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1. Einleitung

Der deutsche Arbeitsmarkt befindet sich in einem strukturellen Wandel. Der
demografische Wandel und der Rickgang der geburtenstarken Jahrgange fihren zu
einem spurbaren Rickgang des Arbeitskraftepotenzials (Destatis, 2024). Hinzu
kommt, dass viele Unternehmen bereits heute offene Stellen nicht besetzen kdnnen,
weil der Fachkraftemangel als ein zentrales wirtschaftliches Hemmnis gilt (Destatis,
2024; Bundesagentur fur Arbeit, 2023).

In diesem Umfeld gewinnt das Employer Branding zunehmend an Bedeutung. Dieses
Konzept beschreibt, wie Unternehmen sich als attraktive Arbeitgeber positionieren, um
qualifizierte Bewerber anzuziehen und Mitarbeitende zu binden. Studien zeigen, dass
ein starkes Employer Branding positive Effekte auf Mitarbeiterbindung und -
zufriedenheit hat (Reis et al., 2021). Daruber hinaus beeinflusst Employer Branding
auch die Arbeitgeberattraktivitat nach au3en, zum Beispiel Uber Social Media oder

Unternehmensauftritte (Hein et al., 2024).

Parallel dazu hat sich durch Digitalisierung und Web 2.0 das Informationsverhalten von
Bewerbenden stark gewandelt. Heute konsultieren viele Menschen gezielt Plattformen
wie Kununu oder Glassdoor, um Bewertungen uber Arbeitgeber zu lesen. Diese
Plattformen gewinnen zunehmend an Einfluss, denn sie gelten als glaubwuirdige
Quellen aus erster Hand (Thang et al., 2024). Auffallig ist, dass negative Bewertungen
oft starker wirken als positive. Dies ist ein Phanomen, das als Negativity

Bias bezeichnet wird (Claus & Kanning, 2021).

FUr Unternehmen bedeutet dies sowohl Chance als auch Risiko. Transparenz und
authentische Eindriicke kdnnen Vertrauen schaffen und die Arbeitgebermarke starken.
Gleichzeitig besteht die Gefahr, dass negative Bewertungen das Image ernsthaft
beschadigen. Besonders relevant wirkt dieser Effekt bei jingeren Generationen.
Angehdrige der Generation Z sind laut Forschung mit digitalen Medien aufgewachsen
und legen groflen Wert auf Online-Bewertungen bei der Wahl eines Arbeitgebers
(Vieira et al., 2024).

Trotz zahlreicher Untersuchungen bestehen weiterhin Forschungslicken, speziell im

deutschsprachigen Raum. Es fehlen empirische Studien, die generationale
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Differenzen in der Wahrnehmung von Arbeitgeberbewertungen systematisch
analysieren und verschiedene Bewertungsaspekte wie Sternewertungen,

Kommentare oder subjektive Einschatzungen unterscheiden.

Vor diesem Hintergrund untersucht die vorliegende Arbeit, welchen Einfluss
Arbeitgeberbewertungen auf die Bewerbungsentscheidungen von Studierenden und
Absolventen haben, welche Chancen und Risiken sich daraus fur Unternehmen
ergeben und inwiefern Unterschiede zwischen Generationen relevant sind. Ziel ist es,
ein vertieftes Verstandnis der Wirkung digitaler Bewertungen im Recruiting zu

gewinnen und darauf basierend praxisnahe Empfehlungen abzuleiten.



2. Theoretischer Hintergrund

2.1. Personalmarketing und Employer Branding

Personalmarketing  stellt einen  zentralen Bestandteil des  modernen
Personalmanagements dar und umfasst alle MalRnahmen zur Gewinnung und
langfristigen Bindung von Mitarbeitenden (Lippold, 2015). Im Unterschied zum
klassischen Marketing richtet sich Personalmarketing nicht an Kunden, sondern gezielt
an interne und externe Zielgruppen, insbesondere potenzielle Bewerbende sowie
bestehende Mitarbeitende (Huber, 2018). Ziel ist es, eine ausreichende Anzahl
qualifizierter Bewerbender zu gewinnen und gleichzeitig ldentifikation sowie Loyalitat
innerhalb der Belegschaft zu fordern (Immerschitt & Stumpf, 2019).

Traditionell lag der Fokus des Personalmarketings vor allem auf der kurzfristigen
Personalbeschaffung, beispielsweise  durch  Stellenausschreibungen  oder
Karrieremessen. Angesichts des zunehmenden Fachkraftemangels und veranderter
Erwartungen von Bewerbenden stoRen diese Uberwiegend reaktiven Malinahmen
jedoch zunehmend an ihre Grenzen (Destatis, 2024; Bundesagentur fur Arbeit, 2023).
Unternehmen stehen heute vor der Herausforderung, sich dauerhaft als attraktive

Arbeitgeber zu positionieren.

Vor diesem Hintergrund hat sich Employer Branding als strategische
Weiterentwicklung des Personalmarketings etabliert (Backhaus & Tikoo, 2004).
Wahrend klassisches Personalmarketing primar auf die Besetzung offener Stellen
abzielt, verfolgt Employer Branding einen langfristigen Ansatz zur systematischen
Positionierung eines Unternehmens als attraktiver Arbeitgeber (Sponheuer, 2010). Ziel
ist es, ein konsistentes und positives Arbeitgeberimage aufzubauen, das sowohl intern
als auch extern wirkt (Buckmann, 2013). Damit gewinnt Employer Branding
insbesondere im Wettbewerb um qualifizierte Nachwuchs- und Fachkrafte eine

zentrale Bedeutung.

2.1.1. Grundlage Employer Branding

Der Begriff Employer Branding wurde erstmals von Ambler und Barrow (1996) gepragt
und beschreibt die Ubertragung klassischer Markenfiihrungsprinzipien auf den Kontext
von Arbeitgebern. Unternehmen werden dabei nicht nur als Anbieter von Produkten

oder Dienstleistungen, sondern zugleich als Arbeitgebermarken verstanden, die ein



bestimmtes Image bei aktuellen und potenziellen Mitarbeitenden erzeugen
(Sponheuer, 2010).

In diesem Zusammenhang ist zwischen Employer Brand und Employer Branding zu
unterscheiden. Die Employer Brand beschreibt das wahrgenommene Image bzw. den
Ruf eines Unternehmens als Arbeitgeber, wahrend Employer Branding den
strategischen Prozess bezeichnet, durch den dieses Image gezielt aufgebaut und
gepflegt wird (Buckmann, 2013; Immerschitt & Stumpf, 2019). Employer Branding
umfasst somit alle MalBnahmen, die darauf abzielen, ein konsistentes

Arbeitgeberversprechen zu kommunizieren und langfristig glaubwurdig einzulosen.

