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VORWORT

LIEBE LESERINNEN UND LESER,

wie ticken die Generationen Y und Z? Was zeichnet die
professionelle Haltung der Future Talents aus? Was mo-
tiviert junge Menschen in ihrer Arbeit und auf dem Weg
in die Fihrungspositionen und wo sehen die Performer
der Zukunft Verbesserungspotentiale? Wie kénnen sich
Unternehmen auf die anstehenden Megatrends vorbe-
reiten? Was konnen Unternehmen tun, damit ihnen in
naher Zukunft kein weiterer Nachteil im Wettbewerb um
den Nachwuchs fiir das Top-Management entsteht?

Das sind essentielle Fragestellungen, mit denen sich die
diesjahrige Berichterstattung lber die Nachwuchskraf-
te von morgen intensiv auseinandersetzt. Dies erfolgt
allerdings nicht unter dem seit acht Jahren etablierten
Namen CLEVIS Praktikantenspiegel, sondern unter dem
zeitgemaReren Titel CLEVIS Future Talents Report. Ein
klares Statement, mit dem der Zielgruppe — Praktikanten
und Werkstudenten — ein ihrer Bedeutung angemesse-
ner Titel verliehen wird.

Neben den oben genannten Fragestellungen geht der
CLEVIS Future Talents Report unter anderem darauf ein,
wo sich Unternehmen hinsichtlich ihrer Arbeitgeber-
qualitat und ihres Markenimages positionieren. Nutzen
Sie die Erkenntnisse des CLEVIS Future Talents Reports,
um die Qualitat der Praktika und ihre Attraktivitat fir die
junge Generation zu steigern, diese fiir sich zu gewinnen
und somit wichtige Ressourcen im Umgang mit Digitali-
sierung und anderen Megatrends zu generieren.

Wir freuen uns auf den Austausch mit lhnen.

(BAX  Zuerl

KRISTINA BIERER

ELISA PIETRASCH
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NEUE WEGE — 10 ERKENNTNISSE

LN
".4 # 1 Aus den Augen, aus dem Sinn: Obwohl sich die Future Talents wieder bei dem

K

Unternehmen bewerben wirden, verlieren Unternehmen den Kontakt zu ihnen.

gefordert werden.

# 2 Fordern & Fordern: Die Future Talents wollen explizit durch ihre Fihrungskraft '\6‘

Feedback sind die wichtigsten Kriterien fiir einen guten Fihrungsstil.

d))) # 3 Keep Calm and Communicate: Ausgeprigte Kommunikationsfihigkeit und regelmaRiges

#4 Darauf kommt es an: Die Fiihrungsqualitat ist ausschlaggebend dafur,
ob sich die Future Talents erneut bewerben wirden oder nicht. L

# 5 Onboarding oder Schiffbruch: Schon vor dem ersten Arbeitstag missen Grundlagen fir
eine gute Zusammenarbeit und kiinftige Bindung gelegt werden.
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NEUE WEGE — 10 ERKENNTNISSE

IT-Ausstattung und Praktikantenbindung sehen die Future Talents groRe Verbesserungspotentiale.

"l # 6 Bediirfnisse der Generationen beachten — Talente gewinnen: Insbesondere in den Bereichen

# 7 Balance ist der Schliissel: Die Zeiten von ,,erwarteter Facetime” sind vorbei, denn die M

heranwachsenden Generationen sehen Work-Life-Balance als besonders wichtig an. v ©

/\A #8 GroBunternehmen = GroRverdiener: Die Future Talents erhalten in kleinen und mittelstandischen
ﬁ ﬁ Unternehmen (,KMUs“) eine signifikant niedrigere Praktikumsvergitung als in Konzernen.

#9 AlumNIE: KMUs schopfen das Potential von Programmen zur Mitarbeiterbindung
besonders in Zeiten des Fachkraftemangels noch nicht aus.

# 1 O Sorgenkind Mittelstand: Future Talents sind im Mittelstand deutlich
unzufriedener als in Konzernen.
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,ySchon nachstes Jahr
wird die Generation Y die
Halfte der Arbeitnehmer

ausmachen und damit

die grol3te arbeitende

Personengruppe sein. !




FUTURE TALENTS: DIGITAL GAME CHANGER

Hierauf sollten sich Unternehmen bewusst vorbereiten,
denn die Arbeitnehmer von morgen — Future Talents —
verdandern die Welt. Nie zuvor wurden Geschéaftsmodel-
le und ganze Markte in einer derart kurzen Zeit auf den
Kopf gestellt.

