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DER CLEVIS PRAKTIKANTENSPIEGEL 2018 IM UBERBLICK

Der durchschnittliche Praktikant ist
24 Jahre alt, studiert BWL und
verdient 1.098,67€ brutto monatlich.

Uber die Halfte der jungen Talente
hat bereits einmal sechs Monate
oderlanger im Ausland gelebt.

Ein Praktikum sollte vor allem
lehrreich sein und die
Studiumsinhalte mit der Praxis
verknipfen.

79% der Nachwuchskrafte wiirden sich
selbst als karriereorientiert bezeichnen.

Individualisierung und die eigenen Interessen
haben fur die Generation Y und Z einen sehr
hohen Stellenwert.

Im Durchschnitt
verdienen
Praktikanten 66 €
mehr als im Vorjahr.

. leisten regelmalig
eine verbesserte

Fast ein Drittel der . ‘

Praktikanten wiinscht sich c 45% der Praktikanten
Uberstunden.

Aufgabengestaltung. erstunden

Arbeitgeberqualitat 5,71

Markenimage 4,34
[

84% der Praktikanten wiirden sich erneut bei ihrem
Arbeitgeber bewerben.

94% der befragten Personaler sehen Praktika als
Instrument der Mitarbeitergewinnung und
Nachwuchssicherung an.

ABER: Rund 37% der Unternehmen haben UND: Nur 17% der Unternehmen nutzen
mittlere bis groRe Schwierigkeiten ihre ein Alumni-Netzwerk zur systematischen
Stellen zu besetzen. Bindung der ehemaligen Talenten.
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VORWORT

KRISTINA BIERER ELISA PIETRASCH

Liebe Leserinnen und Leser,

Der CLEVIS Praktikantenspiegel geht mittlerweile in die siebte Runde. Uber 45.000 Praktikanten haben im Laufe der ver-
gangenen Jahre ihre Arbeitgeber bewertet. Jedes Jahr liefert der CLEVIS Praktikantenspiegel einen spannenden Einblick in
die Sicht der Praktikanten und deren Erfahrungen in Unternehmen.

In unserer Studie mochten wir Ihnen aufzeigen, wo sich Unternehmen bezlglich ihrer Arbeitgeberqualitdt und ihrem
Markenimage aktuell positionieren. AuBerdem stellen wir Thnen detaillierte Einblicke beziiglich der Zielgruppe der Future
Talents zur Verfligung. Lesen Sie, was die junge Generation bewegt und wie Sie diese fir sich gewinnen kénnen, denn die
nachkommenden Generationen sind |hr wichtigstes Werkzeug in der nachhaltigen Bewadltigung der Digitalisierung und
dem Umgang mit weiteren Megatrends.

Dass Praktika eine gute Moglichkeit bieten, Nachwuchskrafte zu generieren, haben bereits viele Firmen erkannt. Auch wir
Studienleiterinnen haben unseren Weg bei CLEVIS beide mit einem Praktikum begonnen und kénnen dies nur bestatigen.
Das CLEVIS Unternehmensbarometer zeigt jedoch, dass sich Unternehmen immer noch schwertun, die Bindung zu Prak-
tikanten systematisch zu halten. In Anbetracht eines Fachkraftemangels sollten Praktika deutlich mehr als strategisches
Mittel der Personalgewinnung zum Einsatz kommen. Mit dem CLEVIS Praktikantenspiegel méchten wir Sie dafiir sensi-
bilisieren, wie Sie auf die Generation der Future Talents am besten eingehen und Ihr Alumni-Netzwerk von talentierten
Nachwuchskraften voll ausschépfen kénnen.

Wir freuen uns, wenn Sie die Erkenntnisse des CLEVIS Praktikantenspiegels 2018 nutzen, um die Qualitdt der Praktika und
Ilhre Attraktivitat fir die Generation Y und Z zu steigern. Fir detaillierte Ergebnisse stehen wir lhnen jederzeit zur Verfi-
gung und freuen uns auf einen spannenden Austausch.

Mit freundlichen GriiRen

Kristina Bierer & Elisa Pietrasch
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Future Talents im Fokus

Wie Unternehmen mit globalen Trends Schritt halten kénnen

Globale Trends haben einen starken Einfluss auf die Ar-
beitswelt. Themen wie die zunehmende Digitalisierung,
Industrie 4.0 oder Internet der Dinge bieten vorwiegend
immense Chancen fiir Unternehmen, sich in Markten
neu zu positionieren. Sie bergen aber auch Risiken. Eine
zunehmende Volatilitat auf den Markten bringt eine Viel-
zahl an moglichen Disruptoren mit sich. Instabile Markte
nehmen den Unternehmen die Haltbarkeit von sicher ge-
glaubten Wettbewerbsvorteilen. Der Erfolgsdruck steigt
weiter. Von Unternehmen werden Innovation und Anpas-
sung gefordert. Auch HR-Prozesse miissen mit diesen glo-
balen Entwicklungen Schritt halten.

Die eigenen Unternehmenskulturen anzupassen und zu
modernisieren, ist notwendig. Nicht nur die Digitalisie-
rung spielt hier eine Rolle. Auch Megatrends wie Globa-
lisierung, Diversitat und Individualisierung stellen HR vor
neue Herausforderungen. Mal mehr und mal weniger
erfolgreich werden HR-Prozesse angepasst und neu ge-
staltet. Kurzfristige Manahmen wie die Lockerung des
Dresscodes oder eine Duz-Kultur reichen jedoch nicht
aus. Wichtig ist langfristige MalRnahmen zu ergreifen. Nur
durch weiterreichende Anderungen sind Unternehmen
auch in Zukunft gegen neu aufkommende, globale Ent-
wicklungen gewappnet. Mit Hilfe eines kompletten Um-
denkens innerhalb der Organisation, einem passenden
Mindset aller Beteiligten und der Digitalisierung samtli-
cher HR-Prozesse, wird es Unternehmen zukiinftig mog-
lich sein sich nicht nur den Trends zu stellen, sondern die-
se selbst mitzugestalten und zu ihrem Vorteil zu nutzen.

Ein erfolgversprechender Umgang mit diesen Trends sind
Innovation und unternehmerisches Denken innerhalb des
Unternehmens. Diese schaffen die nétige Resilienz ge-
genlber disruptiven Marktveranderungen. Agile Unter-
nehmen sollten sich laufend entwickeln und den globalen
Trends anpassen. Um dieser geforderten Agilitat gerecht
zu werden, ist ein passendes Arbeitsumfeld notwendig.
Nur innerhalb einer entsprechenden Unternehmenskul-
tur kann Innovation entstehen. Dort wo unternehmeri-
sches Denken in den Mitarbeitern verankert ist, sind agile
Strukturen im Unternehmen moglich, um sich schnell an-
zupassen und durch Innovation zu wachsen.

Es ist wichtig, organisationale Verdanderungen und Um-
briiche mit einer passenden HR-Arbeit zu begleiten. Pro-
zesse mussen standig Uberdacht und hinterfragt werden.
Fihrung und Aufgabengestaltungen sollen Mitarbeiter
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befdhigen, eigenverantwortlich und innovativ zu handeln.
Dezentralisierung und Empowerment sind hier gefragt.
Auf jeder Unternehmensstufe werden Mitarbeiter bend-
tigt, welche die Idee eines innovativen Unternehmens
wirklich ausfiihren und tber die Jahre hinweg selbststan-
dig weitertragen. Durch Bottum up und Top down Ansdtze
— bis hin zu einer Infiltration der gesamten Prozesse — und
von einer optimal unterstitzenden HR-Arbeit begleitet.

Wenn Agilitdt in den nachfolgenden Generationen von
Beginn an richtig etabliert wird, ist die langfristige Ver-
ankerung einer Innovationskultur im Unternehmen mog-
lich. Werden Anderungen hingegen nur in der obersten
Managementebene entwickelt und sind nur kurzfristig
angesetzt, gehen diese nach ein paar Jahren verloren.
Aufgrund dessen ist es flr Unternehmen relevant, sich
ganzheitliche Gedanken Uber die Charakteristika der kiinf-
tigen Belegschaft zu machen. Gerade die jliingeren Gene-
rationen zeigen optimale Voraussetzungen und Willen,
um Agilitat und Innovation im Unternehmen zu leben und
zukiinftig weiterzutragen.
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FUTURE TALENTS IM FOKUS

Wie Future Talents an Relevanz gewinnen und was dies fiir Unternehmen bedeutet

Nicht nur weil Praktikanten unsere Future Talents sind
— also Arbeitnehmer und Performer der Zukunft — lohnt
es sich diese Zielgruppe naher zu betrachten. Die Future
Talents sind die Kinder der Digitalisierung und werden in
Zukunft Unternehmen helfen mit globalen Trends Schritt
halten zu kdnnen. Oft dient ein Praktikum auRerdem als
Berufseinstieg in das Unternehmen. Gerade in Zeiten ei-
nes Fachkraftemangels ist es deshalb wichtig, Nachwuchs
friih genug zu rekrutieren und langfristig zu binden.

Auch wenn eine hohe Akademikerrate aus wirtschaftli-
cher Sicht nicht immer nur positiv ist, bringt sie Arbeitge-
bern eine groRe Auswahl an gut gebildetem Nachwuchs
auf den Arbeitsmarkt. Studierende nehmen aus ihrer aka-
demischen Laufbahn viele positive Eigenschaften und Le-
arnings mit. Die jungen Akademiker profilieren sich durch
Ehrgeiz und Willen zum Lernen. Nach einigen Jahren der
Theorie, sind sie motiviert, die Praxis zu entdecken und
offen fiir neue Herausforderungen.

Der GroRteil der Praktikanten bringt auRerdem eine Tech-
nikaffinitdt mit. Smartphones, E-Mails, Textnachrichten
und Soziale Netzwerke gehoren fiir die meisten der Ge-
neration bereits zur morgendlichen Routine und sind aus
dem Alltag nicht mehr wegzudenken.

Des Weiteren kdnnen viele Praktikanten bereits internati-
onale Erfahrung aufweisen. Globalisierung und Internati-
onalisierung sind fiir diese Generation beinahe selbstver-
standlich. Wo viele dltere Festangestellte ortsgebundener
sind, kdnnen Praktikanten dagegen flexibler agieren. Da-
bei kdnnen sie haufig auf bestehende Erfahrungen durch
Auslandsaufenthalte zuriickgreifen.

WER DENKT ES REICHT JUNGE KOLLEGEN EINZU-
STELLEN, UM DEM TREND DER DIGITALISIERUNG ZU
BEGEGNEN, LIEGT FALSCH.

Es steckt viel Potential in den Future Talents. Die Genera-
tionen Y und Z wachsen mit aktuellen Trends auf und sind
mit der digitalen Welt vertraut. Sie passen sich an globale
Entwicklungen schnell an und tragen den neuen Mindset
langfristig weiter. Gerade deshalb sind sie ein erfolgver-
sprechender Ansatzpunkt fiir die HR-Arbeit. Aber sie stel-
len zeitgleich auch Forderungen.

Um den Entwicklungen im HR-Bereich erfolgreich begeg-
nen zu kdnnen, reicht es deshalb nicht aus, die junge Ge-
neration einfach einzustellen. Durch intensive Betreuung
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und passende Arbeitsstrukturen kann man das Beste aus
den zukinftigen Talenten raus holen und unternehmesin-
terne Innovation gemeinsam vorantreiben.

Um Future Talents fur sich zu gewinnen, gehort demzu-
folge einiges dazu. Fir eine langfristige Bindung an das
Unternehmen missen passende Strukturen geboten wer-
den. Flache Hierarchien, digitalisierte Prozesse, gute Fee-
dbackkulturen und eine positive Teamatmosphare sind
die Grundbausteine eines fir die Generation passenden
Arbeitsumfeldes. Transparenz und nachhaltiges Wissens-
management machen es moglich, dass die Future Talents
Uber alle notigen Hintergrundinformationen verfiigen,
um richtige Entscheidungen treffen zu kdnnen. Indem fiir
Eigenverantwortung gesorgt wird, wird Raum fiir neue
Ideen geschaffen. Eine passende Fehlerkultur und die Be-
reitschaft zu Kompromissen, bieten dabei zusatzlich den
Freiraum, welchen junge Menschen bendtigen, um sich
zu entwickeln. Gerade bei Berufsanfangern ist die Angst
vor Fehlern und Unsicherheit aufgrund von mangelnder
Erfahrung grof3. Doch eine zu grofle Angst zu scheitern
schrankt die Ressourcen ein, die benétigt werden um wei-
terzudenken, Neues zu entwickeln und Vorschldage her-
vorzubringen.