Zentrale Ziele des Employer Branding sind die Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat,
die Gewinnung qualifizierter Bewerbender sowie die langfristige Bindung bestehender
Mitarbeitender. Bewerbende berucksichtigen bei ihrer Arbeitgeberwahl zunehmend
nicht nur objektive Kriterien wie Vergutung oder Arbeitsplatzsicherheit, sondern auch
kulturelle und wertebezogene Aspekte wie Unternehmenskultur, Work-Life-Balance
und Authentizitat (Lievens & Highhouse, 2003). Eine starke Arbeitgebermarke kann

dabei als Differenzierungsmerkmal im Wettbewerb um Talente wirken.

Zur Umsetzung dieser Ziele werden interne und externe MalRnahmen eingesetzt.
Interne MalRnahmen zielen auf die Starkung der Mitarbeiterzufriedenheit und -bindung
ab, wahrend externe Malnahmen insbesondere die Ansprache potenzieller
Bewerbender unterstutzen. In diesem Kontext gewinnen digitale Kanale zunehmend
an Bedeutung, darunter auch Arbeitgeberbewertungsplattformen wie Kununu oder
Glassdoor, die als wichtige Informationsquelle im Bewerbungsprozess dienen (Bitkom,
2018; Claus & Kanning, 2021). Employer Branding ist dabei stets als langfristiger und
authentischer Prozess zu verstehen, dessen Erfolg malgeblich von der
Ubereinstimmung zwischen kommuniziertem Arbeitgeberimage und tats&chlichen
Arbeitsbedingungen abhangt (Schmid & Walter, 2021).

2.1.2. Arbeitgeberattraktivitat und Bewerbungsentscheidung

Arbeitgeberattraktivitat stellt einen zentralen Faktor im Wettbewerb um qualifizierte
Fach- und Nachwuchskrafte dar und beeinflusst malgeblich die
Bewerbungsentscheidung potenzieller Arbeitnehmer (Backhaus & Tikoo, 2004). Sie

beschreibt, in welchem Male ein Unternehmen von Bewerbenden als



wunschenswerter Arbeitgeber wahrgenommen wird und resultiert aus einer

Kombination objektiver sowie subjektiver Bewertungsdimensionen (Nagel, 2012).

In der Forschung wird haufig auf das instrumental-symbolic framework von Lievens
und Highhouse (2003) Bezug genommen, das zwischen funktionalen und
symbolischen Dimensionen der Arbeitgeberattraktivitat unterscheidet. Funktionale
Dimensionen umfassen  objektiv. messbare  Aspekte wie  Vergutung,
Arbeitsplatzsicherheit und Karrieremdoglichkeiten, wahrend symbolische Dimensionen
emotionale und identitatsbezogene Faktoren wie Unternehmenskultur, Werte oder das
Unternehmensimage beschreiben. Arbeitgeberattraktivitat entsteht somit aus dem
Zusammenspiel rationaler und emotionaler Kriterien, deren Gewichtung je nach

individueller Praferenz variiert.

Wahrend funktionale Faktoren haufig als grundlegende Voraussetzung flr eine
Beschaftigung gelten, Ubernehmen symbolische Faktoren zunehmend eine
Differenzierungsfunktion im Wettbewerb um Talente (Lievens & Highhouse, 2003).
Insbesondere fur jungere Generationen gewinnen Aspekte wie Work-Life-Balance,
Werteorientierung und Sinnhaftigkeit der Arbeit an Bedeutung (Bustamante, 2018;
Seemiller & Grace, 2019). Unternehmen, die diese Erwartungen glaubwurdig erflllen

und kommunizieren, werden als attraktiver wahrgenommen.

Der Zusammenhang zwischen Arbeitgeberattraktivitat und Bewerbungsentscheidung
lasst sich unter anderem durch den Person-Organization-Fit erklaren (Kristof, 1996).
Je hoher die wahrgenommene Passung zwischen den individuellen Werten und
Erwartungen von Bewerbenden und den Eigenschaften eines Unternehmens, desto
héher ist die Wahrscheinlichkeit einer Bewerbung. Studien zeigen zudem, dass
insbesondere negative Informationen Uber Arbeitgeber eine starke abschreckende
Wirkung entfalten kdnnen, wahrend positive Bewertungen die Bewerbungsintention
erhdhen (Claus & Kanning, 2021; Kénsgen et al., 2018).

Damit wird deutlich, dass Employer Branding einen direkten Einfluss auf die
Wahrnehmung der Arbeitgeberattraktivitat und somit auf Bewerbungsentscheidungen
ausubt. Unternehmen, die ihre Arbeitgebermarke konsistent, authentisch und
zielgruppengerecht gestalten, konnen sowohl ihre Attraktivitat steigern als auch

langfristig qualifizierte Mitarbeitende binden.



2.2. Arbeitgeberbewertungsplattformen

Digitale Arbeitgeberbewertungsplattformen wie Kununu oder Glassdoor haben sich in
den vergangenen Jahren zu wichtigen Informationsquellen im Bewerbungsprozess
entwickelt (Bitkom, 2021). Sie ermdglichen es aktuellen und ehemaligen
Mitarbeitenden sowie Bewerbenden, Erfahrungen mit Unternehmen 6ffentlich zu teilen
und damit Einblicke in Arbeitsbedingungen, Unternehmenskultur oder
FUhrungsverhalten zu geben (Kénsgen et al., 2018). Fur Bewerbende stellen diese
Inhalte eine Erganzung zur offiziellen Unternehmenskommunikation dar, da sie als

weniger gesteuert und damit haufig als glaubwurdiger wahrgenommen werden.

Theoretisch lassen sich Arbeitgeberbewertungen dem electronic word of mouth
(eWOM) zuordnen, also digitaler Mundpropaganda, bei der Meinungen und
Erfahrungen Gber Online-Plattformen verbreitet werden (Melian-Gonzalez & Bulchand-
Gidumal, 2016). Im Unterschied zu Karrierewebsites oder Stellenanzeigen wird eWWOM
oftmals als authentischer eingeschatzt, da Bewertungen aus der Perspektive von
Personen stammen, die direkten Kontakt zum Unternehmen hatten (Konsgen et al.,
2018). Studien zeigen, dass ein erheblicher Teil der Bewerbenden vor einer

Bewerbung Online-Bewertungen konsultiert (Bitkom, 2018; Softgarden, 2018a).

