewerberpool Vertrags-
verhandlung und
Onboarding

Abbildung 3: Der Recruiting-Workflow168

Zu Beginn in Phase 1 findet zunachst ein Ausloser des Personalbedarfs statt, z.B. eine Kiindigung oder Pensio-
nierung.16® In Phase 2 beginnt anschliefend die Personalsuche iiber verschiedene Kanale. Wahrend friiher
tiberwiegend iiber Printmedien gesucht wurde, haben sich die Onlinesuche und das E-Recruiting in den letzten
Jahren schnell ausdifferenziert. Meistens werden die verschiedenen Kandle im Recruiting-Mix ,crossmedial“
kombiniert. Dabei wird sich an der Zielgruppe orientiert.17° An der Zielgruppe werden auch die Inhalte und Bot-
schaften der Stellenanzeige orientiert. Anschliefiend folgt in Phase 3 das Bewerbermanagement und dessen
Organisation. Darunter zéhlt z.B. die Terminorganisation und Kommunikation mit den Bewerbern.171 In der letz-
ten Phase folgt schliefilich die Entscheidung fiir oder gegen einen Bewerber. In dieser Phase sind eignungsdi-
agnostische Informationen zu sammeln, um eine fundierte Auswahlentscheidung zu treffen.172 Es folgt die
Vertragsverhandlung und Unterzeichnung sowie die Einarbeitung, auch ,,Onboarding” genannt (vgl. Abb. 3). An-
schliefiend ist die Tatigkeit des Recruitings beendet und der neue Mitarbeiter lauft in einen anderen Zugehorig-

keitsbereich des Personalmanagements iiber.

In dem Recruiting-Prozess ist das ,Employer Branding” von Relevanz. Es umfasst die Positionierung und Kom-
munikation eines Unternehmens als attraktiver Arbeitgeber und den Aufbau einer allgemeinen Unternehmens-
marke, welche an den Arbeitsmarkt adressiert ist.173 Der Recruiting-Prozess wird dabei folgendermafien
beeinflusst: das Empolyer Branding entscheidet vor der Bewerbung eines potentiellen Kandidaten, ob das Un-

ternehmen iberhaupt als vorstellbarer attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen wird.174 Umgekehrt betrachtet

168 Fliegen, I. (2020), S. 11.
169 Vgl Fliegen, I. (2020), S. 12.
70ygl. ebenda, S. 15-16.
71vgl. ebenda, S. 117-18.
72ygl. ebenda, S. 20.
73 Vgl. Fliegen, I. (2020), S. 70 sowie Janneck, M./Schnapp, A. (2018), S. 233.
174 Vgl. Fliegen, 1. (2020), S. 70-71.
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ist das Ziel des Employer Brandings eine méglichst starke Prasenz des Arbeitgebers und somit die Position des
~Employer-of-Choice“175, was eine effiziente Rekrutierung von Personal fordert.176 Die externen Effekte des
Employer Brandings konnen ein positives Unternehmensimage sowie eine Optimierung der Bewerberpassung
sein.177 Diese unterstiitzen ebenfalls eine effiziente Rekrutierung. Auerdem ist das Employer Branding eine

geeignete Strategie, um sich im Wettbewerb von der Konkurrenz abzuheben.178

Ein vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels immer haufiger auftretender Begriff ist ,,Active Sourcing”. Die
»goldenen Zeiten“ sind vorbei, in denen Unternehmen aus vielen Bewerbern einen geeigneten Kandidaten fiir
eine Stelle heraussuchen konnten, weshalb sie aktiver bei der Personalrekrutierung werden miissen.179 , Active
Sourcing” ist die gezielte Suche und Ansprache von passiven Kandidaten, die passende Mitarbeiter sein kénn-
ten. Es stellt eine Ergdnzung zum bestehenden Recruiting. Ein gutes Employer Branding ist in diesem Fall eben-

falls von Relevanz sowie wichtig und wertvoll.180

In den letzten Jahren hat auch das ,Social Media Recruiting” an Relevanz gewonnen. Darunter werden alle
MafRnahmen des Recruitings verstanden, bei denen die Unternehmen Soziale Netzwerke nutzen.!8! Social Me-

dia Recruiting ist mittlerweile einer der beliebtesten Recruiting-Kanéle in Deutschland.182

Zusammenfassend hat der Recruiting-Prozess vier Phasen: Ausldser, Personalsuche, Bewerbermanagement
und Auswahlentscheidung. Das Employer Branding ist wichtig, um als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen
zu werden und eine starke Prasenz zu haben. Als Erganzung zum Recruiting kann Active Sourcing betrieben

werden. Zudem gewinnt Social Media Recruiting an Bedeutung.

5.2 Aligemeine Recruiting-MafSnahmen gegen den Nachwuchskriaftemangel sei-

tens der Finanzinstitute

Im vorherigen Kapitel wurde der Begriff des Recruitings definiert und der Prozess beschrieben. In diesem Kapitel
sollen basierend auf den vorangegangenen Ergebnissen allgemeine effektive Recruiting-Mafinahmen gegen

den Nachwuchskraftemangel seitens der Finanzinstitute herausgearbeitet werden.

Die Suche und Gewinnung von qualifiziertem Personal wird durch den Fachkraftemangel immer anspruchsvol-
ler.183 Unternehmen sind gefordert, neue Recruiting-Strategien anzuwenden, um im Wettbewerb konkurrenzfa-

hig zu bleiben.184 Auch bei der Rekrutierung der Nachwuchskréfte trifft dies zu. Es kommen fiir eine erfolgreiche

75vgl. Janneck, M./Schnapp, A. (2018), S. 233.
176 ygl. Troger, H. (2019), S. 70.
77 Vg, Janneck, M./Schnapp, A. (2018), S. 233.
78 ygl. ebenda, S. 232-233.
79Vg|. Dannhéuser, R. (2020), S. 5.
180 yg|, Einramhof-Florian, H. (2022), S. 73.
181vg], 0.V. (0.).), www.personio.de (Stand: 08.03.2023).
'82yg|. Dannhéuser, R. (2020), S. 2.
183 Vgl Fliegen, I. (2020), S. 9.
184 yg, Stippler, S. etal. (2019), S. 8.
Seite |21



Rekrutierung von Auszubildenden veranderte Anforderungen und Kosten auf die Unternehmen zu.185 Einige In-
stitute der Finanzbranche haben bereits Manahmen in Bezug auf die Rekrutierung von Nachwuchskraften, vor
dem Hintergrund des Nachwuchskraftemangels, ergriffen. Die Deutsche Bank betreibt Werbe- und Social Me-
dia-Kampagnen sowie Direktansprachen.18¢ Die Frankfurter Sparkasse macht ebenfalls Direktansprachen,
nutzt soziale Medien sowie Jobportale und steht im Kontakt zu Universitaten.18” Genossenschaftsbanken dage-
gen entwickeln innovative Recruiting-Konzepte und bauen die Attraktivitat der Arbeitsbedingungen weiter
aus.188 Letztendlich muss sich die Finanzbranche als Arbeitgeber, mit Blick auf die Ergebnisse aus Kapitel 4.2,

so verkaufen und attraktiv sein, dass junge Menschen sich bewerben wollen.189

Dadurch, dass die Anforderungen an das Recruiting steigen, steigen auch die Anforderungen an die Fahigkeiten
der Mitarbeiter/-innen, die fiir das Recruiting zustandig sind. Die Aufgabenfelder erweitern sich von friiher rein
administrativen Fahigkeiten zu Tatigkeiten, die eher denen einer Beraterin oder eines Verkaufers dhneln.190 Re-
cruiter sollten eine gewinnende Personlichkeit, eine hohe Vertriebsorientierung, eine hohe kommunikative Fa-
higkeit, eine aktive Vorgehensweise und Lernbereitschaft in Bezug auf die Digitalisierung mitbringen sowie
Kenntnisse iiber den Arbeitsmarkt und ihre Zielgruppe(n) haben.1°! Die Berliner Volksbank hat bspw. vor dem
Hintergrund des Fachkraftemangels zwei neue Recruiting-Stellen geschaffen, um das Recruiting zu optimie-
ren.192 Finanzinstitute sollten folglich qualifizierte Mitarbeiter fiir das Recruiting von Nachwuchskraften einsetz-
ten und geniigend Kapazitat bereitstellen. Viele Banken haben bereits in diesem Zusammenhang ihre

Personalabteilungen ausgebaut.193

In Bezug auf die Recruiting-Phase der Suche sollten Kanale ausgewahlt werden, welche die Nachwuchskrafte
erreichen. Mobile Geréte eignen sich dabei als Recruiting-Medium. Denn 43 % der Studierenden nutzen ihr
Smartphone fiir die Jobsuche und 97 % der Jugendlichen sind iiberzeugt, dass die mobile Jobsuche in Zukunft
an Bedeutung gewinnt.194 Finanzinstitute sollten folglich ihre Webseite mobiloptimiert anbieten und eine Pra-
senz auf entsprechenden Apps (zur Jobsuche) pflegen.195 Entsprechend sollte auf der Webseite eine extra
Rubrik fiir Nachwuchskrafte eingerichtet werden, welche mit einem Klick von der Startseite aus erreichbar ist. 196
Denn die Webseite ist z.B. fiir Studierende die erste bevorzugt Informationsquelle.197 Neben Stellenageboten

konnen hier auch Erfahrungsberichte, Unternehmens- und Aufgabenbeschreibungen in zielgruppengerechter

185yg|, Wenzelmann, F. (2016), S. 12-13.
186 \igl, 0.V. (2023), S. 4.
187 yg|, ebenda, S. 4.
188 yg|, Hall, A. (2022a), finanzbusiness.de (Stand: 07.02.2023).
89 vg], Fischer, T./Lorenz, F. (2022), S. 4.
190 yg|, Dannhéuser, R. (2020), S. 8.
91vg|, ebenda, S. 8.
192yg|, Heide, J./ Kinast, G. (2022), S. 30.
193 ygl, Hall, A. (2022b), finanzbusiness.de (Stand: 07.02.2023).
194 vg|. Hesse, G./Mattmiiller, R. (2019), S. 74.
195 yg|, Einramhof-Florian, H. (2022), S. 70.
196 Vg, Industrie- und Handelskammer (Hrsg.) (0.).), www.ihk.de (Stand: 09.03.2023).
97 vgl. Junge, C./Reuter, N. (2020), S. 414.
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Ansprache angesiedelt sein.198 Die Generation Z verwendet am haufigsten Suchmaschinen wie z.B. Google fiir

die Stellensuche. Dementsprechend muss ein Finanzinstitut auch hier prasent sein.199

Social Media-Recruiting ist ein ,méchtiges Tool“, um die junge Generation zu erreichen.200 In Kapitel 3 wurde
beschrieben, dass 95 % der Generation Z auf Social Media unterwegs sind. Deshalb haben Social-Media-Ka-
néale ein grofles Potential bei der Suche nach Nachwuchskraften. Dabei ist eine Social Media-Strategie wichtig,
die Nutzung des Mediums muss zielgruppenangepasst erfolgen.201 Bei der Generation Z hat Facebook eine ge-
ringere Relevanz, am besten sind potenzielle Nachwuchskrafte iiber Instagram, TikTok und Snapchat erreich-

bar.202

Schiiler und Young Professionals sind gut iiber Instagram zu erreichen.203 Zudem bietet Instagram die Moglich-
keit, mit potentiellen Bewerbern direkt in Kontakt zu treten. Dadurch kann die Hemmschwelle fiir eine Bewer-
bung gesenkt werden.204 Ebenso kénnen interaktive Funktionen wie die Umfragefunktion oder Fragensticker
verwendet werden, um mit der Zielgruppe in Kontakt zu treten und Feedback zu erhalten.205 Im Schnitt hat man
pro Beitrag bei den Nutzern 1,7 Sekunden Zeit, um die Aufmerksamkeit zu erregen. Aus diesem Grund ist es
wichtig, sich von der Masse abzuheben.206 Die Beitrage miissen authentisch sein und einen realen Einblick in
den Arbeitsalltag der Mitarbeitenden zeigen, z.B. durch einen schnellen ,Schnappschuss“ mit dem Smart-
phone.207 Ein Beispiel eines erfolgreichen Instagram-Profils als Recruiting-Kanal ist ,,aldisuedde.karriere” mit
18.000 Followern (Stand: Méarz 2023).208

Auf TikTok ist eine adaquate Ansprache der Generation Z méglich, das Portal bietet grof3es Potential in Bezug
auf das Recruiting.209 Durch die durchschnittlich lange tagliche Nutzungsdauer von 50 min pro Nutzer und ge-
botene Sichtbarkeit durch die kostengiinstige und organische Reichweite der Plattform, bietet TikTok ein hohes
Potential.210 Fiir eine erfolgreiche Nutzung ist ein zielgruppenrelevanter Content sowie die Mdglichkeit von di-
rektem Nutzerfeedback nétig. Dazu sollte idealerweise eine Person aus dem Unternehmen ausgewahlt werden,
die sich mit der Plattform identifizieren und Inhalte authentisch vermitteln kann. Auch bietet sich der Einsatz
von professionellen Content Creators an.2!1 Dies gilt ebenso fiir Instagram. Eine Expertin aus einem bekannten
Finanzinstitut, welches sich bei der Nutzung von TikTok als ,,First Mover“ sieht, beschreibt die ideale Nutzung
folgendermafien: der Fokus liegt auf Financial Education und Infotainment, das Spektrum ist auf Finanzthemen

konzentriert. Informelle Inhalte finden keinen Einzug. Zudem ist sie der Meinung, dass die Prasenz auf TikTok

198 Vg, Industrie- und Handelskammer (Hrsg.) (0.).), www.ihk.de (Stand: 09.03.2023).
199 vg|, Weitzel, T. et al. (2020), 19.
200 ygl, Einramhof-Florian, H. (2022), S. 69.
201yig. Michel, S. (2016), S. 19.
202yg|. Hellinghausen, P./Zweigle, T. (2021), S. 5.
203 ygl, Kaspers, M./Marquardt, M. (2020), S. 318.
204ygl, Janneck, M./ Schnapp, A. (2018), S. 237.
205 ygl, Hesse, G./Mattmiiller, R. (2019), S. 75.
208 yigl, Kaspers, M./Marquardt, M. (2020), S. 326.
207 ygl. Kaspers, M./Marquardt, M. (2020), S. 335 sowie Hesse, G./Mattmiiller, R. (2019), S. 75.
208 yigl, Hesse, G./Mattmiiller, R. (2019), S. 75.
209yg, Hellinghausen, P./Zweigle, T. (2021), S. 7 und S. 18.
210ygl. ebenda, S. 7, S. 18.
21ygl. ebenda, S. 18.
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einen Wettbewerbsvorteil schafft, da nur wenige Finanzinstitute auf TikTok vertreten sind (Stand 2021).212
TikTok-Videos miissen im Vergleich zu Instagram-Beitrdgen durchdachter und unterhaltsamer sein.213 Der Vor-
teil ist, dass Videos, im Gegensatz zu Bildern, am meisten Aufmerksamkeit von den Nutzern geschenkt wird.214
Storytelling und Branding eignen sich auf TikTok sowie Instagram als effektives Instrument zur Erstellung von

Beitrdgen.215

Uber Social-Media-Kanéle konnen mit wenig Aufwand viele Menschen, vor allem Mitglieder der Generation Z,
erreicht werden.216 Eine TikTok-Prasenz kann ein Markenimage aufbauen, welches hilft, die Arbeitgeberattrak-
tivitat zu steigern und die Marke zu verjiingen. Vor allem bei der Generation Z ist davon auszugehen, dass die
Prasenz auf TikTok das Image positiv beeinflusst. Unternehmen werden als jung und fortschrittlich wahrgenom-
men, allein weil sie auf TikTok aktiv sind.217 Derselbe Effekt ist auch fiir eine Prasenz auf Instagram anzuneh-
men. Die Prasenz auf Social Media kann helfen, das schlechte Image der Finanzbranche aus Sicht der
Nachwuchskrafte (vgl. Kapitel 4.2), aufzubessern.218 Die Nutzung von Social-Media-Kanalen bringt aber auch
Herausforderungen mit sich. Neben negativen Image-Effekten wie ,Shitstorms*“, negativen Word-of-Mouth-Ef-

fekten, konnen auch die fehlende Akzeptanz im Unternehmen sowie der Datenschutz eine Rolle spielen.219

Die meisten jungen Menschen, auch die aus den Sinus-Lebenswelten, die besonders gut in die Finanzbranche
passen (vgl. Kapitel 3), sprechen mit ihrer Familie iiber das Thema Berufsorientierung.220 Deshalb sind Print-
medien, wie z.B. die regionale Tageszeitung, ebenso ein wichtiger Kanal, um Stellenanzeigen zu schalten, da

Eltern und Grof3eltern der Nachwuchskrafte diese lesen.221

Neben Social-Media-Kanalen haben auch Karrieremessen und (Hoch-)Schulkooperationen einen hohen Stel-
lenwert bei jungen Menschen.222 Zu Beginn des Kapitels wurde bereits genannt, dass einige Banken als Maf3-
nahme gegen den Nachwuchskriaftemangel auf Messen aktiv sind. Durch solche zielgruppenspezifischen
Messen, z.B. Ausbildungsmessen, erhoht sich der Bekanntheitsgrad eines Unternehmens und es kann persén-
licher Kontakt zu den potentiellen Bewerbern hergestellt werden.223 Auch Hochschulmarketing ist eine maogli-

che Recruiting-Mafinahme um Studierende und Absolventen zu rekrutieren.224 Dabei kann sich die

212yg|. ebenda, S. 14-16.
213vgl. ebenda, S. 9.
214 ygl. Rodeck, S. (2020), S. 346.
215vgl. Hellinghausen, P./Zweigle, T. (2021), S. 9.
216 \ig|. Michel, S. (2016), S. 18.
217ygl. Hellinghausen, P./Zweigle, T. (2021), S. 18-19.
218 \ig|. Michel, S. (2016), S. 18.
219vgl. Hellinghausen, P./Zweigle, T. (2021), S. 7 und S. 13.
220ygl. Calmbach, M. et al. (2020), S. 237.
221ygl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 70.
222yigl. Freuding, J./Gamitz, J. (2022), S. 72.
223 Vgl Troger, H. (2019), S. 73.
224 yigl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 112.
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Personalabteilung entweder auf den Ort der Hochschule oder auf die Zielgruppe der Studierenden und Absol-
venten fokussieren.225 Hochschulrecruiting kann in Verbindung mit anderen Kanalen wirksam eingesetzt wer-

den.226

Mitarbeiterempfehlungsprogramme bieten ebenfalls ein grof3es Potential beim Recruiting von Nachwuchskréf-
ten. Laut der Studie ,Recruiting Trends 2020“ hat jeder Dritte der Generation Z seinen Job durch eine Mitarbei-
terempfehlung erhalten.227 Zum Beispiel ist fiir 50 % der Studierenden die Meinung von Freunden und
unbekannten anonymen Dritten relevant als Informationsquelle iiber einen Arbeitgeber.228 Mitarbeiterempfeh-
lungsprogramme werden von vielen Unternehmen genutzt und optimiert.220 Hierbei kann auf das Netzwerk der

Mitarbeitenden zugegriffen und von einer ,Schwarmintelligenz” ausgegangen werden.230

Eine weitere effektive Recruiting-Mafinahme bei der Gewinnung von Nachwuchskréften ist , Active Sourcing”.
Dabei warten Unternehmen nicht auf Bewerbungen, sondern gehen gezielt auf die Suche nach Kandidaten und
sprechen diese an. Ein Drittel der Generation Z bewirbt sich dadurch bei einem Unternehmen, bei dem es sich
sonst nicht beworben hatten.231 Die Mitglieder der Generation Z bevorzugen es, per Mail angesprochen zu wer-
den.232 Studierende erwarten eine Ansprache iiber Portale wie LinkedIn, XING, kununu und Glassdoor.233 Folg-

lich sollten Finanzinstitute auch auf solchen Plattformen eine Prasenz pflegen.

Bei der Recruiting-Phase 2, der Suche, sind neben den Kanalen auch noch die Botschaften und das Employer
Branding fiir die Gewinnung von Nachwuchskréften relevant (vgl. Kapitel 5.1). Dabei sollten Finanzinstitute die
Erwartungen der Generation Z an ihren Arbeitgeber mit einbeziehen. Zuerst wird auf die Botschaft, z.B. in einer
Stellenanzeige, eingegangen. Dabei sollten Aspekte in den Fokus gesetzt werde, die fiir die Nachwuchskrafte
wichtig sind.234 Es sollte beschrieben werden, wieso der Beruf attraktiv fiir die jeweilige Nachwuchskraft ist235
und was der Bewerber fiir Vorteile bei der Annahme des Stellenangebots hat.236 Dazu gehéren die Work-Life-
Balance und Sinnhaftigkeit der Arbeit, wie in Kapitel 3 bereits erlautert. Hier kénnen Sparkassen und Genos-
senschaftsbanken ihren strukturellen Aufbau als Wettbewerbsvorteil nutzen. Die Sparkassen handeln im 6ffent-
lichen Auftrag, wahrend die Genossenschaftsbanken im Sinne der Gemeinschaft handeln. Beide agieren
regional und stiften einen Mehrwert fiir die Gesellschaft und die Region.237 Darauf konnen die Banken in ihren
Botschaften aufmerksam machen, um die Anforderung der Sinnstiftung der Arbeit zu erfiillen. Des Weiteren

konnen Finanzinstitute die internen Weiterbildungsméglichkeiten in den Fokus setzten, da die personlichen

225Vgl. ebenda, S. 112.
226 yg|. ebenda, S. 112.
227 Vg, Weitzel, T. et al. (2020), S. 7.
228yigl. Junge, C./Reuter, N. (2020), S. 414.
229 yigl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 73.
230ygl. Heide, J./Kinast, G. (2022), S. 32.
231ygl. Weitzel, T. et al. (2020), S. 19.
232yg|. ebenda, S. 19.
233vgl. Junge, C./Reuter, N. (2020), S. 414.
234ygl. Janneck, M./Schnapp, A. (2018), S. 237.
235 ygl. Industrie- und Handelskammer (Hrsg.) (0.J.), www.ihk.de (Stand: 09.03.2023).
236 \ig]. Lippold, D. (2019), S. 123.
237 Vgl. Fischer, T./Lorenz, F. (2022), S. 4.
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Entwicklungsmoglichkeiten ebenfalls wichtig fiir die Generation Z sind (vgl. Kapitel 3).238 Zum Beispiel kann die
Sparkassen-Akademie Baden-Wiirttemberg, welche gute Weiterbildungsmaglichkeiten bietet,23% mit in eine
Stellenanzeige einer entsprechenden Sparkasse, einbezogen werden. Mit Werbung fiir einen modernen Arbeits-
platz sticht ein Finanzinstitut nicht hervor, dieser gehort fiir die Generation Z zu den Hygienefaktoren,240 denn
in Kapitel 3 wurde bereits erwahnt, dass diese in die Digitalisierung hineingeboren sind. Als Botschafter eige-
nen sich eigene Mitarbeiter besonders gut.241 Die Botschafter sollten an die Zielgruppe, in dem Fall den Nach-
wuchskraften, angepasst sein. Zum Beispiel machte die Volksbank Miinsterland Nord 2022 mit der
Auszubildenden Angelika Pankratov, die gleichzeitig deutsche Karate-Vize-Meistern ist, Werbung.242 Auch ha-
ben junge, qualifizierte Menschen das Bediirfnis, Informationen iiber ihre potenziellen Arbeitskollegen, inshe-
sondere iiber die Fiihrungskraft, zu erhalten.243 Es bietet sich an, diese bei Einverstdndnis mit in die

Stellenanzeige aufzunehmen.