Im letzten CLEVIS Praktikantenspiegel haben wir folgende
konkrete Forderungen der Generationen Y und Z ermit-
teln kdnnen:

= Wunsch nach mehr Weiterbildung
= Wunsch nach vielfaltigeren Aufgaben
= Wunsch nach individuellem Coaching

Schon lange ist uns bewusst, wie relevant die Zielgrup-
pe der Future Talents ist. Deshalb hat es sich CLEVIS zur
Aufgabe gemacht, diese Gruppe im Bezug darauf zu ver-
stehen, was sie motiviert, was ihnen wichtig ist und wie
wir sie zu mehr unternehmerischen Denken und Handeln
bewegen konnen. Der CLEVIS Praktikantenspiegel gibt an-
hand von wissenschaftlichen Fakten im Folgenden einen
Uberblick tiber diese Themen.
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FUTURE TALENTS IM FOKUS

Gen Z / Future

Great / Silent

Generation

Generation

Baby Boomers

Talents

Jahrgang 1923-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994 1995-2018
Alterin 2018 73-95 Jahre 54-72 Jahre 39-53 Jahre 24-38 Jahre 0-23 Jahre
Erster und Post Grofe
Zweiter . Ende des Kalten 09/11 Rezession,
. Kalter Krieg, . .. .
.. Weltkrieg, Krieges, Anschlage, Arabischer
Pragende Mondlandung, . . . s
.. Grol3e . Live Aid, Irak-Krieg, Frihling,
Ereignisse . Erfindung des . .
Depression, Transistors Erster eigener Aufkommen von Erfindung
Elektrische Computer Social Media kiinstlicher
Haushaltsgerate Intelligenz
Briefe Telefon E-Mail/SMS Messenger Emojis
Kommunika- ==
tionsmittel }.‘ @ I‘
7’ \ X
Auto Fernseher PCund Internet  Smartphone Virtuelle
Realitat
\/
Technologie % m =% D
[ dl ) -——
Bezug zur .. Digital Early Digital . . -
Digitalisierung Pre-Digitals I A Digital Natives  Digital Innates
soziale The Rotary Club Match.com LinkedIn Facebook Snapchat
Netzwerke
Aktuelle Pensionist, CEO, Manager, .Beru.fs- .
. . . . . einsteiger, Praktikant
Position Grunder Beirat Projektleitender
Angestellter
Flachere
Patr.l.archlsche Starre H|erar.ch|en, Sesilsilfic
Flihrung, . . Karriere- . Autonom,
. Hierarchien, . Home Office,
- Arbeiter- L getriebene, Ungebunden,
Arbeit im Emanzipation, . Selbstver- o
bewegungen, . Globalisierung, o Digitalisiert,
Wandel ) Starkere . . wirklichung, .
Landwirtschaft, . Dienstleistungs; . Kollaborativ
Arbeitnehmer- Work-Life-
Handwerk und Forschungs- und
rechte Balance

Industriesektor

ABB. 1: GENERATIONEN IM WANDEL DER ZEIT

Entwicklungs-
sektor
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DIE STUDIE

Unternehmen im Fokus: Diskrepanzen zwischen Arbeitgeberqualitat und Markenimage

Seit 2010 ermittelt der CLEVIS Praktikantenspiegel
wissenswerte Daten und Fakten, aus welchen sich
Handlungsimplikationen flr Praktikantenprozesse ab-
leiten lassen. Als Deutschlands groéf3te Studie zur Ar-
beitgeberqualitdat im Bereich Praktika bietet der CLEVIS
Praktikantenspiegel einen spannenden Einblick in die
deutsche Praktika-Landschaft. Dabei wird durch eine ein-
zigartige Kombination von Markenimage und Arbeitge-
berqualitat die Arbeitgeberattraktivitat von Unternehmen
ermittelt. Somit erhalten Unternehmen die Mdglichkeit,
sich innerhalb der Matrix zu positionieren.

Der CLEVIS Praktikantenspiegel bietet jedem, der einen
Blick hinter die Kulissen werfen mochte, Einblick in die
Arbeitgeberattraktivitdt von Start-ups bis hin zu grofRen
Konzernen. Die Studienidee basiert darauf, dass die tat-
sachliche Attraktivitat von Unternehmen nicht ausschlief3-
lich durch objektive, duRere Faktoren ermittelt werden
kann. Diese Einschatzung ist oft komplexer, als gedacht.
Neben der externen Wahrnehmung, die als Markenimage
bezeichnet wird, ist auch die Kultur des Unternehmens —
also die interne Wahrnehmung — zu betrachten. So kann
es vorkommen, dass ein Unternehmen, beispielsweise
aufgrund seines hochwertigen Sortiments, ein gewisses
Ansehen genieBt, jedoch mit der Unzufriedenheit seiner
Arbeitnehmer zu kdmpfen hat. Ein solches Unternehmen
wirde in puncto Markenimage vergleichsweise gut ab-
schneiden, jedoch Schwachen bezlglich der Arbeitgeber-
qualitat aufweisen. Die tatsdchliche Arbeitgeberattrak-
tivitat wird durch beide GrofRen beeinflusst. Aus diesem
Grund ermittelt der CLEVIS Praktikantenspiegel sowohl
flr das Markenimage eines Unternehmens als auch fir
dessen Arbeitgeberqualitat je einen Wert, welcher unab-
hangig von dem jeweils anderen Faktor ist. Dadurch posi-
tionieren sich die Unternehmen in der zweidimensionalen
CLEVIS Employer Matrix.

Ebenso interessant und einzigartig wie das Studienmodell
sind daher auch die damit erzielten Ergebnisse. Hat der
Interessent keine Kenntnis Uber die tatsachlichen Ver-
haltnisse im Unternehmen, kann eine vom Markenimage
abweichende Arbeitgeberqualitdt zu Enttduschungen flh-
ren. Gleiches gilt fir Personaler der bewerteten Unterneh-
men. Oft bleibt intern verborgen, was potentielle kiinftige
Arbeitnehmer tatsachlich tiber das Unternehmen denken.
Aus diesem Grund sind die Ergebnisse vor allem fir die
Unternehmen selbst interessant. Sie kdnnen ihre Stellung
im Kampf um Future Talents einschatzen, sowie Verbes-
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serungspotentiale erkennen und HandlungsmafRnahmen
umsetzen. Im Vergleich mit traditionellen Rankings zur
Arbeitgeberattraktivitat, die ihre Daten ausschlieBlich
durch externe Bewertungen generieren, setzt der CLEVIS
Praktikantenspiegel einen einzigartigen Schwerpunkt auf
die Kombination von internen Arbeitgeberqualitdtsbe-
wertungen sowie externen Bewertungen des Markeni-
mages.

Neben dem Aufbau der Studie tragen auch die Praktikan-
ten als Studienteilnehmer zur Aussagekraft der Ergebnis-
se bei. Diese erhalten wahrend ihrer Zeit bei einem Unter-
nehmen zwar nur einen kurzen, aber sehr intensiven und
authentischen Einblick in dessen Alltag. Daraus resultiert
eine realistische und aussagekraftige Einschatzung der
Arbeitgeberqualitat. Zudem ist ihre Meinung sehr bedeu-
tend, da sie als ndchste Generation den Arbeitsmarkt do-
minieren werden.
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DIE STUDIE

Einfiihrung in das Studiendesign

Mittlerweile blickt der CLEVIS Praktikantenspiegel auf
acht Studienjahre und Uber 45.000 bewertete Praktika
zuriick. In diesem Jahr teilten 5.183 Praktikanten ihre Er-
fahrungen im Rahmen von 94 Fragen zu den folgenden
Bereichen:

=  Merkmale des Praktikums

= Arbeitgeberqualitdt im Praktikum

= Attraktive Unternehmen fiir eine Festanstellung
= Markenimage und Employer Branding

= Demographische Angaben

Die durchschnittliche Bearbeitungsdauer der Befragung
betragt dabei 21 Minuten. Zu Beginn des Fragebogens
werden den Teilnehmern Fragen zu ihrer Tatigkeit sowie
dem Unternehmen gestellt. Hier enthalten sind Fragen
zu angebotenen Leistungen sowie zum Verbesserungs-
bedarf und der Kontakthaltung nach Beendigung des
Praktikums. Ein folgender Fragenblock bezieht sich direkt
auf die Arbeitgeberqualitat, welche eine der beiden Ach-
sen der CLEVIS Employer Matrix darstellt. Dabei werden
Themen wie Aufgabengestaltung, Teamklima, Arbeitsbe-
dingungen, Arbeitszeit, Lernen, Verglitung, Fiihrung und
allgemeine Arbeitszufriedenheit erfragt.

Nach der Frage zu den Bewerbungsintentionen folgen
die Themen Markenimage und Employer Branding. Das
Markenimage bildet die zweite Dimension der CLEVIS
Employer Matrix. Dieser Abschnitt befasst sich damit, wie
Praktikanten ein externes Unternehmen wahrnehmen
und den AuRenauftritt beurteilen. Den Teilnehmern wird
fur die Bewertung ein Unternehmen zufillig vorgeschla-
gen. Es folgen Fragen zum Markenimage, den Faktoren
der Arbeitgeberattraktivitat, sowie zur Authentizitat und
grundsatzlichen Bewertung des Unternehmens. Die Be-
fragung schlief3t mit einigen demografischen Fragen.

5 _[&3 befragte Praktikanten

ABB. 2: BEFRAGTE PRAKTIKANTEN

Die Akquise der Teilnehmer erfolgte auf verschiedenen
Wegen. Der grofte Teil wurde lGber durch die Unterneh-
men generiert, bei denen die befragten Praktikanten
aktuell ein Praktikum absolvieren oder einmal absol-
viert haben, solange dieses nicht langer als finf Jahre
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zurtickliegt. Die Unternehmen baten dabei aktiv um das
Feedback ihrer Praktikanten. Auerdem wurden auch in
diesem Jahr wieder zahlreiche Praktikanten befragt, die
bereits Teilnehmer des CLEVIS Praktikantenspiegels 2017
oder vorherigen Befragungen waren. Weitere Teilnehmer
konnten bspw. Uber soziale Medien und Hochschulen ak-
quiriert werden.

Die Daten wurden in den Monaten Mai bis November
2017 erhoben und anschlieRfend bereinigt. Die Bereini-
gung umfasste den Ausschluss von Datensdtzen aufgrund
unvollstandiger Bearbeitung, sowie von solchen, die auf-
grund der benotigten Zeit nicht auf ein reprasentatives
Ergebnis schlieRen liellen.

Wissenschaftlich begleitet wurde die Studie auch in die-
sem Jahr wieder von Prof. Dr. Sarstedt, Inhaber des Lehr-
stuhls flr Marketing der Otto-von-Guericke-Universitat
Magdeburg.

Sofern nicht anders angegeben sind die Ergebnisse statis-
tischer Hypothesentests auf einem Niveau von a = 0,05
signifikant.

Praktikanten anderer
Unternehmen

[ ]
o0 &

bewerten bewerten
Arbeitgeberqualitat Markenimage &
Employer Branding

Zweidimensionale Bewertungsstruktur
ermoglicht ein differenziertes Bild der

Aktuelle und ehemalige
Praktikanten

ABB. 3: BEWERTUNGSLOGIK DES CLEVIS PRAKTIKANTENSPIEGELS
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INTERNE BEWERTUNGEN: ARBEITGEBERQUALITAT

- /%Wﬁ/%ﬂ%m

... fragt u.a. nach der Work-
Life-Balance und der
Arbeitsbelastung.

btz R

... erfasst die
Angemessenheit der

Arbeitszeiten. ﬂ/%%;&/%

... umfasst die Zufriedenheit

mit dem Vorgesetzten bzw.
%W@M% Fachbetreuer.

... erfasst das MaR an Autonomie
und Aufgabenvielfalt sowie die
Zufriedenheit mit dem
Anforderungsniveau.

Lefnen

... legt den Fokus u.a. auf
die Erwartungen bzgl. der
Lerneffekte.

' ‘ .. beschreibt das Klima im Team und
inwieweit sich Teammitglieder gegenseitig

unterstitzen und Feedback geben.

Erpplerits %ﬁ 5 m%ﬁ%
y %9 % ... beinhaltet die Erfillung der Erwartungen
% l und die allgemeine Zufriedenheit mit dem

... untersucht die Praktikum.

Angemessenheit der
Bezahlung.

EXTERNE BEWERTUNGEN: MARKENIMAGE & EMPLOYER BRANDING

/%/iém//%@ 0
... spiegelt die Sympathie flr das Unter-

nehmen wider und stellt dar, inwiefern man
sich mit dem Unternehmen identifiziert.

... beinhaltet u.a. die Aspekte Aufgaben,
Karriereaussichten, Atmosphare,
Arbeitsbelastung und Bezahlung.

... fragt nach dem Ruf des Unternehmens ... umschreibt die Glaubwiirdigkeit und

l und der Attraktivitat als Arbeitgeber. ' ‘ Konsistenz der Arbeitgebermarke.

ABB. 4: BESCHREIBUNG DER IM CLEVIS PRAKTIKANTENSPIEGEL ERHOBENEN FAKTOREN

//@/%a/%ag{%ﬂé{wﬁ{
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DIE ARBEITNEHMER VON MORGEN

Wer sind unsere Future Talents?

Im Zuge der Befragung des CLEVIS Praktikantenspiegels
ist es moglich die Generation der Future Talents genau-
er kennenzulernen. Die 5.183 befragten Praktikanten
geben einen guten Einblick in die Demographie der Fu-
ture Talents, den Arbeitnehmern von morgen. Insgesamt
zeichnet sich Uber die Jahre hinweg ein relativ konstan-
tes Bild ab. Der durchschnittliche Praktikant ist 24 Jahre
jung, hat bereits internationale Erfahrung und ist karri-
ereorientiert. Die Anzahl an ménnlichen und weiblichen
Kandidaten halt sich die Waage. 51% weibliche und 49%
mannliche Praktikanten nahmen an der Umfrage teil. Un-
ter den Teilnehmern waren 17% Werkstudenten, welche
in praktikumsbezogenen Berechnungen der Studie spater
ausgeschlossen wurden.

ABB. 5: GESCHLECHTERVERTEILUNG DER TEILNEHMER

Der Grof3teil der Praktikanten befindet sich aktuell in den
20ern, doch streut der Altersbereich von 17 bis hin zu 38
Jahren. Knapp 46% der Befragten sind zwischen 23 und 25
Jahren alt. Immerhin 6% der Praktikanten sind 29 Jahre
oder alter. In den vergangenen Jahren zeigte sich, dass es
zunehmend mehr dltere Praktikanten gibt. Ein Praktikum
kann durchaus in jeder Lebensphase Sinn machen, denn
auch fir Erwachsene mittleren Alters kann das Praktikum
einen Einstieg in ein neues Berufsfeld bieten und somit
sinnvoll sein. Dennoch sind Praktika allgemein eher zu Be-
ginn des Berufslebens (blich.

Unter 20 2022 M2325 M26-23 [M2931 M Uber31

47% 24%

ABB. 6: ALTER WAHREND DES PRAKTIKUMS
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37
35
33
31
29
27
25
23
21
19
17

Altersverteilung der Praktikanten in Jahren

ABB. 7: ALTERSVERTEILUNG DER TEILNEHMER

BETRIEBSWIRTE ALS ALLROUND-TALENTE?

Eine deutliche Mehrheit von 85% der Future Talents strebt
einen Bachelor- oder Masterabschluss an. Dabei sind die
vertretenen Studiengange weitgefachert. Den einzigen
AusreiBer bietet der Studiengang Betriebswirtschaftsleh-
re. Knapp 40% der befragten Praktikanten aus den teil-
nehmenden Unternehmen studieren dieses Studienfach.
Ob besonders viele Studenten der Betriebswirtschafts-
lehre Praktika machen oder diese in den Unternehmen
bevorzugt als Praktikanten eingestellt werden, ist offen.
Fest steht jedoch, dass BWL bei Studierenden ein belieb-
tes Studienfach ist und es deshalb viele BWL-Absolventen
auf dem Arbeitsmarkt gibt.
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DIE ARBEITNEHMER VON MORGEN

Wer sind unsere Future Talents?