Besonders relevant ist dabei, dass negative Bewertungen die Bewerbungsintention
haufig starker beeinflussen als positive. Dieses Muster wird in der Literatur als
Negativity Bias beschrieben, und kann die wahrgenommene Arbeitgeberattraktivitat
deutlich reduzieren (Claus & Kanning, 2021; Konsgen et al, 2018).
Arbeitgeberbewertungsplattformen sind damit nicht nur ein Informationskanal, sondern
ein Faktor, der die Wahrnehmung von Unternehmen im Recruiting und im Employer

Branding maf3geblich pragt.

2.2.1. Funktionsweise von Arbeitgeberbewertungsplattformen

Im Mittelpunkt der wichtigsten Arbeitgeberbewertungsplattformen stehen Kununu als
grofte Plattform im deutschsprachigen Raum und Glassdoor als international
bedeutsame Plattform (Haas, 2025). Erganzend werden weitere Portale wie Jobvoting
und Indeed vorgestellt. Dartber hinaus werden die Nutzergruppen sowie Fragen der
Glaubwurdigkeit und potenzieller Verzerrungen thematisiert, um ein umfassendes

Verstandnis fur die Rolle dieser Plattformen im Bewerbungsprozess zu schaffen.



Kununu gilt als die grofte und bekannteste Arbeitgeberbewertungsplattform im DACH-
Raum (Deutschland, Osterreich, Schweiz) (Ruth, 2024). Die Plattform wurde 2007 in
Osterreich gegriindet und ist seit 2013 Teil der Xing SE, einem fiihrenden
Karrierenetzwerk im deutschsprachigen Raum. Mit inzwischen mehr als sieben
Millionen Bewertungen und rund 70.000 neuen Beitragen pro Monat ist Kununu die
wichtigste Anlaufstelle fur Arbeitnehmende, die sich Uber potenzielle Arbeitgeber
informieren moéchten (Kununu, 2024). Die Funktionsweise der Plattform basiert auf
einem standardisierten Bewertungssystem: Nutzer kdnnen Arbeitgeber anhand von
Sterneskalen in unterschiedlichen Kategorien bewerten. Dazu zahlen beispielsweise
Arbeitsatmosphare,  Vorgesetztenverhalten, Work-Life-Balance, Gehalt und
Sozialleistungen, Karriere- und Weiterbildungsmadglichkeiten sowie
Unternehmenskultur und Diversitat. Neben diesen quantitativen Angaben haben
Bewertende die Moglichkeit, ausflihrliche Kommentare zu verfassen und personliche
Erfahrungen zu schildern. Diese qualitativen Inhalte liefern haufig besonders wertvolle
Einblicke, da sie Hintergrinde und Begriindungen flr die abgegebenen Bewertungen
enthalten. Zur besseren Vergleichbarkeit konnen Nutzer zudem die Gesamtbewertung
eines Unternehmens einsehen, die sich aus den Einzelbewertungen in den Kategorien
ergibt. Fur die wissenschaftliche Analyse ist Kununu besonders relevant, da es als
Marktfuhrer im deutschsprachigen Raum reprasentativ fur die Nutzung von
Bewertungsportalen gilt. Ein Screenshot einer typischen Bewertungsubersicht
verdeutlicht die Funktionsweise der Plattform und zeigt die Kombination aus
quantitativen und qualitativen Elementen, die Bewerbenden eine differenzierte

Beurteilung ermoglichen (siehe Abbildung 1).

Uborsicht  Bewertungen

Abbildung 1: Arbeitgeberbewertung von der Bewertungsplattform Kununu (Kununu Erfahrungen, 2025)



Glassdoor ist die international bekannteste Arbeitgeberbewertungsplattform und
wurde 2007 in den USA gegrundet. Heute umfasst die Plattform nach eigenen
Angaben mehr als 100 Millionen Bewertungen, Gehaltsangaben und
Erfahrungsberichte aus Uber 20 Landern (Glassdoor, 2024). Im Gegensatz zu Kununu
legt Glassdoor einen besonderen Schwerpunkt auf die Transparenz von Gehaltern und
Bewerbungsprozessen. Nutzer konnen nicht nur anonyme Bewertungen zu
Unternehmenskultur, Arbeitsumfeld oder Fuhrungskultur abgeben, sondern auch
detaillierte Gehaltsinformationen veroffentlichen, die nach Position, Abteilung und
Standort differenziert werden. Darlber hinaus enthalt Glassdoor Erfahrungsberichte
zu Bewerbungsgesprachen, die potenziellen Kandidaten helfen, sich auf
Auswahlverfahren vorzubereiten. Auch hier erfolgt die Bewertung in Form von
Sterneskalen, die um freie Kommentare erganzt werden. Die Plattform ermdglicht es
somit, nicht nur das allgemeine Arbeitgeberimage zu erfassen, sondern auch konkrete
Informationen zu Gehaltsstrukturen und Karrierewegen zu erhalten. Damit schafft
Glassdoor ein hohes Maly an Transparenz, das in klassischen Kanalen wie
Karrierewebsites oder Stellenanzeigen in dieser Form nicht gegeben ist. Ein
Screenshot einer typischen Unternehmensbewertung auf Glassdoor veranschaulicht
die Darstellung von Gesamtbewertungen, Gehaltsangaben und Erfahrungsberichten
(siehe Abbildung 2).

Vorstellungsgespriche bei kununu

2,2 /5 bei Schwierigkeit

Erfahrung im So haben es andere zum

Haufig gestelite Fragen zu kununu

Abbildung 2: Arbeitgeberbewertung von der Bewertungsplattform Glassdoor (Glassdoor Erfahrungen, 2025)

Neben den Marktfihrern Kununu und Glassdoor existieren weitere Plattformen, die
sich auf Arbeitgeberbewertungen spezialisiert haben. Eine davon ist Jobvoting, eine

deutsche Plattform, die seit 2006 besteht und als eines der ersten Portale dieser Art



im deutschsprachigen Raum gilt (Ruth, 2024). Auch hier kbnnen Beschaftigte ihre
Arbeitgeber anhand von Kategorien wie Arbeitsatmosphare, Vorgesetztenverhalten
oder Entwicklungsmaoglichkeiten bewerten und Kommentare abgeben. Zwar hat
Jobvoting im Vergleich zu Kununu eine deutlich geringere Reichweite, es erflllt jedoch
eine ahnliche Funktion und erganzt die Angebotsvielfalt im Bereich der
Arbeitgeberbewertungen. Daruber hinaus ist auch die internationale Plattform Indeed
zu nennen, die primar als Jobbdérse bekannt ist, inzwischen aber ebenfalls ein
umfangreiches Bewertungsangebot integriert hat (Ruth, 2024). Nutzer konnen hier
neben der Jobsuche auch Bewertungen zu Arbeitgebern abgeben und einsehen,
sodass eine enge Verzahnung zwischen Stellenanzeigen und Erfahrungsberichten

entsteht.