Es waren und sind junge Studierende und Absolventen
in den Grindungszentren dieser Welt, welche Disruptio-
nen eines fast jeden Unternehmenskonzepts auslosen.
Dabei ist der Wandel noch lange nicht abgeschlossen
und mit Trends wie Kiinstliche Intelligenz, Blockchain
und Machine Learning stehen die nachsten Ausloser fiir
grundlegende Business Transformationen in den Startl6-
chern. Fir einen erfolgreichen Wandel besitzen die Fu-
ture Talents enorm wichtige Kompetenzen. Sie bringen
Affinitat und einen selbstverstandlichen Umgang mit
Technologien und neuen Kommunikationsmoglichkeiten
mit. Sie sind die Kinder der Digitalisierung, neugierige,
wissbegierige und lernwillige Mitarbeiter, die sich nach
praktischen Anwendungsmoglichkeiten ihrer theorielas-
tigen Studieninhalte sehnen.

Verbunden mit der Méglichkeit, erste Berufserfahrungen
zu sammeln, dienen Praktika und Werkstudententatig-
keiten haufig als Einstieg in den Beruf und somit als ef-
fizientes Rekrutierungsinstrument in Zeiten eines Fach-
kraftemangels. Fachkrafte friihzeitig zu gewinnen und
zu binden ist die goldene Strategie im War for Talents.
Eine Strategie, die bisher wenig Umsetzung findet, da
zu 19% der Future Talents der Kontakt nach dem Prak-
tikum komplett abbricht. Im Zuge dessen wurde bereits
im vergangenen Jahr deutlich darauf hingewiesen, dass
Verbesserungen in Punkto Bindungsstrategien unbedingt
notwendig sind. Doch die diesjahrigen Ergebnisse sind
ernichternd: Land unter im War for Talents! — Nichts hat
sich gedandert — die Probleme von gestern sind die Hin-
dernisse von morgen!

Auch dieses Jahr wird das Thema Bindungsstrategien da-
her erneut aufgegriffen. Dies erfolgt mit der Intention,
einen ,last call” fir Unternehmen zu formulieren und
ihnen dadurch die Moglichkeit zu eréffnen, ihre zukiinf-
tigen Performer bei ihren Bedirfnissen und Verbesse-
rungsvorschlagen abzuholen, deren Potentiale optimal
einzusetzen, sie zu binden und gemeinsam mit ihnen
durchzustarten!

|u
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A U S D E N AU G E N ’ CLEVIS fragte Praktikanten und Werkstudenten:

AUS DEM SINN? Wiirdest du dich noch einmal bei deinem
Arbeitgeber bewerben?

90% der Future Talents geben an, dass sie sich erneut
bei ihrem Unternehmen bewerben wiirden. Das ist seit
vier Jahren die hochste Quote. Jedoch wird nach dem
Beenden des Praktikums zu 49% der Future Talents kein
beruflicher Kontakt mehr gehalten. Nicht mal die Future
Talents in MINT-Bereichen sind davon ausgenommen, ob-
wohl der Fachkraftemangel in diesen Berufen besonders
stark zu spiren ist. Der Zugang zu einem Alumni-Netzwerk
wird durchschnittlich nur jedem zehnten Future Talent er-
moglicht, in MINT-Bereichen sogar nur jedem 20. Future
Talent. Unternehmen haben somit keine Mdglichkeit,
auf einen konstanten Bewerberpool aus ehemaligen Mit-
arbeitern zuzugreifen, diese kontinuierlich mit Informatio-

nen und Angeboten des Unternehmens zu versorgen und
auf diese Weise zu binden.

Schaffen Sie eine [T-Infrastruktur zur effizienten Kontakt-
haltung: Bauen Sie einen nachhaltigen Talent Pool auf,
nicht nur fiir die kurzfristige Rekrutierung (beispielsweise
Werkstudenten), sondern auch fiir die langfristige Gewin-
nung von Game Changern. Sprechen Sie dabei die Sprache
der Zielgruppe und schaffen Sie eine emotionale Bindung
zwischen den Future Talents und dem Unternehmen Gber
persoénlichen Kontakt und personalisierte Unterstiitzungs-
maRnahmen. Sorgen Sie dafir, dass lhre Fiihrungskrafte Stehst du noch in Kontakt mit deinem
Kontakt halten. Sensibilisieren Sie diese fiir ihre Rolle als ehemaligen Arbeitgeber?

erster Recruiter und binden Sie Ihre Flihrungskrafte ein!