47% der absolvierten Praktika sind universitare Pflicht-
praktika. Dies kdnnen sich Unternehmen zu Nutze ma-
chen, indem sie die Stellenanzeigen so spezifizieren, dass
deutlich wird, welche Inhalte wahrend ihrer Zeit auf die
Praktikanten zukommen und wie sie ihr gelerntes Wissen
in der Praxis anwenden konnten. Auch wenn die Zuord-
nung zwischen Studiengdangen und spateren Berufsfel-
dern nicht immer ganz eindeutig ist, ist es dennoch wich-
tig, dass die theoretisch gelernten Inhalte mit denen im
Pflichtpraktikum behandelten Themen grob (ibereinstim-
men. Durch die Anwendung der theoretisch erworbenen
Inhalte, erleben die Studenten Selbstkompetenz und er-
halten Orientierung im Berufsfeld. Die Verantwortung ist
grol3, da ein nicht zufriedenstellendes Praktikum gerade
in diesem Alter das Interesse an einem gesamten Berufs-
feld sinken lassen kann.

3%
...der Praktikanten haben

schonmal 6 Monate oder
langer im Ausland gelebt.

ABB. 8: AUSLANDSERFAHRUNG DER TEILNEHMER

In insgesamt 84 verschiedenen Landern haben die Prakti-
kanten der bewerteten Unternehmen ihren dauerhaften
Wohnsitz. Darunter sind 83% in Deutschland beheimatet.
Neben unseren europaischen Nachbarn wie Frankreich,
Osterreich, Italien und Spanien, sind einige der Praktikan-
ten auch dauerhaft in Indien oder China beheimatet. Dass
Grenzen fir die junge Generation nur noch eine geringe
Rolle spielen, zeigt sich deutlich, denn Uber die Halfte hat
bereits sechs Monate oder langer im Ausland gelebt.

JUNG UND MOTIVIERT.

Die jungen Erwachsenen zeigen sich motiviert und karri-
ereorientiert. Flr die meisten ist Arbeit ein wichtiger Teil
ihres Lebens. Trotz Individualisierung, Selbstverwirkli-
chung und gewiinschter Work-Life-Balance zeichnet diese
Generation dennoch hohe Zielstrebigkeit aus. Uber 92%
stimmen zu, dass es ihnen wichtig ist, spater im Beruf Er-
folg zu haben. Die Generationen Y und Z streben bereits
danach, Fuhrungskrédfte von morgen zu werden und for-
mulieren dies auch deutlich als spateres Lebensziel.

57% streben danach, spater Flihrungs-
aufgaben zu libernehmen.

¢ % ist es nicht wichtig, spater Fihrungs-

aufgaben zu tibernehmen.

ABB. 9: KARRIEREAMBITIONEN DER TEILNEHMER

Trotzdem konnte in der Befragung nur jeder zwanzigste
Praktikant als sogenannter , High Potential” identifiziert
werden. Das zeigt auf, dass wiinschenswerte Punkte im
Lebenslauf wie Auslandaufenthalte, sehr gute Studienleis-
tungen und Stipendien in einer Kombination nur schwer
zu finden sind. Es gibt dennoch gentigend motivierte Ab-
solventen auf dem Markt. 79% der Nachwuchskrafte wr-
den sich selbst als karriereorientiert bezeichnen und mehr
als Dreiviertel geben an, dass die Arbeit ein wichtiger Teil
ihres Lebens ist.

5% der Praktikanten sind

ABB. 10: HIGH POTENTIAL RATE
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DIE ARBEITNEHMER VON MORGEN

Entscheidungsgriinde fiir ein Praktikum

Um den Erwartungen von Praktikanten gerecht zu wer-
den, ist ein wichtiger Schritt, die Hintergriinde des Prak-
tikumswunschs zu kennen. Was ist den Future Talents
wichtig? Aus welchen Griinden entscheiden sie sich fir
ein Praktikum bei ihrem Arbeitgeber? Aus Unterneh-
menssicht kann es interessant sein, was Praktikanten dazu
bewegt, ein Praktikum bei genau diesem Arbeitgeber zu
absolvieren statt bei der Konkurrenz. Als haufigster Grund
fur die Wahl eines Arbeitgebers fir ein Praktikum wird
das erwartete Lernpotential genannt. Die wissbegierigen
Akademiker wollen durch das Praktikum viel Neues lernen
und wahlen das Unternehmen aus, in der Annahme, dass
sie dort spannende Erfahrungen sammeln kénnen. Eben-
falls in der Wahl entscheidend ist die Moglichkeit, eine be-
stimmte Branche oder ein bestimmtes Berufsbild besser
kennenzulernen. Besonders bei Praktikanten aus der Kon-
sum- und Gebrauchsgiiterbranche, in Unternehmensbe-
ratungen und in der Branche Fahrzeugbau und -zulieferer
ist der Wunsch grof3, einen Einblick in den Arbeitsalltag
zu erhalten. Da viele Akademiker im Rahmen ihres Stu-
diums ein universitares Pflichtpraktikum absolvieren, ist
Platz drei der haufigsten Griinde nicht verwunderlich:
,Durch das Praktikum bei diesem Arbeitgeber erhoffe ich
mir einen Einblick in die praktische Umsetzung der im Stu-
dium gelernten Inhalte.” Besonders interessiert sind hier
Studenten der Agrar- und Forstwissenschaften, Chemie,

8%

...der Praktikanten, hoffen ihre
Chancen auf eine Festanstellung
bei ihrem Praktikumsgeber zu
erhéhen.

ABB. 12: DAS PRAKTIKUM ALS BERUFSEINSTIEG

Bauingenieurwesen, Design und Elektrotechnik. Gerade
in Berufsfeldern, die in der Universitat haufig sehr theo-
retisch sind oder wo das Berufsbild nicht klar definiert ist,
sind Studenten neugierig auf den Arbeitsalltag.

Doch auch Reputation zahlt sich aus. Knapp 10% der be-
fragten Teilnehmer wurde das Unternehmen von Kontak-
ten weiterempfohlen. Rund 28% der Befragten sehen das
Praktikum als eine erhdhte Chance fir eine Festanstellung
bei dem ausgewdhlten Arbeitgeber. Aber auch 4% der
Praktikanten geben zu, dass sie das aktuelle Praktikum
nur aufgrund von mangelnden Alternativangeboten ange-
nommen haben.

Ich bin Giberzeugt, dass ich
in diesem Unternehmen
viel lernen kann.

Ich mochte eine
bestimmte Branche
besser kennenlernen.

ABB. 11: GRUNDE FUR DIE ENTSCHEIDUNG FUR EINEN ARBEITGEBER
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Durch das Praktikum erhoffe ich mir einen
Einblick in die praktische Umsetzung der
im Studium gelernten Inhalte.
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DIE ARBEITNEHMER VON MORGEN

Entscheidungsgriinde fiir ein Praktikum

WO FRUHER DAS PRAKTIKUM DEM LEBENSLAUF
ENTSPRECHEND AUSGEWAHLT WURDE, FOLGT DIE
GENERATION HEUTE ZUNEHMEND IHREN
PERSONLICHEN INTERESSEN.

Spannend ist, dass gute Lebenslaufreferenzen als Grund
in den letzten Jahren immer seltener genannt werden.
War dieser Grund letztes Jahr noch auf Platz zwei, so
rutscht er in diesem Jahr auf Platz vier — abgel6st von
gewilinschten Brancheneinblicken und der Umsetzung
von Studiumsinhalten. Wo friher das Praktikum dem Le-
benslauf entsprechend ausgewahlt wurde, folgt die Ge-
neration heute zunehmend ihren personlichen Interessen
und wahlt den Arbeitgeber entsprechend. Wirkliche Le-
arnings, personliche Entfaltung und das ErschlieBen von
Berufsfeldern scheinen der jungen Generation am Her-
zen zu liegen. Eine zunehmende Individualisierung zeigt
sich auch hier. Auf die Frage, warum die Future Talents im
Allgemeinen ein Praktikum absolvieren, antworten 92%
damit, dass sie Berufserfahrung sammeln mochten und
etwas lernen wollen. Im Vergleich dazu war fiir 56% ein
Entscheidungsgrund, dass sie sich eine Aufwertung des
Lebenslaufs erhoffen. VerhaltnismaRig weniger wichtig
sind das Geldverdienen durch Praktika und die Tatsache,
dass es haufig im Studium verpflichtend vorgesehen ist.
Die junge Generation ist sich vorwiegend einig, dass die
eigenen Interessen und ein personlicher Mehrwert im Fo-
kus des Praktikums stehen.

Lebenslauf

Pflicht

Es handelt sich um ein  Ein Praktikum macht sich Ich will Berufserfahrung

Pflichtpraktikum gut im Lebenslauf

GENERATION SELFIE

Neben der Digitalisierung ist die stark ausgepragte Indi-
vidualisierung der Future Talents demnach ein relevanter
Trend fir Personaler. Dieser kann durchaus zum Vorteil
genutzt werden — aber auch zu steigenden Anforderun-
gen seitens der Arbeitgeber fihren. Auch die aktuelle
Bildungsforschung betont zunehmend, dass Individuali-
sierung in der Organisation die Lernerfolge der Mitarbei-
ter steigert. Die Organisationskultur sollte demnach nicht
nur fir Praktikanten angepasst werden. Future Talents

INDIVIDUALISIERUNG

kénnen durch Flexibilitdt und Entscheidungsfreiheit ihren
individuellen Weg im Unternehmen gehen und damit zum
bestmoglichen Erfolg beitragen. Neue Fiihrungsstile, flexi-
ble Arbeitsgestaltung und Entgrenzung der Arbeit missen
dennoch bewusst und verantwortungsvoll eingesetzt wer-
den, sodass diese effektiv und sinnvoll sind. Trotz Individu-
alisierung sind Team und Unternehmenserfolge nicht aus
den Augen zu verlieren. Individuelle Wiinsche und Ziele
der Mitarbeiter missen langfristig in Einklang mit den Or-
ganisationszielen gebracht werden.

=4

Berufserfahrung

A%

=

Geld

Ich méchte Geld
sammeln und etwas verdienen

lernen

ABB. 13: GRUNDE FUR DIE ENTSCHEIDUNG FUR EIN PRAKTIKUM IM ALLGEMEINEN
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DAS (UBER)DURCHSCHNITTLICHE PRAKTIKUM

63%
Abschlussfeedback

61%

Networkingaktivitaten fir
Praktikanten

2]

69%

Einarbeitung

8o

_J

60%

ah
66%

Vorstellungsrunde

59%

Zuschusse und Einfihrungsveranstaltung

Verglinstigungen

Teambuilding-
aktivitaten

Fitness- und
Freizeitangebote

41%

Lern- und
Weiterbildungs-
angebot fur
Praktikanten Dienstreisen

ABB. 14: ANGEBOTENE LEISTUNGEN FUR PRAKTIKANTEN
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A

34%

Standardisierte
Feedbackprozesse

13%

Sonstige,
zusatzliche
Leistungen |Unterkunft

1% keine
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DAs (UBER)DURCHSCHNITTLICHE PRAKTIKUM

Praktika im Wandel

Eine der wichtigsten Verdanderungen fir das Praktikum
war die Einfiihrung des gesetzlichen Mindestlohnes auch
fur Praktikanten im Jahr 2015. Seitdem ist das durch-
schnittliche Gehalt deutlich gestiegen. Es zeigt sich, dass
die allgemeine Zufriedenheit mit dem Praktikumsarbeit-
geber seit Jahren hoch ist. Dieser Trend scheint jedoch
nicht im Zusammenhang mit der Einflihrung des Mindest-
lohns zu stehen, denn die Vergiitung ist kein ausschlagge-
bender Faktor fir die Zufriedenheit mit dem Praktikum.
Faktoren wie Lernmdglichkeiten, Aufgabengestaltung und
die Qualitat der Fihrung sind eher relevant fir die Prak-
tikumsqualitat.

Allgemein l3sst sich sagen, dass nicht nur fir die Gene-
ration Y und Z die Berufserfahrung durch Praktika immer
mehr an Bedeutung gewinnt, sondern auch Unternehmen
erkennen zunehmend das Potential von Praktikanten und
bemiihen sich immer mehr um attraktive Praktikanten-
prozesse. Es zahlt bereits bei vielen Firmen zum Standard,
Praktikanten ein vielfaltiges Leistungsspektrum anzubie-
ten.

Fiir eine zufriedenstellende Zeit ist es wichtig, dass die
Erwartungen an das Praktikum sowohl auf Seiten des
Arbeitgebers als auch auf Bewerberseite bereits im Be-
werbungsgesprach abgeklart werden. Diese missen of-
fen und klar kommuniziert werden. Dadurch kann ein
optimaler Fit zwischen Kandidaten und Unternehmen
gewadhrleistet werden und falsche Erwartungen werden
vermieden. Wenn in der Stellenanzeige mit Leistungen
geworben wird, sollten diese auch eingehalten werden.
Noch wichtiger ist jedoch die inhaltliche Gestaltung der
Praktika. Da trotz der allgemeinen hohen Zufriedenheit
dennoch knapp 30% aller Praktikanten mit ihren erzielten
Lerneffekten unzufrieden sind, besteht hier noch Verbes-
serungsbedarf.

Bewertung von Arbeitszeit

Eine 40-Stunden-Woche ist bei Praktikanten tblich. Dabei
kommt es zu branchenspezifischen Unterschieden. Die
Nachwuchskrafte in Unternehmensberatungen arbeiten
durchschnittlich sechs Stunden pro Woche mehr als der
Gesamtdurchschnitt. In Branchen wie Maschinen- & An-
lagenbau, Vereine, NGOs & soziale Dienste sowie Elektro-
technik, Feinmechanik & Optik wird mit 38 Stunden pro
Woche etwas weniger gearbeitet als in anderen Praktika.
Das durchschnittliche Praktikum dauert in etwa fiinf Mo-
nate. Langer als sechs Monate machen die Wenigsten ein

Praktikum.