Die Nutzergruppen dieser Plattformen sind vielfaltig. Zu ihnen gehoéren in erster Linie
aktuelle Mitarbeitende, die ihre Erfahrungen mit einem Unternehmen schildern, aber
auch ehemalige Mitarbeitende, die retrospektiv ihre Einschatzung abgeben (Ruth,
2024). Hinzu kommen Bewerbende, die ihre Eindriicke aus dem Bewerbungsprozess,
insbesondere aus Vorstellungsgesprachen, veroffentlichen (Glassdoor, 2024).
Teilweise nutzen auch Auszubildende und Praktikanten die Moglichkeit, ihre
Erfahrungen zu teilen. Fir Unternehmen bedeutet dies, dass Arbeitgeberbewertungen
ein breites Spektrum an Perspektiven abbilden, die sowohl die interne Arbeitsrealitat

als auch externe Wahrnehmungen umfassen (Ruth, 2024).

Eine zentrale Frage im Zusammenhang mit Arbeitgeberbewertungsplattformen betrifft
die Glaubwiurdigkeit der dort veroéffentlichten Inhalte (Schmid & Walter, 2021). Der
grol3e Vortelil liegt in der Anonymitat, die es Mitarbeitenden ermdglicht, ihre Meinung
offen zu aufiern, ohne Konsequenzen flrchten zu muissen (Ruth, 2024). Diese
Anonymitat tragt erheblich zur Relevanz der Plattformen bei, da sie ehrliche Einblicke
in Unternehmen verspricht. Gleichzeitig birgt sie jedoch auch Risiken: Verzerrungen
entstehen beispielsweise dann, wenn vor allem unzufriedene Mitarbeitende
Bewertungen abgeben, wahrend zufriedene Beschaftigte seltener aktiv werden
(Schmid & Walter, 2021). Dadurch kénnen negative Erfahrungen Uberproportional
stark vertreten sein. Zudem besteht die Gefahr von Manipulation, etwa durch
gefalschte Bewertungen, die entweder von Unternehmen selbst oder von externen
Akteuren verfasst werden (Schmid & Walter, 2021). Plattformbetreiber versuchen,

diesem Problem durch technische Prufungen, Plausibilitdtskontrollen und Richtlinien
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entgegenzuwirken (Schmid & Walter, 2021). Dennoch bleibt die Glaubwirdigkeit ein
kritischer Faktor, der sowohl von Bewerbenden als auch von Unternehmen reflektiert
werden muss (Schmid & Walter, 2021).

Arbeitgeberbewertungsplattformen wie Kununu, Glassdoor, Jobvoting und Indeed sind
inzwischen ein fester Bestandteil des Bewerbungs- und Rekrutierungsprozesses. |hre
Funktionsweise kombiniert quantitative Sternebewertungen mit qualitativen
Kommentaren, wodurch Bewerbende ein differenziertes Bild Uber potenzielle
Arbeitgeber erhalten. Sie ermdglichen Transparenz Uber Arbeitsbedingungen,
Unternehmenskultur, Gehalter und Bewerbungsprozesse und liefern dadurch
Informationen, die klassische Kommunikationskanale in dieser Form nicht
bereitstellen. Trotz bestehender Herausforderungen in Bezug auf Glaubwdirdigkeit und
potenzielle Verzerrungen haben diese Plattformen eine hohe Relevanz fur die
Entscheidungsfindung von Bewerbenden und sind zu einem zentralen Bestandteil des

Employer Brandings geworden.

2.2.2. Chancen und Risiken fiir Unternehmen

Arbeitgeberbewertungsplattformen stellen fir Unternehmen ein ambivalentes
Instrument dar, das sowohl erhebliche Chancen als auch relevante Risiken mit sich
bringt. lhre Bedeutung ist im Kontext der zunehmenden Digitalisierung von
Bewerbungsprozessen deutlich gestiegen, da sie als Form elektronischer
Mundpropaganda (eWOM) die Wahrnehmung von Arbeitgebern maligeblich

beeinflussen (Melian-Gonzalez & Bulchand-Gidumal, 2016).

Eine zentrale Chance liegt in der erhohten Transparenz, die durch oOffentlich
zugangliche Bewertungen entsteht. Positive Erfahrungsberichte von aktuellen oder
ehemaligen Mitarbeitenden wirken dabei wie digitale Empfehlungen und konnen das
Vertrauen potenzieller Bewerbender starken. Empirische Studien zeigen, dass sich
positive Bewertungen fOrderlich auf das Arbeitgeberimage sowie auf die
wahrgenommene Attraktivitat eines Unternehmens auswirken (Claus & Kanning, 2021;
Reis et al., 2021). Insbesondere wenn die kommunizierten Inhalte als authentisch
wahrgenommen werden, konnen sie die Bewerbungsintention signifikant erhdhen.
Arbeitgeberbewertungen fungieren somit als glaubwirdige Informationsquelle, die
uber die klassische Selbstdarstellung auf Unternehmenswebsites hinausgeht (Melian-
Gonzalez & Bulchand-Gidumal, 2016).
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Darlber hinaus erdffnen Bewertungsplattformen Unternehmen die Mdglichkeit, aktiv
am Offentlichen Diskurs teilzunehmen. Durch professionelle und wertschatzende
Reaktionen auf Feedback kdnnen Organisationen Dialogbereitschaft signalisieren und
Kritik konstruktiv aufgreifen. Untersuchungen zeigen, dass Bewerbende nicht nur die
Bewertungen selbst, sondern auch den Umgang des Unternehmens mit Kritik
berucksichtigen (Kdonsgen et al., 2018). Eine transparente Kommunikation sowie eine
I6sungsorientierte  Antwortkultur konnen dazu beitragen, negative Eindrucke
abzuschwachen und die wahrgenommene Glaubwurdigkeit zu erhohen.
Bewertungsplattformen kénnen somit nicht nur als Reputationsbarometer, sondern
auch als Instrument zur kontinuierlichen Organisationsentwicklung verstanden

werden.