... und noch ein Tipp: Einfache Appelle werden hier nicht _ -

reichen. Vielmehr sollten Sie sich mit dem Gedanken an- | | |

freunden, ein individuelles Change Management in Angriff beruflich und
zu nehmen.

nur noch privater kein
privater Kontakt Kontakt Kontakt mehr
51% 30% 19%




FORDERN:
Zu (mehr) Selbststandigkeit befahigen

FORDERN:
Verantwortung libergeben

INHALTLICHE SCHULUNG &
METHODISCHE WEITERBILDUNG

FORDERN &
FORDERN!

Die Anforderungen an die Fahigkeiten einer Flihrungs-
kraft sind sehr vielseitig und individuell. Eine wichtige
Eigenschaft von Flihrungskraften ist die Kompetenz, ihre
Mitarbeiter zu fordern. Eine Fahigkeit, die in allen Alters-
gruppen als wichtig empfunden wird. Auch fachliche
Kompetenz und Teamgeist spielen eine entscheidende
Rolle.

Inhaltliche Schulungen und methodische Weiterbildun-
gen bilden die Basis fur ein gutes Verhaltnis zwischen
Fordern und Fordern. Diese sollten individuell nach Ein-
schatzung der Flihrungskraft und in Absprache mit dem
Future Talent wahrgenommen werden kénnen. Darauf
aufbauend ist es essentiell, Future Talents zu fordern,
indem diese zur Selbststandigkeit befahigt werden und
sie durch das Ubertragen von Verantwortung zu fordern.
Zwei Prozesse, die in Abhangigkeit zueinander stehen
und aufeinander aufbauen. Auf Basis guter Férderung
kann dementsprechend gefordert werden und diese For-
derung ermoglicht wiederum eine Weiterentwicklung im
Sinne einer Forderung.

Vermeiden Sie, dass lhre Flihrungskrafte Arbeit einfach
nur an Praktikanten delegieren! Ermutigen Sie diese, den
Verantwortungsbereich und die Weiterentwicklung der
Future Talents aktiv zu fordern!
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# 3 KEEP CALM AND
COMMUNICATE

Kommunikation und Feedback werden als die Kernfahig-
keiten einer Fuhrungskraft bewertet. Dies zeigt sich so-
wohl in der Generation Z als auch in der Generation Y. Es
besteht jedoch Handlungsbedarf. Die Zufriedenheit mit
der Kommunikation im Unternehmen fallt eher negativ
aus. Nur jedes zweite Future Talent erhalt zum Beispiel

ein konstruktives Abschlussfeedback. Dieses wird in Kon-
zernen haufiger gegeben als in KMUs.

Institutionalisieren Sie Ihre Feedbackprozesse. Das Feed-
back sollte trotz Digitalisierung auch auf Face-to-Face
Kommunikation basieren. Feedback und Lob im Rahmen
eines personlichen Gespraches fiihren zu einem Gefiihl
der Wertschatzung beim Empfanger und somit zu einer
hohen Motivation und zu einer kontinuierlichen Verbes-
serung. Leben Sie eine interaktive Kommunikation als
Voraussetzung fiir individuelle Fiihrung.

40%

aller Praktikanten
erhalten kein
Abschlussfeedback




VERGUTUNG

LERNPOTENTIAL

# DARAUF KOMMT
ES AN!

Es werden seit drei Jahren immer die gleichen Opti-
mierungspotentiale genannt: Verglitung, Aufgabenge-
staltung, Lernpotential. Auch die Flihrungsqualitat hat
eine hohe Relevanz. Sie beeinflusst die Intention, sich
erneut bei dem Unternehmen zu bewerben und das
Praktikum weiterzuempfehlen. Schlechte Fiihrung ist so-
mit die Pipeline fiir schlechte Mundpropaganda und ein
K.O.-Kriterium fur die Wiederbewerbung. Dadurch muss
zuklnftig mit einem Riickgang der Bewerbungen gerech-
net werden. Wird den Future Talents zudem ein schlech-
ter Flhrungsstil vorgelebt, besteht die Gefahr, dass sie
diesen zukiinftig ibernehmen.

Stimmen Sie lhre Flihrungskrafte darauf ein, in den Future
Talents wahre Teammitglieder zu sehen und kommuni-
zieren Sie mit diesen auf Augenhohe und mit Ernsthaftig-
keit.
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ONBOARDING ODER
SCHIFFBRUCH?