7%

...der Praktikanten
empfinden ihre Arbeitszeit als

angemessen.
Neutral: 5%

Nicht zufrieden: 8%

ABB. 15: EMPFUNDENE ANGEMESSENHEIT DER ARBEITSZEIT

Alles in allem sind die Befragten sehr zufrieden mit ihrer
Arbeitszeit und bewerten diese auf einer siebenstufigen
Skala im Schnitt mit 5,98 (1 = nicht angemessen, 7 = an-
gemessen). Tendenziell arbeiten High Potentials signifi-
kant mehr Wochenstunden, dennoch sind sie genauso
zufrieden wie ihre Kollegen. Besonders positiv wird das
Verhdltnis zwischen Arbeitszeit und Freizeit in den Bran-
chen Vereine, NGOs & soziale Dienste empfunden (6,42).
Erheblich unter dem Durchschnitt wird diese private und
berufliche Balance in der Branche Unternehmensbera-
tungen, Wirtschaftsprifungen & Recht bewertet (4,91).
Die Bewertung der Arbeitsbelastung — Termindruck,
Stress, Workload — zeichnet ein dhnliches Bild ab.
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DAS (UBER)DURCHSCHNITTLICHE PRAKTIKUM

Uberstunden und Work-Life-Balance

Arbeitgeberbewertungen von Praktikanten mit Uberstunden 5,61
]
Arbeitgeberbewertungen von Praktikanten ohne Uberstunden 6,21

ABB. 16: AUSWIRKUNG VON UBERSTUNDEN AUF DIE ZUFRIE-
DENHEIT MIT DEM ARBEITGEBER

Beinahe die Halfte (45%) der Future Talents leisten be-
reits regelmaRig Uberstunden. Dies hat Auswirkung auf
die Zufriedenheit der Praktikanten. Wer abends langer im
Biro sitzt, bewertet die Angemessenheit der Arbeitszeit
deutlich schlechter als diejenigen, welche punktlich Feier-
abend machen kénnen.

Interessant ist, dass die Bewertung der Angemessenheit
der Arbeitszeit dennoch nur sehr gering mit den durch-
schnittlichen Wochenstunden zusammenhangt. Was ver-
traglich vorab festgelegt worden ist, scheint unabhangig
vom Umfang Akzeptanz zu erhalten. Deshalb ist hier wie-
der wichtig, die Arbeitszeitbedingungen bereits vor der
Einstellung abzuklaren und offen zu kommunizieren. Der
Zusammenhang zwischen der subjektiven Bewertung der
Arbeitszeit und der der Verglitung ist nur gering starker.
Dahingegen haben das Teamklima und der SpaR bei der
Arbeit eine stdarkere Korrelation mit der gefiihlten Ange-
messenheit der Arbeitszeit. In der Praxis bedeutet das,
dass es fur die Future Talents wichtiger ist, sich wohl zu

fuhlen und gerne zur Arbeit zu gehen — dann wird auch
die verbrachte Zeit in der Arbeit als deutlich angemesse-
ner empfunden. Mehr Arbeit durch mehr Gehalt auszu-
gleichen und somit die junge Generation zufrieden zu hal-
ten, scheint jedoch keine erfolgversprechende Strategie
zu sein.

#o%
...der Praktikanten

leisten regelmaRig
Uberstunden.

ABB. 18: ANTEIL AN PRAKTIKANTEN MIT UBERSTUNDEN

Unternehmensberatung, Wirtschaftspriifung & Recht  IEEEEEEEEEGEGEGEGEGEEEEEEEEEEEEEEEEE 4,08
Chemie I 5,00
Luft- & Raumfahrt I 5,33
Baugewerbe/-industrie NN 5,39
Medien & Marketing I 5 40
Konsum- & Gebrauchsgiiter GGG 5 49
Fahrzeugbau/-zulieferer I 5 53
Insgesamt I 5,54
(Personal-) Dienstleistungen IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE 5 60
Banken, Finanzen & Versicherungen I 5,62
Maschinen- & Anlagenbau I 5,64
Energie, Bau- & Rohstoffe I 5,65
Forschung & Wissenschaft I 5,67
Transport & Logistik I 569
IT, Internet & Telekommunikation I 5,76
Gesundheit & Pharma I 578
Elektrotechnik, Feinmechanik & Optik | — 5,91
Bildung & Training I 6,17
Vereine, NGOs & soziale Dienste I 6,37

ABB. 17: ANGEMESSENHEIT DER ARBEITSBELASTUNG NACH BRANCHE (AUF EINER 7-PUNKT-LIKERT SKALA BEWERTET)
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Global Player — die Bedeutung von Internationalitiat und Mobilitat

Durch die Digitalisierung ist die Internationalisierung noch
einfacher geworden. Auch in der Arbeitswelt war dieser
Wandel von Beginn an zu spiren. Die Teams werden kul-
turell verschiedener und die alltagliche Arbeit geht Gber
Grenzen hinaus. In Stellenanzeigen werden immer hau-
figer internationale Erfahrungen und Fremdsprachen-
kenntnisse gefordert. Es werden systematisch Bewerber
gesucht, welche Qualifikationen wie Mobilitat und Flexi-
bilitdat aufweisen kdnnen. Diesen Anforderungen werden
die Nachwuchskradfte gerecht. Viele sind bereit einen
Wohnortswechsel fir ihr Praktikum vorzunehmen. Knapp
die Halfte der Praktikanten verlie wahrend ihrer Zeit den
Heimatort. Uber ein Drittel der Praktikanten zog dabei
200 Kilometer oder weiter um. Rund 16% der Befragten
absolvieren ihr Praktikum im Ausland.

G

L6%

... absolvieren ihr Praktikum im Ausland.

ABB. 19: ANTEIL AN AUSLANDSPRAKTIKA

()

3 5% 9% 16%

 Nein, kein Wohnortwechsel  Ja, 0-50 km mJa, 51-100 km mJa, 101-200 km m Ja, Gber 201 km - 500 km m Ja, (iber 500 km

ABB. 21: WOHNORTWECHSEL FUR DIE PRAKTIKUMSSTELLE

Besonders international aufgestellt ist die Branche IT, In-
ternet & Telekommunikation. Unter den Befragten dieser
Branche absolvieren 40% ein Auslandspraktikum. Eher
sesshaft zeigen sich die Teilnehmenden der Branche Bau-
gewerbe/-industrie mit nur fiinfprozentigem Anteil. Viele
Unternehmen werben bereits um junge Talente mit der
Moglichkeit, wahrend der Zeit der Anstellung internatio-
nale Erfahrung sammeln zu kdénnen. Auf Bewerberseite
kénnen besonders viele Studenten (43%) der Kunstwis-
senschaften internationale Erfahrungen aufweisen. Auch
Natur- (23%) und Ingenieurwissenschaftler (21%) zeigen
sich interessiert an interkultureller Erfahrung. Geisteswis-
senschaftler (13%) und Humanwissenschaftler (9%) sind
dagegen eher wenig fur Auslandspraktika zu begeistern.
Bevorzugter Kontinent fiir Auslandspraktika unter Nach-
wuchskraften deutscher Unternehmen ist Europa. Inner-
halb dessen werden vorwiegend unsere Nachbarldnder
Frankreich und Osterreich von deutschen Praktikanten
angesteuert. Geht es doch einmal Uber die Grenzen des
Kontinents hinaus, sind Indien, China und Pakistan die ers-
te Wahl.

Intel 78%

Procter & Gamble 55%

Adidas 44%

Henkel 33%

Opel 26%

Infineon 61%

Texas Instruments 43%

Puma 30%

Heidelbergcement 26%

Beiersdorf 25%

ABB. 20: TOP 10 DER UNTERNEHMEN FUR INTERNATIONALE ERFAHRUNG

BEURTEILT AM PROZENTUALEN ANTEIL AN AUSLANDSPRAKTIKANTEN IM UNTERNEHMEN
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Global Player — die Bedeutung von Internationalitdt und Mobilitat

ABB. 22: TOP 5 HERKUNFTSLANDER AUSLANDISCHER PRAKTIKANTEN IN DEUTSCHLAND
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Global Player — die Bedeutung von Internationalitdt und Mobilitat

ABB. 23: TOP 5 ZIELE FUR AUSLANDSPRAKTIKA DEUTSCHER PRAKTIKANTEN
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DAS (UBER)DURCHSCHNITTLICHE PRAKTIKUM

Passende Fiihrung und Aufgabengestaltung

Gerade in der Unsicherheit der ersten Berufserfahrung ist
Flhrung entscheidend, um den Einstieg fiir die jungen An-
fanger bestmoglich zu gestalten. RegelmaRiges Feedback
und aktives Coaching sollten als Grundvoraussetzung in-
nerhalb der Praktikantenprozesse gelten. Immerhin kom-
men die Future Talents in das Unternehmen, um mog-
lichst viel zu lernen. Gerade der direkte Vorgesetzte kann
starken Einfluss hierauf nehmen. Es sollte sichergestellt
werden, dass genutigend Zeit fur die Betreuung vorhanden
ist. Auch ein sorgfaltiges Onboarding gehort zu den Aufga-
ben des Verantwortlichen. Im spateren Verlauf des Prak-
tikums ist von Bedeutung, Verantwortung abzugeben. Die
notigen Freiheiten und eine passende Fehlerkultur sind
Voraussetzungen fur innovatives, eigenverantwortliches
Handeln und konstruktive Ideen. Ein Zusammenhang
zwischen der Arbeitszufriedenheit und erhaltener Auto-
nomie ist auch im CLEVIS Praktikantenspiegel klar erkenn-
bar. Wenn diese Kernpunkte von den Flihrungspersonen
beriicksichtigt werden, ist ein gelungener Start und eine
erfahrungsreiche Zeit im Unternehmen wahrscheinlicher.

ZUFRIEDENHEIT MIT DEM ARBEITGEBER HANGT
MASSGEBLICH MIT DER ZUFRIEDENHEIT DER FUH-
RUNG ZUSAMMEN.

® ©

11% 8% 80%
unzufrieden neutral zufrieden

ABB. 24: ALLGEMEINE ZUFRIEDENHEIT MIT DER FUHRUNG

Wie auch bei der allgemeinen Zufriedenheit zeichnen die
Bewertungen der Fihrungspersonen ein positives Bild.
Mit dem Faktor Fihrung sind 80% der Befragten zufrie-
den. Auch die direkten Vorgesetzten schneiden gut ab, da
sie von 86% gute bis sehr gute Noten erhalten. Weniger
gut, aber dennoch vorwiegend positiv, werden Coaching
(77%) und angemessene Anerkennung (81%) beurteilt.
24% der Future Talents sind der Meinung, dass ihr direk-
ter Vorgesetzter ihre Bedurfnisse, Fahigkeiten und Ziele
nur mittelmaRig bis gar nicht erkennt.
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Die Trends von heute gestalten die Flihrung von morgen.
Es ist wichtig, dass sich Fiihrungsstil und Aufgabenge-
staltung den gesellschaftlichen Anderungen anpassen,
diese begleiten und mitgestalten. Hierarchische Struk-
turen werden heutzutage als wenig erfolgsversprechend
angesehen. Besonders die jliingeren Arbeitnehmer schat-
zen und fordern Freiheit, Entscheidungsfreirdume und
Verantwortung. Die unterschiedlichen Forderungen der
Future Talents, ihre individuellen Bediirfnisse und genera-
tionstibergreifende Unterschiede hinsichtlich mitgebrach-
ter Voraussetzungen der einzelnen Mitarbeiter kann man
nur mit einem adaptiven Fiihrungsstil bewaltigen. Moti-
vationsforderung und Partizipation seitens der Fiihrungs-
krafte schaffen langfristigere Bindung und helfen damit
einem zukiinftigen Fachkrafteengpass zu bewaltigen. Flh-
rung der Future Talents bedeutet also mehr Kooperation,
Kommunikation, Dynamik und Innovation.

»
>

MafR an Autonomie

[
»

Allgemeine Zufriedenheit im Praktikum

ABB. 25: ZUSAMMENHANG VON AUTONOMIE UND ZUFRIEDEN-
HEIT IM PRAKTIKUM
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Passende Fiihrung und Aufgabengestaltung

Foérdern Autonomie

Sind partizipativ und
kommunikativ

Lernen lebenslang

Lassen Fehler zu

Sind flexibel und
adaptiv

Geben
Verantwortung ab

Geben offen und
regelmalig Feedback

Sind empathisch

Sind dynamisch und
innovativ

Schatzen unter-

schiedliche Sichtweisen

ABB. 26: FUHRUNG VON MORGEN - 10 EIGENSCHAFTEN DIE SICH FUTURE TALENTS VON IHRER FUHRUNGSKRAFT WUNSCHEN
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Geld ist nicht alles, aber viel

Bereits 96% der Praktika sind vergiitet. Bei Werkstuden-
ten sind es sogar 99%. In der Aufwertung des Praktikums
war die Einfihrung des Mindestlohnes ein groRer Schritt.
Seitdem gilt der gesetzlich vorgeschriebene Mindestlohn
von mittlerweile 8,84€ pro Stunde auch fiir Praktikanten.
Zum Zeitpunkt der Einfihrung kam es zu einem deutli-
chen Anstieg im Lohn der Praktikanten, der weiterhin an-
halt. Seit Beginn des CLEVIS Praktikantenspiegels im Jahre
2010 ist das durchschnittliche Gehalt bis heute mit einem
Anstieg von Uber 57% um beinahe 400€ gestiegen. Mo-
mentan liegt das Durchschnittsgehalt bei 1.098,67€ und
istim Vergleich zum letzten Jahr um 66€ erneut gestiegen.
Dies kann fiir einen Studenten viel Geld sein und macht
das Praktikum noch attraktiver.

1.098,67 €
@ Gehalt

vergitete
Praktika

ABB. 27: VERGUTETE PRAKTIKA UND DURCHSCHNITSLOHN

Unabhangig davon sollte sichergestellt werden, dass die
Vergltung der tatsachlichen Arbeitsleistung entspricht.
Denn fast 20% der Praktikanten empfinden dieses Ver-
haltnis als unangemessen. An welchen Stellschrauben ge-
dreht werden muss, ist offen. Viele Praktikanten leisten
wie bereits erwdhnt regelmiRig Uberstunden. Da Pflicht-
praktika gesetzlich nicht unter das Mindestlohngesetz fal-
len, werden diese deutlich geringer vergiitet. AuRerdem
greift das Gesetz erst ab Gber drei Monaten Praktikums-
zeit, davon sind knapp 28% der Befragten betroffen. Als
positive Anerkennung kdnnen neben dem Gehalt auch
Extraleistungen dienen. Nur etwas ber die Halfte (52%)
empfindet die zusatzlichen Extraleistungen als ausrei-
chend.