Den genannten Chancen stehen jedoch substanzielle Risiken gegenuber. Besonders
problematisch ist der sogenannte Negativity Bias, wonach negative Informationen
starker gewichtet werden als positive. Bereits einzelne kritische Bewertungen kdnnen
die Attraktivitatswahrnehmung erheblich beeintrachtigen und die
Beschaftigungsintention reduzieren (Claus & Kanning, 2021). Wahrend positive
Bewertungen haufig als erwartbar oder ,normal“ wahrgenommen werden, entfalten
negative Erfahrungsberichte oftmals eine Uberproportional starke Wirkung auf die

Entscheidungsfindung potenzieller Bewerbender.

Ein weiteres Risiko besteht in moglichen Verzerrungen der Bewertungsstruktur.
Studien weisen darauf hin, dass vor allem unzufriedene Mitarbeitende eine hohere
Motivation zur Abgabe einer Bewertung aufweisen, was zu einer systematischen
Schieflage fihren kann (Schmid & Walter, 2021). Dadurch entsteht unter Umstanden
kein reprasentatives Bild der tatsachlichen Arbeitsbedingungen. Zusatzlich besteht die
Gefahr von Manipulationen durch gefalschte oder gekaufte Bewertungen, welche die
Glaubwirdigkeit der Plattformen insgesamt untergraben kénnen (Schmid & Walter,
2021). Fur Unternehmen bedeutet dies, dass sie nur begrenzten Einfluss auf die

Inhalte haben, gleichzeitig jedoch stark von deren Wirkung betroffen sind.

Vor diesem Hintergrund wird deutlich, dass Arbeitgeberbewertungsplattformen weder
ausschlieBlich als Marketinginstrument noch als bloRe Bedrohung betrachtet werden
sollten. Vielmehr erfordert ihr Einsatz eine strategische und reflektierte

Herangehensweise. Entscheidend ist die Konsistenz zwischen externer
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Arbeitgeberkommunikation und tatsachlichen Arbeitsbedingungen. Diskrepanzen
zwischen kommuniziertem Image und erlebter Realitat fuhren langfristig zu
Vertrauensverlust und negativen Bewertungen. Eine glaubwuirdige Employer-
Branding-Strategie muss daher auf Authentizitdt, Transparenz und kontinuierlicher

Verbesserung basieren.

Zusammenfassend nehmen Arbeitgeberbewertungsplattformen eine zentrale Rolle im
digitalen Employer Branding ein. Sie beeinflussen maf3geblich das Arbeitgeberimage,
die wahrgenommene Attraktivitdt sowie die Bewerbungsintention potenzieller
Kandidatinnen und Kandidaten (Claus & Kanning, 2021; Bitkom, 2021). Unternehmen
sind daher gefordert, diese Plattformen aktiv zu beobachten, Feedback systematisch
auszuwerten und in ihre strategische Personal- und Kommunikationsarbeit zu

integrieren, um Chancen zu nutzen und Reputationsrisiken nachhaltig zu minimieren.

2.3. Generationale Unterschiede bei Bewerbungsentscheidungen

Unterschiede zwischen verschiedenen Altersgruppen zeigen sich vor allem in ihren
Wertvorstellungen und ihrem Entscheidungsverhalten im Bewerbungsprozess
(Seemiller & Grace, 2019). Besonders die Generation Z riickt dabei in den Fokus, da
sie an Hochschulen die grofdte Zielgruppe bildet und fur die vorliegende Untersuchung
eine besondere Relevanz aufweist (Seemiller & Grace, 2019). Dennoch ist ein kurzer
Vergleich mit den Generationen X und Y notwendig, um den Wandel in den
Erwartungen und Entscheidungsprozessen deutlicher einordnen zu kénnen (Schroth,
2019).

Die Generation X umfasst die Geburtsjahrgange von Mitte der 1960er- bis Anfang der
1980er-Jahre (Schroth, 2019). Sie ist in einer Zeit aufgewachsen, die von politischer
Stabilitat, wirtschaftlichem Wachstum, aber auch von ersten Anzeichen struktureller
Veranderungen gepragt war (Schroth, 2019). Fir ihre Bewerbungsentscheidungen
spielen Sicherheit und Stabilitét eine zentrale Rolle (Schroth, 2019). Viele Angehérige
dieser Generation suchen vor allem nach langfristiger Arbeitsplatzsicherheit, klaren
Karrierewegen und einer verlasslichen Vergutung (Schroth, 2019). Die Wahl eines
Arbeitgebers ist fur sie weniger mit dem Streben nach Selbstverwirklichung verbunden,
sondern starker durch die Sicherung der eigenen Existenz und die Versorgung der
Familie motiviert (Schroth, 2019). Arbeitgeberbewertungen auf Online-Plattformen

spielen flr diese Generation zwar eine gewisse Rolle, sie haben jedoch haufig weniger
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Gewicht als personliche Netzwerke, Empfehlungen oder die allgemeine Reputation

eines Unternehmens (Bitkom, 2018).

Die Generation Y, auch als Millennials bezeichnet, wurde zwischen den frihen 1980er-
Jahren und etwa 1995 geboren (Dimock, 2019). Sie ist in einer Zeit wirtschaftlicher
Stabilitat aufgewachsen, hat aber auch die Auswirkungen von Globalisierung und
Digitalisierung miterlebt (Andrade et al., 2024). Fur die Bewerbungsentscheidungen
dieser Generation stehen andere Kriterien im Vordergrund: Neben einem sicheren
Arbeitsplatz legen Millennials grolen Wert auf eine ausgewogene Work-Life-Balance,
flexible Arbeitsmodelle und die Moglichkeit, sich beruflich und personlich
weiterzuentwickeln (Parment, 2013). Hinzu kommt der Wunsch nach Sinnhaftigkeit im
Beruf (Andrade et al., 2024). Arbeit wird von vielen Angehoérigen der Generation Y nicht
nur als Einkommensquelle, sondern auch als Madoglichkeit gesehen, einen
gesellschaftlichen Beitrag zu leisten oder personliche Werte zu verwirklichen (Andrade
et al., 2024). Arbeitgeberbewertungen werden von dieser Generation haufiger genutzt
als von Generation X, da sie frh an digitale Informationsquellen gewdhnt sind.
Dennoch dienen sie haufig der Ergadnzung klassischer Informationskanale wie

Karrierewebsites oder Jobmessen (Bitkom, 2018).