Es Idsst sich festhalten, dass fast jedem Zweiten, der sich
nicht erneut bewerben wiirde, kein adaquates Onboar-
ding ermoglicht wurde. Vor allem zwischen einzelnen
Unternehmensbereichen gibt es groRe Unterschiede
beim Onboarding. Eine schockierende Randnotiz: sogar
Future Talents in den Bereichen Personal/Aus- und Wei-
terbildung erhalten auffdllig haufig kein Onboarding. Die
ersten Wochen legen daher schon ,(k)einen” Grundbau-
stein fiir eine gute und langfristige Zusammenarbeit.

Einarbeitung muss routiniert und standardmaRig ange-
boten werden. Nutzen Sie dafiir beispielsweise folgende
Mittel: Mitarbeiterhandbuch, Onboarding-Buddy oder
Vorstellung im Mitarbeiterportal. Vermitteln Sie ab dem
ersten Tag die Werte, Ziele und organisatorische Strate-
gie des Unternehmens. Dadurch ermdglichen Sie eine
schnelle Identifizierung mit dem Unternehmen. Durch
gute Einarbeitung schaffen Sie eine Win-win-Situation,
denn die Future Talents kénnen schneller eigenstandig
arbeiten. Seien Sie fortschrittlich und verwenden Sie da-
far neue Technologien.

Bewerbung o o
Bewerbung o 0
erneut: NEIN — 52%
Onboarding erhalten m kein Onboarding erhalten



TOP 3 VERBESSERUNGSVORSCHLAGE:

B» BINDUNG DER
PRAKTIKANTEN

BEDURFNISSE DER
GENERATIONEN
BEACHTEN -
TALENTE GEWINNEN!

Gadgets und Devices als Voraussetzung fiir Digitalisie-
rung spielen fur die Future Talents eine grolRe Rolle. Die
Verbesserung von IT-Ausstattung wird von den Future
Talents sowohl in KMUs, als auch in Konzernen genannt
und ist somit eine bedeutsame, aber organisational we-
nig aufwendige Stellschraube, an der gedreht werden
kann.

Future Talents sind Digital Natives und haben daher das
grundlegende Beddrfnis einer angemessenen IT-Ausstat-
tung. Stellen Sie eine zeitgemalRe technische Ausstattung
bereit und greifen Sie nicht auf ausrangierte Gerate der
Festangestellten zurick.

CLEVIS FUTURE TALENTS REPORT | 19




BALANCE IST DER
SCHLUSSEL! ANZAHL DER FUTURE TALENTS, WELCHE
REGELMASSIG UBERSTUNDEN LEISTEN

Es ist schwierig, mit einer Generation zu arbeiten, die
sich als karriereorientiert bezeichnet und gleichzeitig
hohen Wert auf eine gute Work-Life-Balance legt. Jedes
dritte Future Talent macht regelmiaRig Uberstunden. Al- Finanzen/Controlling A44%
lerdings zeigt sich die Tendenz: Wenn Uberstunden ge- Produktion 38%
leistet werden, ist die Zufriedenheit mit dem gesamten
Praktikum geringer. Die meisten Uberstunden werden im
Bereich Finanzen und Controlling (44%), die wenigsten Forschung/Entwicklung 38%
im Bereich Administration und Verwaltung (24%) geleis- Marketing/Produktmanagement 37%
tet. Jedoch zeigen sich keine signifikanten Unterschiede

Personal/Aus- und Weiterbildung 38%

Logistik-/Materialwirtschaft 37%
in der Zufriedenheit mit der Arbeitszeit und der allgemei- o
nen Zufriedenheit mit dem Praktikum. Betrachtet man Geschaftsfiihrung 37%
die Tendenz, dass bei Uberstunden die Zufriedenheit Beschaffung/Einkauf 37%
verringert ist, so spricht dieses Ergebnis fiir eine hohe Recht/Steuern 36%
Arbeitsbereitschaft der Future Talents in den Bereichen o
. . PR/Kommunikation 33%
Finanzen und Controlling.
Aftersales/CRM 32%
Eine Méglichkeit, di_e Ba_lance herzustt?llen, ist deﬂr E.insatz Vertrieb/Verkauf 30%
von flexiblen Arbeitszeitmodellen, die es ermdglichen,
Beruf und Privatleben zu vereinbaren. Erméglichen Sie Design/Gestaltung 29%

,Life” im ,Work“ und ,Work“ im , Life“. Machen Sie be- IT 26%
stehende Work-Life-Balance-Programme, z.B. Yoga in der
Mittagspause, nicht nur Festangestellten, sondern auch

Administration/Verwaltung 24%

Future Talents zugdnglich. Verwischen Sie die Grenzen,
indem Sie beispielsweise eine Vernetzung der Future
Talents untereinander, z.B. durch Stammtische und an-
dere Teamevents auBerhalb der Arbeitszeit anbieten und
fordern.