Es sollte als selbstverstandlich betrachtet werden, dass die genannten Aspekte ausschliefilich als Botschaft
verwendet werden sollten, wenn sie der Wahrheit entsprechen. Denn die AufRenwirkung kénnen Unternehmen
und Finanzinstitute nicht alleine steuern. Presse, personliches Umfeld und Onlineportale schaffen Transpa-
renz.244 Vor allem Online-Bewertungsportale sind seit Jahren ein stabiler Trend.245 Sie sind relevant fiir potenti-
ellem Kandidaten bei der Entscheidung fiir oder gegen einen Arbeitgeber, denn 48 % der Bewerber nutzen
solche Plattformen.246 Die Vormachtstellung hat hier ,kununu“.247 Einige Mitarbeiter/-innen ,rachen” sich mit
schlechten Bewertungen, wenn sie schlechte Erfahrungen bei einem Arbeitgeber gemacht haben. Diese kénnen
als negative Multiplikatoren wirken und das Rekrutieren von neuen Mitarbeitern erschweren.248 Vor allem bei
der Generation Z, von der eine liebste Freizeitbeschaftigung Aktivitaten im Internet sind (vgl. Kapitel 3), besteht
eine hohe Wahrscheinlichkeit, dass die Mitglieder sich online iiber den Arbeitgeber informieren und auf solche
schlechten Bewertungen stofien. Finanzinstitute sollten deshalb aktiv handeln und es gar nicht erst zu Umstén-
den kommen lassen, die zu solchen Bewertungen fiihren.249 Sollte es dennoch zu negativen Bewertungen kom-
men, tragt die entsprechende Reaktion eines Unternehmens zum Image bei. Die allgemeine Erwartungshaltung
ist, dass Unternehmen auf solchen Portalen aktiv sind.250 Eine mogliche Mafinahme ist, Mitarbeitende regel-
mafig um positives Feedback zu bitten, z.B. bei erfolgreicher Weiterentwicklung.25 Als Recruiting-Bestandteil

spielen solche Plattformen allerdings eher eine untergeordnete Rolle.252

238 ygl. Hamacher, E. (2021), S. 14.
239 ygl. Metzner, F. (2014), S. 15.
240\ig|. Burkhart, A. (2023), S. 46.
241vgl. Heide, J./Kinast, G. (2022), S. 30.
242ygl. 0.V. (2022a), S. 339.
243yl Etzold, V. (2023), S. 4.
244y, Fliegen, 1. (2020), S. 69.
245yigl. Junge, C./Reuter, N. (2020), S. 436.
248 ygl. ebenda, S. 437 und S. 413.
247 ygl. ebenda, S. 413.
248 yigl. Runge, C./Ternés, A. (2016), S. 20.
249ygl. Runge, C./Terés, A. (2016), S. 21.
250 ygl. Junge, C./Reuter, N. (2020), S. 424, S. 426.
251ygl. Heide, J./Kinast, G. (2022), S. 31.
252yg|. ebenda, S. 415.
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Das Employer Branding hat, wie in Kapitel 5.1 erlautert, fiir das Recruiting eine hohe Relevanz und beeinflusst
vor der Bewerbung, ob ein Unternehmen iiberhaupt als attraktiver Arbeitgeber von den Bewerbern wahrgenom-
men wird. In Kapitel 4.2 wurden Ursachen aufgezeigt, welche die Arbeitgeberattraktivitat von Banken aus Sicht
von Nachwuchskraften negativ beeinflusst. Deshalb ist der Aufbau einer entsprechenden Employer Brand fiir
Banken ebenfalls eine wichtige Mafinahme im Kontext der Nachwuchskraftegewinnung. Denn ein bestimmtes
Image hat eine Branche oder ein Arbeitgeber immer.253 Vor allem das in Kapitel 3 begriindete negativ beein-
trachtigte Branchenimage der Finanzbranche kann sich negativ auf die einzelnen Institute auswirken. Die Ver-
besserung eines Branchenimages ist durch einzelne Institute allerdings nur begrenzt moglich.254 Dennoch zeigt
dieser Umstand die Notwendigkeit bei Finanzinstituten auf, eine positive Employer Brand aufzubauen. Banken
miissen sich, angesichts der gestiegenen Anforderungen der Nachwuchskréfte, starker als Marke positionie-
ren.255 Sie miissen sich eine ,jiingere Fassade verleihen und ein moderneres und attraktiveres Gesamtbild aus
Sicht der jungen Menschen haben.256 Mogliche effektive Inhalte, die kommuniziert werden kdnnen, sind Diver-
sitat und Inklusion. Diese gehdren zu den Recruiting-Trends. Bei einer Umfrage gaben 77 % der Befragten an,
dass sie sich eher bei einem Unternehmen bewerben wiirden, wenn es fiir die genannten Werte steht.257 41 %
der Befragten der Generation Z gaben aufierdem bei einer Umfrage dieses Kriterium als wichtig bei der Arbeit-
geberwahl an (vgl. Kapitel 3). Steht ein Finanzinstitut fiir einen Arbeitgeber, der auf Diversitat und Inklusion
Wert legt, steigert das aus Sicht der Generation Z die Arbeitgeberattraktivitat. Diese kann aus Sicht der Nach-
wuchskréfte ebenso durch das Einbeziehen nachhaltiger Themen gesteigert werden. Die Finanzbranche nimmt
bei dieser Thematik eine Treiberrolle ein, z.B. durch an Nachhaltigkeitskriterien gebundenen Kreditvergabe.258
Dieser Umstand konnte breiter kommuniziert werden, um fiir junge Menschen, die vermehrt auf Nachhaltigkeit
achten (vgl. Kapitel 3), attraktiver zu werden. Ebenso fordert die Bundesanstalt fiir Finanzdienstleistungsauf-
sicht von Banken, sich konkreter mit Nachhaltigkeitsrisiken auseinanderzusetzen.25° In diesem Fall kdnnte die
- sich auf die Arbeitgeberattraktivitat nachteilig auswirkende Regulatorik (vgl. Kapitel 4.2) - als Vorteil genutzt
werden. Hierbei sollte allerdings hinterfragt werden, ob die Zielgruppe wirklich hohen Wert auf Nachhaltigkeit
legt. Im Rahmen von Kapitel 3 konnte festgestellt werden, dass die Generation Z ein gesteigertes Bewusstsein
fiir Nachhaltigkeit aufweist. Allerdings zeigte sich auch, dass diejenigen, die in die Finanzbranche passen, ver-
gleichsweise geringeres Interesse an dieser Thematik haben. Im vorangegangenen Teil des Kapitels wurde
Social Media-Recruiting als Mafinahme benannt. Die Prasenz auf Social Media kann sich ebenso positiv auf
das Employer Branding auswirken. 70 % der Generation Z begriifRen die Prasentation eines Unternehmens auf
Social Media.260 Zum Beispiel kann sich eine authentische Prasenz auf TikTok positiv auf Employer Branding

und Recruiting auswirken.261 Bei einer Employer Branding-Strategie ist allerdings zu beachten, dass der Pro-

253\ig]. Fliegen, I. (2020), S. 16.
254\ig]. Lippold, D. (2019), S. 127.
255 ygl. Hermle, M. (2019), S. 223.
256 ygl. ebenda, S. 222.
257 ygl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 75.
258 yigl. Burkhart, A. (2023), S. 33.
259 /g, Burkhart, A. (2023), S. 54.
260 ygl, Weitzel, T. et al. (2020), S. 4.
261 yg. Hellinghausen, P./Zweigle, T. (2021), S. 20.
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zess des Imagewandels nur iiber Kontinuitat aller Mafinahmen erfolgen kann und eine durchgangige Kommu-
nikationsstrategie notwendig ist.262 Sind diese Voraussetzungen nicht gegeben, entstehen Briiche in den Wahr-
nehmungen der Bewerber und der Imagewandel ist nicht erfolgreich.263 Die Employer Brand kann ebenfalls, wie
die Botschaften beim Recruiting, durch Onlineportale beeinflusst werden. Folglich sollte nur ein Image aufge-
baut werden, welches auch in dem Finanzinstitut und dessen Kultur verankert ist und sich nicht als unglaubwiir-
dig erweist. Findet der Aufbau einer Employer Brand erfolgreich statt, kann eine Bank sich von anderen
Wettbewerbern abheben und wird langfristig als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen.264 Dies ist fiir Banken,

auch vor dem starken Wetthewerb zu anderen Branchen (vgl. Kapitel 4.2), relevant.

In Recruiting-Phase 3, der Organisation, sollten Finanzinstitute beachten, dass Bewerber eine Schnelligkeit in
der Kommunikation erwarten.265 Dies ist auch wichtig fiir ein modernes Image.266 Vor allem junge Menschen
sind durch die Digitalisierung an eine schnelle Kommunikation gewdhnt und erwarten diese von ihren Kommu-
nikationspartnern (vgl. Kapitel 3). Zudem sollte der gesamte Bewerbungsprozess transparent gestaltet sein,
z.B. durch Informationen iiber den Ablauf. Denn fiir die Generation Z ist Transparenz, neben Geschwindigkeit,
zum Standard geworden.267 Auch ist es wichtig, die Hiirden des Bewerbungsvorgangs zu minimieren, um Ab-
briiche zu vermeiden.268 Der Generation Z sind alte Bewerbungsprozesse wenig bis gar nicht bekannt, weshalb
Wege iiber Mobile Recruiting genutzt werden sollten.269 Die Generation Z ist gegeniiber der Digitalisierung im
Bewerbungsprozess aufgeschlossener und mindestens 50 % bevorzugen eine mobile Bewerbung.270 Es bieten
sich z.B. sogenannte One-Klick-Bewerbungen iiber das Smartphone oder Tablet an, Gerate, die mittlerweile die
standigen Begleiter vor allem junger Menschen sind.27! Dies bringt auch eine bestimmte Auf3enwirkung mit:
das Unternehmen wirkt fortschrittlich und modern.272 Im Bewerbungsgesprach selbst ist zu beachten, dass
junge Menschen im Vergleich zu alteren ofter Fragen zu der Filhrungskultur, Nachhaltigkeit, flexiblen Arbeits-
zeiten usw. stellen.273 Dementsprechend sollten sich die Mitarbeiter, welche die Gesprache fiihren, vorbereiten.
Generell sollte einem Bewerber eine positive Customer Journey geboten werden, d.h., dass er den Prozess als
positiv erlebt. Denn die Generation Z lasst sich noch mehr als andere Generationen von negativen Erfahrungen
beeinflussen, die Freunde im Bewerbungsprozess gemacht haben.274 Sollte der Bewerbungsprozess gelungen
sein und der erste Arbeitstag findet erst einen gewissen Zeitraum spater statt, besteht die Gefahr eines Ab-

sprungs der Nachwuchskraft, da es den jungen Menschen aufgrund der aktuellen Arbeitsmarktsituation nicht

262yigl. Janneck, M/Schnapp, A. (2018), S. 238.
263ygl. Heide, J./Kinast, G. (2022), S. 32.
264ygl. 0.V. (2015), S. 1.
265\/g], Fliegen, I. (2020), S. 18.
266 yigl, Hesse, G./Mattmiiller, R. (2019), S. 79
267 yigl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 69.
268 Vg, ebenda, S. 69.
269ygl. ebenda, S. 70-71.
270ygl. Weitzel, T. et al. (2020), S. 19.
271\ig. Michel, (2016), S. 19.
272yigl. Einramhof-Florian, H. (2022), S. 70-71.
273\ig], Fliegen, I. (2020), S. 52.
274 ygl. Weitzel, T. et al. (2020), S. 19.
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an Alternativen mangelt (vgl. Kapitel 3). Um dies zu mindern, kénnen Finanzinstitute regelméafig Kontakt und

Austausch zum neuen Mitarbeiter suchen, um die Hemmschwelle eines Absprungs zu erhéhen.

Die Bemiihungen sollten, sobald die Nachwuchskraft eingestellt ist, fortgefiihrt werden, um sie an das Finan-
zinstitut zu binden.275 Dazu sollte auch eine Arbeitsumgebung geschaffen werden, die die Anforderungen und
Bediirfnisse der Nachwuchskréfte erfiillt.276 Dies geht jedoch iiber das Recruiting hinaus und ist deshalb nicht

Teil dieser Arbeit.

Zusammenfassend gibt es verschieden effektive Recruiting-Mafinahmen, die ein Finanzinstitut ergreifen kann,
um im Kontext des Nachwuchskraftemangels Nachwuchskrafte zu gewinnen. Es sollten qualifizierte Mitarbei-
ter/-innen eingesetzt werden und geniigend Kapazitaten bereitgestellt werden. Mobile Geréate sind ein wichti-
ges Medium fiir das Recruiting von Nachwuchskraften. Finanzinstitute sollten ihre Webseite mobiloptimieren
und auf entsprechenden Apps prasent sein. Ein weiterer geeigneter Kanal, um die Zielgruppe zu erreichen, ist
Social Media, insbesondere Instagram und TikTok. Dabei ist wichtig, zielgruppenrelevante und authentische
Inhalte zu erstellen, um die Generation Z anzusprechen. Ebenso geeignet sind Mitarbeiterempfehlungspro-
gramme und Active Sourcing. Bei allen Kanalen sollten Inhalte kommuniziert werden, die fiir die Nachwuchs-
krafte relevant sind. Zusétzlich kann Employer Branding helfen, das Image der Finanzbranche zu verbessern und
die Arbeitgeberattraktivitat von Banken zu erhéhen. Der Bewerbungsprozess sollte an den Bediirfnissen der
Generation Z ausgerichtet sein und der Bewerber sollte eine positive Candidate Journey erleben. Letztendlich
wird aber jeder Bewerber selbst die Entscheidung treffen. Auf personliche Entscheidungen und Praferenzen

kann ein Finanzinstitut nur begrenzt Einfluss nehmen.277

6 Umfrage unter potenziellen Nachwuchskraften der Kreissparkasse Bdblin-

gen

Im bisherigen Teil der Arbeit wurden allgemeine Recruiting-Maf3nahmen fiir Banken herausgearbeitet, die vor
dem Hintergrund des Nachwuchskraftemangels in der Finanzbranche und seinen Ursachen erfolgreich wirken
konnen. In dieser Arbeit sollen effektive Recruiting-Mafinahmen fiir die Kreissparkasse Boblingen, im Kontext
des Nachwuchskraftemangels, herausgearbeitet werden. Um diese zu ermitteln, werden potenzielle Nach-
wuchskréfte der Kreissparkasse Boblingen befragt. Die Umfrage wird in diesem Kapitel beschrieben und aus-

gewertet.
6.1 DerLandkreis Boblingen und seine wirtschaftlichen Besonderheiten

Die Kreissparkasse Boblingen agiert aufgrund ihrer Struktur iiberwiegend im Landkreis Boblingen. Deshalb wird

dieser mit seinen wirtschaftlichen Besonderheiten zu Beginn dieses Kapitels beschrieben.

275yigl. Hall, A. (2022a), finanzbusiness.de, (Stand: 07.02.2023).
276 yg|. Stieger, B. (2022), S. 4.
277Vgl. Hermle, M. (2019), S. 225.
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Der Landkreis Boblingen liegt in Baden-Wiirttemberg, siidwestlich von Stuttgart.278 Er umfasst eine Flache von
617,77 km2 und hat 392.898 Einwohner. Dabei liegt die Bevolkerungsdichte bei 636 Einwohnern pro km2.279
Im Vergleich zu anderen Landkreisen ist der Landkreis Boblingen damit auf Rang 105 von 401 Landkreise
(Stand 2021).280 Im Vergleich zu den anderen Landkreisen in Deutschland ist er somit eher dicht besiedelt. Zum
Landkreis Boblingen gehéren 26 Stadte und Gemeinden.281 Das BIP pro Einwohner liegt bei 109.283€.282

Die Wirtschaft des Landkreis Boblingen ist durch mehrere Weltfirmen und KMU gepragt. In diesem Umfeld haben
sich Zulieferer und Ingenieurdienstleister angesammelt.283 Insbesondere die Automobilbranche ist stark vertre-
ten. Der Innovationsindex liegt bei 74,2. Somit ist er der Landkreis mit dem hdchsten Innovationspotential in
Baden-Wiirttemberg.284 Gut ausgebildete Spezialisten machen 34,8 % der Arbeitnehmerschaft aus.285 Der
durchschnittliche Bruttolohn lag 2019 bei 4.809€ und ist somit der hochste in Baden-Wiirttemberg.286 Die grof-
ten Arbeitgeber im Landkreis Boblingen sind in Abbildung 4 aufgelistet. Die Kreissparkasse Boblingen ist mit
1.138 Mitarbeiter/-innen auf Rang 11.

(ca.)
Daimler (Automobilhersteller) 40.000
Porsche (Automobilhersteller) 6.700
Bertrandt AG (Ingenieurdienstleistungen) 3.700
Hewlett-Packard (IT) 3.500
Klinikverbund Stidwest (Gesundheitswesen) 3.500
IBM Deutschland (IT) 3.000
Landratsamt Boblingen 2.000
AKKA (Engineering und Consulting) 1.950
Bosch (Technologie und Dienstleistungen) 1.900
GEZE GmbH (Bau, Metallverarb. Industrie) 1.300
Kreissparkasse Boblingen (Kreditwirtschaft) 1.138

Abbildung 4: Die grofiten Arbeitgeber im Landkreis Boblingen287

Zusammenfassend ist der Landkreis Boblingen eher dichter besiedelt. In Baden-Wiirttemberg ist er der Land-
kreis mit dem héchsten Innovationspotential und dem héchsten durchschnittlichem Bruttolohn. Die Automo-

bilbranche ist im Landkreis Béblingen stark vertreten.

278 yigl. Region Stuttgart (Hrsg.) (0.J.), www.region-stuttgart.de (Stand: 15.03.2023).
279 yigl. Region Stuttgart (Hrsg.) (0.).), www.region-stuttgart.de (Stand: 15.03.2023).
280 gl Statistisches Bundesamt (Hrsg) (2022), www.destatis.de (Stand: 15.03.2023).
281ygl. Region Stuttgart (Hrsg.) (0.J.), www.region-stuttgart.de (Stand: 15.03.2023).
282 ygl. ebenda, www.region-stuttgart.de (Stand: 15.03.2023).
283 ygl. ebenda, www.region-stuttgart.de (Stand: 15.03.2023).
284 ygl. Baden-Wiirttemberg Statistisches Landesamt (Hrsg.) (2020), www.statistik-bw.de (Stand: 15.03.2023).
285 yigl. Region Stuttgart (Hrsg.) (0.J.), www.region-stuttgart.de (Stand: 15.03.2023).
286 yigl. Keller, S. (2023), de.statista.com (Stand: 15.03.2023).
287 Kreissparkasse Boblingen (Hrsg.) (2023), S. 8.
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6.2 Die aktuelle Situation bei der Kreissparkasse Boblingen

Um die Ergebnisse der Umfrage im Folgenden einordnen zu kdnnen, wird in diesem Kapitel die Ist-Situation bei
der Kreissparkasse Boblingen analysiert. Dazu wurde ein personliches Gesprach mit einer Expertin gefiihrt so-
wie verschiedene interne Dokumente analysiert. Zuerst wird die Kreissparkasse Boblingen allgemein vorge-

stellt, anschlief’end die Situation in Bezug auf den Nachwuchskraftemangel.

Die Kreissparkasse Boblingen gehort zu der Sparkassen-Finanzgruppe. Ihre Rechtsform ist eine Anstalt des 6f-
fentlichen Rechts. Das Sparkassengesetz und die durch den Landkreis Boblingen erlassene Satzung bilden die
Rechtsgrundlage. Die Organe der Kreissparkasse Boblingen sind der Vorstand, der Verwaltungsrat und der Kre-
ditausschuss.288 Die Bilanzsumme betrug zum 31.12.2022 10,9 Milliarden Euro. Somit agiert sie unter den
TOP 25 der Sparkassen.28 Der Bilanzgewinn betrug zum 31.12.2022 5 Millionen Euro und ist somit auf dem
Vorjahresniveau.290 Insgesamt hat die Kreissparkasse Boblingen aktuell ca. 1.138 Mitarbeitende sowie 13 Be-
ratungscenter, 28 Filialen und 30 SB-Stellen291. Die Kreissparkasse Boblingen ist in vier Geschaftsbereiche
gegliedert: Boblingen, Sindelfingen, Herrenberg und Leonberg.292 Bei ihr sind rund 190.000 Girokonten ange-
legt und sie ist der Marktfiihrer im Landkreis Boblingen, denn iiber 50 % der Privat- und Firmenkunden des

Kreises haben eine Geschaftsverbindung mit der Kreissparkasse Boblingen.293

In Bezug auf die Nachwuchskréfte sieht die Situation bei der Kreissparkasse Boblingen folgendermafien aus:
Sie bietet Praktika, Ausbildungsberufe, duale Studiengange und Traineeprogramme an. Die Nachwuchskrafte
bei der Kreissparkasse Boblingen setzten sich folglich aus diesen Gruppen zusammen. Die Kreissparkasse Bob-
lingen bezeichnet die Aushildung als ,Hauptschlagader” der Nachwuchskrafte. Der Leitsatz dabei lautet: ,Was
nicht selbst ausgebildet, entwickelt und gehalten wird, ist am externen Arbeitsmarkt nur schwer zu rekrutieren®.
Die Ausbildung ist einer der Hauptrekrutierungswege des Personals, die externe Rekrutierung wird als eine sinn-
volle Erganzung gesehen. Aus diesem Grund werden im folgenden Praxisteil nur die Ausbildung und duale Stu-
diengénge bei der Kreissparkasse Boblingen und deren Recruiting-Mafinahmen betrachtet, da die
Auszubildenden und dualen Studierenden den grofiten Anteil unter den Nachwuchskraften ausmachten. Trai-
nees gibt es nur vereinzelt. Praktika werden in erster Linie nur als Rekrutierungsweg fiir die Ausbildung betrach-
tet.

288 \gl. 0.V. (2022b), de.wikipedia.org (Stand: 20.03.2023).

289 Vgl. Kreissparkasse Bdblingen (Hrsg.) (2023), S. 5.

290 Vgl. ebenda, S. 12.

291 SB-Stellen sind Selbstbedienungs-Terminals, wie z.B. Geldautomaten oder Kontoauszugsdrucker. Vgl. Kreissparkasse
Bablingen (Hrsg.) (2023), S. 5.

292 Vgl. ebenda, S. 5.

293 Vgl. ebenda, S. 5.
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Bei der Kreissparkasse Boblingen arbeiten aktuell 102 Auszubildende und Studierende.294 Somit machen die
Auszubildenden und Studierenden aktuell 8,96 % der gesamten Belegschaft aus. Die Kreissparkasse Boblin-
gen bietet aktuell folgende Ausbildungsberufe/Studiengédnge an: Bankkaufmann/-frau, Kaufmann/-frau fiir
Biiromanagement, Kaufmann/-frau fiir Versicherungen und Finanzanlagen - Fachrichtung Versicherungen, Fi-

nanzassistent/-in, Bachelor of Arts - BWL-Bank, Bachelor of Arts - BWL-Finanzdienstleistungen.295

40,0% 36,3%

28,49
30,0% M

20,0%
10,0% 4.9%
3,9%
0,0% /

m DHBW-Studenten: 27

m Finanzassistent(in): 29
Bankkaufleute: 37

m Kaufleute fir Blromanagement: 5

Kaufleute fiir Versicherungen und Finanzanlagen: 4

Abbildung 5: Verteilung der Auszubildenden und Studierenden bei der Kreissparkasse Béblingen nach Beru-

fen296

Den grofdten Anteil machen die Bankkaufleute aus, dicht gefolgt von Finanzassistenten und DHBW-Studieren-
den (vgl. Abbildung 5). Die Zielgruppe im Recruiting von Nachwuchskraften sind Schiiler mit einem durch-
schnittlichen Abschluss oder besser, die aus der Region stammen.297 Die letzten beiden Jahrgange konnte mit
jeweils 40 Auszubildenden und Studierenden vollstandig besetzt werden. Allerdings ist spiirbar, dass die Be-
werbungen weniger werden und die Qualitat schlechter wird.298 Fiir den Jahrgang 2023, der im August startet,
ist noch offen, ob alle geplanten 50 Stellen besetzt werden konnen. Normalerweise sind im Dezember des Vor-
jahres schon alle Stellen besetzt. Diesmal waren im Dezember erst ein Drittel, im Marz zwei Drittel besetzt. Die
Stellen sollen nicht um ,jeden Preis“ besetzt werden, 45 besetzte von den geplanten 50 Nachwuchskraftestel-
len sind allerdings das gewiinschte Minimum. Diese Situation war vor einigen Jahren noch undenkbar.299 In der
Personalabteilung herrscht das Gefiihl, dass die Kreissparkasse Boblingen nicht mehr attraktiv fiir junge Men-

schen als Arbeitgeber ist.300

Die Kreissparkasse Boblingen hat einige Recruiting-Mafinahmen in Bezug auf die Ausbildung getroffen:301

2% vgl. Kreissparkasse Boblingen (Hrsg.) (2023), S. 10.
295 yigl. Kreissparkasse Boblingen (Hrsg.) (0.).), www.kskbb.de/de (Stand: 20.03.2023).
2% Kreissparkasse Boblingen (Hrsg.) (2023), S. 10.
297 yigl. Interviewpartnerin 1 (2023), Gespréchsprotokoll vom 10.03.2023.
298 yigl. Interviewpartnerin 1 Gespréachsprotokoll vom 10.03.2023.
299 ygl. ebenda, Gespréichsprotokoll vom 10.03.2023.
300 ygl, ebenda, Gespréichsprotokoll vom 10.03.2023.
301 ygl. ebenda, Gespréichsprotokoll vom 10.03.2023.
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Zum einen ist sie an Schulen sehr aktiv. Meistens werden Bewerbertrainings vor Ort oder in der Kreissparkasse
Badblingen gegeben, auf Nachfrage (eher selten) auch Unterrichtsstunden zu Finanzthemen. Es werden 13 Part-
nerschaften zu Gymnasien und Realschulen aus dem Umkreis gepflegt. Zudem nimmt die Kreissparkasse Bdb-
lingen an ca. 8 Ausbildungsmessen pro Jahr Teil. Aufgrund der Corona-Pandemie mussten diese beiden
Mafinahmen in den letzten Jahren deutlich eingeschrankt werden. Spiirbar weniger Bewerbungen waren die
Folge. Des Weiteren ist die Kreissparkasse Boblingen auf diverse Plattformen, wie z.B. Ausbildung.de, aktiv.
Daneben wurden in der Vergangenheit Werbespots in regionalen Kinos und auf NRJ Stuttgart geschaltet. Dar-
tiber hinaus gab es eine erfolgreiche Kampagne iiber den Kanal der Geldautomaten, bei der die Zielgruppe von
15-20 Jahren auf Wunsch eine Broschiire iiber die Ausbhildungsmaglichkeiten zugeschickt bekommen hat.
Diese Kampagne lauft aktuell iiber das Online-Banking und ist somit kostengiinstiger, aber weniger erfolgreich.
Als Erganzung zu dieser Kampagne wurde Instagram genutzt, welches aber recht teuer ist. Sponsoring von Ab-
schlusszeitungen an Schulen wird ebenfalls betrieben. Die iiblicherweise genutzten Printmedien wurden aus
Kostengriinden gestrichen. Praktika sind der Hauptrekrutierungsweg. Rund ein Drittel der vergangenen Jahr-
gange hat davor ein Praktikum bei der Kreissparkasse Boblingen gemacht. Diese Mafinahme wurde auch durch
die Corona-Pandemie in den vergangenen Jahren stark eingeschrankt. Social Media Recruiting wird nurim ge-
ringen Maf3e betrieben. Auf dem Hauptprofil der Kreissparkasse Boblingen auf Instagram findet sich nur wenig

»Azubicontent” und fiir TikTok sind keine Ma3nahmen geplant.302

Die Kreissparkasse Boblingen hat auch auf der bekannte Bewertungsplattform kununu (vgl. Kapitel 4.2) ein
Profil. Seit 2013 haben 66 Mitarbeiter eine Bewertung abgegeben. Die durchschnittliche Bewertung liegt bei
3,7 Punkten, was besser ist als der Durchschnittswert von 3,6 in der Bankenbranche. Die Weiterempfehlungs-
quote liegt bei 63 %.303 Damit ist sie deutlich schlechter als die der umliegenden Sparkassen. Die Kreisspar-
kasse Ludwigsburg z.B. hat eine Bewertung von 3,8 Punkten und eine Weiterempfehlungsquote von 80 %,
wahrend die Sparkasse Pforzheim-Calw eine Punktzahl von 4,1 und eine Weiterempfehlungsquote von 72 %

hat.304

Eine aktuelle Employer Branding-Strategie gibt es nicht. Active Sourcing wird nur im geringen Maf3e bei ehe-

maligen Praktikanten betrieben, da die personellen Kapazitaten beschrankt sind.305

Inhalte und Botschaften werden in Du-Ansprache vermittelt. Dariiber hinaus werden die Inhalte oft mit Auszu-
bildenden und Studierenden ausgearbeitet, um die Zielgruppe adaquat anzusprechen. Der DSGV liefert zudem
viele Inhalte. Einen Fokus auf bestimmte Werte der Generation Z gibt es nicht. In Bewerbungsgesprachen wird

oft die Sicherheit des Arbeitsplatzes sowie die geplante Ubernahme erwéhnt.306

302 ygl, Interviewpartnerin 1 (2023), Gespréchsprotokoll vom 10.03.2023.
303 ygl. kununu (Hrsg.) (Abruf 2023a), www.kununu.com (Stand: 20.03.2023).
304 ygl. kununu (Hrsg.) (Abruf 2023c), www.kununu.com (Stand: 20.03.2023) sowie kununu (Hrsg.) (Abruf 2023b),
www.kununu.com (Stand: 20.03.2023).
305 ygl, Interviewpartnerin 1 (2023), Gespréchsprotokoll vom 10.03.2023.
306 ygl, ebenda, Gespréichsprotokoll vom 10.03.2023.
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Zusammenfassend machen Auszubildende und Studierende den Hauptanteil an Nachwuchskraften in der
Kreissparkasse Boblingen aus. Aktuell machen sie 8,96 % der Belegschaft aus. Es wird spiirbar schwieriger,
alle Stellen zu besetzen, die letzten beiden Jahrgénge konnten jedoch noch vollsténdig besetzt werden. Es wer-
den verschiedene Recruiting-MafRnahmen durchgefiihrt. Dazu gehort die Zusammenarbeit mit Schulen, die Teil-
nahme an Ausbildungsmessen, die Schaltung von Werbespots iiber verschieden Kanale, die Prasenz auf Online-
Plattformen, Kampagnen iiber den Geldautomaten und Online-Banking und Social Media in geringem Maf3e.