Im Mittelpunkt der Betrachtung steht jedoch die Generation Z, also die
Geburtsjahrgange ab Mitte der 1990er-Jahre bis etwa 2010 (Zahra et al., 2025). Diese
Generation ist die erste, die vollstandig in einer digitalisierten Welt aufgewachsen ist
(Surugiu et al., 2025). Smartphones, soziale Medien und standige Vernetzung pragen
den Alltag dieser Alterskohorte von Beginn an. Fur ihre Bewerbungsentscheidungen
spielen daher andere Faktoren eine zentrale Rolle als fur die vorangegangenen
Generationen. Wahrend klassische Kriterien wie Gehalt und Arbeitsplatzsicherheit
weiterhin relevant sind, stehen Flexibilitat, Digitalisierung, Nachhaltigkeit und die
Prasenz von Unternehmen in digitalen Medien im Vordergrund (Seemiller & Grace,
2019). Viele Angehorige der Generation Z erwarten von einem Arbeitgeber flexible
Arbeitszeitmodelle, die Mdglichkeit von Homeoffice oder Remote Work sowie eine
moderne digitale Arbeitsumgebung. Darlber hinaus legen sie groRen Wert auf
Authentizitat und soziale Verantwortung. Unternehmen, die Nachhaltigkeit ernsthaft
verfolgen und Diversitat sowie Inklusion fordern, werden als besonders attraktiv

wahrgenommen.
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Fir die Generation Z sind Arbeitgeberbewertungen von erheblicher Bedeutung. Da
Angehorige dieser Generation es gewohnt sind, sich vor Entscheidungen tuber Online-
Bewertungen zu informieren, liegt es nahe, dass auch die Auswahl eines potenziellen
Arbeitgebers durch solche Bewertungen beeinflusst wird (Bitkom, 2018). Plattformen
wie Kununu und Glassdoor werden intensiv genutzt, um sich ein Bild Uber
Unternehmenskultur, Fuhrung oder Karrierechancen zu machen (Softgarden, 2018a).
Diese Bewertungen genielRen bei der Generation Z ein hohes Mall an
Glaubwurdigkeit, da sie als unabhangiger und authentischer wahrgenommen werden
als die offizielle Kommunikation der Unternehmen (Claus & Kanning, 2021). Studien
belegen, dass negative Bewertungen die Bewerbungsintention dieser Altersgruppe
besonders stark mindern, wahrend positive Bewertungen die Entscheidung
unterstutzen konnen (Vieira et al., 2024). Damit sind
Arbeitgeberbewertungsplattformen fur die Generation Z ein SchlUsselfaktor bei der

Wahl eines potenziellen Arbeitgebers.

Die beschriebenen Unterschiede verdeutlichen, dass sich die Kriterien, die
Bewerbende bei der Arbeitgeberwahl berucksichtigen, im Laufe der Zeit deutlich
verschoben haben. Wahrend Generation X Sicherheit und Stabilitat priorisiert, betont
Generation Y Themen wie Work-Life-Balance und Sinnstiftung. Generation Z hingegen
ruckt Flexibilitat, digitale Arbeitsumgebungen, Nachhaltigkeit und Authentizitat in den
Vordergrund. Arbeitgeberbewertungen spielen dabei eine zunehmend grol3ere Rolle:
Fir altere Generationen sind sie eher erganzende Informationsquellen, wahrend sie
fur Generation Z zu einem zentralen Bestandteil des Entscheidungsprozesses

geworden sind.

FUr Unternehmen bedeutet dies, dass ein zielgruppenspezifisches Employer Branding
notwendig ist. Ein einheitlicher Ansatz reicht nicht aus, um unterschiedliche
Generationen gleichermalien anzusprechen. Stattdessen miussen Unternehmen ihre
Kommunikation differenzieren: Fiir Generation X sollte die Betonung auf Stabilitat und
Verlasslichkeit liegen, fur Generation Y auf Entwicklungsmdglichkeiten, Flexibilitat und
Sinnstiftung, und fir Generation Z auf digitale Strukturen, Nachhaltigkeit und
Authentizitat (Andrade et al., 2024). Besonders im Hochschulkontext, wo Uberwiegend
Angehdrige der Generation Z anzutreffen sind, ist es flir Unternehmen entscheidend,
auf Plattformen wie Kununu und Glassdoor aktiv prasent zu sein und dort durch

authentische Bewertungen und transparente Kommunikation Vertrauen aufzubauen
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(Bitkom, 2018). Nur so gelingt es, die Erwartungen dieser Generation zu erflllen und

sie als Fachkrafte von morgen zu gewinnen.

2.4. Aktueller Forschungsstand

Der aktuelle Stand der Forschung zu Arbeitgeberbewertungen und ihrem Einfluss auf
Bewerbungsentscheidungen  wird  gepragt durch  zahlreiche  empirische
Untersuchungen, deren Ergebnisse wichtige Einblicke in die Wirkung digitaler
Bewertungsportale liefern. Zentrale Studien werden im Folgenden dargestellt,
zusammengefasst und kritisch eingeordnet, wobei auch Forschungsliicken sichtbar

werden, die fur die vorliegende Arbeit besonders relevant sind.

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit Arbeitgeberbewertungen hat in den
letzten Jahren zunehmend an Relevanz gewonnen (Vieira et al., 2024). Frihere
Arbeiten untersuchten die Wirkung elektronischer Mundpropaganda (eWOM) im
Konsumgiiterbereich, bevor diese Uberlegungen auf den Personalbereich libertragen
wurden. Melian-Gonzalez und Bulchand-Gidumal (2016) konnten in einem
experimentellen Design zeigen, dass Arbeitgeberbewertungen, die von Mitarbeitenden
online veroffentlicht werden, einen erheblichen Einfluss auf das Image eines
Unternehmens haben. Positive Bewertungen fuhrten zu einer besseren Wahrnehmung
des Arbeitgebers, wahrend negative Riickmeldungen das Gegenteil bewirkten. Zudem
beeinflussten die Bewertungen nicht nur potenzielle Bewerbende, sondern auch die
Wahrnehmung aktueller Mitarbeitender, die ihren Stolz und ihre Identifikation mit dem

Unternehmen abhangig von den offentlichen Eindricken anpassten.