KMU Konzern

* Diese Berechnung berticksichtigt nur Daten von Beschaftigungsverhiltnissen, die unter das Mindestlohngesetz fallen.

# GROSSUNTERNEHMEN
= GROSSVERDIENER!

In Konzernen betragt die durchschnittliche monatliche
Praktikantenvergitung (brutto) 1.351,23 € und liegt da-
mit 229,08 € (iber der durchschnittlichen Vergltung in
KMUs in Hohe von 1.122,15€.* Der Wunsch nach einer
Verbesserung des Gehalts wird in KMUs von rund jedem
zweiten Future Talent geduBert.

Fiir Praktikanten ist die Verglitung nicht der Hauptein-
flussfaktor auf die Zufriedenheit, aber trotzdem wichtig,
um ihren Arbeitgeber als attraktiv wahrzunehmen. Aus-
schlaggebend ist allerdings nicht nur die Hohe der Ver-
gltung, sondern das fir diese Zielgruppe zunehmend
wichtiger werdende Angebot an Benefits.
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ALUMNIE!

In KMUs wird nur zu 7% der Personen, die sich erneut
bewerben wirden, Kontakt Gber ein Alumninetzwerk ge-
halten. In Konzernen ist diese Quote mit jedem Zehnten,
zu dem Kontakt gehalten wird, deutlich héher. In KMUs
wird zudem zu 61% der Future Talents kein beruflicher
Kontakt gehalten, d.h. lediglich private Verbindungen ge-
pflegt. Eine in Konzernen beliebte Bindungsmanahme
sind Abschlussarbeiten, die jedes sechste Future Talent
im Unternehmen schreibt. In KMUs wird nur zu jedem
Zehnten Kontakt tber eine Bachelor- oder Masterarbeit
gehalten. So lassen sich die Unternehmen jedoch wert-
volle Expertise entgehen.

KMUs haben héaufig weniger Ressourcen, um ein auf-
wendiges Alumninetzwerk aufrecht zu halten. Soziale
Netzwerke wie Instagram, Snapchat und Gruppen in Xing
und LinkedIn kdnnten als effizientes und kosten- und auf-
wandschonendes Alumni-Management fir kleine und
mittelstandische Unternehmen genutzt werden.




SORGENKIND
MITTELSTAND!

Konzerne sind KMUs in zwei entscheidenden Punkten
Uberlegen: Zum einen sind die Future Talents zufriede-
ner und zum anderen wirden sich mehr Future Talents
wieder beim Unternehmen bewerben. Zudem sind die
Future Talents, die ihr Praktikum in Konzernen absolvie-
ren, erfolgsorientierter, verantwortungsbewusster und
karriereorientierter und somit die besonders leistungs-
bereiten und motivierten Fach- und Fihrungskréfte von
morgen.

KMUs machen 59% der Arbeitsplatze in Deutschland
aus. Sie gelten als Innovationstreiber und sind in ihrem
Bereich oft Marktfihrer. Mit Blick auf die Future Talents
mussen sie daher aufpassen, von Konzernen nicht ab-
gehangt zu werden. Nehmen Sie sich als Mittelstandler
zu Herzen, was die Future Talents bewegt und setzen Sie
die Verbesserungspotentiale um. Lassen Sie sich nicht
abhangen und schalten Sie um auf Aufholjagd.
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ARBEITGEBERQUALITAT -
SIMPLY THE BEST!

Die Arbeitgeberqualitdt, gemessen an verschiedenen Facetten der Ar-
beitszufriedenheit, ermdoglicht den Vergleich von Unternehmen anhand
von internen Sichtweisen und bildet eine Achse der CLEVIS Employer
Matrix. Die untenstehenden Mittelwerte der Arbeitgeberqualitdt werden
unter anderem durch die allgemeine Zufriedenheit, die Quote an Weiter-
empfehlungen und das Erflllen von Erwartungen abgebildet. Im Durch-
schnitt wurden die Unternehmen dieses Jahr mit dem Wert 4,1 (1= sehr
unzufrieden, 5= sehr zufrieden) bewertet. Uberdurchschnittlich positiv
schneiden folgende Unternehmen ab.