Unternehmensberatung & Wirtschaftsprifung
IT, Internet & Telekommunikation
Banken, Finanzen & Versicherungen
Konsum- & Gebrauchsgiter
Gesundheit & Pharma

Medien & Marketing

Chemie

Forschung & Wissenschaft

Luft- & Raumfahrt
Baugewerbe/-industrie

Bildung & Training
Fahrzeugbau/-zulieferer

Transport & Logistik

Elektrotechnik, Feinmechanik & Optik
Maschinen- & Anlagenbau
(Personal-) Dienstleistungen

Energie, Bau- & Rohstoffe

ABB. 28: VERGUTUNG INNERHALB VERSCHIEDENER BRANCHEN
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Talente sind teuer. Zumindest zeigt sich dieser Trend bei
Praktikanten. Sogenannte High Potentials verdienen im
Schnitt mit 1.215,73€ brutto fast 125€ mehr im Monat
als Nicht-High Potentials mit 1.091,30€. Auch die Bran-
che macht einen Unterschied innerhalb der Vergltung
aus. Besonders gut bezahlt werden Praktikanten in Unter-
nehmensberatungen & Wirtschaftsprifungen. Auch bei
Unternehmen aus den Branchen IT, Internet & Telekom-
munikation sowie Banken, Finanzen & Versicherungen ist
ein Uberdurchschnittliches Gehalt zu erwarten. Die Ent-
lohnung féllt bei (Personal-)Dienstleister sowie bei Firmen
im Energie, Bau- & Rohstoffgewerbe eher geringer aus. In
Vereinen, NGOs & sozialen Diensten ist selten Giberhaupt
eine Vergltung vorgesehen.

-i S3% | #7%
freiwillige Pflicht-

Praktika praktika

ABB. 29: PFLICHTPRAKTIKANTEN PROFITIEREN NICHT VOM MIN-
DESTLOHNGESETZ

Dass eine hohere Vergltung nicht zwangslaufig zu mehr
Zufriedenheit fihrt, wurde bereits in der Diskussion um
die Work-Life-Balance festgestellt. Auch der Sieger der
CLEVIS Praktikantenspiegel aus den vergangen Jahren
zeigte deutlich, dass Geld nicht alles ist. Obwohl Praktika
bei der Kindernothilfe e.V. unvergitet sind, schnitt diese
als Arbeitgeber auffallend gut ab. Nur selten wahlen die
Future Talents das Praktikum des Geldes wegen und die
Zufriedenheit mit dem Arbeitgeber ist nur marginal von
der Hohe des Gehaltes abhdngig. Ein positiver Nebenef-
fekt ist der gestiegene Lohn fiir die Praktikanten dennoch.

S 1420,31€

I 126237¢
I 1240,78¢€
S 1233,48¢€
il 1.109,64 €
1.087,13 €
1.066,67 €
1.003,67 €
1.000,00 €
996,92 €
983,00 €
911,47 €
872,98 €
861,15 €
843,48 €
836,61 €
809,35 €
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Das geht noch besser!

gt
...der Praktikanten sind

mit allem zufrieden in
ihrem Praktikum.

ABB. 30: VOLLKOMMENE ZUFRIEDENHEIT BEI PRAKTIKANTEN

Nicht mal ein Viertel (24%) der Praktikanten ist wahrend
ihrer Zeit mit allem rundum zufrieden. Welchen Verbes-
serungsbedarf die Ubrigen 76% sehen, hat der CLEVIS
Praktikantenspiegel ebenfalls erfragt. Diese Verbesse-
rungsvorschlage sind in Anbetracht der hohen, allgemei-
nen Zufriedenheit eher konstruktiv als kritisch zu sehen.
Verbesserungsvorschlage sollten in einer offenen und
agilen Unternehmenskultur immer willkommen sein. Eine
besonders hohe Zufriedenheit zeichnet sich in der Bran-
che Vereine, NGOs & soziale Dienste ab. Hier sind 37% der
Praktikanten mit allen Bereichen zufrieden. Schlechter
schneiden dahingegen die Branchen Banken, Finanzen &
Versicherungen (17%) sowie Dienstleister und Fahrzeug-
bauer/-zulieferer (jeweils 19%) ab.

Ansatzpunkte fiir Anderungsmoglichkeiten sehen die
Praktikanten vorwiegend in der inhaltlichen Gestaltung
ihres Praktikums. 28% der Befragten gaben an, es bestehe
in ihrem Praktikum Verbesserungsbedarf hinsichtlich der
Aufgabengestaltung. Damit eng verbunden auf Platz zwei
ist das Lernpotential, welches von 27% kritisiert wurde.
Erganzend dazu wiinschen sich 21% der Praktikanten eine
verbesserte Feedbackkultur. Die junge Generation moch-
te wahrend ihrer Zeit etwas lernen und nicht unterfor-

Aufgabengestaltung
Lernpotential

Vergitung

mit Allem zufrieden
Feedbackkultur

starkere Einbindung der Praktikanten
mebhr Einblick in die Berufswelt
FUhrung und Vorgesetzte
Arbeitszeit und Workolad
Teamklima
Arbeitsbedingungen

keiner der oben genannten Bereiche 4%

7%

dert werden. Besonders in der Branche Banken, Finanzen
& Versicherungen (40%) und Energie, Bau- & Rohstoffe
(37%) sind viele Praktikanten nicht zufrieden mit der Ge-
staltung ihrer Aufgaben. Am zufriedensten sind in diesem
Punkt Nachwuchskrafte im Bereich IT, Internet & Telekom-
munikation (21%). Als Fihrungskraft ist es wichtig, darauf
zu achten, dass die Aufgabengestaltung angemessen ist
und die Lernfortschritte gesichert werden. Ein beliebtes
Instrument hierflr sind woéchentliche Lerntagebiicher,
in denen die Learnings verschriftlicht werden und damit
veranschaulicht werden. Dadurch kann sichergestellt
werden, dass die Erfahrungen riickblickend starker reflek-
tiert und bewusstgemacht werden. Kleinigkeiten, welche
anfangs zu den Learnings zahlten, werden im Verlauf der
Zeit haufig zu selbstverstandlichen Routinen. So kann die
erste Telefonkonferenz flir einen Praktikanten noch aufre-
gend sein, spater zahlt sie zu einer alltaglichen Selbstver-
standlichkeit, Giber welche sich der Praktikant kaum mehr
bewusst ist.

Positiv zu vermerken ist, dass das Arbeitsumfeld schein-
bar flr die meisten sehr angenehm ist. Nur 11% sehen
Verbesserungsbedarf innerhalb des Teamklimas und nur
7% wirden etwas an den Arbeitsbedingungen dndern.
Auch Arbeitszeit und Workload sowie Fiihrung und Vorge-
setze werden vorwiegend positiv beurteilt. Durchschnitt-
lich 20% der Praktikanten wiinschen sich wahrend ihrer
Zeit einen verbesserten Einblick in das Berufsleben. Da-
von sind besonders Praktikanten aus der Branche Energie,
Bau- & Rohstoffe betroffen. Gut informiert flihlen sich da-
hingegen Praktikanten aus der Branche Baugewerbe/-in-
dustrie und aus der Branche Unternehmensberatungen,
Wirtschaftsprifungen & Recht.

28%
27%
26%
24%
21%
20%
18%
14%
13%
11%

ABB. 31: VERBESSERUNGSBEDARF DEN DIE PRAKTIKANTEN SEHEN (PROZENT DER ZUSTIMMUNG)
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Unternehmensprofile

Im diesjahrigen CLEVIS Praktikantenspiegel wurden insge-
samt 308 deutsche Unternehmen von ihren Praktikanten
bezliglich ihrer Arbeitgeberqualititen bewertet. Davon
waren 49 bewertete Firmen in der Branche Konsum- &
Gebrauchsguter einzuordnen. Jeweils 29 Arbeitgeber ka-
men aus den Branchen Fahrzeugbau/-zulieferer und IT,
Internet & Telekommunikation. VerhadltnismaRig wenig
wurden Unternehmen im Bereich Luft-& Raumfahrt sowie
Kultur, Sport & Touristik bewertet. Vor allem mittelstan-
dische Unternehmen bis hin zu grofRen Firmen und Kon-
zerne haben aktiv am CLEVIS Praktikantenspiegel 2018
teilgenommen. Die durchschnittliche Unternehmensgro-
e lag bei 10.001 bis 50.000 Mitarbeitern. Bei der Inter-
pretation der Ergebnisse sei deshalb zu beachten, dass
kleine Unternehmen in der Stichprobe nicht reprasentativ
vertreten waren. Die Unternehmen wurden im CLEVIS Un-
ternehmensbarometer befragt (siehe Kapitel 5).

E Eﬁ . 6 bewertete
HHEHH EH 3 g Unterne e

ABB. 32: ANZAHL DER BEWERTETEN UNTERNEHMEN

Die CLEVIS Employer Matrix bildet auch dieses Jahr wie-
der den Kern der Studie CLEVIS Praktikantenspiegel. In
dieser Vier-Felder-Matrix sehen Praktikanten und Unter-
nehmen beiderseits, wie Unternehmen sowohl in Arbeit-
geberqualitat als auch im Markenimage abschneiden. Fir
Praktikanten ist es hdufig schwer einzuschatzen, welche
Firmen als Arbeitgeber attraktiv sind. Haufig wird anhand
des Markenimages ein Urteil geféllt. Bekannte, groRe
Unternehmen werden dann bevorzugt, sei es auf Grund
eines guten Images oder damit der Name der Firma im
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eigenen Lebenslauf steht. Es ist allerdings oftmals eine
Diskrepanz zwischen extern bewertetem Markenimage
und intern bewerteter Arbeitgeberqualitat zu verzeich-
nen. Auch flir Arbeitgeber ist es spannend zu sehen, wo
in diesen Bereichen die Starken und Schwachen aus Sicht
der Future Talents liegen. Gerade mittelstandische Unter-
nehmen kdmpfen haufig mit fehlender Bekanntheit und
dadurch bedingt mit zu wenigen Bewerbern, obwohl sie
durchaus attraktive Praktikantenplatze bieten koénnen.
Die CLEVIS Employer Matrix stellt die beiden Faktoren
Arbeitgeberqualitdt und Markenimage gegeniiber. Dies
ermoglicht einen Vergleich mit brancheninternen Konkur-
renten, aber auch branchenfernen Arbeitgebern in bei-
den Dimensionen. Unternehmen in den beiden rechten
Feldern der Matrix zeichnen sich durch besonders gute
Arbeitgeberqualitat aus. Je nach Markenimagebewertung
werden sie der Kategorie ,Stars” oder ,Hidden Cham-
pions” zugeordnet. Die beiden linken Felder der Matrix
umfassen Firmen mit unterdurchschnittlichen Bewertun-
gen in der Arbeitgeberqualitat. Diese beiden Felder wer-
den zwischen ,Challenger” und , Pretender” differenziert.

Uiber 100.000

50.001-100.000

10.001-50.000

5.001-10.000 - 12%

1.001-5.000 I 4%

39%

501-1.000 I 2%
101-500 | 1%

unter 100 1%

ABB. 33: VERTEILUNG DER UNTERNEHMENSGROSSEN
NACH MITARBEITERANZAHL
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DIE CLEVIS EMPLOYER MATRIX: WO STEHT IHR UNTERNEHMEN?

Positionierung von Unternehmen in der CLEVIS Employer Matrix

In der CLEVIS Employer Matrix werden die Bewertun-
gen der einzelnen Unternehmen veranschaulicht. Aufge-
spannt durch die beiden Dimensionen Arbeitgeberquali-
tat und Markenimage zeigt die Matrix eine differenzierte
Darstellung der Unternehmen in Relation zueinander. Um
die Aussage der Darstellung noch greifbarer zu machen,
teilen die Mittelwerte (iber die Gesamtstichprobe die Ma-
trix zudem in vier Felder. Die jeweiligen Arbeitgebertypen
weisen die folgenden Merkmale auf:

Stars

Stars zeichnen sich durch Uberdurchschnittliche Werte,
sowohl in der Arbeitgeberqualitdt als auch im Marken-
image aus. Sie haben einen groRen Wettbewerbsvorteil
im Vergleich zu anderen Unternehmen beim Kampf um
junge Talente, denn ihnen steht ein groRerer Bewerber-
pool zur Verfligung und sie kdnnen somit Top-Bewerber
auswahlen. Die Praktikanten in diesen Unternehmen sind
mit ihrem Arbeitgeber und dem Praktikum sehr zufrieden.

Hidden Champions

Hidden Champions weisen ebenfalls tGberdurchschnittli-
che Werte auf der Dimension der Arbeitgeberqualitat auf,
wurden im Vergleich zu anderen Unternehmen jedoch un-
terdurchschnittlich hinsichtlich der Markenwahrnehmung
bewertet. Auch hier sind die internen Mitarbeiter zufrie-
den. Dem Unternehmen gelingt es jedoch noch nicht,
durch sein Markenimage auch auf Externe attraktiv zu
wirken. Durch eine zielgerichtete Darstellung der Starken
als Arbeitgeber kénnten mogliche Bewerber mehr vom
Unternehmen lberzeugt werden.

Pretender

Den Gegenpart zu Hidden Champions stellen Pretender
dar. Die Wahrnehmung der Marke wurde (berdurch-
schnittlich bewertet, wohingegen die Bewertung der
Arbeitgeberqualitdt unter dem Durchschnitt liegt. Un-
ternehmen dieser Gruppe sollten beachten, dass mogli-
cherweise die Erwartungen der Praktikanten nicht erfullt
werden. Unzufriedene Praktikanten kénnen aulerdem
Uber ihre Enttduschung berichten und somit potentiellen
Bewerbern einen negativen Einblick in das Unternehmen
ermoglichen. Unternehmen, die als Pretender klassifiziert
wurden, kénnen dieser Herausforderung durch eine kriti-
sche Uberarbeitung ihrer Praktikantenprozesse entgegen-
treten und infolgedessen zum Star aufsteigen.

Challenger

Im Vergleich mit den anderen Unternehmen schneiden die
Challenger auf beiden Dimensionen unterdurchschnittlich
ab. Auch in dieser Kategorie kdnnten Unternehmen durch
gezielte MaRnahmen ihre Arbeitgeberqualitat verbessern
und so Praktikanten zufriedener stellen. Zudem sollten sie
diese auch nach Ablauf des Praktikums an das Unterneh-
men binden, um zu verhindern, dass diese zur Konkurrenz
abwandern. Zusatzlich sollte an einer Aufwertung des
Markenimages gearbeitet werden.