Eine zentrale deutschsprachige Studie stammt von Claus und Kanning (2021), die in
einem experimentellen Design den Einfluss von Arbeitgeberbewertungen auf Image,
Attraktivitat und Bewerbungsintention untersuchten. Die Ergebnisse zeigten, dass
insbesondere negative Bewertungen eine starke Wirkung entfalten. Wurde ein
Unternehmen durchgehend positiv dargestellt, ergaben sich zwar leichte
Verbesserungen in der Wahrnehmung, diese waren jedoch im Vergleich zur neutralen
Kontrollgruppe gering ausgepragt. Negative Bewertungen hingegen fihrten zu
signifikanten Einbuf3en in allen untersuchten Dimensionen. Dieses Phanomen, das in
der Literatur als Negativity Bias beschrieben wird, verweist auf die starkere Wirkung

negativer im Vergleich zu positiven Informationen. Bewerbende reagieren demnach
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besonders sensibel auf kritische Stimmen, was fir Unternehmen ein erhebliches

Reputationsrisiko darstellt.

Daruber hinaus belegt die Forschung, dass Arbeitgeberbewertungen von
Bewerbenden als glaubwirdigere Informationsquelle eingeschatzt werden als
klassische Unternehmenskommunikation. Wahrend Karrierewebsites oder offizielle
Pressemitteilungen stark von Marketinginteressen gepragt sind, werden Bewertungen
auf Plattformen wie Kununu oder Glassdoor als unabhangiger wahrgenommen
(Kénsgen et al., 2018). Dies gilt insbesondere deshalb, weil die Bewertungen von
aktuellen oder ehemaligen Mitarbeitenden stammen, die aus erster Hand uber
Arbeitsbedingungen berichten. Die Glaubwirdigkeit der Plattformen erhoht ihre
Bedeutung im Bewerbungsprozess erheblich, da Bewerbende auf dieser Grundlage

ein authentischeres Bild vom potenziellen Arbeitgeber gewinnen.

Ein weiterer zentraler Befund der bisherigen Forschung ist der direkte Zusammenhang
zwischen Arbeitgeberattraktivitat und Bewerbungsintention. Backhaus und Tikoo
(2004) zeigten Dbereits fruh, dass ein positives Arbeitgeberimage die
Wahrscheinlichkeit einer Bewerbung signifikant steigert. Spatere Studien konnten
diesen Zusammenhang bestatigen und verdeutlichten, dass sowohl harte Faktoren wie
Vergutung und Karrierechancen als auch weiche Faktoren wie Unternehmenskultur
und Work-Life-Balance in die Bewertung einflieen (Lievens & Highhouse, 2003).
Arbeitgeberbewertungen fungieren hier als Medium, Uber das diese Faktoren
kommuniziert und von Bewerbenden bewertet werden. Damit tragen sie unmittelbar
zur Wahrnehmung der Arbeitgeberattraktivitat bei und beeinflussen die Entscheidung

fur oder gegen eine Bewerbung.

Trotz dieser wichtigen Erkenntnisse bestehen weiterhin deutliche Forschungslicken.
Auffallig ist, dass der Grol3teil der einschlagigen Studien im internationalen Kontext,
insbesondere in den USA, durchgeflhrt wurde. Fir den deutschsprachigen Raum
existiert bislang nur eine Uberschaubare Anzahl empirischer Untersuchungen. Kununu
als wichtigste Plattform in Deutschland, Osterreich und der Schweiz ist zwar in Praxis
und Medien stark prasent, wurde wissenschaftlich jedoch bislang nur begrenzt
analysiert (Claus & Kanning, 2021). Dies erschwert eine Ubertragung internationaler
Ergebnisse, da kulturelle Unterschiede und spezifische Arbeitsmarktbedingungen im

deutschsprachigen Raum nicht berticksichtigt werden.
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Eine weitere Forschungsllcke betrifft die Rolle generationenspezifischer Unterschiede
im Umgang mit Arbeitgeberbewertungen. Wahrend allgemein belegt ist, dass jlingere
Generationen starker auf digitale Informationsquellen zurtickgreifen und Bewertungen
auf Kununu oder Glassdoor eine zentrale Rolle spielen, existieren bislang nur wenige
Studien, die diesen Aspekt systematisch untersuchen. Gerade der Vergleich zwischen
Generation X, die starker auf Stabilitat und klassische Informationskanale setzt, und
den Generationen Y und Z, die digitale Bewertungen intensiver nutzen, ware von
grol3er praktischer Bedeutung fur zielgruppenspezifisches Employer Branding (Zahra
et al.,, 2025).5

Schlielilich fehlt es an aktuellen Daten, die die veranderten Rahmenbedingungen der
Arbeitswelt nach der Corona-Pandemie bericksichtigen (Eurofound, 2021). Die
Pandemie hat nicht nur den Arbeitsalltag stark verandert, sondern auch die
Erwartungen von Bewerbenden neu gepragt (EY, 2022). Themen wie Homeoffice,
Remote Work und digitale Zusammenarbeit sind in den Vordergrund gertckt und
werden zunehmend auch in Arbeitgeberbewertungen thematisiert. Bislang liegen
jedoch nur wenige empirische Studien vor, die diese Entwicklungen systematisch
erfassen und die Auswirkungen auf Bewerbungsentscheidungen untersuchen. Auch
die Frage, wie sich die steigende Bedeutung von Nachhaltigkeit, Diversitat und sozialer
Verantwortung in Arbeitgeberbewertungen widerspiegelt, ist bislang weitgehend

unbeantwortet.

Bisherige Forschungen liefern wichtige Hinweise auf die Wirkung von
Arbeitgeberbewertungen. Negative Bewertungen wirken starker als positive (Claus &
Kanning, 2021), die Plattformen werden als glaubwirdige Quelle wahrgenommen
(Konsgen et al.,, 2018) und Arbeitgeberattraktivitdt beeinflusst direkt die
Bewerbungsintention (Backhaus & Tikoo, 2004; Lievens & Highhouse, 2003).
Gleichzeitig besteht  erheblicher  Forschungsbedarf, insbesondere im
deutschsprachigen Raum, im Hinblick auf generationale Unterschiede sowie mit Blick
auf die veranderten Arbeitsbedingungen nach 2020. Die vorliegende Arbeit kntpft an
diese Licken an und untersucht, welchen Einfluss Arbeitgeberbewertungen auf die
Bewerbungsentscheidungen von Studierenden und Absolventen haben und inwiefern

sich Unterschiede zwischen Altersgruppen zeigen.
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3. Ziel und Fragestellung

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, den Einfluss von Arbeitgeberbewertungen auf die
Bewerbungsentscheidungen von Studierenden und Absolventen zu untersuchen.
Bewertungsplattformen wie Kununu oder Glassdoor haben in den letzten Jahren
erheblich an Bedeutung gewonnen und sind zu einer zentralen Informationsquelle im
Bewerbungsprozess geworden (Bitkom, 2021). Potenzielle Bewerbende nutzen diese
Portale, um sich Uber Unternehmenskultur, Arbeitsbedingungen oder
Gehaltsstrukturen zu informieren und ihre Entscheidungen entsprechend abzusichern.
Damit ricken Arbeitgeberbewertungen in den Fokus wissenschaftlicher und
praktischer Diskussionen, da sie einen direkten Einfluss auf das Employer Branding

sowie die Wahrnehmung der Arbeitgeberattraktivitat ausuben.