TOP 10: ARBEITGEBERQUALITAT

4 |UNTERNEHMEN

1 KINDERNOTHILFE
HOLTZBRINCK PUBLISHING GROUP
SAP
STORCK
AIRBUS
STRABAG
NORMA GROUP
DRAGER

INFINEON

RS 2 SN SR

STRABAG OSTERREICH

W W anhand der Vergleiche zum unternehmensspezifischen Mittelwert des letzten Jahres
kennzeichnen neu hinzugekommene Unternehmen ohne Referenzwert




MARKENIMAGE

Das Markenimage spiegelt die AuBenwahrnehmung von Unternehmen
wider und bildet die zweite Achse der CLEVIS Employer Matrix. Im Durch-
schnitt werden Unternehmen von externen Future Talents mit einem
Wert von 4,5 bewertet. Die Unternehmen Porsche, BMW, Adidas, SAP,
Daimler und Bosch haben es bereits im letzten Jahr unter die TOP 10 Mar-
kenimage-Unternehmen geschafft.

TOP 10 MARKENIMAGE

@@ | UNTERNEHMEN

CARL ZEISS

PORSCHE

BOSCH

SAP

BMW

DAIMLER

ADIDAS

STRABAG OSTERREICH

HOLTZBRINCK PUBLISHING GROUP

* % % ¥ K ¥ K N K N

AIRBUS

Y ¥ anhand der Vergleiche zum unternehmensspezifischen Mittelwert des letzten Jahres
kennzeichnen neu hinzugekommene Unternehmen ohne Referenzwert

Die Facette Markenimage allein ist allerdings kein aussagekraftiger In-
dikator fur die Arbeitgeberattraktivitat, wie die CLEVIS Employer Matrix
zeigt. Insgesamt 15 von 69 Unternehmen sind Hidden Champions. Dies
bedeutet, ihr Markenimage wurde unterdurchschnittlich bewertet, die
Arbeitgeberqualitdt hingegen tberdurchschnittlich. Ein Beispiel daflr ist
NORMA, als Unternehmen mit der geringsten Markenimage-Bewertung,
welches gleichzeitig eine gute Platzierung in der TOP 10 Arbeitgeberquali-
tat erzielte.

BOTTOM 10 MARKENIMAGE

@ [ UNTERNEHMEN

ROCHE IN DEUTSCHLAND
DEUTSCHE BAHN

TUI

AUSWARTIGES AMT
HUK-COBURG

OBI

AXEL SPRINGER
MCDONALD’S

HERMES EUROPE

L AR N R L A

NORMA GROUP

W ¥ anhand der Vergleiche zum unternehmensspezifischen Mittelwert des letzten Jahres
kennzeichnen neu hinzugekommene Unternehmen ohne Referenzwert
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MARKENIMAGE

R CLEVIS EMPLOYER MATRIX

PRETENDER

FUTURE

TALENTS
REPORT

| CLEVIS |

FUTURE
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REPORT

CHALLENGER

FUTURE
TALENTS
REPORT

® CARLZEISS
® PORSCHE
® BOSCH
® sAP
® BMW DAIMLE
. ® ADIDAS .
® STRABAG Osterreich
@ ARBUs @ HOLTZBRINCK PUBLISHING GROUP
® INTEL ® AUDI
® FRAUNHOFER-GESELLSCHAFT
® SIEMENS
[ ]
DEUTSCHE LUFTHANSA . © KINDERNOTHILFE
° R
® PRICEWATERHOUSECOOPERS (PWC) _— CONTINENTAL g5 gRAUN MELSUNGEN ® DRAGER
) ® BAS]  @BSP HAUSGERATE
VOLKSWAGEN ™ o & MIELE HELLA
BEIERSDORF
®  ®ACADEMIC WORK
® BOEHRINGER INGELHEIM
@ EY (ERNST & YOUNG) e ZOBLIN ® INFINEON
® EDEKA @ BROSE HABERMAA® @  DR. OETKER
® VOITH o (o BREM‘SEELC'WE. HAPAG-LLOYD @ ZEB
o FRAPORT NOFI-AVENTIS ® WURTH INDUSTRIE SERVICE
® L'OREAL DEUTSCHLAND ® STORCK
® TCHIBO
® KFW BANKENGRUPPE
[ ]
.DEUTSCHETELEKOM. REMONDFSS ® STRABAG