Der Hauptrekrutierungsweg sind Praktika.
6.3 Methodische Beschreibung der Umfrage

In der Einleitung wurde als Ziel die Beantwortung der Fragen: ,Wie wird die Kreissparkasse Bdblingen von po-
tenziellen Nachwuchskraften als Arbeitgeber wahrgenommen?“ und ,Was kénnte die Kreissparkasse Boblin-
gen erganzend zu den aktuellen Recruiting-Maf3nahmen tun, um Nachwuchskrafte zu gewinnen?“ formuliert.
Dafiir wurde eine Umfrage unter Schiilern im Umkreis durchgefiihrt, die in naher Zukunft ihren Abschluss ma-
chen, um die externe Sicht zu erfassen und die Fragen maglichst zielgruppengerecht zu beantworten. Diese
Schiiler sind in den néchsten Jahren die Zielgruppe des Recruitings der Ausbildung der Kreissparkasse Boblin-

gen.

Als Form wurde das vollstrukturierte Online-Interview gewahlt,307 da die meisten Schiiler durch die Digitalisie-
rung, als integralen Bestandteil ihres Alltags, iiber ein Handy oder sonstige technische Gerate mit Internetzu-
gang verfiigen (vgl. Kapitel 3). Somit wird kein relevanter Teil der Zielgruppe ausgeschlossen.308 Auch gibt eine

Online-Befragung die Moglichkeit, in kurzer Zeit moglichst viele Teilnehmer zu erreichen.

Der Fragebogen wurde mit dem Programm ,QuestionPro“ erstellt. Der Fragebogen hat fiinf Bestandteile: Fra-
gebogentitel, Fragebogeninstruktion, inhaltliche Fragenblocke, Soziodemografische Merkmale und Verab-
schiedung. Bei der Erstellung des Fragebogens wurde auf die Zielgruppe der Schiiler geachtet. Es wurde die Du-
Ansprache verwendet, eine maglichst einfache Sprache ohne fachspezifische Begriffe gewahlt und zu Beginn
wurde ein ansprechendes Bild eingefiigt. Der vollstandige Fragebogen besteht aus 24 Fragen und istim Anhang
zu finden. Zur Einordnung wird zunéachst die Schulart abgefragt. In Frage 2 wird nach den Planen nach dem
Abschluss gefragt. Diese Frage dient dazu einzuordnen, inwieweit die Lebensvorstellung iiberhaupt zu Ausbil-
dung oder Studium bei der Kreissparkasse Boblingen passt. AnschlieRend sollen folgenden Kriterien hinsicht-
lich ihrer Wichtigkeit bei einem Arbeitgeber bewertet werden: Sicherheit des Arbeitsplatzes, Work-Life-Balance,
Gehaltshéhe, Nachhaltigkeit, moderne technische Ausstattung sowie Diversitat und Gleichberechtigung. Diese
wurden gewahlt, da sie in der Generation Z besonders wichtig bzw. Hygienefaktoren sind (vgl. Kapitel 3) und von
der Finanzbranche (auch teilweise der Auf3enwirkung nach) nicht immer vollstandig erfiillt werden (vgl. Kapitel
4.2). Die Frage dient dazu zu iiberpriifen, wie wichtig den potenziellen Nachwuchskraften der Kreissparkasse

Béblingen diese Kriterien sind und inwieweit dies damit zusammenhangt, ob sie sich vorstellen kénnen, in der

307 vgl. Bortz, J./Déring, N. (2016), S. 361.
308 yg. ebenda, S. 361.
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Finanzbranche oder bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten. Die Frage 9: ,Welche Wege wiirdest du nut-
zen, um dich iiber einen potenziellen Arbeitgeber zu informieren?” basiert auf die in Kapitel 5.2 wichtigen her-
ausgefilterten Kandlen. Es soll herausgefunden werden, wie wichtig diese bei den potenziellen
Nachwuchskraften der Kreissparkasse Boblingen waren. Die folgende Frage dient dazu herauszufinden, welche
Rolle die Familie, insbesondere die Eltern, bei der Berufswahl spielen. Die 11. Frage soll die Wirksamkeit in
dieser Situation von Active Sourcing iiberpriifen. Die anschliefiende Frage soll iiberpriifen, ob das in Kapitel 5.2
genannte Social Media Recruiting wirklich effektiv ist. Hierauf folgen spezifische Fragen zur Finanzbranche und
zur Kreissparkasse Boblingen. Zunachst wird gefragt, ob sich Teilnehmende grundsatzlich vorstellen konnen, in
der Finanzbranche zu arbeiten. Diese Frage dient dazu, spater ein Verhéltnis zwischen der Wahrnehmung der
Finanzbranche als Arbeitgeber und der Kreissparkasse Boblingen als Arbeitgeber herzustellen. Die Frage wird
je nach Antwort gefiltert. Bei ,,Nein“ folgt die Frage 16, bei derim Multiple-Choice-Format die Griinde abgefragt
werden, welche auf Basis des Kapitels 4.2 ausgewahlt wurden. Bei ,Ja“ folgt eine Frage, bei der freiwillige
Griinde als Text angegeben werden konnen. Anschlieflend folgt die 18. Frage, um den Wetthewerb der Kreis-
sparkasse Boblingen mit den anderen groBen Arbeitgebern im Landkreis Bdblingen (vgl. Kapitel 6.1) einschétzen
zu kdnnen. Die 19. Frage ,Kdnntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Boblingen
zu arbeiten?”, dient zur Beantwortung der Forschungsfrage: ,Wie wird die Kreissparkasse Boblingen von poten-
ziellen Nachwuchskréften als Arbeitgeber wahrgenommen?“. Zudem dient sie bei der Auswertung als wichtig
Referenzfrage. Je nach Antwort wird - wie bei der Frage, ob man sich vorstellen kann in der Finanzbranche zu

arbeiten - gefiltert. Zum Ende werden soziodemografische Merkmale in den Fragen 22 bis 24 abgefragt.

Das Skalenniveau ist bei den meisten Fragen nominal, da es sich entweder um ,Ja“- oder ,Nein“- Antworten
handelt oder man eine oder mehrere Antworten auswahlen kann, die alle auf demselben Niveau sind. Nur die
Fragen nach der Wichtigkeit einzelner Kriterien ist ordinalskaliert. Die Antworten sind nach einer Rangfolge von
»Sehr wichtig” bis "iiberhaupt nicht wichtig“ angeordnet. Es wird davon ausgegangen, dass die Abstande zwi-
schen den Abstufungen gleich sind.309 Aufierdem ist die Frage nach dem Alter im Eingabeformat metrisch ska-
liert.

Eine Vollerhebung war aus aufwandstechnischen Griinden nicht méglich. Zudem kann die Zielgruppe nicht klar
abgegrenzt werden. In der Einleitung wurde die Zielgruppe bereits als Schiiler aus der Umgebung, die in naher
Zukunft ihren Abschluss machen, definiert. ,Nahe Zukunft“ ist dabei weich definiert. Hintergrund ist, dass es
sich um Schiiler handelt, die in den nachsten Jahren Zielgruppe der Recruiting-Mafinahmen der Kreissparkasse
Boblingen fiir die Ausbildung sind. Da nicht alle Schiiler der Altersgruppen angesprochen werden, handelt es
sich bei um eine Stichprobe. Urspriinglich war die Weiterleitung der Online-Umfrage durch die Personalabtei-
lung der Kreissparkasse Boblingen geplant, die Kontakte zu den 13 Partnerschaftsschulen pflegt (vgl. Kapitel
6.2). Leider wurde im Verlauf der Arbeit bekannt, dass fiir Umfragen an Schulen eine offizielle Genehmigung
notwendig ist.310 Diese ware mit einem organisatorischen und zeitlichen Aufwand verbunden, welcher unter den

Rahmenbedingungen der Arbeit nicht hatte erbracht werden kénnen. Deshalb wurde die Umfrage letztlich iiber

309 /g1, Bortz, J./Doring, N. (2016), S. 240.
310ygl. Verbund FDB (0.J.), www.forschungsdaten-bildung.de (Stand: 21.03.2023).
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die privaten Netzwerke und Soziale Medien verbreitet. Es handelt sich um eine Gelegenheitsstichprobe nach
nicht-probabilistischer Methode,31! da die Teilnehmer gewéhlt wurden, die am besten zu erreichen sind.
Dadurch verringert sich die Reprasentativitat der Stichprobe. Zusétzlich ist davon auszugehen, dass viele der
Teilnehmer nicht unabhéngig untereinander sind, da es sich z.B. um ganze Klassenstufen oder Fufiballmann-
schaften handelt, die befragt wurden. Eine nicht reprasentative Stichprobe stellt jedoch keinesfalls den pau-
schalen Wert der empirischen Forschung infrage. Eine schwache Datenbasis ist zudem besser als keine

Datenbasis.312

Da es sich um ein vollstrukturiertes Online-Interview handelt, handelt es sich um eine quantitative Umfrage.
Deshalb ist eine statistische Analyse notwendig.313 Dazu wird das Programm SPSS verwendet. Im ersten Schritt
folgt eine Deskriptive Analyse. Zur Ubersichtlichkeit werden die Basisdaten miteinander verkniipft und verdich-
tet, um verlassliche Informationen iiber charakteristische Eigenschaften der Daten zu liefern. Dies findet durch
einfache arithmetische Operationen wie Zahlungen, Summationen oder Mittelwerte statt. 314 Es folgt die Aus-
wertung nach induktiver Statistik, bei der von der Stichprobe auf die Grundgesamtheit geschlossen werden

soll.315 Die zugehorigen Tabellen, welche mit SPSS generiert wurden, befinden sich im Anhang.

6.4 Auswertung der Umfrage

6.4.1 Deskriptive Analyse und Interpretation der Ergebnisse

An der Online-Umfrage haben insgesamt 158 Personen vollstandig teilgenommen. Die Abschlussquote liegt
bei 81,03 %. Die Daten wurden um alle abgebrochenen Antworten bereinigt. Ebenso um alle Teilnehmer, die
angaben, keine Schiiler mehr zu sein und alle die angaben, nicht im Landkreis Boblingen oder der Umgebung
zu wohnen, da diese nicht Teil der Zielgruppe sind. Es bleibt eine Stichprobe von 122 Personen iibrig. Die Be-
rechnung des Stichprobenrechners von Questionstar316 ergibt, dass eine reprasentative Stichprobengrofie mit
einer Fehlerspanne von 5 % und einem Konfidenzniveau von 95 %317 bei 385 liegt. Diese Stichprobengrofie ist
nicht gegeben. Dennoch stellt eine nicht-reprasentative Stichprobe nicht pauschal den Wert der empirischen
Forschung infrage (vgl. Kapitel 6.3). Die Daten zur Auswertung sind im Anhang zu finden. Wenn keine expliziten

Anhdnge genannt werden, basiert die Auswertung auf Anhang 5.

311 vgl. Bortz, J./Déring, N. (2016), S. 294.
312ygl. ebenda, S. 300.
313vgl. ebenda, S. 359.
314 vgl. Heddrich, J./Sachs, L. (2016), S. 14.
315ygl. ebenda, S. 9.
316 \/gl. questionstar.de (Stand 19.09.2024)
317 Sinnvolle Werte der Fehlerspanne und des Konfidenzniveaus wurden mit Expert/-innen vom Zentrum fiir Empirischen
Forschung besprochen.
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Sonstiges : 2.46% \

Realschule : 7.38%
Berufliche Schule : 3.28% /

Werkrealschule/Hauptschule : 1.64%
/~ Gemeinschaftschule : 0.82%

Gymnasium : 84.43%

Abbildung 6: Verteilung der Schulen unter den Umfrage-Teilnehmenden318

Aus Abbildung 6 wird ersichtlich, dass unter den Teilnehmern eine bedeutende Mehrheit von ca. 84,4 % eine
Schullaufbahn am Gymnasium ausiibt. Schiiler anderer Schulen sind in geringerem Umfang vertreten. Somitist
zu Beginn anzumerken, dass die Umfrage eher reprasentativ fiir Schiiler des Gymnasiums ist, die als Schulab-

schluss das Abitur anstreben.

Von den Teilnehmern gehen 41 % in die 13. Klasse, 24,6 % in die 12. Klasse, 17,2 % in die 11. Klasse, 5,7 %
in die 10. Klasse, 4,9 % in die 9. Klasse und 2,5 % in die 8. Klasse. Es wurden, wie bereits beschrieben, Schiiler,
die in ,Naher Zukunft“ ihren Abschluss machen, als Zielgruppe definiert, weshalb diese Verteilung sinnvoll ist.
Des Weiteren sind die meisten Teilnehmenden zwischen 16—19 Jahre alt (87,7 %). Aus Erfahrung der Verfasse-
rin sind die Ausbildungs- und Studienanfénger bei der Kreissparkasse Béblingen im Schnitt zwischen 16—20

Jahren alt, weshalb das Alter der Teilnehmenden in diesem Fall passend ist.

Bei den Pldnen nach dem Abschluss gaben 10,7 % an, eine Ausbildung machen zu wollen und 50 % ein Stu-
dium. Folglich wiirden die Lebensvorstellungen von 60,7 % der Schiiler/-inne mit einer Ausbildung oder einem
Studium bei der Kreissparkasse Boblingen iibereinstimmen. 16,4 % gaben an, es noch nicht zu wissen. Es ist
moglich, dass sich dieser Umstand noch dndert und die Zukunftsvorstellungen letztendlich auch mit einer Aus-
bildung oder einem Studium bei der Kreissparkasse Boblingen iibereinstimmen. Dies trifft auch auf die Perso-
nen zu, die angaben, einen hoheren Schulabschluss machen zu wollen. Das sind in diesem Fall mit 7 Personen

5,7 %. Es ist davon auszugehen, dass bei 17,2 % der Teilnehmenden die aktuelle Lebensvorstellungen nicht

318 Eigene Darstellung.
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mit den Ausbildungsmaglichkeiten bei der Kreissparkasse Boblingen iibereinstimmt, was somit nur eine ge-
ringe Anzahl betrifft. Allerdings ist es auch hier maglich, dass sich dies noch dndert, da viele Lebensvorstellun-

gen temporére Plane, wie z.B. ein Au-Pair-Jahr, beinhalten.

Grundsatzlich finden mit 38 Schiilern 31,1 % die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten. 10 davon haben die
Moglichkeit genutzt, in einem Freitextfeld einen Grund anzugeben. Darunter wurden des Ofteren ein gutes Ge-
halt, die Aufstiegsmoglichkeiten sowie interessante Inhalte genannt. Von den 68,9 % (84), welche die Finanz-
branche nicht attraktiv zum Arbeiten finden, gaben 85,7 % als haufigsten Grund das ,fehlende Interesse” an
(bei den Griinden war eine Mehrauswahl maglich). 33,3 % gaben die Biirokratie und 15,5 % ,.zu konservativ*
als Grund an. Die anderen Griinde wurden selten genannt. Bei der Kreissparkasse Béblingen zu arbeiten konnen
sich grundsatzlich 22,1 % (27 Schiiler/-innen) vorstellen. 70,4 % davon finden auch die Finanzbranche attrak-
tiv zum Arbeiten, 29,6 % finden die die Finanzbranche nicht attraktiv zum Arbeiten, konnen sich aber trotzdem
vorstellen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten (vgl. Anlage 7). 50 % der Schiiler (das sind 19), die die
Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, finden die Kreissparkasse Boblingen jedoch nicht attraktiv (vgl.
Anlage 8). Als haufigsten Grund gaben 14 von diesen 19 Schiilern ,kein Interesse” an (vgl. Anlage 8). Insgesamt
konnen sich mit 95 Schiilern 77,9 % nicht vorstellen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten. 68,9 %
davon gaben ,kein Interesse”, 5,7 % ,kein attraktiver Arbeitgeber” und 15,6 % ,,sonstige Griinde“ an. Im fol-
genden Textteil wird des Ofteren Bezug auf die Gruppen genommen, die sich vorstellen konnen, in der Finanz-
branche bzw. bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, da diese bei der Herausarbeitung von maglichen

effektiven Recruiting-Maf3nahmen fiir die Kreissparkasse Boblingen am relevantesten sind.

Von den Teilnehmern, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, haben bereits 26,3 % Erfahrungen
als Arbeitnehmer in der Finanzbranche sammeln kénnen (vgl. Anlage 6). Von denen, die sich vorstellen kénnen,
bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, haben bereits 25,9 % Erfahrungen gesammelt (vgl. Anlage 7).
Umgekehrt haben 10,7 % von den Schiilern, die sich nicht vorstellen kénnen, in der Finanzbranche zu arbeiten
und 12,6 % von denen, die sich nicht vorstellen konnen bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, schon
Erfahrungen als Arbeitnehmer in der Finanzbranche gesammelt (vgl. Anlage 6 und 7). Insgesamt haben 15,6 %
aller Teilnehmenden schon einmal Erfahrungen als Arbeitnehmer in der Finanzbranche gesammelt. Resultie-
rend daraus, ist unter den Schiilern, die sich vorstellen kénnen, in der Finanzbranche oder bei der Kreisspar-
kasse Boblingen zu arbeiten, ein hoherer Anteil von Personen, die schon Erfahrungen als Arbeitnehmer der

Finanzbranche, z.B. durch ein Praktikum, gesammelt haben.

Es folgt die Auswertung der Fragen zu der Wichtigkeit folgender Kriterien: Sicherheit des Arbeitsplatzes, Work-
Life-Balance, Gehaltshohe, Nachhaltigkeit des Arbeitgebers, Arbeitsplatz mit moderner technischer Ausstat-
tung sowie Diversitat und Gleichberechtigung. Die Teilnehmenden konnten auf einer Skala von sehr wichtig (1),
eher wichtig (2), weniger wichtig (3), iiberhaupt nicht wichtig (4) und kann ich nicht sagen (5) auswahlen. ,Kann
ich nicht sagen“ wurde als neutral und in dem Fall als fehlend gewertet, da die Ergebnisse sonst verzerrt werden.
Am wichtigsten ist den Teilnehmenden die Sicherheit des Arbeitsplatzes mit einem Durchschnittswert von 1,6.
Es folgt die Work-Life-Balance mit einem Wert von 1,61. Danach folgen Diversitat und Gleichberechtigung mit

1,8, die Gehaltshohe mit 1,83, ein Arbeitsplatz mit moderner technischer Ausstattung mit 2,17 und zuletzt die
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Nachhaltigkeit des Arbeitgebers mit 2,44 (vgl. Anlage 9). Bei den Schiilern, die die Finanzbranche attraktivzum
Arbeiten finden, weichen die Werte ab. Die Sicherheit ist ihnen mit einem Wert von 1,47 noch wichtiger. Es folgt
die Work-Life-Balance mit 1,58, die Gehaltshohe mit 1,72, Diversitat und Gleichberechtigung mit 1,74, ein
Arbeitsplatz mit moderner technischer Ausstattung mit 1,89 und ebenfalls zuletzt die Nachhaltigkeit des Ar-
beitgebers mit 2,41 (vgl. Anlage 9). Ihnen sind somit alle Kriterien im Durchschnitt wichtiger als der gesamten
Stichprobe. Bei den Schiilern, die sich vorstellen kénnen, bei der Kreissparkasse Bdblingen zu arbeiten, wei-
chen die Werte ebenfalls ab. lhnen ist Sicherheit mit einem Wert von 1,42 noch wichtiger als den anderen Grup-
pen. Es folgt die Work-Life-Balance mit 1,59, Diversitéit und Gleichberechtigung mit 1,67, die Gehaltshohe mit
1,85, ein Arbeitsplatz mit moderner technischer Ausstattung mit 2,00 und ebenfalls zuletzt die Nachhaltigkeit
des Arbeitgebers mit 2,26 (vgl. Anlage 9). Folglich sind ihnen alle Kriterien im Durchschnitt wichtiger als den

anderen beiden Gruppen.

Die folgende Auswertung betrifft die Frage, welche Wege die Teilnehmenden nutzen wiirden, um sich iiber einen
moglichen Arbeitgeber zu informieren. Hier war eine Mehrfachauswahl der Antworten méglich. Mit 89,3 %
wurde die Webseite des Arbeitgebers am haufigsten ausgewahlt. Danach kommen Social-Media-Kanale, die
von 51,6 % gewahlt wurden. Anschliefiend folgen Bewertungsplattformen mit 41,8 % und Berufsmessen mit
30,3 %. 16,4 % der Teilnehmenden wahlten sonstige Wege als Informationsweg aus. Die Schiiler, die die Fi-
nanzbranche attraktivzum Arbeiten finden, wahlten zu 81,6 % die Webseite des Arbeitgebers, zu 44,7 % Social-
Media-Kanale, zu 36,8 % Bewertungsplattformen, zu 34,2 % Berufsmessen und zu 7,9 % ,Sonstiges” aus (vgl.
Anlage 9). Die Schiiler, die sich vorstellen kdnnen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, wahlten zu
81,5 % die Webseite des Arbeitgebers, zu 44,4 % Social-Media-Kanale, zu 48,1 % Bewertungsplattformen, zu

37 % Berufsmessen und zu 7,4 % ,Sonstiges” aus (vgl. Anlage 7).

Bei der Frage: ,,Redest du iiber deine Arbeitgeberwahl mit deiner Familie (z.B. Eltern)?“, wahlten 92,6 % aller
Teilnehmenden ,Ja“ und 7,4 % ,Nein“ aus. Von denjenigen, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten fin-
den, reden 97,4 % mit ihrer Familie iiber die Arbeitgeberwahl (vgl. Anlage 6). Von den Schiilern, die sich vor-
stellen kénnen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, gaben 96,3 % an, mit ihrer Familie iiber die
Arbeitgeberwahl zu reden (vgl. Anlage 7). Somit reden Schiiler, die sich vorstellen kdnnen in der Finanzbranche
oder bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, 6fters mit ihrer Familie iiber die Arbeitgeberwahl als alle

Teilnehmenden.

60,7 % der Teilnehmenden finden es gut, wenn Arbeitgeber sie kontaktieren und iiber ihre Ausbildungsberufe
und Studiengange informieren wiirden. 33,6 % stehen dem neutral gegeniiber, wahrend 7,4 % dies nicht gut
finden. Von denen, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, finden 65,8 % diese aktive Ansprache
gut, 28,9 % neutral und 5,3 % nicht gut (vgl. Anlage 6). Geringe Abweichungen ergeben sich bei den Schiilern,
die sich vorstellen kdnnen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten. 63 % finden eine Direktansprache
gut, 33,3 % stehen dem neutral gegeniiber und lediglich 3,7 % finden dies nicht gut (vgl. Anlage 7). Folglich
sind die Personen, die sich vorstellen konnen, in der Finanzbranche oder der Kreissparkasse Boblingen zu ar-

beiten, Active Sourcing offener gegeniiber als die gesamte Stichprobe.
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Von den Teilnehmenden finden 43,4 % einen Arbeitgeber attraktiver, wenn dieser auf Social Media aktiv ist.
33,6 % finden dies nicht, und 23 % wissen es nicht. 55,3 % von den Teilnehmenden, die die Finanzbranche
attraktiv zum Arbeiten finden, finden einen Arbeitgeber in diesem Fall attraktiver, 23,7 % nicht und 21,1 % wis-
sen es nicht (vgl. Anlage 6). Schiiler, die sich vorstellen kdnnen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten,
finden zu 51,9 % einen Arbeitgeber in diesem Fall attraktiver. 25,9 % finden einen Arbeitgeber nicht attraktiver

und 22,2 % wissen es nicht (vgl. Anlage 7).