Durch diese Kategorisierung wird den Unternehmen er-
moglicht ihre Stellung im Kampf um die Future Talents
besser einzuschatzen, Chancen und Risiken zu erkennen,
sowie entsprechende HandlungsmaBnahmen zu erarbei-
ten. Darliber hinaus kdénnen konkurrierende Unterneh-
men identifiziert werden. CLEVIS Consult ist es maoglich,
aufgrund dieser Einordnung sowie der differenzierten Be-
trachtung der Ergebnisse auf Item-Basis, einen unterneh-
mensspezifischen MaRBnahmenplan zu erarbeiten.

ABB. 34: SCHEMA DER CLEVIS EMPLOYER MATRIX
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ABB. 35: CLEVIS EMPLOYER MATRIX 2018
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Arbeitgeberqualitat

Die Arbeitgeberqualitdt liefert detaillierte Einblicke in
interne Strukturen des Unternehmens. Praktikanten er-
leben das eigene Unternehmen in ihrer kurzen, aber
intensiven Zeit haufig aus einer ganz anderen Sicht als
Festangestellte. Die Bewertung des Arbeitgebers beziig-
lich verschiedenster Aspekte der Arbeit, gibt aufschluss-
reiches Feedback fiir Personal- und Flihrungsverantwort-
liche. Im CLEVIS Praktikantenspiegel wird diese Dimension
durch mehr als 34 Fragen erfasst.

Dieses Jahr ist die durchschnittliche Zufriedenheit mit
dem Arbeitgeber erstmals nach drei Jahren gesunken.
Letztes Jahr waren es 88% und im Vergleich dazu dieses
Jahr 82% zufriedene Praktikanten, dennoch bleibt die all-
gemeine Stimmung unter den Nachwuchstalenten immer
noch sehr positiv. Im Schnitt wurden die Arbeitgeber mit
5,71 (1= sehr unzufrieden; 7= sehr zufrieden) bewertet.
Die TOP 3 der am besten bewerteten Unternehmen bil-
den Storck, Texas Instruments und Microsoft Deutsch-
land. Innerhalb der verschiedenen vertretenen Branchen
sind die Nachwuchstalente in der Branche Elektrotechnik
und Feinmechanik am zufriedensten. Die Branche Luft &
Raumfahrt landet auf dem letzten Platz.

TOP 10 - Arbeitgeber

Platz Unternehmen 7]
1 | STORCK 6,65 N
2 | TEXAS INSTRUMENTS 6,28 ‘N
3 | MICROSOFT DEUTSCHLAND | 6,17 mp
4 | PORSCHE 6,17 N
5 | WURTH INDUSTRIE SERVICE | 6,16 ¢
6 | DR.OETKER 6,06 ‘N
7 | ROCHE IN DEUTSCHLAND | 6,06 ‘G
8 | FREUDENBERG 6,04 @M
9 | MIELE 6,03 4
10 | oTTO 6,02 PN
Durchschnitt 5,71

ABB. 37: TOP 10 ARBEITGEBERQUALITAT INKLUSIVE ANDERUNG
DER MITTELWERTE IM VERGLEICH ZUM LETZTEN JAHR
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---¢--- Durchschnittliche Bewertung der Arbeitgeber

ABB. 36: ARBEITGEBERQUALITAT IM BRANCHENVERGLEICH (BEWERTUNG AUF 7-PUNKT-LIKERT-SKALA)
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Arbeitgeberqualitat

Die allgemeine Zufriedenheit wahrend des Praktikums ist
durch verschiedene Aspekte der Arbeit beeinflusst. Ver-
schiedene Faktoren haben in unterschiedlicher Relevanz
Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit. Die Arbeitszeit hat
kaum einen Einfluss auf die Bewertung. Vergilitung, Ar-
beitsbedingungen und Teamklima wirken sich gering auf
die Einschdtzung aus. Aufgabengestaltung und Fiihrung
zeichnen sich dagegen durch einen deutlich starkeren
Einfluss aus. Ausschlaggebendster Faktor fiir die Arbeits-
zufriedenheit der Future Talents ist das Lernen. Da dies
auch der am hdufigsten genannte Grund fir die Wahl des
Arbeitgebers ist, ist es nicht liberraschend, dass Prakti-
kanten mit einer hohen Lernkurve, mit ihrem Arbeitgeber
besonders zufrieden sind. Fir Unternehmen ldsst sich
daraus die Handlungsimplikation ableiten, in der inhaltli-
chen Gestaltung der Praktika besonders viel Wert auf das
Lernpotential, die Fihrung und die Aufgabengestaltung
innerhalb der Stelle zu legen, denn bei zufriedenen Prakti-
kanten steigen die Chancen einer weiteren gemeinsamen
Zusammenarbeit auch nach dem Praktikum und einer gu-
ten Reputation durch Ehemalige.

Arbeitszeit*

Lernen

Q

Fuhrung

Arbeits-

zufriedenheit

Verglitung

=

Arbeitsbedingungen

©

Aufgabengestaltung Teamklima

* Nicht signifikanter Einfluss

ABB. 38: EINFLUSSFAKTOREN AUF DIE ARBEITSZUFRIEDENHEIT

Fir die junge Generation sind oftmals andere Aspekte
eines Arbeitgebers attraktiv als fir erfahrenere Arbeit-
nehmer. Uber 25-Jdhrige Praktikanten schitzen die Ar-
beitsbelastung signifikant positiver ein als 25-Jahrige und
Jungere. Die Aufgabengestaltung schatzen dagegen die
jungeren Studienteilnehmer positiver ein. Fiir Unterneh-

men gilt es demzufolge, darauf zu achten die Praktikanten
durch Termindruck und Workload nicht zu tberfordern.
Die Aufgabengestaltung fiir dltere Praktikanten sollte an
die bereits gesammelte Erfahrung angepasst werden.

...der Praktikanten wiirden

6%, OQ;Z”” sich erneut bei ihrem
Arbeitgebern bewerben.

M keine erneute Bewerbungsintention
M neutral
erneute Bewerbungsintention

ABB. 39: ERNEUTE BEWERBUNGSINTENTION

Eine deutliche Mehrheit der Future Talents wiirde sich
erneut bei ihrem aktuellen Arbeitgeber bewerben. Un-
ternehmen kdnnen sich diese Tatsache zu Nutze machen,
indem sie ehemalige Praktikanten in den Bewerberpool
flr zukinftige Stellen mitaufnehmen. Die Intention zu-
rickzukehren hangt nur sehr gering mit der Angemessen-
heit der Verglitung zusammen. Dahingegen zeigen sich
Korrelationen zwischen der erneuten Bewerbungsintenti-
on und der Bewertung der Arbeitgeberqualitat, sowie der
Bewertung der Lerneffekte und der Aufgabengestaltung.
Es wird deutlich, dass die oben angesprochenen Faktoren
nicht nur essentiell fur die tempordre Zufriedenheit sind,
sondern damit auch der Grundstein fiir eine langfristige
Talentbindung gelegt werden kann. Praktikanten, wel-
che in ihrem Praktikum ausreichend Erfahrung sammeln
konnten und viel gelernt haben, bewerben sich eher wie-
der auf eine Stelle bei ihrem ehemaligen Arbeitgeber.
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Unternehmen mit besonderen Arbeitgeberqualitdten

Kategorie: Allgemeine Arbeitgeberqualitat
Sieger: Storck

Kategorie: Coaching
Sieger: Texas Instruments

Kategorie: Aufsteiger des Jahres
Sieger: Auswartiges Amt

Kategorie: Arbeitsatmosphare
Sieger: Texas Instruments

Kategorie: Work-Life-Balance
Sieger: Drager

Kategorie: Diversity Management
Sieger: Hapag-Lloyd

Kategorie: Lernen
Sieger: Texas Instruments

ABB. 40: KATEGORIESIEGER-UNTERNEHMEN
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Markenimage

Das Markenimage beschreibt die AuBenwahrnehmung
von Unternehmen und bildet die zweite Achse der CLEVIS
Employer Matrix ab. Mit einem Schnitt von 4,34 wird
das Image der Unternehmen von externen Praktikanten
deutlich schlechter bewertet als die interne Arbeitgeber-
qualitat mit einem Schnitt von 5,71. Das Markenimage
kann sich entscheidend auf die Wahl eines Arbeitgebers
auswirken, denn je besser das Markenimage eingeschatzt
wird, desto eher erscheint auch der Arbeitgeber als at-
traktiv.

Unternehmen der Branche Fahrzeugbau kdénnen sich —
trotz negativen medialer Berichten Uber die Abgasaffaire
etc. — groRer Beliebtheit erfreuen. Die TOP 3 des Marke-
nimages belegen BMW, Porsche und Audi. Daimler landet
auf Platz 7 und Volkswagen auf Platz 10. Die restlichen

TOP 10 - Markenimage

Range der TOP 10 werden von bekannten, grof3en Firmen
belegt. Ein eher schlechtes Markenimage haben Banken.
Drei groRe, deutsche Banken finden sich in den hinters-
ten Rangen der Markenimagebewertung. Auf den letzten
Platzen lassen sich vorwiegend Firmen mit Produkten aus
den Low-Interest-Bereichen finden. Dass ein schlechtes
Markenimage jedoch kein guter Indikator fiir die tatsach-
liche Arbeitgeberqualitat ist, zeigt die CLEVIS Employer
Matrix. Insgesamt 15 Unternehmen, welche unterdurch-
schnittlich in ihrem Markenimage bewertet wurden, er-
hielten von ihren internen Praktikanten Gberdurchschnitt-
liche Bewertungen beziiglich der Arbeitgeberqualitat.
Vier von zehn der TOP Arbeitgeber des CLEVIS Praktikan-
tenspiegels 2018 schneiden in ihrer Aullenbewertung
unterdurchschnittlich ab: Storck, Texas Instruments, Freu-
denberg und OTTO.

BOTTOM 10 - Markenimage

Platz Unternehmen @ Platz Unternehmen o*
1 | BMW 562 N 1 | COMDIRECT BANK 3,01 N
2 | PORSCHE 527 N 2 | EON 3,22 4y
3 | AUDI 522 4 3 | o8l 3,27 mp
4 | PROCTER & GAMBLE 5,10 @M 4 | COMMERZBANK 3,27 QN
5 | ADIDAS 5,06 N 5 | HERMES EUROPE 3,38 mp
6 | SAP 5,05 N 6 | OPEL 3,39 4y
7 | DAIMLER 5,03 W 7 | Tul 3,48 4
8 | SIEMENS 502 N 8 | otTo 3,57
9 BOSCH 4,99 ‘ 9 PEEK & CLOPPENBURG 3 60 s
(DUESSELDORF) ’
10 | VOLKSWAGEN 4,93 4
10 | DEUTSCHE BANK 3,60 N
Durchschnitt 4,34 :
Durchschnitt 4,34

ABB. 41: BOTTOM 10 UND TOP 10 MARKENIMAGE INKLUSIVE ANDERUNG DER MITTELWERTE IM VERGLEICH ZUM LETZTEN JAHR
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Employer Branding

Die Arbeitgebermarke beschreibt, wie ein Unternehmen .

im Arbeitsmarkt als Arbeitgeber wahrgenommen wird.
Employer Branding steht fiir die Anwendung des Konzep- Anzahl
tes der Markenbildung auf die AuBenwirkung als Arbeit- Platz Unternehmen Nennungen
geber. Das bedeutet im CLEVIS Praktikantenspiegel haben

Future Talents bewertet, wie sie Unternehmen aus exter- 1 PORSCHE 2,39 ‘
ner Sicht als Arbeitgeber einschatzen wiirden. Auch hier 2 BMW 5,35 ’
liegen die groflen Autohersteller an der Spitze. Anhand

der Employer Branding TOP 10 sieht man, welchen Unter- 3 DAIMLER 5,20 ’
nehmen es gelingt ihre Aulenwahrnehmung zu nutzen,

um die Attraktivitat als Arbeitgeber zu steigern. Dies kann 4 AUDI 2,07 ‘
ein entscheidender Faktor bei der Generierung von Nach- 5 BOSCH 4,98 s
wuchstalenten sein. Je attraktiver ein Arbeitgeber im Vor-

hinein bewertet wird, desto mehr Bewerber werden sich 6 | SIEMENS 4,95 ‘
dort bewerben wollen. Ahnlich wie die Arbeitgeberzufrie-

denheit, wird auch das Employer Branding von verschie- 7 SAP 4,93 ’
denen Faktoren beeinflusst. Neben dem Markenimage 8 BOEHRINGER INGELHEIM 4,85 ’
spielen Einschatzungen bezlglich der Entwicklungschan-

cen und der Authentizitit eine tragende Rolle fiir ein 9 | JUNGHEINRICH 4,84 s
gelungenes Employer Branding. Auch das vermutete Ar-

beitsumfeld, welches Firmen durch ihren AuBenauftritt 10 MTU AERO ENGINES 4,78 ’
vermitteln, wirkt sich auf das Employer Branding aus. Die Durchschnitt 4,10
geschatzte Vergltung und die lbernommene soziale Ver-

antwortung im Unternehmen sind weniger einflussreich ABB. 43: TOP 10 EMPLOYER BRANDING INKLUSIVE ANDERUNG
auf die Arbeitgebermarke. Die Beurteilung der potentiel- DER MITTELWERTE IM VERGLEICH ZUM LETZTEN JAHR

len Jobsicherheit hat keinen signifikanten Einfluss.

EMPLOYER
BRANDING Authentizitat

Entwicklungschancen

Arbeitsumfeld

Vergltung

Verantwortung

ABB. 42: EINFLUSSFAKTOREN AUF EMPLOYER BRANDING NACH RELEVANZ
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DAS CLEVIS UNTERNEHMENSBAROMETER

Praktikantenmangel in Deutschland?