DEUTSCHE BAH

® AUSWARTIGES A

® OBl

® MCDONALD'S

® HERMES EUROPE

® VQDAFONE
ROCHE IN DEUTSCHLAND

HUK-COBURG

® AXEL SPRINGER

® NORMA GROUP

HIDDEN CHAMPION
* ok Kk
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LAST CALL: DURCHSTARTEN ODER AUF DER STRECKE BLEIBEN

Die Future Talents — Kinder der Digitalisierung — sind fur
den Erfolg eines Unternehmens enorm wichtig. Sie er-
moglichen es, mit den aktuellen und zukiinftigen globa-
len Trends Schritt zu halten. Der Status quo der Fiihrung,
sowie die Bindung der Future Talents an das Unterneh-
men mussen sich daher gravierend andern.

»lch wiinsche mir eine Fiihrungskraft,
die ihren Fuhrungsstil individuell auf meine
Bedirfnisse anpassen kann.”

Sowohl dieses Statement als auch der Konsens liber die
wichtigsten Eigenschaften einer Fiihrungskraft — Kom-
munikation und Feedback — sind richtungsweisend. Sie
stutzen die Vermutung, dass der Wunsch nach Individua-
lisierung ein relevantes Thema im Umgang mit den Fu-
ture Talents ist. Das bedeutet, dass Fihrungskrafte nicht
mehr eine Kernkompetenz bzw. einen dominanten Fiih-
rungsstil vertreten dirfen, sondern individuell gemaR
den Zielvorstellungen und Bediirfnissen der Mitarbeiter
agieren missen. Doch nicht nur in Punkto Fliihrung mis-
sen Verbesserungen eintreten:

FUTURE TALENTS — YESTERDAY‘S PROBLEMS

Ist die Bereitschaft im Unternehmen zu bleiben durch
gute Fuhrung und eine damit verbundene hohe Zufrie-
denheit vorhanden, muss weiterhin um die Future Ta-
lents gekampft werden. Diesbeziiglich zeigt sich anhand
der Daten seit zwei Jahren ein sehr erschreckendes Er-
gebnis: Jeder Fiinfte, der sich potentiell erneut bewerben
wirde, hat keinerlei Kontakt mehr zum Unternehmen.
Dieses Thema wurde bereits im letzten Jahr kritisiert und

zu nachhaltigen Verdanderungen aufgerufen — erfolglos,
denn es hat sich nichts gedandert.

LAND UNTER IM WAR FOR TALENTS

Es werden wenig Ressourcen investiert, um die ge-
winschte Nachwuchsgewinnung mittels Alumni-Pro-
grammen dauerhaft zu sichern. Dabei kann durch diese
Art von Netzwerknutzung, sowohl im Recruiting selbst
als auch im Onboarding des Mitarbeiters, Zeit und Geld
gespart werden. Infos Uber offene Stellen, Einladungen
zu Firmenevents und Neuigkeiten aus den Unternehmen
halten die Ehemaligen auf dem Laufenden und schaffen
eine langfristige und systematische Bindung — ohne gro-
Ben Kosteneinsatz.

EXPECTO PATRONUM — EXPECTO FUTURE TALENTS?

Eine Zauberformel, um die im War for Talents tempo-
rar gewonnenen Leistungstrager im Unternehmen zu
halten? Sehr unwahrscheinlich — aber der CLEVIS Futu-
re Talents Report bietet eine Darstellung sinnvoller und
effizienter Ansatzpunkte. Flihrungskrafte missen sich
ihrer Verantwortung bewusst werden, die Stimme der
Future Talents erhoren, deren Bedurfnisse beachten und
dieses Bewusstsein bis in alle Organisationsstrukturen
von Unternehmen tragen. Es muss eine effiziente Kon-
takterhaltung, beispielsweise durch bereits bestehende
Methoden wie Almuni-Netzwerke, realisiert werden und
es darf nicht langer Zeit und Potential verschwendet wer-
den, daher folgende ,Take Home Message“: Fiihren Sie
individuell und binden Sie schnell!
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STUDIENDESIGN

In diesem Jahr teilten 7.664 Future Talents ihre Erfahrun-
gen im Rahmen von 74 Fragen zu folgenden Bereichen:

e Merkmale des Praktikums

e Arbeitgeberqualitat im Praktikum (interne Sichtweise)
e Markenimage (externe Sichtweise)

e Demographische Angaben

Die breitgefacherte Akquise der Teilnehmer erfolgte in
Kooperation mit dem Arbeitgeberportal kununu. Die
meisten Teilnehmer wurden Uber die Unternehmen di-
rekt angesprochen. Weitere Teilnehmer konnten zudem
Uber Hochschulen akquiriert werden. Auch Uber soziale
Medien konnten Future Talents fiir die Studienteilnahme
begeistert werden.