Bei der Frage, fiir welchen von den grofRen Arbeitgebern im Landkreis Boblingen die Schiiler sich entscheiden
wiirden, wéhlten 36,1 % aller Teilnehmenden Porsche, 18,9 % Daimler, 16,4 % den Offentlichen Dienst und
2,5 % die Kreissparkasse Bablingen. 26,2 % wahlten ,Sonstige“. Unter den Schiiler/-innen, die die Finanz-
branche attraktivzum Arbeiten finden, wahlten 5,3 % die Kreissparkasse Boblingen (vgl. Anlage 6). Von denen,
die sich vorstellen kénnen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten wahlten, 11,1 % die Kreissparkasse
Béblingen aus (vgl. Anlage 7). Demnach wahlen mehr Schiiler, die sich vorstellen kénnen, in der Finanzbranche
oder bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, bei der Auswahl zwischen grofien Arbeitgebern im Landkreis
Boblingen die Kreissparkasse Boblingen aus. Allerdings ist der Anteil hier trotzdem noch sehr gering. Die ge-
nannten Schiiler wahlten zum gréfiten Teil andere Arbeitgeber aus. Das verdeutlicht die Wetthewerbssituation

zu den anderen grof3en Arbeitgebern im Landkreis Boblingen aus Sicht der Kreissparkasse Boblingen.
6.4.2 Uberpriifung der Hypothesen

Im Folgenden werden Hypothesen formuliert, bei denen von der Stichprobe ausgehend die Giiltigkeit fiir die
Grundgesamtheit iiberpriift werden soll. Da es sich in diesem Fall um Uberpriifungen von Zusammenhéngen
handelt und die Antworten alle nominal oder ordinal skaliert sind, werden Chi-Quadrat-Tests durchgefiihrt.319
Dabei werden zuerst beobachtete und erwartete Haufigkeiten (diese werden mit der Randverteilung der beo-
bachteten Haufigkeiten bestimmt) in Form von Kreuztabellen miteinander verglichen.320 AnschliefRend wird mit
dem p-Wert, in dessen Berechnung der Freiheitsgrad mit einflief3t, iiberpriift, ob die Abweichung signifikant
ist.321 Meistens wird ein Signifikanzniveau von bis zu 5 % akzeptiert. Liegt der p-Wert darunter, ist er signifikant
und der Zusammenhang kann angenommen werden. In diesem Fall kann, mithilfe des passenden Zusammen-
hangsmaf, die Starke des Zusammenhangs bestimmt werden.322 Liegt der p-Wert iiber 5 %, ist er nicht signifi-
kant und es kann kein Zusammenhang angenommen werden. Als Referenzgruppe werden dabei immer die
Schiiler verwendet, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden. Diese sind fiir das Recruiting am inte-
ressantesten. Auferdem sind in dieser Gruppe auch die meisten Schiiler mit einbezogen, welche die Kreisspar-

kasse Boblingen als potenziellen Arbeitgeber wahrnehmen.

319 vgl. Universitat Ziirich (Hrsg.) (0.).), www.methodenberatung.uzh.ch (Stand: 21.02.2023).

320yg|. ebenda, www.methodenberatung.uzh.ch (Stand: 21.02.2023).

321yg. Arrenberg, J. (2020), S. 239 und S. 243.

322yigl. Universitat Ziirich (Hrsg.) (0.).), www.methodenberatung.uzh.ch (Stand: 21.02.2023).
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Hy/1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung der Finanzbranche als attraktivem Arbeitgeber

und der Kreissparkasse Boblingen als potenziellem Arbeitgeber.

Der Chi-Quadrat-Test zeigt einen hdchst signifikanten Zusammenhang zwischen den beiden Variablen,
X2(1)=24,87, p=<0,001. Es handelt sich um einen mittelstarken Zusammenhang mit Phi=0,452. Schiiler, die
die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, konnen sich zunehmend vorstellen, bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten. Umgekehrt konnen sich Schiiler, die die Finanzbranche nicht attraktiv zum Arbeiten fin-

den, weniger vorstellen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten (vgl. Anlage 10).

Ha/2: Schiiler, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, legen mehr Wert auf die Sicherheit des Ar-

beitsplatzes bei einem Arbeitgeber.

Da hier erwartete Zellhaufigkeiten von kleiner 5 in mehr als 20 % der Zellen auftreten, wird der exakte Test nach
Fisher genutzt.323 Die exakte zweiseitige Signifikanz liegt bei 0,759 und ist somit deutlich grofRer als 5 %, wes-
halb die Hypothese abgelehnt wird. Es besteht folglich kein signifikanter Zusammenhang. Schiiler, die die Fi-
nanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, legen nicht mehr Wert auf die Sicherheit des Arbeitsplatzes bei

einem Arbeitgeber als anderen Schiiler (vgl. Anlage 11).

Ha,3: Schiiler, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, legen mehr Wert auf die Work-Life-Balance

bei einem Arbeitgeber.

Der Chi-Quadrat-Test zeigt keinen signifikanten Zusammenhang zwischen den Variablen, X2(2)=1,133,
p=0,568. Schiiler, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, legen nicht mehr Wert auf die Work-

Life-Balance bei einem Arbeitgeber als anderen Schiiler (vgl. Anlage 12).

Ha,a: Schiiler, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, sind offener fiir Active Sourcing.

Der Chi-Quadrat-Test zeigt keinen signifikanten Zusammenhang zwischen den Variablen, X2(2) =0,618,
p=0,734. Es gibt somit keinen nachweisbaren signifikanten Zusammenhang. Schiiler, die die Finanzbranche

attraktiv zum Arbeiten finden, sind nicht offener fiir Active Sourcing als andere Schiiler/-innen (vgl. Anlage 13).

Hy/s: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung der Finanzbranche als attraktiver Arbeitgeber

und der Wirkung von Arbeitgebern auf Social Media.

Der Chi-Quadrat-Test zeigt keinen signifikanten Zusammenhang zwischen den Variablen, X2(2) =3,479,
p=0,176. Es gibt keinen nachweisbaren signifikanten Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung der Finanz-
branche als attraktiven Arbeitgeber und dem Einfluss von Social Media auf die Arbeitgeberattraktivitat (vgl. An-
lage 14).

323 ygl. Universitat Ziirich (Hrsg.) (0.).), www.methodenberatung.uzh.ch (Stand: 21.02.2023).
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Ha/e: Schiiler, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, sprechen haufiger mit ihrer Familie iiber die

Arbeitgeberwahl.

Hier treten ebenfalls erwartete Zellhaufigkeiten von kleiner als 5 in mehr als 20 % der Zellen auf, weshalb der
exakte Test nach Fisher genutzt wird. Die exakte zweiseitige Signifikanz liegt bei 0,271 und ist somit grofer als
5 %, weshalb die Hypothese abgelehnt wird. Es besteht folglich kein signifikanter Zusammenhang. Schiiler/-
innen, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, reden nicht 6fters iiber ihre Arbeitgeberwahl mit

ihrer Familie als andere Schiiler/-innen (vgl. Anlage 15).

7 Effektive Recruiting-Mafinahmen fiir die Kreissparkasse Boblingen auf Basis

der Ergebnisse

In diesem Kapitel werden auf Basis der Ergebnisse der Umfrage effektive Recruiting-Mafinahmen aus Kapitel
5.2 fiir die Kreissparkasse Boblingen, in Form einer Handlungsempfehlung, benannt. Dabei wird inshesondere
auf die Schiiler eingegangen, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden und auf die, die sich vorstel-
len konnen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten. Diese sind fiir das Recruiting am relevantesten. Die
Verfasserin merkt an, dass es sich dabei nur um Empfehlungen zur Ergdnzung bereits bestehender Recruiting-
MafRnahmen (vgl. Kapitel 6.2) handelt, die effektivim Kontext des Nachwuchskraftemangels sind. Die bereits
bestehenden Maf3nahmen werden dabei nicht bewertet. Ziel ist es, die Frage zu beantworten: ,Welche Maf3-
nahmen konnte die Kreissparkasse Boblingen erganzend zu den aktuellen Recruiting Mafnahmen ergreifen,

um Nachwuchskrafte zu gewinnen?“

Zu Beginn des Kapitels 5.2 wurde beschrieben, dass Finanzinstitute ihre Webseite mobiloptimiert anbieten
sollten und eine extra Rubrik fiir die Nachwuchskrafte eingerichtet werden sollte, welche von der Startseite aus
erreichbar ist. Dies ist bei der Kreissparkasse Boblingen auf der Webseite nicht der Fall. Die Rubrik fiir Interes-
senten fiir Ausbildung und duales Studium ist erst ,,auf den dritten Klick“ erreichbar (Stand: Marz 2023) (vgl.
Abbildung 7 und 8).

Seite |42



*
L Kreissparkasse
Boblingen

Produkte l|hre Sparkasse Immobilien  Service-Center  Ich méchte... O\ Suche Anmelden

—
4

Schluss mit Gesundheits-
mythen! Weil Sie echten
Schutz verdienen.

Ihr verlasslicher Partner fiir die best-
J magliche Vorsorge lhrer Gesundheit.

Am Weltgesundheitstag und an allen anderen 364 Tagen.

Mehr erfahren (>

Abbildung 7: Startseite der Kreissparkasse Béblingen324
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Abbildung 8: Startseite 2 der Kreissparkasse Boblingen325

Bei den umliegenden Sparkassen Ludwigsburg und Pforzheim-Calw ist die Rubrik ,Karriere” von der Startseite
aus erreichbar und die Rubrik fiir die Nachwuchskréfte bereits ,auf den zweiten Klick“.326 Es wére eine mogliche
effektive Recruiting-Mafinahme fiir die Kreissparkasse Boblingen, die Erreichbarkeit der Rubrik anzupassen.

Denn in der Umfrage wahlten ca. 90 % der Schiiler die Webseite des Arbeitgebers als einen Informationsweg

324 Kreissparkasse Boblingen (Hrsg.) (0.).c), www.kskbb.de (Stand:30.03.2023).
325 Ependa, www.kskbb.de (Stand:30.03.2023).
326 yg|, Sparkasse Pforzheim-Calw (Hrsg.) (0.J.) www.sparkasse-pforzheim-calw.de (Stand: 30.03.2023) sowie Kreis-
sparkasse Ludwigsburg (Hrsg.) (0.J.) www.ksklb.de (Stand: 30.03.2023).
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aus. Von denjenigen, die sich vorstellen kdnnen, in der Finanzbranche oder bei der Kreissparkasse Béblingen

zu arbeiten, wahlten iiber 80 % diesen Informationsweg aus.

Des Weiteren wurde in Kapitel 5.2 die Verwendung von Instagram und TikTok als Recruiting-Kanale vorgeschla-
gen. Die Kreissparkasse Boblingen schaltet auf inrem Instagramprofil nur wenig ,,Azubi-Content®. Mafinahmen
auf TikTok sind nicht in Planung (vgl. Kapitel 6.2). 51,6 % der Teilnehmenden wahlten Social Media als einen
Informationsweg aus. Von denjenigen, die die Finanzbranche attraktivzum Arbeiten finden, wahiten 44,7 % und
von denen, die sich vorstellen konnen, bei der Kreissparkasse Bablingen zu arbeiten, wahlten 44,4 % diesen
Informationsweg aus (vgl. Kapitel 6.4). Uber 50 % der genannten Schiiler finden einen Arbeitgeber attraktiver,
wenn er auf Social Media aktiv ist. Allerdings finden auch ca. 25 % einen Arbeitgeber nicht attraktiver, wenn er
auf Social Media aktiv ist. Auch wenn es in der deskriptiven Auswertung zunéchst so wirkt, besteht kein signifi-
kanter Zusammenhang zwischen Schiilern, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden und dem Ein-
fluss von Social Media auf die Arbeitgeberattraktivitat (vgl. Kapitel 6.4.3). Trotzdem sprechen die oben
genannten Zahlen fiir eine verstarkte Prasenz auf Social Media. Allerdings sollte, aufgrund des hohen Anteils,
der nicht findet, dass durch die Social Media-Prasenz die Arbeitgeberattraktivitat erhoht wird, kein zu hoher
Fokus darauf gelegt werden. Zudem gibt es keinen nachweisbaren Zusammenhang zwischen den Schiilern, die
die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, und der Erh6hung der Arbeitgeberattraktivitdt durch eine ge-

steigerte Prasenz auf Social Media.

Printmedien wurden in Kapitel 5.2 ebenfalls als effektive Recruiting-Mafinahme im Kontext des Nachwuchs-
kraftemangels herausgearbeitet. Der Hintergrund ist, dass Eltern und Grof3eltern diese lesen und sich mitihrem
Nachwuchs dariiber austauschen. Es konnte kein signifikanter Zusammenhang zwischen Schiilern, die die Fi-
nanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, und der Haufigkeit von Gesprachen mit der Familie iiber die Arbeit-
geberwahl nachgewiesen werden (vgl. Kapitel 6.4.3). Allerdings belegen die hohen prozentualen Anteile in der
Umfrage, dass ein grof3er Teil der Teilnehmenden mit ihren Familien, z.B. den Eltern, iiber die Arbeitgeberwahl
redet. Er ist unter den Teilnehmenden, die sich vorstellen kdnnen, in der Finanzbranche oder bei der Kreisspar-
kasse Boblingen zu arbeiten, sogar noch hdher, bei 97,4 % (vgl. Kapitel 6.4). Folglich sollte die Kreissparkasse
Badblingen, als effektive Recruiting-Mafinahme vor dem Kontext des Nachwuchskraftemangels, die iiblicher-

weise genutzten Printmedien weiterhin als Recruiting-Kanal nutzen.

Ausbildungsmessen wurden ebenfalls als effektive Recruiting-Mafinahme benannt (vgl. Kapitel 5.2). Die Kreis-
sparkasse Boblingen ist in diesem Bereich bereits aktiv (vgl. Kapitel 6.2). Dies sollte vor dem Hintergrund des
Nachwuchskréftemangels beibehalten werden. Uber 30 % der Teilnehmenden wahlten Berufsmessen als einen
Informationsweg iiber den Arbeitgeber. Unter denjenigen, die sich vorstellen kénnen, in der Finanzbranche oder

bei der Kreissparkasse Bablingen zu arbeiten, war dieser Anteil mit bis zu 37 % noch hoher (vgl. Kapitel 6.4).

In Kapitel 5.2 wurden Mitarbeiterempfehlungsprogramme als effektive Mafinahme zur Rekrutierung von Mit-
gliedern der Generation Z begriindet. Hier ist die Kreissparkasse Bablingen bereits aktiv, allerdings sind Aus-

bildungsstellen nicht miteingeschlossen. Es wére eine Moglichkeit, diese Programme auch auf Auszubildende
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und Studierende auszuweiten. Zudem ware es sinnvoll, die bereits bei der Kreissparkasse Boblingen arbeiten-
den Auszubildenden und Studierenden sowie auch andere Mitarbeitende zum Bewerbungszeitraum nochmals

auf die Mitarbeiterempfehlungsprogramme und Pramien aufmerksam zu machen.

Zudem wurde in Kapitel 5.2 Active Sourcing als effektive Mafinahme herausgearbeitet. Ein Drittel der Genera-
tion Z bewirbt sich aufgrund Direktansprache bei Unternehmen, bei denen sie sich sonst nicht beworben hatten
(vgl. Kapitel 5.2). Hier ist die Kreissparkasse Boblingen nur bei ehemaligen Praktikanten aktiv. Uber 60 % der
Teilnehmenden finden eine Direktansprache gut, lediglich 7,4 % finden sie nicht gut (vgl. Kapitel 6.4). Unter
den Schiilern, die die Finanzbranche attraktivzum Arbeiten finden, ist der Anteil sogar mit iiber 65 % noch héher
und die Haltung dagegen noch geringer. Allerdings konnte kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Of-
fenheit fiir Active Sourcing und der Wahrnehmung der Finanzbranche als attraktiven Arbeitgeber fiir die Grund-
gesamtheit nachgewiesen werden (vgl. Kapitel 6.4.3). Aufgrund des hohen Anteils, der eine Direktansprache
positiv sieht, gegeniiber dem geringen Anteil, der diese negativ sieht, sollte die Kreissparkasse Boblingen trotz-
dem in Erwagung ziehen, diese Maf3nahme auszubauen. In Kapitel 5.2 wurden als ideale Wege E-Mails sowie

Bewertungsplattformen definiert.

Online-Bewertungsplattformen sind ein stabiler Trend und vor allem unter der Generation Z beliebt. Die Vor-
machtstellung hat hier ,kununu® (vgl. Kapitel 5.2). Unter den Teilnehmenden wahlten iiber 40 % Bewertungs-
plattformen als einen Informationsweg iiber einen Arbeitgeber. Unter denen, die sich vorstellen konnen, bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, waren dies sogar 48,1 % (vgl. Kapitel 6.4). Die Kreissparkasse Béblin-
gen hat auf kununu, im Vergleich zu den umliegenden Sparkassen, nicht besonders gute Bewertungen (vgl. Ka-
pitel 6.2). Hier besteht im Kontext des Nachwuchskraftemangels Handlungsbedarf. Eine Maglichkeit wére, dass
die Personalabteilung der Kreissparkasse Boblingen Mitarbeiter bei positiven Ereignissen (z.B. erfolgreicher
Weiterentwicklung), um ein positives Feedback bittet (vgl. Kapitel 5.2). Im Blick auf die Zielgruppe ist es in
diesem Kontext sinnvoll, vor allem Auszubildende und duale Studierende um ein positives Feedback zu bitten,
z.B. am Ende einer erfolgreichen Ausbildung. Positiv ist hervorzuheben, dass die Kreissparkasse Boblingen auf

schlechte Bewertungen reagiert. Diese Reaktion tragt, wie in Kapitel 5.2 beschrieben, zum Image bei.

In Bezug auf die Botschaften wurde in Kapitel 5.2 herausgearbeitet, dass Aspekte in den Fokus gesetzt werden
sollten, die den Nachwuchskraften wichtig sind. Den Teilnehmenden waren unter der Auswahl zwischen ver-
schiedenen Kriterien die ,Sicherheit des Arbeitsplatzes” und die ,Work-Life-Balance“ am wichtigsten. Denje-
nigen, die sich vorstellen kdnnen, in der Finanzbranche oder bei der Kreissparkasse Béblingen zu arbeiten,
waren diese Kriterien sogar noch wichtiger (vgl. Kapitel 6.4). Trotzdem konnte kein allgemeingiiltiger signifikan-
ter Zusammenhang zwischen den Schiilern, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten finden, und der Wich-
tigkeit dieser beiden Kriterien festgestellt werden (vgl. Kapitel 6.4.3). Wenn Kriterien in den Fokus gesetzt
werden, dann sollten es jedoch diese beiden sein, da sie allgemein, was die Wichtigkeit angeht, hoch gewichtet
sind (vgl. Kapitel 6.4). Dazu konnte die Kreissparkasse Boblingen auch ihren strukturellen Aufbau als Kreis-
sparkasse nutzen. Ein Kriterium, welches, entgegen der Ergebnisse des Theorieteils, als nicht so wichtig von den
Befragten angesehen wird, ist die Nachhaltigkeit (vgl. Kapitel 6.4). Dieses Kriterium scheint bei der Nachwuchs-

kraftegewinnung bei der Kreissparkasse Boblingen nicht so wichtig zu sein.
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Das Employer Branding ist eine wichtige Erganzung des Recruitings (vgl. Kapitel 5.2). In Bezug auf Employer
Branding hat die Kreissparkasse Boblingen noch nicht viele Mafinahmen ergriffen. Positiv hervorzuheben ist,
dass sich 22,1 % aller Teilnehmenden vorstellen konnen, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten. Aufier-
dem ist der allgemein nachweisbare signifikante Zusammenhang zwischen Schiilern, die sich vorstellen kon-
nen, in der Finanzbranche zu arbeiten, und denen, die sich vorstellen kénnen, bei der Kreissparkasse zu
arbeiten, hervorzuheben (vgl. Kapitel 6.4.3). Zudem gibt es auch einen kleinen Anteil an Teilnehmenden
(6,56 %), die sich nicht vorstellen konnen, in der Finanzbranche, aber bei der Kreissparkasse Boblingen zu ar-
beiten (vgl. Kapitel 6.4). AuRerdem haben von den Teilnehmenden, die sich nicht vorstellen kénnen bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten, die meisten ,kein Interesse” angegeben. Die wenigsten (5,7 %) gaben
»kein attraktiver Arbeitgeber” an. Folglich liegt es eher an den personlichen Praferenzen, wenn ein Schiiler sich
nicht vorstellen kann, bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten. Negativ anzumerken ist, dass es sich bei
dem nachgewiesenen Zusammenhang nur um einen mittleren Zusammenhang handelt (vgl. Kapitel 6.4.3). Es
gibt einige Schiiler, die sich vorstellen kdnnen in der Finanzbranche zu arbeiten, jedoch nicht bei der Kreisspar-
kasse Boblingen. In der Umfrage sind dies 15,57 % und von denen, die die Finanzbranche attraktiv zum Arbei-
ten finden, sind es 50 % (vgl. Kapitel 6.4). Dariiber hinaus wahlte von denen, die die Finanzbranche attraktiv
und die Kreissparkasse Boblingen interessant finden, nur ein sehr geringer Anteil die Kreissparkasse Boblingen
(vgl. Kapitel 6.4), als die gro3en Arbeitgeber im Landkreis Boblingen zur Auswahl standen. Von allen Teilneh-
menden wahlten nur 2,5 % in diesem Zusammenhang die Kreissparkasse Boblingen. Folglich ist die Kreisspar-
kasse Boblingen nicht unbedingt der Employer of Choice unter allen Teilnehmenden, aber auch nicht unter
denen, die sich vorstellen koénnen, in der Finanzbranche oder bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten.
Dieser Umstand verdeutlicht die Notwendigkeit von Employer Branding bei der Kreissparkasse Boblingen im
Kontext des effektiven Recruitings von Nachwuchskraften. Hier ist allerdings eine Kontinuitat aller Manahmen
und eine durchgangige Kommunikationsstrategie notwendig, was personelle Kapazitaten bindet. In Kapitel 6.2
wurde beschrieben, dass die personellen Kapazitaten in der Personalabteilung beschrankt sind, weshalb die

Umsetzung schwierig werden kénnte.

Die begrenzten personellen Kapazitaten bei der Kreissparkasse Boblingen sind ein weiterer Punkt, an dem eine
MafRnahme zur effektiven Gewinnung von Nachwuchskraften ansetzen kann. Im Kontext des Nachwuchskréfte-
mangels haben bereits viele Banken ihre Personalabteilungen ausgebaut und neue Recruiting-Stellen geschaf-
fen (vgl. Kapitel 5.2). Dies konnte die Kreissparkasse Boblingen ebenfalls tun. Allerdings geht diese Mafinahme

mit Personalkosten und Umstrukturierungen einher.

Zusammenfassend gibt es mehrere, im Rahmen des Nachwuchskraftemangels effektive Recruiting-Maf3nah-
men, die die Kreissparkasse Boblingen zusatzlich ergreifen kann. Dazu gehoren die Anpassung der Webseite,
die Verstarkung der Prasenz auf Social Media, die Wiederaufnahme des Kanals der Printmedien, das Ausweiten
und Aufmerksammachen auf Mitarbeiterempfehlungsprogramme sowie der Einsatz von Active Sourcing. Die
Sicherheit des Arbeitsplatzes und die Work-Life-Balance sollten dabei in den Fokus gestellt werden. Zudem

besteht Handlungsbedarf in Bezug auf die Bewertungsplattform ,kununu“ sowie auf das Employer Branding.
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Diese Mafinahmen konnten als Erganzung zu den bereits bestehenden Mafinahmen, welche in Kapitel 6.2 be-

schrieben wurden, dienen.

8 Reflexion

In diesem Kapitel werden entsprechende Aspekte der vorliegenden Arbeit reflektiert.

Aligemein ist anzumerken, dass sich durch den Theorieteil der Arbeit eine Pauschalisierung zieht. Die Ursachen
des Nachwuchskraftemangels in der Finanzbranche und die effektiven Mafinahmen dagegen kénnen in Einzel-
fallen auch nichtzutreffend sein. Im Anbetracht des letzten Kapitels des Theorieteils: ,,Allgemeine Recruiting-
MaRnahmen gegen den Nachwuchskraftemangel seitens der Banken“, das auf den vorherigen Kapiteln basiert,
ist diese Pauschalisierung jedoch sinnvoll. Zusatzlich wurde z.B. durch die Einbeziehung von den Sinus-Milieus,

die am ehesten in die Finanzbranche passen, versucht, die Pauschalisierung einzuschranken.

In der Einleitung wurden Nachwuchskréfte als ,,Schiiler vor dem Einstieg in die Ausbildung oder Studium, Aus-
zubildende, Studierende, Trainees, Praktikanten, Werkstudierende und junge Fachkréafte in den ersten Jahren
ihrer beruflichen Laufbahn“ definiert. Im Verlauf der Arbeit wurde reprasentativ bei einigen Aspekten oft nur auf
einzelne dieser Gruppen eingegangen. Es wurden nicht bei allen Aspekten alle Gruppen mit ihren Besonderhei-
ten beachtet. Da aber alle Gruppen zur Generation Z gehéren (vgl. Kapitel 3), ist davon auszugehen, dass sie
alle recht &hnliche Einstellungen und Erwartungen haben, weshalb dieses Vorgehen in diesem Kontext sinnvoll
ist. Des Weiteren ist im Titel der Arbeit von der Finanzbranche die Rede, welche in der Arbeit oft als ,,Finanzin-
stitute” aufgegriffen wird. Finanzinstitute sind laut dem Kreditwesengesetz iiber die Banken hinaus Untemeh-
men, deren Haupttatigkeit darin besteht, z. B. Beteiligungen zu erwerben, Geldforderungen entgeltlich zu
erwerben (Factoring), Leasingvertrage abzuschliefen, Kreditkarten auszugeben oder Derivate zu handeln.327 In
der Einleitung wurde der Schwerpunkt bereits auf die Banken gesetzt. Dennoch wird im Verlauf der Arbeit meis-
tens nur die Situation der Banken betrachtet. Eine Abgrenzung zwischen Banken und Finanzinstituten hat oft

nicht stattgefunden.

In Kapitel 5 wurden magliche allgemeine Recruiting-Mafinahmen gegen den Nachwuchskraftemangel seitens
der Banken beschrieben. Dabei hat in Anbetracht des Umfangs der Arbeit keine Kosten-Nutzen-Analyse statt-
gefunden. Es wurden nur Recruiting-Ma3nahmen benannt, die in dem Kontext der Arbeit erfolgversprechend
sind, die Kosten bzw. der Aufwand wurde jedoch nicht betrachtet. Dies konnte ein nachster Schritt bei einer
Vertiefung der Arbeit sein. Zudem wurden nur einzelne ausgewahlte effektive Recruiting-Mafinahmen benannt.
Es gibt dariiber hinaus mit hoher Wahrscheinlichkeit noch weitere Recruiting-Ma3nahmen, die erfolgreich in
diesem Kontext wirken wiirden. Wie der Titel aussagt, sind die Mafinahmen ,aligemein“ definiert. Es besteht

die Moglichkeit, dass sie im Einzelfall nicht effektiv wirken. Auch wurde das Employer Branding als wichtiger

327ygl. 0.V. (0.).d), www.finanzen.net (Stand: 24.03.2023).
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Aspekt unter den Recruiting-Mafinahmen genannt. Es ist jedoch kein Recruiting-Bestandteil an sich, hat jedoch

einen wichtigen Einfluss auf das Recruiting und wurde deshalb in die Arbeit mit aufgenommen.