Obwohl die Anzahl der Hochschulabsolventen und die
Nachfrage nach Praktika stetig zunehmen, klagen vie-
le Unternehmen Uber einen nicht ausreichend gefillten
Bewerberpool. Nachdem der CLEVIS Praktikantenspiegel
die Stimmung unter den Future Talents aufgezeigt hat, lie-
fert das CLEVIS Unternehmensbarometer einen Einblick
in die Sicht der Arbeitgeber. Das CLEVIS Unternehmens-
barometer erhebt aktuelle Meinungen der Arbeitgeber
bezuglich Praktikantenmangel, Recruiting und internen
Praktikantenprozessen. Unternehmen wurden gefragt,
wie die Auswahl von Praktikanten im Bewerbungsprozess
aussieht, welche Anforderungen an die Bewerber gestellt
werden, warum Praktika angeboten werden und wo Ver-
besserungsbedarf besteht. Somit werden die Hintergriin-
de und vorgeschalteten Prozesse eines Praktikums be-
leuchtet. Unternehmen aus unterschiedlichen Branchen
und mit unterschiedlicher Gr6RBe wurden befragt. Vorwie-
gend kamen die Personalverantwortlichen der Firmen aus
den Branchen Konsum- & Gebrauchsgliter, Baugewerbe,
Elektrotechnik/Feinmechanik, Energie, Bau- & Rohstoffe
sowie Gesundheit & Pharma. Die Unternehmen beschaf-
tigen von 100 bis hin zu 10.000 Mitarbeiter.

PRAKTIKANTENMANGEL? NEIN, ABER...

Erfreulicherweise bestatigt sich die Sorge um ausbleiben-
de Praktikantenbewerber laut Umfrage kaum. Nur 31,6%
der befragten Unternehmen stimmen einem tatsachlichen
Praktikantenmangel zu. Die Beflirworter eines Mangels
sehen die Griinde fiir das Fehlen geeigneter Kandidaten in
verschiedenen Ursachen. Zum einen sorgt ein steigender
Bedarf an Nachwuchstalenten dafiir, dass Stellen nicht
schnell genug besetzt werden. Dazu sorgt die Konkurrenz
mit anderen Arbeitgebern auch fir einen harteren Kampf
um Talente. Als ausschlaggebende Griinde werden auller-
dem mangelnde Qualitat der Bewerbungen und das nicht
ausreichende Erfiillen der Anforderungen genannt. So lie-
gen die Grinde fir mogliche Vakanzen sowohl auf Seiten
des Arbeitgebers, als auch auf der der Praktikanten.

32%

H eher unzufrieden

ABB. 44: ZUFRIEDENHEIT MIT DER QUALITAT DER BEWERBUNGEN
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mehr oder weniger zufrieden

Wie auch das CLEVIS Unternehmensbarometer im ver-
gangenen Jahr bereits zeigte, liegt das Problem nicht
ausreichender Bewerberzahlen unter anderem an gestie-
genen Anspriichen an die Bewerber. Die Ubertragene Ver-
antwortung an Praktikanten ist gewachsen und es wird in
Firmen zunehmend auf die Unterstiitzung von Studieren-
den vertraut. Doch mit wachsender Verantwortung wah-
rend des Praktikums, steigen auch die Anforderungen an
die Bewerber. Dabei wird im Bewerbungsprozess oft ver-
gessen, dass die zukunftigen Praktikanten erst am Anfang
ihres Berufslebens stehen und sich noch fachlich und per-
sonlich weiterentwickeln missen. Auf der anderen Seite
weisen die Bewerbungen der Studierenden oft gravieren-
de Mangel auf, obwohl Tipps zur Gestaltung von Lebens-
ldufen und Bewerbungen leicht verfiigbar sind. Um dem
Praktikantenmangel in Zukunft zu begegnen ist es wichtig,
den Bewerbungsprozess auf beiden Seiten zu optimieren.
Unternehmen sollten nicht kompromisslos nach dem per-
fekten Kandidaten suchen. Beispielsweise bieten Bewer-
bertrainings Firmen die Mdoglichkeit, Kandidaten fernab
des Bewerbungsverfahrens kennenzulernen. Aullerdem
sollten Bildungsinstitute mehr auf Bewerbungsprozesse
vorbereiten und begleitendes Coaching fir Berufsanfan-
ger fordern.

68% DER ARBEITGEBER SIND ZUFRIEDEN MIT DER
ANZAHL DER BEWERBUNGEN.

Es zeichnet sich dennoch ein sehr positives Bild ab. Die
allgemeine Zufriedenheit mit der Anzahl der Bewerbun-
gen auf Praktikumsstellen dieses Jahr ist leicht gestiegen.
Lag die durchschnittliche Bewertung letztes Jahr noch bei
4,7 so zeigte sich dieses Jahr ein Schnitt von 4,9 (1=gar
nicht zufrieden, 7=sehr zufrieden). AuRerdem ist die Zu-
friedenheit mit der Qualitdt der Bewerbungen von 4,2
auf 4,4 gestiegen. Schwierigkeiten eine Stelle zu besetzen
haben sich mit 37% im Vergleich zum vergangenen Jahr
im Schnitt kaum verandert. Dennoch ist es fraglich war-
um mehr als ein Drittel der Unternehmen Schwierigkeiten
haben die Vakanzen in ihren Praktikumsstellen zu fiillen.

47%

M sehr zufrieden
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Praktikantenmangel in Deutschland?

DOCH RUND 37% HABEN MITTLERE BIS GROSSE
SCHWIERIGKEITEN IHRE STELLEN ZU BESETZEN.

Woran liegt das? Ist die Anzahl an Bewerbungen zufrie-
denstellend und bleiben die Stellen dennoch unbesetzt,
so miussen sich die Verantwortlichen fragen, was schief
lauft. Unternehmen animieren wohl nicht die richtigen
Leute zu einer Bewerbung und die Bewerber scheinen
nicht passend fiir die ausgeschriebene Stelle zu sein. Dies
kann beispielsweise an einer irrefiihrenden Stellenanzei-
ge liegen. Andererseits sollten die HR-Verantwortlichen
und Recruiter gleichzeitig ihre Anforderungen an die Kan-
didaten Gberdenken. Moglicherweise sind diese zu streng
gefasst, sodass es trotz ausreichender Bewerbungen zu
keiner Einstellung kommt.

»DIE EINFUHRUNG DES MINDESTLOHNGESETZES
HAT ZU EINSCHNEIDENDEN VERANDERUNGEN IM
PRAKTIKANTENBEREICH GEFUHRT.“

In der Diskussion Uber Praktikanten kommt seit einigen
Jahren auch bei Unternehmen immer wieder ein Thema
auf: Die Einfiihrung des Mindestlohngesetzes flr Prakti-
kanten. Dieser Umstand bringt nicht nur Positives son-

dern scheinbar hat dies das Anbieten von Praktikumsplat-
zen erheblich beeinflusst. Zwar flihrte der Mindestlohn zu
einem deutlichen Anstieg des Durchschnittsgehaltes fir
Praktikanten doch sind dadurch auch steigende Kosten auf
Seiten der Arbeitgeber zu verbuchen. Es kommt zu mone-
taren Umstrukturierungen innerhalb der Betriebe, wobei
nicht nur Praktikumsplatze, sondern auch Zusatzleistun-
gen fiur Praktikanten eingebilfRt werden missen. Zudem
ist aufgrund des Mindestlohnes ein bezahltes Praktikum
flr Bewerber kein Alleinstellungsmerkmal mehr, sodass
es flir Unternehmen immer schwieriger wird, sich im War
for Talents von Mitstreitern abzuheben. Meist wird nicht
eine Bezahlung der Praktikanten in Frage gestellt, sondern
ein separater Mindestlohn fiir Praktikanten inklusive Un-
tergrenze wird vorgeschlagen.

+66,15 €

+82,09 €

+179,45 €

+22,73 €
+50,25 € 4
’ ]
+200€ N
-2,00 € T
’ Einfihrung des
Mindestlohngesetzes
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

ABB. 45: DIE EINFUHRUNG DES MINDESTLOHNES FUHRTE ZU EINEM STARKEN ANSTIEG DES DURCHSCHNITTGEHALTES FUR PRAKTIKANTEN
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Die Wunsch-Praktikanten: Wie sie aussehen und wo man sie finden kann

Ob der Fachkraftemangel tatsachlich existiert oder doch
nur ein Mythos ist, wird sich in den nachsten Jahren zei-
gen. Doch auf die Gefahr hin, dass es zu einem deutlichen
Riickgang an Fachkraften kommt und um in Zeiten der Di-
gitalisierung ausreichend Digital Natives und Digital Inna-
tes zu rekrutieren, muss die Suche nach dem Wunsch-Kan-
didaten iberdacht werden.

Die Anforderungen an Praktikanten sind nicht gering. Da
sie trotz befristeten Aufenthalts im Unternehmen haufig
viel Verantwortung tragen dirfen, wird hier stark selek-
tiert. Rund 74% der Befragten gaben als eine der TOP 3
Anforderungen an Praktikanten die Motivation der Kandi-
daten an. Mit knapp 58% liegen die sozialen Kompetenzen
auf Platz zwei. Einen fiir die Stelle passenden Studiengang
zu haben ist flr 37% der Personaler eine entscheidende
Anforderung und liegt somit auf Platz drei. Interesse an
relevanten Themen, Teamfahigkeit, gute Studienleistun-
gen und einschlagige Praxiserfahrung werden ebenfalls
genannt.

=
o

Studiert passenden
Studiengang

ABB. 46: TOP 3 WUNSCHANFORDERUNG AN BEWERBER

Ausreichende Motivation und soziale Kompetenz kdnnen
die jungen, meist unerfahrenen Talente im Bewerbungs-
gesprach nicht immer beweisen. Auch dass ein 22-Jahri-
ger Student noch keine Berufserfahrung vorweisen kann,
scheint in akademischen Berufen Regelfall zu sein. Im Aus-
wahlprozess sollte dabei nicht vergessen werden, dass der
Praktikant in das Unternehmen kommt, um in diesem zu
wachsen und zu lernen. Es ist wichtig, den Future Talents
auch bei einem nicht 100% optimalen Lebenslauf oder
Bewerbungsgesprach eine Chance zu geben. Ein Schnup-
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pertag kann hier als nitzliches Instrument dienen, um zu
klaren, ob es auf beiden Seiten passen kdnnte. Recruiter
sollten nicht nach dem perfekten Lebenslauf suchen son-
dern vielmehr auch nicht 100% passenden Kandidaten
eine Chance zum personlichen Kennenlernen geben.

Der Auswahlprozess zeigt jedoch Gegenteiliges. 79% der
befragten Recruiter achten bei der Bewerbung besonders
auf den Lebenslauf. Auch Motivationsschreiben und prak-
tische Erfahrung sind besonders wichtig bei potentiellen
Kandidaten. Nur 16% schdtzen Arbeitsproben als Aus-
wahlhilfe. Nach der Vorselektion, wird das klassische Vor-
stellungsgesprach als Auswahlverfahren von potentiellen
Kandidaten am haufigsten genutzt. Gefolgt vom Telefon-
und/oder Video-Interview.
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DAS CLEVIS UNTERNEHMENSBAROMETER

Die Wunsch-Praktikanten: Wie sie aussehen und wo man sie finden kann

BEREITS UBER 37% DER UNTERNEHMEN NUTZEN
SOZIALE MEDIEN ALS RECRUITINGKANAL.

Die Digitalisierung ist langst auch im Bereich des Rec-
ruitings angekommen. Die Mehrheit der Unternehmen
hat ihre Auswahlprozesse bereits digitalisiert. 63% der
befragten Unternehmen nutzen eine Bewerbermanage-
ment-Software. Neben den {(blichen RecruitingmaR-
nahmen, greift der GroRteil der Befragten zusatzlich auf
Kooperationen mit Universitdten zurick. Auf Jobmessen
und Karriereevents ist es einfach mit Studierenden ins Ge-
sprach zu kommen, sich als attraktiver Arbeitgeber dar-
zustellen und seine Praktika zu bewerben. Stellenportale
(63%) und berufliche Plattformen (53%) werden ebenfalls
gerne fur die Rekrutierung genutzt. HR hat den digitalen
Wandel verstanden hat. Nur knapp 11% nutzen noch Zei-
tungsannoncen fir Stellenanzeigen. Bereits 37% der be-
fragten Unternehmen greifen im Recruiting bereits auf
soziale Medien wie Facebook und Instagram zuriick. Es ist
erfolgversprechend, die Future Talents dort abzuholen wo
sie viel Zeit verbringen. Nicht nur die Selbstdarstellung ist
auf derartigen Plattformen leicht. Auch Arbeitgeber kon-

)
(4
3%
...der befragten
Unternehmen nutzen eine

Bewerbermanagement-
Software

ABB. 48: NUTZUNG BEWERBERMANAGEMENTSOFTWARE

nen sich mit einfachen Mitteln gut prasentieren, direkten
Kontakt mit Interessenten halten und mit wenig finanziel-
lem Aufwand grofRere Reichweite erlangen. Auch die ei-
gene Marke lasst sich durch Social Media Kampagnen bei
den Generationen Y und Z besonders gut starken.

CLEVIS Praktikantenspiegel hat Personaler gefragt:

Was ist fiir Sie bei der Bewerbung eines potentiellen Praktikanten besonders wichtig?

Lebenslauf [N, /5%

Motivationsschreiben | NRNRHNEIINDDNE -3

pPraktische Erfahrung | NI 3%

Fach- und branchenspezifische Fahigkeiten | NRNRRRERNEEGEBNGNGSNB 7%

Gute Studienleistungen | NG 26%

Arbeitsproben [ 16%

Microsoft Office Kenntnisse [l 5%

Sonstiges [l 5%

ABB. 47: AUSWAHLVERFAHREN BEI PRAKTIKANTEN
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DAS CLEVIS UNTERNEHMENSBAROMETER

Unternehmen im War for Talents

Viele Unternehmen wollen den Studierenden mittels
Praktika die Moglichkeit geben, einen Einblick in das Be-
rufsleben zu erhalten. Praktikanten sind auBerdem eine
gewinnbringende Arbeitskraft und hilfreiche Unterstiit-
zung fir das Team. Knapp 63% der Befragten wiinschen
sich durch die Future Talents neue Sichtweisen und Inno-
vation im Unternehmen. Praktika werden ebenfalls hdufig
als Marketinginstrument genutzt und kdnnen dem Emplo-
yer Branding dienlich sein.

Warum bieten Unternehmen Praktika an?