Der Erhebungszeitraum erstreckt sich von Mai bis No-
vember 2018. Im Anschluss wurde der Datensatz auf un-
vollstdndige und nicht reprasentative Angaben gepriift
und anhand statistischer Mal3stdbe bereinigt.

Praktikanten anderer

Aktuelle und ehemalige
Praktikanten Unternehmen

)
Ay

bewerten bewerten
Arbeitgeberqualitat Markenimage

Zweidimensionale Bewertungsstruktur
ermoglicht ein differenziertes Bild der



ERHOBENE DIMENSIONEN IN DER STUDIE

INTERNE BEWERTUNGEN: ARBEITGEBERQUALITAT

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

,4%/%%%@% oty = Aileibbedlirgungen

... erfasst das MaR an Autonomie und

interessanten Aufgaben, sowie den ... umfasst die Zufriedenheit
empfundenen Mehrwert mit dem Vorgesetzten bzw.
Fachbetreuer.

LefHnen

c /4&/ g &ZZ ... legt den Fokus auf die Zufriedenheit mit

dem Lernpotential und Weiterentwicklungs-
moglichkeiten.
Ve %b/ﬁ/ 144
S ;% Wﬂﬁ ... untersucht die l ‘ gﬁﬁ/ﬂﬁ/{’ i gM geﬂh’/ﬁ(iﬁ/]

" Angemessenheit ) )
... beschreibt die Arbeitsatmosphare und der Bezahlung. .. beinhaltet das Erfiillen der Erwartungen,

ob sich Teammitglieder gegenseitig unter- die erneute Bewerbungsintention, die Weiter-

stutzen und Feedback geben. empfehlungsquote und die allgemeine
Zufriedenheit mit dem Praktikum.

EXTERNE BEWERTUNGEN: MARKENIMAGE

Wi Esunddiifliche Bunerding
... spiegelt die Sympathie flr das Unternehmen ... fragt nach der Attraktivitit als

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

... erfasst die Angemessenheit
der Arbeitszeiten.
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KEY FACTS

ABSCHLUSS & STUDIUM

Q

LA

Knapp jedes
Future Talent studiert

RAHMENBEDINGUNGEN

1 Der mit 18%

S0, am meisten

Durchschnittlich ] vertretene

betragt die Bereich ist

Einsatzzeit von F & E
Praktikanten

6 Monate

58% befanden

sich wahrend der
Befragung noch im
Praktikum
U

— MERKMALE FUTURE TALENTS

e

3 6% der Future

Talents leisten

regelmassig

Uberstunden

27% der

Teilnehmer kommen
aus Bayern

Das durchschnittliche
Alter der Future
Sl Talents betragt

BBl 25 Jahre
]
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KEY FACTS

VERGUTUNG

Insgesamt
verdienen Future 91%

Talents 70€ der Praktika

. werden verglitet
N weniger als
im Vorjahr

Im Schnitt
verdient ein
Future Talent
(brutto monatlich)

ERFOLGSFAKTOREN
PRAKTIKUM

v/ Berufserfahrung

v/ Neues Erlernen

v/ Positiver Einfluss
auf den Lebenslauf

UNTERNEHMEN

der Praktika
finden im
Ausland statt

¢ Bewertung der

Arbeitgeberqualitat:
a1/5 £ 77

Entscheidungsgriinde fir ein Unternehmen

q v/ Lernpotential
v/ Umsetzbarkeit der Studieninhalte
H v/ Attraktivitat der Arbeitsaufgabe

BERUFLICHE ZUKUNFT

62% wirden 92% ist es

sich als karriere- sehr wichtig, 90% wiirden
orientiert spater im sich erneut
bezeichnen o \% Berufsleben bewerben l
erfolgreich
zu sein
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UBER CLEVIS

Delivering Next Generation HR Today - das ist,
woflr wir stehen und was wir leben. Wir digi-
talisieren HR und begleiten die damit verbun-
dene Transformation in lhrem Unternehmen.
Dabei sind unsere Kunden stets zufrieden, da
wir mit ihnen gemeinsam Ideen entwickeln
und Projekte eher als Partner statt als Berater
erfolgreich abschlieRen.

Recruiting
Learning

Performance
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