Beziiglich der Forschungsmethode der vollstrukturierten Online-Umfrage besteht grundsatzlich das Problem
von hoheren Verweigerungs- und Abbruchraten durch Entfall der motivierenden Wirkung der Kommunikation
mit einem Interviewer.328 Bei dieser Umfrage haben 407 Personen die Umfrage gesehen (d.h. den Link ange-
klickt und die Startseite aufgerufen), wovon nur 195 teilgenommen haben. Davon haben 37 Personen abgebro-
chen, weshalb es letztlich nur zu 158 vollstandigen Teilnahmen kam. Die hohe Anzahl von 212 Personen, die
die Umfrage gesehen, aber nicht an ihr teilgenommen haben, kdnnte damit begriindet werden, dass in der Fra-
gebogeninstruktion Schiiler als gewiinschte Teilnehmergruppe definiert wurden. Folglich haben vermutlich viele
Personen, die keine Schiiler mehr sind, die Umfrage wieder geschlossen. Des Weiteren kann eine ordnungsge-
mafie Beantwortung der Umfrage nicht kontrolliert werden. Bei der Auswertung kann dies z.B. durch das Filtern
der Beantwortungszeit eingegrenzt werden, indem Beantwortungszeiten, die zu kurz fiir eine ernsthafte Beant-
wortung sind, herausgefilterte werden. In dieser Arbeit wurde auf diese genannte Analyse verzichtet, da die An-
zahl der verwertbaren Teilnahmen als gering anzusehen war und keine weiteren Ausschliisse vorgenommen
werden sollten. Es wurde unterstellt, dass alle Teilnehmenden die Umfrage ernsthaft beantwortet haben. Zudem
ist die Frage nach dem Wohnort ungenau. Es lag im Ermessen der Teilnehmenden, ob sie sich dem Landkreis
Béblingen und Umgebung oder nicht dem Landkreis Béblingen und Umgebung zuordneten. Dadurch kann es
sein, dass einige Teilnehmende herausgefiltert wurden, obwohl sie zur Zielgruppe der Umfrage gehort hatten
und umgekehrt. Auf die genauen Nennungen des Wohnortes wurde aus Datenschutzgriinden verzichtet, da die

Umfrage anonym stattgefunden hat.

Zudem ist die Stichprobe, wie bereits in Kapitel 6.3 erwahnt, nicht reprasentativ und méglicherweise nicht un-
abhangig. Es ware sinnvoll gewesen, sich friithestméglich iiber die Auflagen von Umfragen an den Schulen zu
informieren, sodass die Genehmigung zeitlich noch hatte untergebracht werden konnen. Somit wére es moglich
gewesen, dass die Umfrage durch die Personalabteilung der Kreissparkasse Boblingen weitergeleitet worden
wére und mehrere verschiedenen Gruppen erreicht hatte. Letztendlich ist die Anzahl an Teilnehmenden (122)
im Verhaltnis zu der Grof3e der Kreissparkasse Boblingen (1.134 Mitarbeiter/-innen) und deren Ausbildungs-
jahrgangen (40-50 Auszubildende und Studierende) trotzdem als sinnvolle Grundlage zu werten. Durch den
hohen Anteil an Schiilern, die auf das Gymnasium gehen (84,4 %), ist sie, wie beschrieben, eher reprasentativ
fiir das Recruiting fiir Gymnasiasten. Die Ausbildung des Finanzassistenten sowie die dualen Studiengange bei
der Kreissparkasse Boblingen erfordern das Abitur als Abschluss. Abiturienten machen aktuell 54,9 % der Aus-
zubildenden und Studierenden bei der Kreissparkasse Boblingen aus, weshalb die Umfrage mit ihrer Reprasen-

tativitat fiir Schiiler des Gymnasiums als sinnvolle Grundlage gewertet werden kann.

Bei der Benennung der effektiven Recruiting-Mafinahmen fiir die Kreissparkasse Boblingen im Kontext des

Nachwuchskraftemangels wurde, wie bei der Beschreibung der allgemeinen Recruiting-Maf3nahmen, ebenfalls

328 ygl. Bortz, J./Doring, N. (2016), S. 415.
Seite |48



aufgrund des begrenzten Umfangs der Arbeit keine Kosten-Nutzen-Analyse durchgefiihrt. Diese konnte eben-
falls der nachste Arbeitsschritt bei einem erweiterten Umfang der Arbeit sein. Zudem sind die herausgearbeite-
ten Mafinahmen fiir die Kreissparkasse Boblingen nur eine Handlungsempfehlung, deren Wirksamkeit in der
Realitat nicht garantiert wird. Aufierdem wurden erganzende wirksame Mafinahmen zur Nachwuchskraftege-
winnung fiir den Bewerbungsprozess der Kreissparkasse Boblingen, der ebenfalls zum Recruiting gehort, nicht
betrachtet.

9 Fazit und Ausblick

Zusammenfassend lasst sich ein zunehmender Nachwuchskraftemangel in der Finanzbranche feststellen. Fiir
die Finanzinstitute wird es infolgedessen immer schwieriger, qualifizierte Nachwuchskrafte zu finden. Eigene

Nachwuchskrafte sind jedoch eine mdgliche MafRnahme gegen den anhaltenden Fachkraftemangel.

Die Ursachen fiir den Nachwuchskraftemangel sind vielfaltig. Durch den demografischen Wandel wird die Be-
volkerung dlter und die Anzahl an erwerbsfahigen Personen nimmt ab. Durch die anhaltend niedrige Geburten-
rate folgen weniger Nachwuchskrafte. Auf der anderen Seite wird die Arbeitgeberattraktivitat der Finanzbranche
aus Sicht der Nachwuchskrafte durch verschiedene Faktoren beeintrachtigt. Die Finanzmarktkrise im Jahr
2008, zahlreiche Skandale sowie dffentlich bekannte Restrukturierungen und der Abbau von Stellen haben das
Image der Banken negativ beeintrachtigt und gehen nicht mit den Werten der Nachwuchskrafte einher. Dies
mindert die Arbeitgeberattraktivitat fiir sie. Die zunehmende Regulierung, der Vertriebsdruck sowie traditio-
nelle, hierarchische Arbeitsformen belasten ebenfalls die Arbeitgeberattraktivitat. Dariiber hinaus besteht Ver-
besserungspotenzial bei den Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz fiir Nachwuchskrafte. Im Wettbewerb zu
anderen Branchen nehmen Banken keine herausragende Position ein und befinden sich eher im Mittelfeld. In
Bezug auf die Ausbildung wird diese aufgrund des Trends zur Héherqualifizierung unter Nachwuchskréften

durch ein Studium verdrangt.

Ein Ziel dieser Arbeit war es, Recruiting-Mafinahmen fiir Finanzinstitute zu erarbeiten, die effektiv fiir die Ge-
winnung von Nachwuchskraften sind und die Frage: ,Was konnen Finanzinstitute tun, um Nachwuchskrafte als
Arbeitnehmer zu gewinnen?“ zu beantworten. Vor dem Hintergrund des Nachwuchskraftemangels wurden ver-
schiedene erfolgversprechende Recruiting-MaRnahmen formuliert, welche ein Finanzinstitut fiir die Nach-
wuchskraftegewinnung ergreifen kann. Es sollten geniigend personelle Kapazitdten bereitgestellt werden und
die einfache Nutzung der mobilen Gerate fiir das Recruiting von Nachwuchskraften méglich gemacht werden.
Social-Media-Kanale, wie Instagram und TikTok, sind ebenfalls als geeignet anzusehen, um die Generation Z
anzusprechen. Dabei sollten zielgruppenrelevante und authentische Inhalte erstellt werden. Mitarbeiteremp-
fehlungsprogramme und Active Sourcing sind weitere erfolgversprechende Methoden. Inhalte, die fiir die Nach-
wuchskréfte relevant sind, sollten auf allen Kanadlen kommuniziert werden. Das Employer Branding kann dazu
beitragen, das Image der Finanzbranche zu verbessern und die Arbeitgeberattraktivitat von Banken zu erhéhen.
Der Bewerbungsprozess sollte auch auf die Bediirfnisse der Generation Z ausgerichtet sein, um eine positive

Candidate Journey zu gewahrleisten.
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Bei der Kreissparkasse Boblingen stellt es ebenfalls eine zunehmende Herausforderung dar, qualifizierte Nach-
wuchskrafte zu gewinnen. Den Hauptanteil der Nachwuchskrafte machen dort Auszubildende und Studierende
aus. In Bezug auf diese werden bereits einige Recruiting-MafRnahmen durchgefiihrt. Der Hauptrekrutierungs-
weg sind Praktika. Anhand einer vollstrukturierten Online-Umfrage unter Schiilern aus dem Landkreis Boblin-
gen und Umgebung wurde die Effektivitat der einzelnen Mafinahmen, welche in Kapitel 5.2 formuliert wurden,
liberpriift. Ein weiteres Ziel der Arbeit lag darin, die Frage zu beantworten: ,Welche Maf3nahmen koénnte die
Kreissparkasse Boblingen erganzend zu den aktuellen Recruiting-Mafinahmen ergreifen, um Nachwuchskréfte
zu gewinnen?“. Die Kreissparkasse Boblingen kann mehrere Recruiting-Maf3nahmen einfiihren, um dem Nach-
wuchskraftemangel wirksam entgegenzuwirken. Dazu zéhlen auch bei dieser Frage die Anpassung ihrer Web-
seite, eine verstarkte zielgruppengerechte Prasenz auf Social-Media-Plattformen sowie in den Printmedien. Des
Weiteren sind die Forderung von Mitarbeiterempfehlungsprogrammen sowie der Einsatz von Active Sourcing zu
nennen. Dabei sollten die Sicherheit des Arbeitsplatzes und die Work-Life-Balance besonders beriicksichtigt
werden. Dariiber hinaus besteht ein Handlungsbedarf in Bezug auf die Bewertungsplattform "kununu" und das
Employer Branding. Diese Mafinahmen kénnen die bereits bestehenden Maf3nahmen ergénzen. Eine Kosten-
Nutzen-Analyse wurde nicht durchgefiihrt, weshalb die Mafnahmen diesbeziiglich nicht beurteilt werden kon-

nen.

Letztendlich ist die Berufsentscheidung eine personliche Entscheidung und von den jeweiligen Praferenzen des
Individuums abhangig.32? Diese kdnnen Finanzinstitute allgemein und auch die Kreissparkasse Bablingen
durch gezielte Recruiting-Mafinahmen nur in einem gewissen Maf} beeinflussen. Trotz alledem zeigen die be-
schrieben Umsténde die Notwendigkeit des Einsatzes von wirksamen Recruiting-Mafinahmen in Finanzinstitu-

ten bei der Nachwuchskraftegewinnung.

Abschliefiend bleibt anzumerken, dass sich das Recruiting in einem Prozess des Wandels befindet. Die Digita-
lisierung und die damit verbundene Kiinstliche Intelligenz finden immer mehr Einzug in das Personalwesen.330
Beim Recruiting gibt es Einsatzméglichkeiten von Ki-basierten33! Systemen, die dabei helfen, Stellenanzeigen
besser zu gestalten, bis hin zur Unterstiitzung bei der Bewerberauswahl.332 Es ist moglich, dass sich durch diese
Veranderungen in den nachsten Jahren neue, effektive Recruiting-Mafinahmen bei der Nachwuchskraftegewin-
nung heraushilden und die in dieser Arbeit definierten Mafinahmen an Effektivitat und Aktualitat verlieren. Es

bleibt abzuwarten, inwiefern die Entwicklungen der Digitalisierung das Recruiting beeinflussen werden.

329ygl. Schmidt, J./Stette, 0. (2018), S. 34.
330ygl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 250.
331 Kl steht in diesem Fall fiir Kiinstliche Intelligenz.
332ygl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 250.
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Gespréachsverzeichnis

Interviewpartnerin 1 (2023): Ausbildungsreferentin, Kreissparkasse Boblingen, personliches Gesprach am
10. Méarz 2023 in Boblingen.
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Anlage 1: Vorstellung der Kreissparkasse Bdblingen, Folien 5-10

Starker Verbund. * Die Kreissparkasse Boblingen ist Mitglied im Sicherungs-system
) ) der Sparkassen-Finanzgruppe. Dieses schitzt alle
S|Chere Elnlagen . angeschlossenen Sparkassen, Landesbanken und

Bausparkassen und gewdhrleistet deren Liquiditat und
Fortflhrung. So ist sichergestellt, dass diese Institute alle
Verbindlichkeiten erfiillen kénnen.

* Die Anspriiche eines jeden Kunden aus Spar-, Termin-und
Sichteinlagen sowie aus verbrieften Forderungen (z. B.
Inhaberschuldverschreibungen) kdnnen bei Félligkeit ohne
betragsmaRige Begrenzung erfillt werden.

* Daruber hinaus gewahrleistet die so genannte
"Institutssicherung" des Sicherungssystems, dass die Sparkasse
vor Ort erhalten bleibt.

* Seit dem Bestehen der Sicherungseinrichtungen der
Sparkassen-Finanzgruppe hat noch nie ein Kunde eines
Mitgliedsinstituts einen Verlust seiner Einlagen erlitten.

Arbeitgeber im (cal

. Daimler (Automobilhersteller) 40.000
Landkreis .

. Porsche (Automobilhersteller) 6.700
Boblingen o

Bertrandt AG (Ingenieurdienstleistungen) 3.700

Hewlett-Packard (IT) 3.500

Klinikverbund Stdwest (Gesundheitswesen) 3.500

IBM Deutschland (IT) 3.000

Landratsamt Béblingen 2.000

AKKA (Engineering und Consulting) 1.950

Bosch (Technologie und Dienstleistungen) 1.900

GEZE GmbH (Bau, Metallverarb. Industrie) 1.300

Kreissparkasse Boblingen (Kreditwirtschaft) 1.138

.
S Kressparkasse

Boblings
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e 39,8%
Bankspezifisch
zo 9%

40,0% 38.2%
Beschaftigte '
(aktiv) 30,0%
Stand: 31.12.2022 20,0%
10,0%
0,0%

® Hochschul-/ Fachhochschulstudium oder vergl. Fortbildung: 371

® Bankkaufleute, Finanzassistenten, Bankfachwirt: 356

Sonst. kaufm. Ausbildung: 195

m andere Ausbildung: 11

Unsere. 40,0% 363
Auszubildenden.

26
Unsere Zukunft. 30,0%
20,0%
Stand: 31.12.2022
10,0%
0,0%

| DHEON Sdernerc 2/

W Fnargassistentfint 29
Barkdeafloute: 17

W Kaufleute flir Blromanagement: 5

Kaufleute fir Verscherungen undFnanzankgenc 4

insgesamt: 102 Azubis
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Anlage 2: Gesprachsprotokoll Interviewpartnerin 1

Das Gesprach mit Interviewpartnerin 1 hat am 10.03.2023 in Biirordaumlichkeiten der Kreissparkasse Boblin-
gen stattgefunden. Interviewpartnerin 1 ist Ausbildungsreferentin bei der Kreissparkasse Boblingen und wurde
kontaktiert, um der Verfasserin die aktuelle Situation bei der Kreissparkasse Boblingen in Bezug auf Nach-

wuchskréfte und deren Rekrutierung kurz zusammenzufassen.

Zu Beginn wurde nach der Situation bezgl. des Nachwuchskraftemangels in der Kreissparkasse Boblingen ge-
fragt. Die Bewerbungen fiir Aushildungs- und Studienplatze werden weniger und die Qualitat der Bewerbungen
sinkt spiirbar. Dennoch konnten die letzten beiden Jahrgange (2021,2022) mit jeweils 40 Auszubildenden und
dualen Studierenden vollsténdig besetzt werden. Fiir 2023 (Start August) ist die Einstellung von 50 Auszubil-
denden und Studierenden geplant. Im Dezember waren ein Drittel besetzt, im Marz schon zwei Drittel. Friiher
waren alle Ausbildungs- und Studienstellen schon im Dezember vollbesetzt. Es ist noch unsicher, ob 2023 alle
Platze besetzt werden kénnen. 45 von 50 sind das gewiinscht Minimum, die Stellen sollen jedoch nicht um
~jeden Preis“ besetzt werden. Diese Situation war vor einigen Jahren noch undenkbar. Es herrscht das Gefiihl,
dass die Kreissparkasse Boblingen nicht mehr so attraktiv als Arbeitgeber fiir die jungen Menschen ist. Die
Zielgruppe der Ausbildungs- und Studienstellen sind Schiiler/-inne mit einem durchschnittlichen Abschluss
oder besser. In Bewerbungsgesprachen fragen die jungen Bewerber/-innen immer haufiger, ob die Zukunft der

Bank sicher ist.

Anschliefiend wurde nach den aktuellen Recruiting-Mafinahmen in Bezug auf Auszubildende und Studierende
gefragt. Hier ist die Kreissparkasse Boblingen an Schulen sehr aktiv. Meistens werden Bewerber/-innentrai-
nings vor Ort oder in der Kreissparkasse Boblingen gegeben, auf Nachfrage (eher selten) auch Unterrichtsstun-
den zu Finanzthemen. Die Kreissparkasse Boblingen pflegt in diesem Zusammenhang 13 Partnerschaften mit
Realschulen und Gymnasien aus dem Umkreis. Zudem wird an ca. 8 Ausbildungsmessen pro Jahr teilgenom-
men (z.B. Intercom), mit Auszubildenden als Botschafter/-innen um die Zielgruppe anzusprechen. Leider hat
die Corona Pandemie die Mafinahmen an den Schulen, sowie die Teilnahme an Ausbildungsmessen, in den
letzten Jahren stark eingeschrankt. In Folge dessen kamen spiirbar weniger Bewerbungen rein. Die Hoffnung
ist, dass die Bewerbungen wieder steigen, durch Wiederaufnahme der Mafinahmen nach der Pandemie. Zudem
ist die Kreissparkasse Boblingen auf diversen Plattformen, z.B. Ausbildung.de, Azubi.de und Azubio prasent.
Ebenso wurde auf NRJ Stuttgart vor 1-2 Jahren ein Werbespot geschaltet, sowie in umliegenden Kinos in den
Vorspannen. Zudem wurde eine Kampagne iiber die Geldautomaten geschaltet, bei der beim Geldabheben von
der Zielgruppe im Alter von ca. 15-20 Jahre eine Meldung kam. Dabei hat die Person bei Angabe von Interesse
an den Ausbildungsméglichkeiten bei der Kreissparkasse Béblingen eine Broschiire (bessere Sichtbarkeit als
E-Mail) zugeschickt bekommen. Die Kampagne war effektiv, 2022 wurden dariiber 11 von 40 und 2021 6 von
40 Auszubildende und Studierende eingestellt. Dieser Kanal ist aktuell leider besetzt, alternativ lauft die Kam-
pagne iiber das Online-Banking, was giinstiger aber weniger erfolgreich ist. Zu der Kampagne erganzend wurde
Instagram als Kanal genutzt, was aber recht teuer ist. Auch Printmedien werden normalerweise genutzt, sind
dieses Jahraus Kostengriinden allerdings gekiirzt. Ebenso werden Abschlusszeitungen von Schulen gesponsert.

Der Hauptrekrutierungsweg sind Praktika, rund ein Drittel der letzten Jahrgange hat davor ein Praktikum bei der
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Kreissparkasse Boblingen absolviert. Aktuell gibt es sehr viele Anfragen, nachdem diese wahrend Corona aus-
gesetzt wurden. In Bezug auf Social Media gibt es auf dem Instagram Profil der Kreissparkasse Boblingen ein
wenig ,,Azubicontent®, dieserist allerdings eingeschrankt, da auch noch andere Zielgruppen angesprochen wer-
den sollen. Maf3nahmen im Zusammenhang mit TikTok sind keine in Planung. Es gibt keine Employer Branding-
Strategie, die letzte Anpassung zu diesem Thema erfolgte vor der Pandemie. Active Sourcing wird ebenfalls
nicht betrieben, da die personellen Kapazitaten dafiir nicht ausreichen, lediglich ehemalige Praktikant/-innen

werden aktiv angesprochen und nach dem Interesse an einer Ausbildung gefragt.

Anschliefiend wurde nach Inhalten und Botschaften z.B. von Stellenanzeigen gefragt. Es wird die Du-Ansprache
verwendet und eigene Auszubildende abgebildet, um die Zielgruppe anzusprechen. Zudem werden Kampag-
neninhalte meistens mit Auszubildenden ausgearbeitet. Zusatzlich liefert der DSGV auch viele Inhalte. Einen
besonderen Fokus auf bestimmte Werte der Generation Z gibt es nicht. In Bewerbungsgesprachen wird die Si-
cherheit des Arbeitsplatzes und die geplante Ubernahme von allen Auszubildenden und Studierenden erwéhnt.
Die Hauptzielgruppe der Ausbildung sind klar Schiiler/-innen aus der Region. Grundsatzlich sind aber alle Be-
werbungen willkommen. Zum Schluss wurde noch das Thema Hochschulrecruiting angesprochen. Dieses wird

in geringem Maf3e betrieben, hier gibt es noch Potential.

Ein Best-Practice Beispiel bei der Rekrutierung von Nachwuchskraften liefert die Kreissparkasse Braunschweig

mit der Kampagne ,Haus des Geldes*“.
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Anlage 3: Fragebogen Online-Umfrage

A
Bachelorarbeit Umfrage

Hallo,

mein Name ist Lara lkrat. Fiir meine Bachelorarbeit befrage ich Schiiler/-innen,
die in naher Zukunft ihren Abschluss machen.

Ich studiere BWL-Bank an der DHBW in Stuttgart und schreibe meine
Bachelorarbeit zum Thema Nachwuchskraftemangel in der Finanzbranche mit
Fokus auf die Kreissparkasse Boblingen. Ich wiirde mich daher sehr freuen,
wenn du dir kurz Zeit nehmen und an der Umfrage teilnehmen wiirdest.

Die Umfrage wird ca. 5 Minuten in Anspruch nehmen und deine Teilnahme ist
bis zum 25.03.2023 maglich. Alle Antworten erfolgen anonym und
personenbezogene Riickschliisse sind nicht moglich. Durch das Starten der
Umfrage stimmst du der Verarbeitung deiner Daten zu. Ich versichere dir, dass
deine Angaben vertraulich behandelt werden.

Vielen Dank!

* Welche Schule besuchst du aktuell?

O Realschule

O Werkrealschule /Hauptschule

O Gemeinschaftschule

Test Bachelorarbeit QuestionPro
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Gymnasium

Berufliche Schule

Sonstiges

O O O O

Ich gehe nicht mehr zur Schule.

2. * WeiBlt du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?
D Ausbildung

D Studium

FSJ oder Ahnliches

Hoheren Schulabschluss (z.B. Abitur)
Ausland (2.B. Au Pair oder Work and Travel)
Praktikum

Sonstiges

O 00000

Ich weif es noch nicht

Stelle dir vor du bist auf der Suche nach einem Arbeitgeber - welche der
folgenden Kriterien waren dir aus heutiger Sicht besonders wichtig?

3. * Sicherheit des Arbeitsplatzes
O sehr wichtig

O eher wichtig

weniger wichtig

uberhaupt nicht wichtig

O O O

kann ich nicht sagen

Test Bachelorarbeit QuestionPro
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4. * Work-Life-Balance (geniigend Freizeit)

O
O

O O O

sehr wichtig

eher wichtig

weniger wichtig

uberhaupt nicht wichtig

kann ich nicht sagen

5. * Gehaltshohe

O

O O O O

sehr wichtig

eher wichtig

weniger wichtig

ubehaupt nicht wichtig

kann ich nicht sagen

6. * Nachhaltigkeit des Arbeitgebers

O
O
O
O
O

sehr wichtig

eher wichtig

weniger wichtig

uberhaupt nicht wichtig

kann ich nicht sagen

7. * Arbeitsplatz mit moderner technischer Ausstattung

Test Bachelorarbeit
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sehr wichtig

eher wichtig

weniger wichtig

uberhaupt nicht wichtig

O O O O O

kann ich nicht sagen

8. * Diversitdt und Gleichberechtigung
O sehr wichtig
O eher wichtig

weniger wichtig

uberhaupt nicht wichtig

O O O

kann ich nicht sagen

9. * Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iiber einen potentiellen Arbeitgeber zu informieren?
l:] Website des Arbeitgebers
D Bewertungsplattformen (zB. kununu)

Social-Media (z.B. Instagramprofil des Arbeitgebers)

Berufsmessen

O 00O

Sonstige

10. * Redest du iiber deine Arbeitgeberwahl mit deiner Familie (z.B. Eltern)?
O n
O Nein

Test Bachelorarbeit QUGStiOﬂPI’O
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1.

12.

13.

14.

15.

* Stell dir folgendes Szenario vor: ein Arbeitgeber kontaktiert dich (per Mail/Post/Social
Media/usw.) und informiert dich iiber seine Ausbildungsberufe und Studiengange.

O Das finde ich gut.
O Das finde ich nicht gut

O Das sehe ich neutral.

* Ist ein Arbeitgeber aus deiner Sicht attraktiver, wenn er auf Social-Media aktiv ist (z.B. auf TikTok,
Instagram)?

O n
O Nein

O Weilk nicht

* Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch
ein Praktikum)?

O n
O Nein

* Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten?

O n
O Nein

Aus welchem Grund findest du die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten (freiwillig)?

Test Bachelorarbeit

QuestionPro
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16.

17.

18.

19.

20.

* Wieso findest du die Finanzbranche nicht attraktiv zum Arbeiten?
O kein interesse
D Image

Burokratie

2u konservativ

O 0 0O

Sonstiges

Was sind die sonstigen Griinde (freiwillig)?

* Wenn du die Auswahl zwischen folgenden Arbeitgebern hattest, welchen wiirdest du am ehesten
wahlen?

O Offentlicher Dienst (2.B. Landratsamt Boblingen)
O Porsche
Kreissparkasse Bablingen

Daimler

O O O

Sonstige

* Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten?
O 1
O Nein

Aus welchen Griinden kannst du dir nicht vorstellen bei der Kreissparkasse Boblingen zu Arbeiten?