Mitarbeitergewinnung & Nachwuchssicherung

Berufseinblick fiir Studierende bieten

Unterstutzung fiir bestehende Mitarbeiter

Neue Sichtweisen & Innovation durch die junge Generation

S

Steigerung von Reputation der Unternehmensmarke

Employer Branding

Gewinnbringende Arbeitskraft

ABB. 49: NUTZEN VON PRAKTIKA AUS UNTERNEHMENSSICHT

94% der befragten Unternehmen sehen das Anbieten
von Praktika als Mitarbeitergewinnung und Nachwuchs-
sicherung an. Die Rekrutierung von Alumni ist nicht nur
ressourcensparend, sondern ist auch das Onboarding auf
diese Weise schneller und der Fit ins Unternehmen be-
reits gegeben. Auch bei akutem Personalbedarf kann man
auf Alumni zuriickgreifen und um Unterstiitzung als Werk-
studenten oder Aushilfen bitten, ohne QualitdtseinbuBen
zu Lasten des Unternehmens. Durch das Praktikum ken-
nen Personaler die Future Talents bereits, wissen worin
sie gut sind und kénnen diese dann optimal einsetzen.

74%

... der Befragten sehen Praktika als
Mittel der Mitarbeitergewinnung
und Nachwuchssicherung an.

ABB. 50: PRAKTIKA ALS NACHWUCHSGEWINNUNG
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VERBESSERUNGSBEDARF BESTEHT VOR ALLEM IM
NACHGANG ZUM PRAKTIKUM.

Im CLEVIS Unternehmensbarometer, in welchem Per-
sonaler auch nach Verbesserungsbedarfen in Praktika-
prozessen gefragt worden sind, waren Meinungen wie
,besseres Bindungsprogramm®, , Praktikantenbindung”,
,keine festen Ansprechpartner fir nachtrégliche Betreu-
ung” haufig zu héren. Knapp 18% der Befragten gaben
an, durchschnittlich nur bis zu 10% der Praktikanten zu
Ubernehmen. Nur 23% tibernehmen tatsachlich tiber 50%
der ehemaligen Praktikanten. Sicherlich ist nicht jeder
Praktikant flr eine weitere Anstellung geeignet, dennoch
wachsen Praktikant und Unternehmen in der gemeinsa-
men Zeit haufig zusammen und lernen voneinander. Die
Wahrscheinlichkeit eines Fits steigt.

m Ja, ich habe noch beruflichen (und privaten) Kontakt zum
Unternehmen

m J3, ich habe nur noch privaten Kontakt zum
Unternehmen

m Nein, ich habe gar keinen Kontakt mehr zum
Unternehmen

ABB. 51: KONTAKTHALTUNG

Der Wille zur Kontakthaltung ist auf beiden Seiten gege-
ben. 58% der im CLEVIS Praktikantenspiegel befragten
Teilnehmer gaben an, beruflichen und privaten Kontakt
im Nachgang zu haben. 25% halten rein privaten Kontakt
zu einzelnen Mitarbeitern. Bei 17% bricht der Kontakt
nach dem Praktikum komplett ab. Betrachtet man nun
innerhalb derer, die sowohl beruflichen als auch privaten
Kontakt halten, die spezifischen Bindungsarten, sieht man
Folgendes: Die Kontakthaltung fallt vorwiegend informell
aus. Uber soziale Netzwerke verliert man sich privat nicht
aus den Augen. Doch nur 17% der Praktikanten sind im
Nachgang Uber ein Alumni-Netzwerk mit ihrem ehemali-
gen Arbeitgeber verbunden.
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DAS CLEVIS UNTERNEHMENSBAROMETER

Unternehmen im War for Talents

KOSTENERSPARNIS DURCH NACHWUCHSGEWIN-
NUNG UBER ALUMNI-NETZWERK

Es zeichnet sich das Bild ab, dass wenige Ressourcen in-
vestiert werden, um die gewlinschte Nachwuchsgewin-
nung mittels Alumni-Programmen dauerhaft zu sichern.
Dabei kénnen durch diese Art von Netzwerknutzung,
sowohl im Recruiting selbst als auch im Onboarding des
Mitarbeiters, Zeit und Geld gespart werden. Infos tiber of-
fene Stellen, Einladungen zu Firmenevents und Neuigkei-
ten aus den Unternehmen halten die Ehemaligen auf dem
Laufenden und schaffen eine langfristige Bindung — ohne
groRRen Kosteneinsatz.

Die Generierung von Alumni ist nicht nur fiir groBe Kon-
zerne und Marktfuhrer effizient. Auch flr mittelstandi-
sche Arbeitgeber kann das Recruiting Giber das Netzwerk
kostensparend sein, wenn es sich leicht umsetzen lasst
und nicht von grolRen Prozessen abhangig ist. Es muss
nicht zwangslaufig ein aufwendiges Bindungsprogramm
mit zahlreichen MaRnahmen der Karriereférderung auf-
gefahren werden. Oft reicht es schon aus, wenn die Kon-

takthaltung systematisch gefiihrt und das Netzwerk regel-
maRig gepflegt wird. Die Praktikantenbindung hat einen
hohen Return-on-Invest. Schon bereits vor dem ersten
Arbeitstag kann ein Einsparungspotential von bis zu 70%
bestehen. Externe Personalbeschaffungskosten fiir Stel-
lenanzeigen oder Reisekostenerstattungen fiir die Bewer-
ber fallen weg. Zwar kann auf das Vorstellungsgesprach
nicht ganzlich verzichtet werden, doch auch interne Kos-
ten fur das Bewerberscreening, das Vorstellungsgesprach
und die Auswahl des geeigneten Kandidaten kdnnen sich
minimieren, indem die Prozesse verschlankt und verein-
facht werden.

Ziel von Praktikantenbindungsprogrammen ist die Auf-
nahme von Kontaktdaten, Daten zum Studienverlauf und
voraussichtlichem Studienende, sowie Merkmale, die fiir
das Matching mit unbesetzten Stellen notwendig sind,
im Talentpool. Die Future Talents sollen aber nicht nur in
einer Datenbank getrackt, sondern darlber hinaus auch
emotional an das Unternehmen gebunden werden. Dies
geschieht in der Regel durch den Versand von Newslet-
tern, die Einladung zu Soft Skill-Seminaren mit Bezug zum
Arbeitsumfeld oder die Bereitstellung finanzieller Forder-
mittel.

Uber soziale Netzwerke 32% 68%
Werkstudent 27% 73%
Abschlussarbeit 26% 74%
D T T T T T T e e e |
I Alumni-Netzwerk 17% 83% H
- 4
Festanstellung 16% 84%
Forderprogramm/Stipendium 10% 90%
Freie Mitarbeiter/Freelancer/Aushilfe
Neues oder verlangertes Praktikum
Duales Studium/Ausbildung  F) 99%
Sonstiges A4 99%

ABB. 52: ART DER KONTAKTHALTUNG NACH DEM PRAKTIKUM
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Das CLEVIS Unternehmensbarometer

Unternehmen im War for Talents

CFO asks CEO:

»y What happens if we invest in developing
our people and then they leave us? i«

CEO:

(“
»yWhat happens if we don’t, and they stay?
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DAS CLEVIS UNTERNEHMENSBAROMETER

Unternehmen im War for Talents

WENN ES EINMAL GEPASST HAT, WARUM NICHT
AUCH EIN ZWEITES MAL?

Neben den Einsparungen im Recruiting-Prozess kdonnen
Unternehmen auch von weiteren Vorteilen durch die Ein-
stellung von Praktikanten profitieren. Wird ein ehemali-
ger Praktikant nach Beendigung des Studiums im Unter-
nehmen angestellt, ist das Trennungsrisiko im ersten Jahr
deutlich niedriger als bei Mitarbeitern, die Gber einen ex-
ternen Recruiting-Kanal auf das Unternehmen aufmerk-
sam geworden sind. Die Erwartungen beider Seiten sind
von vornherein klar. Der Cultural Fit ist gegeben, dadurch
dass Werte und Normen des Arbeitgebers bekannt sind.
Der ehemalige Praktikant kann seinen zukiinftigen Ar-
beitsalltag realistischer einschatzen, da er bestenfalls sein
Arbeitsumfeld oder seine konkreten Aufgaben kennt.

Sicherlich sollte der Ressourcenaufwand nicht unter-
schatzt werden. Das Pflegen von Netzwerken stellt auch
einen nicht zu unterschdtzenden Zeitkostenfaktor dar.
Bestenfalls wird der Kontakt tiber einen speziellen Kanal
gehalten, die Alumni-Praktikanten Uber offene Stellen
informiert und ein Ansprechpartner wird zur Verfliigung
gestellt. Prozesse miissen gesteuert und koordiniert wer-
den. Sollten zusitzlich noch Alumni-Events oder Ahnli-
ches angeboten werden, muss mit zusatzlichen Kosten
gerechnet werden. Dennoch sollte der bereits beste-
hende Recruiting-Kanal nicht ungenutzt bleiben, da die
Kosten-Nutzen-Rechnung immer zugunsten des Bin-
dungsprogrammes ausfallen wird. Costumer Relationship
Management ist bereits in den meisten Unternehmen
Standard, in den Prozessen des Talents Relationship Ma-
nagment besteht jedoch haufig Handlungsbedarf. Wer Fu-
ture Talents langfristig binden und nutzen kann, profitiert
von vielen Vorteilen, die sich auf den Kunden Ubertragen
kdnnen oder monetarisieren lassen.

Der CLEVIS Praktikantenspiegel zeigt, dass sich die Daten
im Vergleich zu den letzten Jahren nicht stark gedndert
haben und die Mehrheit der Praktikanten durchweg zu-
frieden ist. Trotzdem wird immer mehr Uber einen Fach-
kraftemangel geklagt. Nur die wenigsten Unternehmen
nutzen die Moglichkeit des Recruitings innerhalb des
Alumninetzwerkes. Der bereits vorhandene Talentepool
sollte systematischer an das Unternehmen gebunden und
mehr als Recruitingkanal genutzt werden.

-!-
DO NOT

KEEP CALM

AND

STAY
IN TOUCH
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NEHMEN SIE TEIL!

Sie mochten auch Teil des CLEVIS Praktikantenspiegels werden?

Zeigen Sie lhren Praktikanten, dass lhnen ihre Meinung wichtig ist und positionieren Sie sich in unserer
CLEVIS Employer Matrix.
Dadurch kénnen Sie lhre Starken hervorheben und eventuelle Handlungsimplikationen ableiten.

Die Teilnahme ist kostenlos und mit wenig Aufwand verbunden.

Fir weitere Informationen kommen Sie gerne auf uns zu oder besuchen Sie unsere Homepage:
www.praktikantenspiegel.de

Weitere Informationen rund um den CLEVIS Praktikantenspiegel sowie News zum Thema Praktika
finden Sie auBerdem auf unserer Facebookseite unter:
www.facebook.com/Praktikantenspiegel

UBER UNS: CLEVIS GMBH

Wir digitalisieren lhre HR.

CLEVIS Consult ist eine Unternehmensberatung, die spezialisiert ist auf Leistungen im strategischen und digitalen Perso-
nalmanagement. Wir beraten Sie in allen Herausforderungen im Personalumfeld. Dabei bieten wir fundierte HR-Expertise
sowie ein ganzheitliches HR-IT-Projektmanagement. Gemeinsam optimieren wir mit Ihnen lhre HR-Prozesse durch strate-
gische Beratung und passenden IT-Tools. CLEVIS Consult schafft die Voraussetzungen, dass Sie lhre Mitarbeiterpotentiale
voll ausschopfen und sich neue Wettbewerbsvorteile schaffen kénnen.

Wir verfligen Gber jahrelange Erfahrung und einen nachweisbaren Track Record bei der Projektierung, Implementierung
und dem Betrieb von Personalprozessen und der zugehdrigen IT. In den vergangenen flinf Jahren hat CLEVIS Consult
Uber 150 erfolgreiche Projekte im Themenbereich (digitaler) Personalarbeit in Gber 60 Landern absolviert. Die zusatzliche
Kenntnis der HR-Softwareanbieter macht CLEVIS zu einem verlasslichen und unabhéngigen Partner bei der Systemaus-
wahl. Unsere Beraterinnen und Berater erhalten hierbei stets beste Noten unserer Kunden und sind neben der jahrelan-
gen Expertise aus zahlreichen Projekten selbstverstandlich auch vollumfanglich auf den géngigsten Softwareldsungen (u.a.
Haufe Umantis, Cornerstone, Lumesse, Oracle) zertifiziert.

Auch im Bereich Talentmanagement stehen wir lhnen zur Seite. Unsere Expertise liegt hier insbesondere in der Gewin-
nung, Allokation und Bindung von Talenten. CLEVIS liefert die erforderlichen Prozesse, Instrumente und Talent Manage-
ment Ansdtze, um den unternehmensweiten Besetzungsbedarf zu analysieren, zu strukturieren und zu simulieren.

Wir bieten starke und sympathische Teams zur Realisierung ambitionierter HR-Visionen. Wir bedenken bereits im Vorfeld

relevante Folgeabhdngigkeiten und managen diese dann erfolgreich. Wir stellen eine leistungs- und ressourcenoptimale
Projektumsetzung fir Sie sicher. Durch CLEVIS Consult erleben Sie Next Generation HR bereits heute.
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Next Generation HR — Today.

Gemeinsam mit CLEVIS zur Entrepreneurial Workforce!

Die Nr. 1 in Entrepreneurial Workforce.

CLEVIS Consult etabliert in Ihrem Haus eine Startup- und Innovationskultur.
Wir sind erfahren in der Implementierung globaler Talent Management
Strukturen und wir sind gut im Gruinden erfolgreicher Unternehmen.

Talent Management

Entrepreneurship

Uber 100 zufriedene Kunden

Uber 150 HR-Digitalisierungsprojekte

Uber 60 Roll-out-Lander

30 Unternehmensgrindungen
7 erfolgreiche Exits

10 Beteiligungen
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DAS TEAM

Wir unterstiitzen Sie gerne bei weiteren Fragen.

Kristina Bierer
Studienleiterin

Erika-Mann-Str. 53
80636 Miinchen
T:+49 89 242 111-0
F: +49 89 242 111-55
E: k.bierer@clevis.de

Elisa Pietrasch
Stellv. Studienleiterin

Erika-Mann-Str. 53
80636 Miinchen

T:+49 89 242 111-0
F:+49 89 242 111-55

E: e.pietrasch@clevis.de

Support

Lisa Riickert, Constantin Walter

Prof. Dr. Marko Sarstedt
Wissenschaftliche Unterstiitzung

Lehrstuhl fur Marketing

Fakultat fur Wirtschaftswissenschaft
Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg
Universitatsplatz 2

39106 Madgeburg

T:+49 391 67 18 625

F:+49 39167 11163

E: marko.sarstedt@ovgu.de
www.marketing.ovgu.de
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Next Generation HR - Today.
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