D kein Interesse

Test Bachelorarbeit QuestionPro
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21.

22,

23.

24,

D kein attraktiver Arbeitgeber

D Sonstige Grunde

Was sind sonstige Griinde (freiwillig)?

Du bist fast fertig! Jetzt brauch ich nur noch ein paar Angaben...

Wie alt bist du?

Wo wohnst du?
O Landkreis Boblingen und Umgebung

O Nicht im Landkreis Boblingen und Umgebung

In welche Klassenstufe gehst du?

O

10.
11.(1)

12.(n/12)

O O O 0O 0O

13.(12)

Test Bachelorarbeit

QuestionPro
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Anlage 4: Haufigkeiten der gesamten Umfrage

Haufigkeiten der gesamten Umfrage

Q2 - Welche Schule besuchst du aktuell?

Kumulierte
Hiufigkeit  Prozent Gdltige Prozente Prozente
Goitig  Realschule | 9 74 74 74
Werkrealschule/Hauptschule 2 1,6 16 8.0
Gemeinschaftschule 1 8 B 98
Gymnasium 103 844 844 843
Berufliche Schule 4 33 33 97,5
Sonstiges 3 25 25 100.,0
Gesamt 122 100,0 100,0

Q5-WeiRt du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?

- Ausbildung
Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 109 893 89,3 893
Selected 13 10,7 10,7 100,0
Gesamt 122 100.0 100.0

Q5-Weillt du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?

- Studium
Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 61 50.0 50,0 50,0
Selected 61 50,0 50,0 100,0
Gesamt 122 100.0 100.0

Q5-Weilt du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?

- FSJ oder Ahnliches
Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Gontig  Not Selected 101 828 828 828
Selected 21 17.2 17,2 100,0
Gesamt 122 100.0 100.0

Q5-WeiRt du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?

- Hoheren Schulabschluss (z.B. Abitur)

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Gintig  Not Selected 115 94.3 94,3 M43
Selected _ 7 57 57 100,0
Gesamt 122 1000 100,0
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Q5-Weillt du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?
- Ausland (z.B. Au Pair oder Work and Travel)

Kumulierte

Haufigkeit Prozent Gililtige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 96 787 78,7 78,7
Selected 26 | 213 | 213 | 100,0

Gesamt 122 100.0 100.0

Q5-Weillt du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?

- Praktikum
Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Prozente
Gitig  Not Selected 117 95,9 95,9 95,9
Selected 5 41 41 100,0
Gesamt 122 100.0 100.0

Q5-Weit du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?

- Sonstiges
Kumulierte
Haufigkeit Prozent Glltige Prozente Prozente
Giitig _ Not Selected 122 100.0 100,0 100,0

Q5-Weilt du schon, was du nach deinem Abschluss machen willst?
- Ich weiB es noch nicht.

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente Prozente
Gomtig  Not Selected 102 836 83,6 836
Selected 20 164 16,4 100,0
Gesamt 122 100.0 100.0
Q15 - Sicherheit des Arbeitsplatzes
Kumulierte
Haufigkeit Prozent Glitige Prozente Prozente
Goitig  selhr wichtig 59 484 48,4 48,4
eher wichtig 57 46,7 46,7 95,1
weniger wichtig 4 33 33 98,4
kann ich nicht sagen 2 16 16 100,0
Gesamt 122 100,0 100.0
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Q16 - Work-Life-Balance (geniigend Freizeit)

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Goitig sehr wichtig 61 500 50,0 50,0
eher wichtig 47 385 38,5 88,5
weniger wichtig 14 115 15 100,0
Gesamt 122 100,0 100.0
Q17 - Gehaltshdhe
Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Gilitige Prozente Prozente
Goitig  sehr wichtig 40 328 328 32,8
eher wichtig 67 549 54,9 87,7
weniger wichtig 13 10,7 10,7 98,4
kann ich nicht sagen 2 16 16 1000
Gesamt 122 100,0 1000
Q18 - Nachhaltigkeit des Arbeitgebers
Kumuberte
Haufigkeit Prozent Gdltige Prozente Prozente
Goitig sehr wichtig 15 12,3 123 123
eher wichtig 54 443 443 56.6
weniger wichtig 42 344 44 21,0
Uberhaupt nicht wichtig 6 49 49 859
kann ich nicht sagen 5 41 41 100,0
Gesamt 122 1000 100,0
Q19 - Arbeitsplatz mit moderner technischer Ausstattung
Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Giitige Prozente Prozente
Goitig  sehr wichtig 23 189 18,9 18,9
eher wichtig 63 516 516 70,5
weniger wichtig 30 246 246 95.1
Uberhaupt nicht wichtig 4 33 33 984
kann ich nicht sagen 2 16 16 100,0
Gesamt 122 1000 100,0
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Q20 - Diversitidt und Gleichberechtigung

Kumulerte

Haufigkeit  Prozent Goitige Prozente Prozente
Gontig  sehr wichtig 61 50,0 50,0 50,0
eher wichtig 36 295 29,5 79.5
weniger wichtig 15 123 12,3 91,8
Oberhaupt nicht wichtig 8 6,6 6.6 984
kann ich nicht sagen 2 16 16 1000

Gesamt 122 100.,0 100,0

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iiber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Website des Arbeitgeber

Kumulierte

Haufigkeit Prozent Glitige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 13 10,7 10,7 10,7
Selected 109 893 89,3 100,0

Gesamt 122 100.0 1000

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich Gber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Bewertungsplattformen (

Kumulierte

Haufigkeit Prozent  Gliltige Prozente Prozente
Gioitig  Not Selected 71 582 58,2 58,2
Selected 51 418 418 100,0

Gesamt 122 1000 100.0

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich {iber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Social-Media (z.B. Inst

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Giitig  Not Selected 50 484 48,4 43,4
Selected 63 516 516 100,0

Gesamt 122 1000 100.0

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iiber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Berufsmessen

Kumulierte

Haufigkeit Prozent  Giiltige Prozente Prozente
Giitig  Not Selected 85 697 69,7 69,7
Selected 37 | 30,3 | 30,3 | 100,0

Gesamt 122 100.0 100.0
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Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Sonstige

Kumulierte

Haufigkeit Prozent Gilitige Prozente Prozente
Goitig Not Selected 102 836 83,6 836
Selected 20 164 16,4 100,0

Gesamt 122 1000 100.0

Q27 - Redest du iiber deine Arbeitgeberwahl mit deiner Familie

(z.B. Eltern)?
Kumuberte
Haufigkeit Prozent Galtige Prozente Prozente
Gotig Ja 113 926 92,6 826
Nen g 74 74 1000
Gesamt 122 100,0 100,0

Q26 - Stell dir folgendes Szenario vor: ein Arbeitgeber kontaktiert dich (per
Mail/Post/Social Media/usw.) und informier

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Giitige Prozente Prozente
Goitig Das finde ich gut. 74 60.7 60,7 60,7
Das finde ich nicht gut. 7 57 57 66,4
Das sehe ich neutral. a1 336 336 100,0

Gesamt 122 100,0 100.0

Q26 - Ist ein Arbeitgeber aus deiner Sicht attraktiver, wenn er auf
Social-Media aktiv ist (2.B. auf TikTok, Instagram)?

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Gdltige Prozente Prozente
Gotig  Ja 53 43,4 434 434
Nen 41 33,6 33,6 77,0
Weilt nicht 28 23,0 230 100.0

Gesamt 122 100.,0 100,0

QS5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der
Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktikum)?

Kumuberte

Haufigkeit  Prozent Glltige Prozente Prozente
Goitig Ja 19 15,6 15,6 156
Nen 103 844 844 100,0

Gesamt 122 100.0 1000
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Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum

Arbeiten?
Kumulerte
Haufigkeit  Prozent Goltige Prozente Prozente
Gotig Ja 38 311 311 311
Nein 84 68,9 68,9 1000
Gesamt 122 100.0 100,0

Q7 - Aus welchem Grund findest du die Finanzbranche attraktiv zum Arbeiten

(freiwillig)?
Kumulierte
Hiufigkeit  Prozent Gdltige Prozente Prozente

Gatig 112 91,8 918 018

Da man viel dber Finanzen 1 8 ] 026

und deren Abliufe

kennenlemt.

Da sie ein Grundpleder der 1 8 ] 34

Gesellschaft ist

(sprichwartiich: chne Moos

nichts los)

Ein relativ gutes Gehait ist 1 8 ] 843

garantiert und man kann in

der Branche sehr viele

Wege einschlagen und ist

nicht eingeschrankt was

seine Maglichkeiten betrifft.

Geld und Exit-Maghchkeiten. 1 B8 B 85,1

Aulerdem sehr spannende

Aufgaben mit guten

learnings und gutem

Netzwerk

Gutes Gehalt 1 8 B 859

Hohe gehaltschancen im 1 8 B 96,7

kaufmannischen Bereich _

Interessante Inhalte, 1 8 ] 97,5

wichtigster Ted der

Wirtschaft

Man triigt viel Verantwortung 1 8 B 284

Selv gutes Gehalt 1 8 8 99.2

vielfatige 1 8 B 100,0

Aufstiegsmdglichkeiten und

Aufgabenfelder

Gesamt 122 100,0 100,0
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Q8-Wieso findest du die Finanzbranche nicht attraktiv zum

Arbeiten? - Kein Interesse
Kumulierte
Haufigkeit Prozent Glitige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected S50 41,0 41,0 41,0
Selected 72 59.0 59,0 100,0
Gesamt 122 100.0 100.0

Q8-Wieso findest du die Finanzbranche nicht attraktiv zum
Arbeiten? - Image

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Glitige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 117 95,9 959 95,9
Selected 5 41 41 100,0
Gesamt 122 1000 100,0

Q8-Wieso findest du die Finanzbranche nicht attraktiv zum
Arbeiten? - Biirokratie

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gilitige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 94 77.0 77,0 77,0
Selected 28 230 23,0 100,0
Gesamt 122 1000 100.0

Q8-Wieso findest du die Finanzbranche nicht attraktiv zum

Arbeiten? - zu konservativ
Kumulierte
Haufigkeit Prozent Gilitige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 109 89.3 89,3 893
Selected 13 10,7 10,7 100,0
Gesamt 122 1000 100.0

Q8-Wieso findest du die Finanzbranche nicht attraktiv zum
Arbeiten? - Sonstiges

Kumulierte
Haufigkeit Prozent Glitige Prozente Prozente
Gitig  Not Selected 113 926 926 926
Selected 9 74 74 100,0
Gesamt 122 1000 100.0

Seite | 78



Q28 - Was sind die sonstigen Griinde (freiwillig)?

Hiufigkeit  Prozent

Gadltige Prozente

Kumuliere
Prozente

Gutig

17 95,9

die Arbeit in der 1 8
Finanzbranche erfallt far

mich die Fragen der

Sinnhaftigkeit und der

Erfillung nicht ausreichend

9%5.9
B

859
95,7

Ich mdchie eine Arbeit, mit 1 8
der man etwas verindem

kann, in der man man saine

Ideen entwickeln kann und in

der es nicht immer nur um

Geld geht..

Interessen sind in anderen 1 8
Bereichen deutlich grofier

Ist einfach nicht fir mich 1 8

884

9.2

Kein Interesse am 1 8
Finanzwesen (Liegt nicht an
der Sparkasse)

100,0

Gesamt 122 100,0

100,0

Q22 - Wenn du die Auswahl zwischen folgenden Arbeitgebern héttest, welchen

wiirdest du am ehesten wahlen?
Kumulierte
Hiufigkeit  Prozent Gdltige Prozente Prozente
Gotig  Offentlicher Dienst (2 8. 20 16,4 164 164
Landratsamt Boblingen) ; | |
Porsche a4 361 361 52,5
Kreissparkasse Boblingen 3 25 25 549
Daimler 23 18,9 18,9 738
Sonstige 32 26,2 262 1000
Gesamt 122 100,0 100,0

Q9 - Kdnntest du dir grundsiatzlich vorstellen, spater mal bei der

Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten?

Kumuberte
Haufigkeit  Prozent Goltige Prozente Prozente
Gotig  Ja 27 221 21 21
Nein 95 779 77,9 100,0
Gesamt 122 100.0 100,0
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Q27-Aus welchen Griinden kannst du dir nicht vorstellen bei der
Kreissparkasse Boblingen zu Arbeiten? - kein Interesse

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Giiltige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 38 31.1 311 31,1
Selected 84 68,9 68,9 100,0

Gesamt 122 100.0 100.0

Q27-Aus welchen Griinden kannst du dir nicht vorstellen bei der
Kreissparkasse Boblingen zu Arbeiten? - kein attraktiver

Kumulierte

Haufigkeit Prozent  Gliltige Prozente Prozente
Gioitig  Not Selected 115 94.3 94,3 943
Selected 7 8.7 57 100,0

Gesamt 122 1000 100,0

Q27-Aus welchen Griinden kannst du dir nicht vorstellen bei der
Kreissparkasse Boblingen zu Arbeiten? - Sonstige Griinde

Kumulierte

Haufigkeit Prozent  Giiltige Prozente Prozente
Gotig  Not Selected 103 844 84 .4 84 4
Selected 19 156 15,6 100,0

Gesamt 122 100.0 100.0

Q27 - Was sind sonstige Griinde (freiwillig)?

Kumulierte
Hiufigkeit  Prozent Gdltige Prozente Prozente
Gantig 119 975 975 975

andere Berufsrichtung 1 8 B 834
ich werde aus der Gegend 1 8 ] 292
wegziehen bevor ich fOr die
Kreissparkasse Boblingen
arbeiten kdnnte, aber auch
mangeindes Interesse
Informationsmanged - 1 8 8 100,0
Vielleicht bietet die KSK
Ausbildungen/ Studiengange
an, die ich attraktiv finden
wirde aber noch gar nicht
kenne
Gesamt 122 100,0 100,0
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Q11 - Wie alt bist du?

Kumuberte
Haufigkeit Prozent Gaoltige Prozente Prozente
Gantig 2 1.6 16 1.6
14 3 25 25 41
15 7 57 57 9.8
16 20 164 164 26,2
17 18 14,8 148 410
18 42 344 344 754
19 27 221 21 97,5
21 2 1,6 16 99,2
22 1 B8 ] 100,0
Gesamt 122 100,0 100,0
Q11-C27 - Wie alt bist du?
Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Gililtige Prozente Prozente
Gatig 122 100.0 100.0 100,0

Q12 - Wo wohnst du?

Kumulierte
Hiufigkeit  Prozent Gdltige Prozente Prozente
Goitig  Landkreis Bablingen und 122 100,0 100,0 100,0
Umgebung

Q13 - In welche Klassenstufe gehst du?

Kumuliene

Hiufigkest Prozemt  Glltige Prozente Prozente
Gomtig 0 2 | 16 16 1,6
- 3 25 25 41
8. 3 25 25 6,6
9. 6 49 49 115
10. 7 5.7 57 17,2
11. (1) 21 17,2 17,2 344
12. (J1/J2) 30 246 246 58,0
13. (J2) S0 410 410 100,0

Gesamt 122 100,0 100.0
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Anlage 5: Einteilung ausgewahlter Fragen nach Antworten der Frage 14

Haufigkeiten
Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsitzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Statistiken®
QO - Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten?
N Galtig 38
Fehlend 0

a. Q6 - Findest du die
Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv
2um Arbeiten? = Ja

Q9 - Kénntest du dir grundsétzlich vorstellen, spim: mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten?

Kumuberte
Haufigkeit  Prozent Gailtige Prozente Prozente
Gotig Ja 19 50,0 50,0 50,0
Nein 19 50,0 50,0 1000
Gesamt 38 100.0 100,0
a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsiitzlich attraktiv zum Arbeiten?
= Ja

Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsétzlich attraktiv zum Arbeiten? = Nein

Statistiken®
QO - Knntest du dir grundsatzlich vorstellen, spiter mal bei der Krelssparkasse Boblingen zu arbeiten?

N Galtig 84
Fehlend 0

a. Q6 - Findest du die
Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv
2um Arbeiten? = Nein

Q9 - Kénntest du dir grundsétzlich vorstellen, sp&to; mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten?

Kumuberte
Haufigkeit Prozent Gaoltige Prozente Prozente
Gotig Ja 8 95 95 9,5
Nen 76 90,5 90,5 100,0
Gesamt 84 100,0 100,0
a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsiitzlich attraktiv zum Arbeiten?
* Nein

Seite | 82



Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsétzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q23-Welche Q23-Weiche Q23-Weiche
Wege wirdest  Wege wirdest  Wege wlrdest Q23-Welche Q23-Weiche
du nutzen, um  dunutzen, um  dunutzen, um  Wege wilrdest  Wege wirdest
dich dber einen dich Ober einen dich Ober einen  du nutzen, um  du nutzen, um
potentielien potentiellen potentiellen dich dber einen  dich Ober einen
Ambeitgeber 2u ~ Arbeitgeber zu  Arbedtgeber zu potentielien potentiellen
informieren? - informéeren? - informieren? -  Arbeitgeber zu  Arbeitgeber zu
Website des  Bewertungsplattf Scocial-Media (z.  informieren? - informieren? -
Arbeitgeber ormen ( B. Inst Berufsmessen Sonstige
N Goltig 38 38 38 38 33
Fehlend 0 0 0 0 0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsiitzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Hiufigkeitstabelle

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich tber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Website des Annltgeber

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Gliltige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 7 184 18,4 184
Selected 31 816 816 100,0
Gesamt 38 100.0 100.0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsiitzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iiber einen
potentiellen Arbeitgeber zu lnfon(l.iiemn? - Bewertungsplattformen

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Gliltige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 24 63,2 63,2 63,2
Selected 14 36,8 36,8 100,0
Gesamt 38 100.0 100.0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsiitzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iiber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Social-Media (z.B. Inst”

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Gintig  Not Selected 21 553 553 55,3
Selected 17 447 4.7 100,0
Gesamt 38 100.0 100.0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsditzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja
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Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Berufsmessen”

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Goitig  Not Selected 25 65,8 65,8 65,8
Selected | 13 34,2 34,2 100,0

Gesamt 38 100.0 100.0
a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsiitzlich attraktiv zum Arbeiten? » Ja

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iber eh'\on
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Sonstige
Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Gliltige Prozente Prozente

Goitig  Not Selected 35 921 921 921
Selected 3 798 7.9 100,0
Gesamt 38 100.0 100.0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsiitzlich attraktiv zum Arbeiten? » Ja

Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q27 - Redest du tiber deine Arbeitgeberwahl mit deiner Familie (z.B. Eltern)?
N Giiltig 38
Fehlend 0

a. Q6 - Findest du die
Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv
zum Arbeiten? = Ja

Q27 - Redest du liber deine Arbeitgeberwahl mit deiner Familie
(z.B. Eltern)??

Kumulierte
Haufigkeit ~ Prozent Giiltige Prozente Prozente
Giltig Ja 37 97,4 97,4 97,4
Nein 1 2,6 2,6 100,0
Gesamt 38 100,0 100,0
a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten?
=Ja
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Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q26 - Stell dir folgendes Szenario vor: ein Arbeitgeber kontaktiert dich (per Mail/Post/Social Media/usw.) und informier
N Gultig 38
Fehlend 0

a. Q6 - Findest du die
Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv
zum Arbeiten? = Ja

Q26 - Stell dir folgendes Szenario vor: ein Arbeitgeber kontaktiert dich (per
Mail/Post/Social Media/usw.) und informier®

Kumulierte

Haufigkeit ~ Prozent Giiltige Prozente Prozente
Giltig  Das finde ich gut. 25 65,8 65,8 65,8
Das finde ich nicht gut. 2 53 53 711
Das sehe ich neutral. 11 28,9 28,9 100,0

Gesamt 38 100,0 100,0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundséatzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsétzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Statistiken®

Q26 - Ist ein Arbeitgeber aus deiner Sicht attraktiver, wenn er auf Social-Media aktiv ist (z.B. auf TikTok, Instagram)?

N Giltig 38
Fehlend 0
a. Q6 - Findest du die
Finanzbranche

grundsatzlich attraktiv
zum Arbeiten? = Ja

Q26 - Ist ein Arbeitgeber aus deiner Sicht attraktiver, wenn er auf
Social-Media aktiv ist (z.B. auf TikTok, Instagram)?

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Giiltige Prozente Prozente
Giltig Ja 21 55,3 55,3 55,3
Nein 9 23,7 23,7 78,9
Weil nicht 8 211 211 100,0
Gesamt 38 100,0 100,0
a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? =

Ja
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Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsétzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Statistiken®

Q5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktikum)?
N Gultig 38
Fehlend 0
a. Q6 - Findest du die
Finanzbranche

grundsatzlich attraktiv
zum Arbeiten? = Ja

Q5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der
Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktlkum)?a

Kumulierte
Haufigkeit ~ Prozent  Glltige Prozente Prozente
Giltig Ja 10 26,3 26,3 26,3
Nein 28 73,7 73,7 100,0
Gesamt 38 100,0 100,0
a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten?
=Ja

Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsétzlich attraktiv zum Arbeiten? = Nein

Statistiken®

Q5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktikum)?
N Giltig 84
Fehlend 0

a. Q6 - Findest du die
Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv
zum Arbeiten? = Nein

Q5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der
Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktikum)?a

Kumulierte
Haufigkeit ~ Prozent Glltige Prozente Prozente
Giltig Ja 9 10,7 10,7 10,7
Nein 75 89,3 89,3 100,0
Gesamt 84 100,0 100,0
a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten?
= Nein
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Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsitzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q22 - Wenn du die Auswahl zwischen folgenden Arbeitgebern hattest, welchen wirdest du am ehesten wahlen?
N Giiltig 38
Fehlend 0

a. Q6 - Findest du die
Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv
zum Arbeiten? = Ja

Q22 - Wenn du die Auswahl zwischen folgenden Arbeitgaebern héattest, welchen
wiirdest du am ehesten wahlen?

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent = Giltige Prozente Prozente
Giiltig ~ Offentlicher Dienst (z.B. 4 10,5 10,5 10,5
Landratsamt Béblingen)
Porsche 17 447 44,7 55,3
Kreissparkasse Boblingen 2 5,3 5,3 60,5
Daimler 6 15,8 15,8 76,3
Sonstige 9 23,7 23,7 100,0
Gesamt 38 100,0 100,0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja
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Anlage 6: Einteilung ausgewahlter Fragen nach Antworten der Frage 19

Q9 - Kénntest du dir grundsiétzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli
ngen zu arbeiten? = Ja

Q23-Welche
Wege wirdest
du nutzen, um
dich Gber einen

Statistiken®

Q23-Welche
Wege wirdest
du nutzen, um
dich Uber einen

Q23-Welche
Wege wiirdest
du nutzen, um
dich Uber einen

Q23-Welche
Wege wirdest
du nutzen, um

Q23-Welche
Wege wirdest
du nutzen, um

potentiellen potentiellen potentiellen dich Uber einen dich Uber einen

Arbeitgeber zu  Arbeitgeber zu  Arbeitgeber zu potentiellen potentiellen
informieren? - informieren? - informieren? - Arbeitgeber zu  Arbeitgeber zu
Website des Bewertungsplattf Social-Media (z. informieren? - informieren? -

Arbeitgeber ormen ( B. Inst Berufsmessen Sonstige
N Giltig 27 27 27 27 27
Fehlend 0 0 0 0 0
a. Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Boblingen zu
arbeiten? = Ja
Haufigkeitstabelle

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iiber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Website des Arbeitgeber®

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glitige Prozente Prozente
Giltig Not Selected 5 18,5 18,5 18,5
Selected 22 81,5 81,5 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iiber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Bewertungsplattformen

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Giiltige Prozente Prozente
Giltig  Not Selected 14 51,9 51,9 51,9
Selected 13 48,1 48,1 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja
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Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich {iber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Social-Media (z.B. Inst®

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glltige Prozente Prozente
Giltig  Not Selected 15 55,6 55,6 55,6
~Selected 12 44 4 44 4 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Koénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich liber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Berufsmessen?®

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glltige Prozente Prozente
Giltig Not Selected 17 63,0 63,0 63,0
Selected 10 37,0 37,0 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja

Q23-Welche Wege wiirdest du nutzen, um dich iiber einen
potentiellen Arbeitgeber zu informieren? - Son:r.tigea

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Glltige Prozente Prozente
Giltig  Not Selected 25 92,6 92,6 92,6
Selected 2 74 74 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja
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Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli
ngen zu arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q27 - Redest du Gber deine Arbeitgeberwahl mit deiner Familie (z.B. Eltern)?
N Gultig 27
Fehlend 0
a. Q9 - Koénntest du dir
grundsatzlich

vorstellen, spater mal
bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? ...

Q27 - Redest du iiber deine Arbeitgeberwahl mit deiner Familie
(z.B. Eltern)?®

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Glltige Prozente Prozente
Giltig Ja 26 96,3 96,3 96,3
Nein 1 3,7 3.7 100,0

Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja

Q9 - Kdnntest du dir grundsitzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli
ngen zu arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q26 - Stell dir folgendes Szenario vor: ein Arbeitgeber kontaktiert dich (per Mail/Post/Social Media/usw.) und informier
N Giiltig 27
Fehlend 0
a. Q9 - Kénntest du dir
grundsatzlich

vorstellen, spater mal
bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? ...

Q26 - Stell dir folgendes Szenario vor: ein Arbeitgeber kontaktiert dich (per
Mail/Post/Social Media/usw.) und informier®

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Giiltige Prozente Prozente
Giltig  Das finde ich gut. 17 63,0 63,0 63,0
Das finde ich nicht gut. 1 3.7 3,7 66,7
Das sehe ich neutral. 9 33,3 33,3 100,0

Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Kénntest du dir grundséatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? = Ja
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Q9 - Kénntest du dir grundsétzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli
ngen zu arbeiten? = Ja

Statistiken®

Q26 - Ist ein Arbeitgeber aus deiner Sicht attraktiver, wenn er auf Social-Media aktiv ist (z.B. auf TikTok, Instagram)?
N Giiltig 27

Fehlend 0

a. Q9 - Konntest du dir
grundsatzlich
vorstellen, spater mal
bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? ...

Q26 - Ist ein Arbeitgeber aus deiner Sicht attraktiver, wenn er auf
Social-Media aktiv ist (z.B. auf TikTok, Instagram)‘?a

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent = Giltige Prozente Prozente
Giltig Ja 14 51,9 51,9 51,9
Nein 7 259 25,9 77,8
Weil nicht 6 22,2 22,2 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja

Q9 - Kénntest du dir grundsétzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli
ngen zu arbeiten? = Ja

Statistiken®

Q5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktikum)?
N Giiltig 27

Fehlend 0

a. Q9 - Kénntest du dir
grundsatzlich
vorstellen, spater mal
bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? ...

Q5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der
Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktikum)?a

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent = Glltige Prozente Prozente
Giltig Ja 7 25,9 25,9 25,9
Nein 20 74,1 74,1 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja
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Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli
ngen zu arbeiten? = Nein

Statistiken®
Q5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktikum)?
N Giiltig 95
Fehlend 0
a. Q9 - Koénntest du dir
grundsatzlich

vorstellen, spater mal
bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? ...

Q5 - Hast du schon Erfahrungen als Arbeitnehmer/-in in der
Finanzbranche sammeln kénnen (Z.B. durch ein Praktikum)‘?a

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Gliltige Prozente Prozente
Giltig Ja 12 12,6 12,6 12,6
Nein 83 87,4 87,4 100,0

Gesamt 95 100,0 100,0

a. Q9 - Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Nein

Q9 - Kdonntest du dir grundsitzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli
ngen zu arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q22 - Wenn du die Auswahl zwischen folgenden Arbeitgebern hattest, welchen wiirdest du am ehesten wahlen?
N Glltig 27
Fehlend 0
a. Q9 - Koénntest du dir
grundsatzlich

vorstellen, spater mal
bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? ...

Q22 - Wenn du die Auswahl zwischen folgenden Arbeit%ebern héattest, welchen
wiirdest du am ehesten wahlen?

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Gilltige Prozente Prozente
Giltig  Offentlicher Dienst (z.B. 6 222 222 222
Landratsamt Béblingen)
Porsche 6 22,2 22,2 44 4
Kreissparkasse Boblingen 3 11,1 11,1 55,6
Daimler 7 25,9 25,9 81,5
Sonstige 5 18,5 18,5 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Boblingen
zu arbeiten? = Ja
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Q9 - Kénntest du dir grundsétzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli
ngen zu arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten?
N Giltig 27
Fehlend 0

a. Q9 - Kénntest du dir
grundsatzlich
vorstellen, spater mal
bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? ...

Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum

Arbeiten?®
Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Giltige Prozente Prozente
Gultig Ja 19 70,4 70,4 70,4
Nein 8 29,6 29,6 100,0
Gesamt 27 100,0 100,0

a. Q9 - Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja
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Anlage 7: Einteilung Frage 20 nach Antworten der Fragen 14 und 19

Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja, Q9 - K6
nntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Boblingen z

u arbeiten? = Nein

Statistiken®
Q27-Aus
Q27-Aus Q27-Aus welchen
Q9 - Kénntest welchen welchen Grunden kannst
du dir Grinden kannst  Griinden kannst du dir nicht
grundsatzlich du dir nicht du dir nicht vorstellen bei
vorstellen, vorstellen bei vorstellen bei der
spater mal bei der der Kreissparkasse
der Kreissparkasse Kreissparkasse Boblingen zu
Kreissparkasse Boblingen zu Boblingen zu Arbeiten? -
Boblingen zu  Arbeiten? - kein  Arbeiten? - kein Sonstige
arbeiten? Interesse attraktiver Grinde
N Giltig 19 19 19 19
Fehlend 0 0 0 0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja, Q9 -
Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse
Boblingen zu arbeiten? = Nein

Haufigkeitstabelle

Q27-Aus welchen Griinden kannst du dir nicht vorstellen bei der
Kreissparkasse Boblingen zu Arbeiten? - kein Interesse”

Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Giltige Prozente Prozente
Glltig Not Selected 5 26,3 26,3 26,3
Selected 14 73,7 73,7 100,0
Gesamt 19 100,0 100,0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? =
Ja, Q9 - Kdénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Nein
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Q27-Aus welchen Griinden kannst du dir nicht vorstellen bei der
Kreissparkasse Boblingen zu Arbeiten? - kein attraktiver®

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Giltige Prozente Prozente
Giltig  Not Selected 18 94,7 94,7 94,7
Selected 1 53 53 100,0

Gesamt 19 100,0 100,0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? =
Ja, Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Nein

Q27-Aus welchen Griinden kannst du dir nicht vorstellen bei der
Kreissparkasse Boblingen zu Arbeiten? - Sonstige Griinde®

Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Giltige Prozente Prozente
Galtig  Not Selected 14 73,7 73,7 73,7
Selected 5 26,3 26,3 100,0

Gesamt 19 100,0 100.,0

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? =
Ja, Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Nein
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Anlage 8: Mittelwerte der Fragen 3 bis 8

Q9 - Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Bobli

ngen zu arbeiten? = Ja

Statistiken®
Q19 -
Q16 - Work-Life- Q18 - Arbeitsplatz mit
Q15 - Sicherheit Balance Nachhaltigkeit moderner
des (gentigend Q17 - des technischer
Arbeitsplatzes Freizeit) Gehaltshohe Arbeitgebers Ausstattung
N Giiltig 26 27 27 27 27
Fehlend 1 0 0 0 0
Mittelwert 1,42 1,59 1,85 2,26 2,00
Statistiken®
Q20 - Diversitat
und
Gleichberechtig
ung
N Giiltig 27
Fehlend 0
Mittelwert 1,67
a. Q9 - Konntest du dir grundsatzlich vorstellen, spater mal bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? = Ja
WV T 1 HIUTOL UU JUIT 1T nnianiaviIianviuic sl UITUDQLLIIVII ALUIAQnuuy culll mIvocIwlGIi: —va
Statistiken®
Q19 -
Q16 - Work-Life- Q18 - Arbeitsplatz mit
Q15 - Sicherheit Balance Nachhaltigkeit moderner
des (gentigend Q17 - des technischer
Arbeitsplatzes Freizeit) Gehaltshohe Arbeitgebers Ausstattung
N Giltig 36 38 36 37 38
Fehlend 2 0 2 1 0
Mittelwert 1,47 1,58 1,72 2,41 1,89
Statistiken®
Q20 - Diversitat
und
Gleichberechtig
ung
N Giltig 38
Fehlend 0
Mittelwert 1,74

a. Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? = Ja
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Anlage 9: Hypothesentest 1

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Falle
Gilltig Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
Q6 - Findest du die 122 100,0% 0 0,0% 122 100,0%

Finanzbranche grundsatzlich
attraktiv zum Arbeiten? * Q9
- Kénntest du dir
grundsatzlich vorstellen,
spéater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu
arbeiten?

Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum
Arbeiten? * Q9 - Kénntest du dir grundsétzlich vorstellen, spater mal
bei der Kreissparkasse Boblingen zu arbeiten? Kreuztabelle

Anzahl
Q9 - Kénntest du dir grundsatzlich
vorstellen, spater mal bei der
Kreissparkasse Boblingen zu
arbeiten?
Ja Nein Gesamt
Q6 - Findest du die Ja 19 19 38
Finanzbranche grundsatzlich
attraktiv zum Arbeiten? Nein 8 76 84
Gesamt 27 95 122
Chi-Quadrat-Tests
Asymptotische
Signifikanz Exakte Sig. Exakte Sig.
Wert df (zweiseitig) (zweiseitig) (einseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 24 873° 1 <,001
Kontinuitatskorrektur® 22,580 1 <,001
Likelihood-Quotient 23,455 1 <,001
Exakter Test nach Fisher <,001 <,001
Zusammenhang linear-mit- 24 669 1 <,001
linear
Anzahl der gltigen Falle 122

a. 0 Zellen (0,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit ist 8,41.
b. Wird nur fir eine 2x2-Tabelle berechnet

Symmetrische MaRe

Naherungsweise
Wert Signifikanz
Nominal- bzgl. Nominalma Phi 452 <,001
Cramer-V ,452 <,001

Anzahl der giltigen Falle 122
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Anlage 10: Hypothesentest 2

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Falle
Giltig Fehlend Gesamt

N Prozent N Prozent N Prozent
Q15 - Sicherheit des 120 98,4% 2 1,6% 122 100,0%
Arbeitsplatzes * Q6 - Findest
du die Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv zum
Arbeiten?

Q15 - Sicherheit des Arbeitsplatzes * Q6 - Findest du die Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? Kreuztabelle

Anzahl
Q6 - Findest du die Finanzbranche
grundséatzlich attraktivzum
Arbeiten?
Ja Nein Gesamt

Q15 - Sicherheit des sehr wichtig 20 39 59
Arbeitsplatzes eher wichtig 15 42 57

weniger wichtig 1 3 4
Gesamt 36 84 120

Chi-Quadrat-Tests
Asymptotische
Signifikanz Exakte Sig. Exakte Sig.
Wert df (zweiseitig) (zweiseitig) (einseitig)

Pearson-Chi-Quadrat 8437 2 656 716
Likelihood-Quotient 844 2 ,656 674
Exakter Test nach Fisher- 909 ,759
Freeman-Halton
Zusammenhang linear-mit- 781° 1 377 A79 241
linear
Anzahl der giltigen Falle 120

Chi-Quadrat-Tests

Punkt-
Wahrscheinlichk
eit
Pearson-Chi-Quadrat
Likelihood-Quotient
Exakter Test nach Fisher-
Freeman-Halton
Zusammenhang linear-mit- ,097
linear

Anzahl der giiltigen Falle

a. 2 Zellen (33,3%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit ist 1,20.
b. Die standardisierte Statistik ist ,884.
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Anlage 11: Hypothesentest 3

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Falle
Giltig Fehlend Gesamt

N Prozent N Prozent N Prozent
Q16 - Work-Life-Balance 122 100,0% 0 0,0% 122 100,0%
(gentgend Freizeit) * Q6 -
Findest du die
Finanzbranche grundsatzlich
attraktiv zum Arbeiten?

Q16 - Work-Life-Balance (geniigend Freizeit) * Q6 - Findest du die
Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? Kreuztabelle

Anzahl
Q6 - Findest du die Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv zum
Arbeiten?
Ja Nein Gesamt
Q16 - Work-Life-Balance sehr wichtig 21 40 61
ernzille s eher wichtig 12 35 47
weniger wichtig 5 9 14
Gesamt 38 84 122
Chi-Quadrat-Tests
Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 1,133 2 568
Likelihood-Quotient | 1,150 2 ,563
Zusammenhang linear-mit- ,150 1 ,698
linear
Anzahl der glltigen Falle 122

a. 1 Zellen (16,7%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die
minimale erwartete Haufigkeit ist 4,36.
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Anlage 12: Hypothesentest 4

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Falle
Gultig Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
Q26 - Stell dir folgendes 122 100,0% 0 0,0% 122 100,0%

Szenario vor: ein
Arbeitgeber kontaktiert dich
(per Mail/Post/Social
Media/usw.) und informier *
Q6 - Findest du die
Finanzbranche grundsatzlich
attraktiv zum Arbeiten?

Q26 - Stell dir folgendes Szenario vor: ein Arbeitgeber kontaktiert dich (per
Mail/Post/Social Media/usw.) und informier * Q6 - Findest du die Finanzbranche
grundsdtzlich attraktiv zum Arbeiten? Kreuztabelle

Anzahl

Q6 - Findest du die Finanzbranche

grundsatzlich attraktiv zum

Arbeiten?
Ja Nein Gesamt
Q26 - Stell dir folgendes Das finde ich gut. 25 49 74
Szenario vor: ein
Arbeitgeber kontaktiert dich  Das finde ich nicht gut. 2 5 7
(per Mail/Post/Social .
Media/usw.) und informier Das sehe ich neutral. 1 30 41
Gesamt 38 84 122
Chi-Quadrat-Tests
Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 618° 734
Likelihood-Quotient | 625 732
Zusammenhang linear-mit- 604 437
linear
Anzahl der glltigen Falle 122

a. 2 Zellen (33,3%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die

minimale erwartete Haufigkeit ist 2,18.
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Anlage 13: Hypothesentest 5

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Falle
Gultig Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
Q26 - Ist ein Arbeitgeber aus 122 100,0% 0 0,0% 122 100,0%

deiner Sicht attraktiver, wenn
er auf Social-Media aktiv ist
(z.B. auf TikTok, Instagram)?
* Q6 - Findest du die
Finanzbranche grundsatzlich
attraktiv zum Arbeiten?

Q26 - Ist ein Arbeitgeber aus deiner Sicht attraktiver, wenn er auf Social-
Media aktiv ist (z.B. auf TikTok, Instagram)? * Q6 - Findest du die
Finanzbranche grundsatzlich attraktiv zum Arbeiten? Kreuztabelle

Anzahl
Q6 - Findest du die Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv zum
Arbeiten?
Ja Nein Gesamt
Q26 - Ist ein Arbeitgeber aus Ja 21 32 53
deiner Sicht attraktiver, wenn -
er auf Social-Media aktivist Nein 9 32 41
(z.B. auf TikTok, Instagram)? o
Weild nicht 8 20 28
Gesamt 38 84 122
Chi-Quadrat-Tests
Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 3,479° 2 176
Likelihood-Quotient 3,515 2 173
Zusammenhang linear-mit- 1,656 1 ,198
linear
Anzahl der g(lltigen Falle 122

a. 0 Zellen (0,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die
minimale erwartete Haufigkeit ist 8,72.
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Anlage 14: Hypothesentest 6

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Falle
Gultig Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
Q27 - Redest du Uber deine 122 100,0% 0 0,0% 122 100,0%

Arbeitgeberwahl mit deiner
Familie (z.B. Eltern)? * Q6 -
Findest du die
Finanzbranche grundsatzlich
attraktiv zum Arbeiten?

Q27 - Redest du liber deine Arbeitgeberwahl mit deiner Familie (z.B.
Eltern)? * Q6 - Findest du die Finanzbranche grundsitzlich attraktiv

zum Arbeiten? Kreuztabelle
Anzahl
Q6 - Findest du die Finanzbranche
grundsatzlich attraktiv zum
Arbeiten?

Ja Nein Gesamt
Q27 - Redest du Uber deine Ja 37 76 113
Arbeitgeberwahl mit deiner
Familie (z.B. Eltern)? Nein 1 8 9
Gesamt 38 84 122

Chi-Quadrat-Tests
Asymptotische
Signifikanz Exakte Sig. Exakte Sig.
Wert df (zweiseitig) (zweiseitig) (einseitig)

Pearson-Chi-Quadrat 1,819° 1 A77
Kontinuitatskorrektur® ,950 1 ,330
Likelihood-Quotient 2,158 1 142
Exakter Test nach Fisher 271
Zusammenhang linear-mit- 1,804 1 179
linear
Anzahl der giltigen Falle 122

a. 1 Zellen (25,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit ist 2,80.
b. Wird nur firr eine 2x2-Tabelle berechnet
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Vorbemerkung

Zu Beginn wird darauf hingewiesen, dass in dieser Bachelorarbeit aus Griinden der besseren Lesbarkeit bei
Personenbezeichnungen und personenbezogenen Hauptwartern iiberwiegend das generische Maskulinum ver-

wendet wird. Die entsprechenden Begriffe gelten grundsatzlich fiir alle Geschlechter.
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Zielsetzung

Die Offentlichkeitswirksamkeit der Kiinstlichen Intelligenz (KI) hat in den vergangenen Jahren einen enormen
Anstieg verzeichnet. Durch die Medien werden Erwartungen und Hoffnungen, aber auch Befiirchtungen in Ver-

bindung mit Kiinstlicher Intelligenz verbreitet.333

Schlagzeilen wie, ,Jetzt kommen die Roboter“334 kursieren aktuell durch die Medien in Bezug auf den im Herbst
2022 veroffentlichten Chatbot ,ChatGPT“. Das auf Kiinstlicher Intelligenz basierende Sprachsystem ist dazu in
der Lage, menschliche Eingaben zu verstehen und zu beantworten. Somit kann der Chatbot selbstandig Auf-
satze, Gedichte oder Nachrichtenartikel schreiben, welche kaum von denen eines Menschen zu unterscheiden
sind.335 Auf der anderen Seite existieren auch Warnungen beziiglich Kiinstlicher Intelligenz. So sagte Elon Musk
auf dem Investorentag bei Tesla in diesem Jahre: ,Es ist eine ziemlich gefahrliche Technologie. Wir brauchen

eine Art Regulierungsbehérde oder etwas anderes, das die KI-Entwicklung iiberwacht.“336

Die Spekulationen iiber die zukiinftige Entwicklung des Einsatzes der Kiinstlichen Intelligenz sind ebenso viel-
faltig. Sie reichen von der Hirnkartierung iiber die Erschaffung von virtuellen Menschen bis hin zur Erschaffung
neuer Welten mithilfe Kiinstlicher Intelligenz.337 Die Kiinstliche Intelligenz kann somit als eine Schliisseltech-
nologie des aktuellen Jahrhunderts betrachtet werden, welche die Wirtschaft und das private Leben revolutio-

niert.338

Im Zuge der digitalen Transformation befindet sich auch die Arbeitswelt im Wandel. Durch die Digitalisierung
und Automatisierung werden standardisierte Aufgaben immer ofters von intelligenten Computersystemen iiber-
nommen. Das hat zur Folge, dass Arbeitsplatze wegfallen. Auf der anderen Seite fordert der Einsatz Kiinstlicher
Intelligenz in der Wirtschaft jedoch auch kompetente Arbeitskrafte zur Implementation und Weiterentwicklung
der intelligenten Systeme.339 Einer Studie der internationalen Manpower-Group zufolge, bei welcher 19.718
Arbeitgeber aus sechs Branchen und Sektoren in 42 Landern befragt wurden, rechnen in 34 der 42 untersuch-

ten Landern mehr Unternehmen im Zuge der Digitalisierung mit Neueinstellungen als mit Personalabbau.340

Auch die Bankenwelt steht zum aktuellen Zeitpunkt beziiglich des Einsatzes von Kiinstlicher Intelligenz in Kre-
ditinstituten noch am Anfang. So erwahnt der Abteilungsleiter Personalmanagement eines Bankenverbandes,

dass ihm aktuell noch keine Banken in der Gruppe bekannt sind, welche Kiinstliche Intelligenz im Recruiting

333 Vgl. Gethmann, C. et al. (2022), S. 5.
334 Steinle, 1. (2023), S. 3.
335Vgl. Jahn, T. (2023), www.handelsblatt.com (Stand: 05.03.2023).
336 T-online (Hrsg.) (2023), www.msn.com/de-de/finanzen (Stand: 03.03.2023).
337Vgl. Kitzmann, A. (2022), S. 127 f.
338Vgl. ebenda, S. 1.
339 Vgl. Franken, S./Wattenberg, M. (2021), S. 2.
340 Vgl ManpowerGroup (Hrsg.) (2017), S. 4.
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bereits nutzen.341 Nach und nach werden die Potentiale und Chancen der Kiinstlichen Intelligenz jedoch er-
kannt. Einer Studie der Managementberatung Horvath nach, bei welcher 200 internationale Finanzverantwort-
liche zu Entwicklungen im Finanzbereich befragt wurden, sehen zwei Drittel der Finanzverantwortlichen grofie
Chancen in der Automatisierung und Digitalisierung der Kernprozesse.342 So erklarte Joachim Wuermeling, bis
Ende dieses Jahres noch Mitglied des Vorstandes der Deutschen Bundesbank,: ,,Auch wir als Aufsicht konnen
profitieren, wenn Banken die Moglichkeit von ML [Maschinellem Lernen] nutzen“.343 Es existieren zahlreiche
Einsatzmaglichkeiten fiir Kiinstliche Intelligenz in Kreditinstituten. Insbesondere in drei zentralen Bereichen
eignet sich der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz im Finanzsektor: die industrieneutrale Kl (z.B. Marketing und
Automatisierung manueller Prozesse), die bankspezifische Kl (z.B. Fraud und Geldwasche) und die unterneh-
mensspezifische Kl (z.B. Automatisierung eigener Prozesse, wie eine Bonitatserkennung aus dem Kontover-

lauf).344

Parallel hierzu ist die aktuelle wirtschaftliche Lage durch einen ,War for Talents” gepragt. Hierbei konkurrieren
die Unternehmen untereinander um die besten Bewerber. Wie aus der Pressemitteilung des ,ifo Instituts her-
vorgeht, hat der Fachkraftemangel im vergangenen Jahr einen neuen Hochststand erreicht. Demnach waren im
Juli 2022 49,7% der Unternehmen betroffen. Das hat zur Folge, dass Unternehmen aufgrund des Personalman-

gels Geschaftsfelder einschranken miissen.345

Der wirtschaftliche Wandel, bedingt durch die Digitalisierung und der damit verbundenen Automatisierung von
Aufgaben sowie die demographische Entwicklung der Bevolkerung, zwingen die Unternehmen zu einer Umstruk-
turierung, um im Zuge des War for Talents geeignete Fachkrafte fiir das Unternehmen gewinnen zu kénnen. Auf
Grund dessen ist es wichtig, den Bewerbern bereits im Zuge des Recruiting-Prozesses ein positives Bild des
Unternehmens vermitteln zu kdnnen.346 Denn ein automatisierter und fiir den Bewerber schneller Recruiting-
Prozess kann als Wettbewerbsvorteil gegeniiber anderen Unternehmen fungieren. Eine Mdglichkeit, den Re-
cruiting-Prozess im Zuge der Digitalisierung effizienter zu gestalten, stellt der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz

im Recruiting dar.

Die Zielsetzung dieser Bachelorarbeit liegt daher darin, zu erforschen, welche Einsatzmdglichkeiten von Kiinst-
licher Intelligenz im Recruiting vorhanden sind und in Kreditinstituten sinnvoll implementiert werden kdnnen.

Dabei gilt es zu beriicksichtigen, welche Chancen und Herausforderungen damit einhergehen.

Im Zuge dessen werden in der vorliegenden Arbeit folgende Punkte untersucht:

e  Welche Einsatzmdglichkeiten sind vorhanden und wie funktionieren diese?

341Vgl. Expertengesprach Abteilungsleiter Personalmanagement Bankenverband (2023), Ergebnisprotokoll vom
07.02.2023.
342Vgl. Ulusoy, D. (2022), S. 17.
343 Die bank (Hrsg.) (2022), S. 6.
344ygl. Ulusoy, D. (2022), S. 20f.
345Vgl. Sauer, S./Schultz, H. (2022), www.ifo.de (Stand: 06.02.2023).
346 Vgl. Ullah, R./Witt, M. (2018), S. 8.
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o Inwelcher Phase des Recruiting-Prozesses eignet sich der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz?
o  Wie verandern sich das Aufgabenfeld und die Kompetenzen der Recruiter?
e  Was gilt es beim Einsatz von Algorithmen auf Personlichkeitsaspekte zu beachten?

o  Welche Auswirkungen hat der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz im Recruiting auf die Akzeptanz von

Bewerbern von Kreditinstituten?

Die praktische Umsetzung eines madglichen Einsatzes von Kiinstlicher Intelligenz im Recruiting in Kreditinstitu-

ten erfolgt beispielhaft durch eine konkrete Handlungsempfehlung.
1.2 Gangder Untersuchung

Die vorliegende Bachelorarbeit ist in einen theoretischen Teil und einen empirischen Teil untergliedert. Im Rah-
men des theoretischen Teils erfolgt zu Beginn der Arbeit ein Einblick in die historischen Hintergriinde und ver-
schiedenen Definitionsanséatze der Kiinstlichen Intelligenz. Daraus leitet die Verfasserin dieser Bachelorarbeit
eine Definition des Begriffs ,Kiinstliche Intelligenz” ab, welche dieser Arbeit zugrunde liegt. AnschlieRend er-
folgt eine Einfiihrung in die verschiedenen Auspragungsstufen sowie Anwendungen und Technologien der
Kiinstlichen Intelligenz. Ausgehend von dem Grundverstandnis fiir Kiinstliche Intelligenz werden die kritischen
Aspekte, welche der Einsatz von KI-Systemen in Unternehmen mit sich bringt, reflektiert. Hierbei gilt es auch

die regulatorischen Grundlagen zu beachten.

Im Kapitel drei kniipfen die Einsatzmdglichkeiten und Herausforderungen der Kiinstlichen Intelligenz im Re-
cruiting an. Um diese nachvollziehen zu kénnen, werden die Grundlagen des Recruitings vorangestellt. Diese
beinhalten die Begrifflichkeit und den Prozess des Recruitings. Zudem erfolgt ein Einblick in die Candidate Ex-
perience und Candidate Journey, um die Sicht und Anforderungen der Bewerber besser nachvollziehen zu kon-
nen. Daraufhin folgen die Einsatzmoglichkeiten der Kiinstlichen Intelligenz im Recruiting. Im Zuge dessen liegt
der Fokus auf dem Active Sourcing, Chatbots, CV-Parsing und -Matching und Kl-basierten Video- und Sprach-
analysen. Durch den Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz im Recruiting kommt es zu Auswirkungen auf die Tatig-
keitsfelder und Kompetenzen der Recruiter. Diese werden im nachfolgenden Kapitel dargestellt. Das Kapitel

drei schliefit mit den Chancen und der kritischen Reflexion Kiinstlicher Intelligenz im Recruiting.

Da ein Grofteil der zentralen Zielsetzungen dieser Bachelorarbeit bereits im theoretischen Teil der Arbeit be-
antwortet werden kann, liegt eine leichte Ubergewichtung dieses Teils im Vergleich zum empirischen Teil der

Arbeit vor.

Vor dem Ubergang zum empirischen Teil dieser Arbeit, in dem die Auswirkungen des Einsatzes von Kiinstlicher
Intelligenz im Recruiting auf die Akzeptanz von Bewerbern von Kreditinstituten erforscht werden, erfolgt eine
Konkretisierung des Begriffs ,Akzeptanz“. Darauf aufbauend werden Modelle und Theorien zur Erklarung der

Akzeptanz neuer Technologien durch die Nutzer betrachtet. Im Hinblick darauf liegt der Fokus insbesondere auf
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der ,Unified Theory of Acceptance and Use of Technology“, aus welcher das Modell zur Akzeptanz von Kiinstli-

cher Intelligenz im Recruiting abgeleitet wird.

Daran kniipft die empirische Analyse an, welcher die methodische Vorgehensweise vorangestellt wird. An die
Darstellung der Ergebnisse schlief3t eine umfassende Analyse der Bewerberakzeptanz auf Basis der Empirie an,
welche zusammenfassend mit den theoretischen Erkenntnissen verglichen wird, gefolgt von einer kritischen
Wiirdigung der empirischen Untersuchung. Folglich kann auf Grundlage dessen eine Handlungsempfehlung fiir

Kreditinstitute ausgesprochen werden. Die Arbeit schliefit mit dem Fazit und einem Ausblick in Kapitel fiinf.

Um einen Einblick in die Ausgangssituation in Banken beziiglich diesem Themenfeld sowie in aktuelle For-
schungsfelder im Bereich Kiinstliche Intelligenz im Recruiting zu gewahren, wird diese Arbeit durch zwei Exper-

teninterviews ergéanzt.
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2 Grundlagen der Kiinstlichen Intelligenz

In einem ersten Schritt ist es erforderlich, ein gemeinsames Verstéandnis der Kiinstlichen Intelligenz zu entwi-

ckeln, auf welchem die vorliegende Bachelorarbeit aufbaut.
2.1 Historie und Definitionsanséatze Kiinstlicher Intelligenz

Die Geburtsstunde der modernen Kl-Forschung ist auf das Jahr 1956 zuriickzufiihren.347 In jenem Jahr fand der
Dartmouth Forschungsworkshop statt, an welchem der Mathematiker John McCarthy und weitere Pioniere der
Kiinstlichen Intelligenz, wie Marvin Minski und Allen Newell teilnahmen.348 In der Antragstellung des Workshops
wurde die nachfolgende Vermutung aufgestellt: ,,... every aspect of learning or any other feature of intelligence
can in principle be so precisely described that a machine can be made to simulate it. 249 Es galt herauszufinden,
wie Maschinen Sprache verwenden, Abstraktionen und Konzepte bilden, Probleme ldsen, welche bisher dem

Menschen vorbehalten waren und sich selbst verbessern kdnnen.350

Die Grundlagen der Kiinstlichen Intelligenz wurden indes schon einige Jahre zuvor gelegt. Hierbei gilt es inshe-
sondere, die Forschung des Mathematikers Alan Turing hervorzuheben, welcher bereits im Jahr 1937 das Kon-
zept einer abstrakten Rechenmaschine, heute Turing-Maschine genannt, entwickelte.35! Im Jahr 1950 fand der
sogenannte Turing-Test statt, bei welchem es sich um eine Untersuchungsmethode der Kiinstlichen Intelligenz

handelt, mit dem Ziel, festzustellen, ob eine Maschine in der Lage ist, wie ein Mensch zu denken oder nicht.352

347Vgl. Heinrichs, B./Heinrichs, J./Riither, M. (2022), S. 1.

348 Vgl. Gethmann, C. et al. (2022), S. 13.

349 McCarthy, J. et al. (1955), S. 1.

350 Vgl. ebenda.

351Vgl. Heinrichs, B./Heinrichs, J./Riither, M. (2022), S. 4.

352Vgl. Kalder, 1. (2019), S. 136; vgl. hierzu ausfiihrlich Heinrichs,B./Heinrichs, J./Riither, M. (2022), S. 19 f.
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Die nachfolgende Abbildung veranschaulicht weitere wichtige Meilensteine der KI-Forschung.
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Abbildung 1: Wichtige Meilensteine der KI-Forschung3s3

Die Erfolge der KI-Forschung in den 1950er und 1960er Jahren waren beachtlich. So wurde im Jahr 1958 die
Computersprache ,,LISP* durch McCarthy eingefiihrt und im Jahr 1966 das Programm ,,ELIZA“ von Joseph Wei-
zenbaum veroffentlicht.354 In den darauffolgenden Jahren konnten zu hoch gesetzte Erwartungen und Verspre-
chungen an die Kiinstliche Intelligenz jedoch nicht erfiillt werden, wodurch die spaten 1980er und friilhen
2000er Jahren auch als ,KI-Winter“ bezeichnet werden.355 Das nachste bedeutende Ereignis fand daraufhin im
Jahr 1997 statt, als IBMs Deep Blue den Schachweltmeister Gary Kasparov mit 3,5 zu 2,5 besiegte.356 Das Jahr
2010 stellt den Beginn des Zeitalters des Maschinellen Lernens dar,357 welches in den nachfolgenden Kapiteln
noch néher erlautert wird. Des Weiteren gelang es im Jahr 2016 einem Algorithmus, einen der besten Spieler
der Welt im asiatischen Brettspiel Go358 zu besiegen.35° Hierbei wird ersichtlich, dass Kiinstliche Intelligenz
nicht unterschatzt werden darf und einen erheblichen Einfluss auf die wirtschaftliche Veranderung der kommen-

den Jahre haben wird.

Eine einheitliche Definition des Begriffs , Kiinstliche Intelligenz“ (engl. Artificial Intelligence oder AI369) ist in der
Literatur nicht aufzufinden. Schirmbrand, L. nennt hierfiir in ihrer Verdffentlichung zwei Griinde: Einerseits die
Breite des Themengebietes und andererseits die zeitliche Komponente.361 Denn aufgrund der stetigen Entwick-

lung und damit einhergehenden neuen Erkenntnissen der KI-Forschung verandert sich die Begriffsdefinition

353 Buxmann, P./Schmidt, H. (2019), S. 6.
354 Vgl. Heinrichs, B./Heinrichs, J./Riither, M. (2022), S. 1.
355 Vgl. Gethmann, C. et al. (2022), S. 14.
356 Vgl. Ertel, W. (2016), S. 7.
357 Vgl. Buxmann, P./Schmidt, H. (2019), S. 6.
358 Bei dem Spiel Go handelt es sich um ein komplexeres Spiel als Schach.
359 Vgl. Buxmann, P./Schmidt, H. (2019), S. 11.
360 Verhoeven, T./Goldmann, P. (2020), S. 14.
361 Schirmbrand, L. (2021), S. 17.
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kontinuierlich. Einheitlich sind die Begriffsdefinitionen der Literatur jedoch dahingehend, dass es sich bei der

Kiinstlichen Intelligenz um ein Teilgebiet der Informatik handelt.362

Gemaf der ,,Hochrangigen Expertengruppe fiir Kiinstliche Intelligenz” (HEG-KI) der Europaischen Kommission
sind KI-Systeme ,,vom Menschen entwickelte Softwaresysteme ..., die in Bezug auf ein komplexes Ziel ... han-
deln, indem sie ifire Umgebung durch Datenerfassung wahmehmen, die gesammelten ... Daten interpretieren,
Schlussfolgerungen daraus ziehen oder die aus diesen Daten abgeleiteten Informationen verarbeiten, und Gber
das bestmaogliche Handeln zur Erreichung des vorgegebenen Ziels entscheiden. 63 Demnach ist ein KI-System
in der Lage, eigenstandige Entscheidungen zu treffen. Im Gegenzug dazu hat die Artificial General Intelligence
Sentinel Initiative (AGISI) eine Liste mit 17 Definitionen fiir Kiinstliche Intelligenz veroffentlicht.364 Die Defini-
tion des United States Defense Science Board (DSB) lautet beispielsweise: , Artificial intelligence, the capabil-
ity of computer systems to perform tasks that normally require human intelligence (e.g., perception,
conversation, decision-making). 365 Den Kernpunkt dieser Definition stellt, ahnlich wie bei vielen anfanglichen

Definitionen der Kiinstlichen Intelligenz,366 die Verbindung mit der Simulation menschlicher Intelligenz dar.

Doch wie genau ist die menschliche Intelligenz (MI) zu verstehen?

In der Psychometrie beschreibt der Begriff , Intelligenz” die Fahigkeit der Anpassung an neue Umsténde sowie
die Verarbeitung komplexer Informationen und die kontinuierliche Weiterentwicklung.367 Howard Gardner von
der Harvard University entwickelte eine iibersichtliche Einteilung der menschlichen Intelligenz. Dieser Theorie
nach lasst sich die menschliche Intelligenz in sieben verschiedene Arten systematisieren: Die erste Art der Mi
stellt die kinasthetische Intelligenz dar, welche sich auf die Fahigkeiten und Kontrolle des Bewegungsapparats
bezieht. Des Weiteren gibt es die kreative Intelligenz und die interpersonale Intelligenz, welche die Entwicklung
neuer kreativer Denkmuster und das Einfiihlungsvermégen gegeniiber anderen Menschen beschreiben. Die
vierte Art der Ml ist die intrapersonelle Intelligenz, welche die Fahigkeit der Selbstreflexion darstellt. Zudem gibt
es die linguistische Intelligenz und die logisch-mathematische Intelligenz. Die siebte Art von Ml ist die bildlich-
raumliche Intelligenz, welche die Fahigkeit der Identifikation von Strukturen und Visualisierungen be-
schreibt.368 Die verschiedenen Einteilungen der menschlichen Intelligenz weisen ein unterschiedliches Poten-
tial hinsichtlich der Simulation durch die kiinstliche Intelligenz auf.36° Wahrend eine kinasthetische Intelligenz
leicht von Robotern nachgeahmt werden kann und Softwaresysteme die logisch-mathematische Intelligenz si-
mulieren kdnnen, sind Roboter nicht dazu in der Lage, Gefiihle nachzuvollziehen und sich selbst zu reflektieren,

wie es die interpersonelle und intrapersonelle Intelligenz erméglicht. Diese umfassenden Aspekte greifen die

362 Vgl. Buxmann, P./Schmidt, H. (2019), S. 6.
363 Kunschke, D./Spitz, M./Pohle, J. (Hrsg.) (2022), S. 41f.
364 Vgl. Gethmann, C. et al. (2022), S. 6; vgl. hierzu ausfiihrlich AGISI (Hrsg.) (2020), https://agisi.org (Stand:
30.03.2023).
365 Gethmann, C. et al. (2022), S. 6.
366 Vgl. Kunschke, D./Spitz, M./Pohle, J. (Hrsg.) (2022), S. 372.
367 Vgl. Gethmann, C. et al. (2022), S. 44.
368 Vgl Lichtenthaler, U. (2020), S. 63 f.
369 Vgl. ebenda, S. 64.
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Schwachstellen der Definitionen des Begriffs ,Kiinstliche Intelligenz“ auf. Die vielen Fassetten der Menschli-

chen Intelligenz mithilfe einer Kiinstlichen Intelligenz zu simulieren, stellt eine grofRe Herausforderung dar.

Dariiber hinaus stammen weitere Definitionen der Kiinstlichen Intelligenz von Unternehmen, fiir welche die
Kiinstliche Intelligenz von strategischer Bedeutung ist.370 Amazon zum Beispiel stellt folgende Definition auf:
LHinstliche Intelligenz (Al) ist der Bereich der Informatik, der sich mit dem Erwerb kognitiver Féhighkeiten be-
schatftigt, die in der Regel menschliicher Intelligenz zugeordnet werden. Hierzu zéhlen Lernen, Problemldsung
und Mustererkennung. “371 Zusétzlich zielt die Kiinstliche Intelligenz weiteren Definitionen zufolge, neben dem

Nachbilden menschlicher Intelligenz, auch auf die Problemlésefahigkeit fiir komplexe Aufgaben ab.372

Werden die Definitionen der Literatur miteinander verglichen, lassen sich neben Abweichungen auch grundle-
gende Gemeinsamkeiten feststellen. Insbesondere die Merkmale der eigenstandigen Entscheidungsgenerie-
rung und kontinuierlichen Weiterentwicklung sowie der Umgang mit komplexen Datensétzen haben sich in
Bezug auf die Definition des Begriffs , Kiinstliche Intelligenz“ herauskristallisiert. Des Weiteren wird die Kiinst-
liche Intelligenz durch vier wesentliche Aspekte gepragt: Verstehen, Schlussfolgern, Lernen und Interagieren.373
Zu beachten gilt es jedoch, dass ein System nicht bei der Erfiillung eines Aspektes als Kiinstliche Intelligenz
eingestuft wird. Es kann nur von Kiinstlicher Intelligenz gesprochen werden, wenn alle vier Komponenten kom-

biniert werden.374

Ausgehend von den zuvor genannten Definitionen und im Hinblick auf die Zielsetzung dieser Bachelorarbeit gilt
fiir das gemeinsame Verstandnis dieser Bachelorarbeit folgende Definition: Unter der Kiinstlichen Intelligenz,
bei welcher es sich um ein Teilgebiet der Informatik handelt, wird die Fahigkeit von Computersystemen verstan-
den, auf der Grundlage komplexer Datensatze eigenstandige Entscheidungen generieren, Muster erkennen und

kontinuierlich Lernen zu kénnen, was bislang menschliche Fahigkeiten erfordert hat.
2.2 Schwache und starke Kiinstliche Intelligenz

Grundsatzlich lasst sich die Kiinstliche Intelligenz in zwei verschiedene Auspragungsstufen klassifizieren: Die
schwache Kiinstliche Intelligenz (engl. Weak Al) und die starke Kiinstliche Intelligenz (engl. Strong Al).375 Diese
Unterscheidung geht urspriinglich auf den amerikanischen Philosophen John Searle zuriick. Dieser grenzte in
seinem Beitrag im Jahr 1980 die zwei Auspragungsstufen wie folgt ab: ,According to weak Al, the principal
value of the computer in the study of the mind is that it gives us a very powerful tool. ... But according to strong

Al, the ... programmed computer is a mind, ... . 376

370 Vgl. Gethmann, C. et al. (2022), S. 6.
371 Schirmbrand, L. (2021), S. 18.
372ygl. Kunschke, D./Spitz, M./Pohle, J. (Hrsg.) (2022), S. 372.
373Vgl. Verhoeven, T. (2020b), S. 115.
374 Vgl. Wittram-Schwardt, N./Bogs, N. (2021), S. 159.
375Vgl. Buxmann, P./Schmidt, H. (2019), S. 6.
376 Heinrichs, B./Heinrichs, J./Riither, M. (2022), S. 19.
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Demnach verfiigt die schwache Kiinstliche Intelligenz lediglich iiber die Fahigkeit, mentale Zusténde und in-
telligentes Verhalten der Menschen zu simulieren. In Bezug auf die Problemlésefahigkeit ist sie fahig, eng ge-
fasste Aufgabenstellungen, wie beispielsweise das Vorhersagen von Ausfallwahrscheinlichkeiten von Krediten,

zu bewaltigen.377

Die starke Kiinstliche Intelligenz hingegen verfiigt iiber eigene mentale, geistige Zustande. Zudem ist sie in
der Lage, neues Wissen zu generieren und vorhandenes Wissen zu transferieren.378 Als Beispiel fiir Strong Al in
Banken kann ein KI-Bot fungieren, welcher den menschlichen Borsenhandler ersetzen kénnte.37° Das hat zur
Folge, dass eine starke Kl in der Lage ist, beliebige Problemstellungen und Aufgaben eigenstandig zu bewalti-

gen.

Je nach Auslegung hat sich eine dritte Auspragung etabliert: Die Kiinstliche Superintelligenz.38° Die Kiinstliche
Superintelligenz wird definiert als Uberlegenheit der kognitiven Leistungsfahigkeit der KI gegeniiber der des

Menschen in allen Bereichen.38!

Die aktuellen Forschungen und Einsatzbereiche der Kiinstlichen Intelligenz sind in den Bereich der ,Weak Al“
einzuordnen. Da aktuell noch keine signifikanten Erfolge der fiir die ,,Strong Al“ notwendigen Algorithmen vor-
handen sind, ist schwer abzuschatzen, wann und ob sich die starke Kiinstliche Intelligenz etablieren wird.382

Die Kiinstliche Superintelligenz hingegen ist zum aktuellen Zeitpunkt lediglich eine Spekulation.383

Aufgrund dessen basieren die Anwendungsmoéglichkeiten der Kiinstlichen Intelligenz im Rahmen dieser Ba-

chelorarbeit lediglich auf der Form der ,Weak Al“.
2.3 Anwendungen und Technologien der Kiinstlichen Intelligenz

Die Abbildung 2 stellt die grundlegenden Anwendungen der Kiinstlichen Intelligenz dar: das Maschinelle Lernen
(engl. Machine Learning, ML) und das Tiefe Lernen (engl. Deep Learning, DL). Diese werden nachfolgend néher
betrachtet. Des Weiteren erfolgt ein Einblick in die KI-Technologie des Natural Language Processing, da einige

KlI-Tools, welche im Rahmen des Recruitings eingesetzt werden kénnen, auf Basis dieser Technologie arbeiten.

377Vgl. Kunschke, D./Spitz, M./Pohle, J. (Hrsg.) (2022), S. 374 f.
378Vgl. ebenda, S. 374.
379 Vgl. Meier, M. (2021), www.der-bank-blog.de (Stand: 15.04.2023).
380 Vgl Abdelkafi, N. et al. (0.).), S. 8.
381Vgl. Kitzmann, A. (2022), S. 11; hierzu ausfiihrlich Heinrichs, B./Heinrichs, J./Riither, M. (2022), S. 172 ff.
382Vgl. Kunschke, D./Spitz, M./Pohle, J. (Hrsg.) (2022), S. 374.
383 Vgl. Abdelkafi, N. et al. (0.J), S. 8.
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Kunstliche Intelligenz (KI)
Erste Anwendungen sorgen fiir Begeisterung.

Maschinelles Lernen (ML)
ML entwickelt sich.
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Abbildung 2: Methoden der Kiinstlichen Intelligenz3s4
2.3.1 Machine Learning

Im Zuge des Maschinellen Lernens besitzen Computersysteme die Fahigkeit, aus Erfahrungen selbstédndig zu
lernen, ohne dass diese im Voraus darauf programmiert wurden.385 Durch den Einsatz von Algorithmen kénnen
eingegebene Daten analysiert sowie klassifiziert werden.386 Da die eingesetzten Algorithmen standig weiterent-
wickelt werden, kdnnen kontinuierlich neue und unbekannte Dateneingaben analysiert und Muster selbstandig
erkannt werden.387 Die Abbildung 3 verdeutlicht den zentralen Unterschied des Maschinellen Lernens zu tradi-
tionellen Programmen. Wahrend in den klassischen Programmen die Eingabedaten mithilfe menschenerstell-
ten Computercodes in Ausgabedaten umgewandelt werden, werden im Zuge des Machine Learnings die
Entscheidungsregeln, um den Input in den Output zu transferieren, selbstandig von dem Programm erlernt.388
Da eine Riickkopplung der Ergebnisse erfolgt, konnen sich die Entscheidungsregeln kontinuierlich anpassen.38?
Ebenso sind ML-Algorithmen in der Lage, eine grof3ere Anzahl von Vorhersagevariablen zu verarbeiten und kon-
nen haufig komplexe Wechselwirkungen und Nichtlinearitaten widerspiegeln, da sie in der Regel weniger An-
nahmen iiber die Art der Beziehung treffen.3%0 Daraus haben sich neue Ansatzpunkte herauskristallisiert, da

Maschinelles Lernen somit Vorhersagen iiber bisher unbekannte Datenpunkte erméglicht.391

384 Wittpahl, V. (Hrsg.) (2019), S. 22.
385Vgl. Huber, M. et al. (2018), S. 50.
386 Vgl. Kitzmann, A. (2022), S. 56.
387Vgl. ebenda.
388 Vgl. Nguyen, C./Zeigermann, 0. (2021), S. 3.
389 Vgl. Wittpahl, V. (Hrsg.) (2019), S. 24.
390 Vgl. Goretzko, D./Israel, L. (2022), S. 4.
391Vgl. Huber, M. et al. (2018), S. 50.
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Abbildung 3: Vergleich traditioneller Programme mit Machine Learning392

Das Maschinelle Lernen lasst sich grundsatzlich in drei verschiedene Verfahren unterteilen: Das iiberwachte
Lernen (engl. Supervised Learning), das uniiberwachte Lernen (engl. Unsupervised Learning) und das verstéar-

kende Lernen (engl. Reinforcement Learning).393

Die Voraussetzung fiir das iiberwachte Lernen ist ein annotierter Datensatz.394 Das bedeutet, dass die Daten
und das Ergebnis, also der Input und der Qutput, bereits bekannt sind. Das Ziel ist es, Regelmafigkeiten bezie-
hungsweise Algorithmen zwischen den Eingabedaten und dem Ergebnis zu identifizieren, um diese auf neue,
unbekannte Datensatze anwenden zu konnen.3%5 Um das Ziel zu erreichen, wird der Datensatz zunéchst in Trai-
nings- und Testdaten unterteilt. Die Trainingsdaten werden dazu verwendet, die Algorithmen zu identifizieren,
welche die identifizierten Regeln anschlieend auf die Testdaten anwenden.3% Hierfiir werden die gesuchten
Regelmafigkeiten durch statistische Modelle abgebildet. Fiir das iiberwachte Lernen eignen sich dabei insbe-
sondere die Verfahren der Regression und der Klassifizierung.397 Ein konkretes Beispiel fiir das iiberwachte Ler-
nen aus der Praxis des Bankbereichs verdeutlicht die Funktionsweise des uniiberwachten Lernens. Im Zuge
eines Kreditvergabeprozesses kann bei einer Kreditanfrage eines potenziellen Kunden mithilfe des iiberwach-
ten Lernens festgestellt werden, wie sich ahnliche Kunden, zum Beispiel Kunden im gleichen Alter oder mit
demselben Einkommen, verhalten haben. Darauf basierend kann dann entschieden werden, ob dem Kunden

ein Kredit gewahrt wird oder nicht.

392 Wittpahl, V. (Hrsg.) (2019), S. 25.

393 Vgl. Buxmann, P./Schmidt, H. (2019), S. 9.

394 Vgl. Gartner, C. (2020), S. 23.

395 Vgl. Wittpahl, V. (Hrsg.) (2019), S. 25.

396 Vgl. Gartner, C. (2020), S. 23.

397 Vgl. Wittpahl, V. (Hrsg.) (2019), S. 26; hierzu ausfiihrlich Nguyen, C./Zeigermann, 0. (2021), S. 4f.
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Das uniiberwachte Lernen unterscheidet sich vom iiberwachten Lernen dahingehend, dass die Datensatze
nicht annotiert sind und somit nicht auf Input von auf3en angewiesen sind.398 Das System lernt uniiberwacht,
da das Ergebnis nicht bekannt ist und die Daten somit nicht dahingehend trainiert werden kdnnen.3% Das Sys-
tem lernt, indem es lediglich durch Beobachtungen nach Regelmafigkeiten in den Datenséatzen sucht.400 Das
kann jedoch auch zur Folge haben, dass die Algorithmen durch falsche Beobachtungen die Datensatze nach
falschen Mustern klassifizieren. Fiir das uniiberwachte Lernen eignet sich insbesondere das Verfahren des Clus-
terings.401 So ermaglicht das uniiberwachte Lernen zum Beispiel im Bereich des Marketings eigenstéandig Ziel-

gruppen mit dhnlichen Merkmalen aus Datensatzen zusammenzufassen.

Das dritte Verfahren stellt das verstdrkende Lernen dar. Bei diesem Verfahren lernt das System aus Erfahrun-
gen heraus. Das bedeutet, dass hierbei das Ziel vorgegeben wird, der Weg zum Ziel jedoch nicht.402 Durch das
Erreichen des Ziels erhalt das System eine positive Riickmeldung, bei einer falsch gewahlten Aktion hingegen
eine negative Riickmeldung.403 Aus dieser Erfahrung heraus ist nun das Ziel, dass das System das optimale
Verhalten innerhalb einer Situation erlernt, um die positiven Riickmeldungen zu maximieren. Das Reinforce-

ment Learning eignet sich gut fiir den Einsatz in Spielsituationen.404
2.3.2 Deep Learning mit Kiinstlich Neuronalen Netzen

Die Umsetzung eines maschinellen Lernverfahrens in Form von Kiinstlichen Neuronalen Netzen umfasst das

Deep Learning.405

Wie sich aus dem Begriff ,Kiinstliche Neuronale Netze“ (KNN) ableiten lasst, handelt es sich bei KNN um
Schichten von miteinander verbundenenVariablen, welche sich in ihrer Funktionsweise an Neuronen des Neo-

kortexes orientieren.406

Um beurteilen zu kénnen, inwieweit die Funktionsweise der KNN den biologisch neuronalen Netzen entspricht,
ist in einem ersten Schritt ein Verstandnis des menschlichen Nervensystems erforderlich. Die zentralen Be-
standteile stellen der Zellkérper, das Axon und die Dendriten dar.407 Die Verarbeitung und Ubertragung von Sig-

nalen erfolgt durch Botenstoffe, welche iiber sogenannte Dendriten in den Nervenzellen empfangen werden.408

398 Vgl. Wennker, P. (2020), S. 15.
399 Vgl. Wittpahl, V. (Hrsg.) (2019), S. 26.
400 ygl, Gartner, C. (2020), S. 23f.
401 Vgl, Wittpahl, V. (Hrsg.) (2019), S. 26 f; hierzu ausfiihrlich Nguyen, C./Zeigermann, 0. (2021), S. 5-7.
402 ygl. Wennker, P. (2020), S. 16.
403 Vgl. Buxmann, P./Schmidt, H. (2019), S. 11.
404 ygl. Nguyen, C./Zeigermann, 0. (2021), S. 8.
405 Vgl. Ulusoy, D. (2022), S. 18f.
406 Vgl. Gartner, C. (2020), S. 30.
407 Vgl. Backhaus, K./Erichson, B./Weiber, R. (2015), S. 296.
408 Vgl. Ernst, H./Schmidt, J./Beneken, G. (2020), S. 804.
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Im Zellkern werden die Signale anschliefRend zu einem Gesamtsignal verdichtet sowie ausgewertet und weiter-
verarbeitet.4%9 Am Ausgang wird in Abhangigkeit vom Eingabesignal ein Impuls erzeugt, welcher daraufhin iiber

Axone an eine Folgezelle weitergeleitet wird.410

Backhaus, K./Erichson, B./Weiber, R. erklaren die Funktionsweise der Kiinstlich Neuronalen Netze analog zum
menschlichen Lernprozess wie folgt: Analog zum biologischen Nervensystem besteht ein zentrales Merkmal der
KNN darin, dass das Netz auf Signale in der Umgebung reagiert, Informationen verarbeitet sowie Wissen spei-
chert. Wahrend biochemische Prozesse als Grundlage fiir die Informationsverarbeitung fungieren, stellen ma-
thematische Rechenoperationen die Grundlage fiir die Kiinstlichen Neuronalen Netze dar. Diese werden in den
Zellen beziehungsweise Neurone