Die Arbeit verfolgt das Ziel, die Rolle dieser Plattformen fur Bewerbende systematisch
zu analysieren. Dabei sollen die positiven Effekte, wie die Schaffung von Transparenz
und Vertrauen, als auch die Prasenz der Unternehmen in verschiedenen Regionen
berucksichtigt werden. Dartuber hinaus wird untersucht, ob sich Unterschiede zwischen
verschiedenen Altersgruppen zeigen, insbesondere mit Blick auf die Generation Z, die
als digitalaffin gilt und Arbeitgeberbewertungen starker in ihre Entscheidungen

einbezieht als altere Generationen.

Aus diesem Forschungsinteresse ergeben sich die folgenden Fragestellungen:

1.  Wie wichtig sind Arbeitgeberbewertungen fur Studierende und Absolventen
bei der Wahl eines potenziellen Arbeitgebers?

2. Welche Bewertungsformen (z. B. Sternebewertungen, Textkommentare,
Einzelfaktoren) werden als besonders aussagekraftig empfunden?

3. In welchem Ausmal} beeinflussen Arbeitgeberbewertungen die tatsachliche
Bewerbungsentscheidung von Studierenden und Absolventen?

4. Welche Bedeutung haben Arbeitgeberbewertungen speziell fir Unternehmen
der Region Sudwestsachsen (z. B. Zwickau, Chemnitz, Vogtland) und wie
beeinflusst die regionale Verortung die Wahrnehmung ihrer Attraktivitat durch

Studierende und Absolventen?

Die Beantwortung dieser Fragen soll dazu beitragen, ein tieferes Verstandnis fur die

Wirkung von Arbeitgeberbewertungen im Rekrutierungsprozess zu gewinnen und
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Unternehmen praxisnahe Handlungsempfehlungen flir ein zielgruppengerechtes

Employer Branding abzuleiten.
Auf Basis der Forschungsfragen ergeben sich folgende Hypothesen:

1. Arbeitgeberbewertungen auf Online-Plattformen haben einen signifikanten
Einfluss auf die Bewerbungsentscheidungen von Studierenden und
Absolventen der WHZ.

2. Textkommentare von Mitarbeitenden werden von Studierenden und
Absolventen der WHZ als hilfreicher eingeschatzt als Sternebewertungen von
Mitarbeitenden.

3. Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem Alter von Studierenden und
Absolventen der WHZ und der Einschatzung von Textkommentaren von

Mitarbeitenden auf Arbeitgeberbewertungsplattformen.

19



4. Methodik
Bei der Untersuchung handelt es sich um eine Querschnittstudie. Es wurde die zum

Erhebungszeitpunkt bestehende Wahrnehmung und Nutzung von
Arbeitgeberbewertungsplattformen  durch  Studierende der Westsachsischen
Hochschule im Sinne einer ,Ist-Analyse“ erfasst und Uberwiegend deskriptiv

ausgewertet.
4.1. Forschungsdesign

Fir die Beantwortung der Forschungsfragen wurde ein quantitatives
Forschungsdesign in Form einer Querschnittsstudie gewahlt. Bei dieser Form der
Untersuchung werden Daten zu einem bestimmten Zeitpunkt erhoben, um einen
Uberblick Uber die aktuellen Einstellungen und Verhaltensweisen einer Zielgruppe zu
gewinnen. Das Design eignet sich besonders, wenn die Wahrnehmung und Nutzung
von Arbeitgeberbewertungen im Bewerbungsprozess untersucht werden soll. Da es
sich nicht um eine Langsschnittstudie handelt, werden keine Entwicklungen Uber die
Zeit hinweg betrachtet, sondern ein ,Momentbild® der Einstellungen und

Wahrnehmungen der Befragten erfasst.

Die Querschnittsuntersuchung wird an der Westsachsischen Hochschule Zwickau
(WHZ) durchgefihrt, deren Studierendenschaft mit rund 3.300 eingeschriebenen
Studierenden eine geeignete Grundgesamtheit darstellt (Zwickau, 2026). Studierende
stellen eine besonders relevante Zielgruppe dar, da sie sich unmittelbar am Ubergang
vom Studium in das Berufsleben befinden und bereits im Verlauf ihres Studiums mit
Bewerbungsprozessen konfrontiert sind, etwa im Rahmen eines Pflichtpraktika oder in
naher Zukunft entsprechende Bewerbungsentscheidungen treffen muissen. Sie
reprasentieren zudem in hohem MalRe die Generation Z, die aufgrund ihrer
Digitalaffinitat und ihres besonderen Informationsverhaltens einen Schwerpunkt dieser
Arbeit bildet.

Die Stichprobe wird aus Studierenden unterschiedlicher Fakultaten und
Studienrichtungen zusammengesetzt, um maoglichst heterogene Perspektiven
abzubilden. Auf diese Weise lassen sich nicht nur allgemeine Tendenzen erkennen,
sondern auch Unterschiede zwischen Studienrichtungen oder Altersgruppen
berlUcksichtigen. Ziel ist es, eine ausreichende Teilnehmerzahl zu erreichen, um

sowohl deskriptive Analysen als auch gruppenbezogene Vergleiche durchfuhren zu
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kénnen. Durch die Grolke der Grundgesamtheit ist es realistisch, eine Stichprobe zu

erheben, die verallgemeinerbare Aussagen fur die betrachtete Zielgruppe ermdglicht.

Die Datenerhebung erfolgt mithilfe eines standardisierten Online-Fragebogens uber
die Website Bildungsportal Sachsen LimeSurvey (siehe Anhang 1), der den
Teilnehmenden uber hochschulinterne Kanale (E-Mail-Verteiler) zuganglich gemacht
wird. Durch die digitale Erhebung wird eine einfache und schnelle Teilnahme
ermoglicht, die den zeitlichen und organisatorischen Aufwand fur die Studierenden

minimiert.
4.2. Datenerhebungsinstrument

Als Datenerhebungsinstrument wurde ein standardisierter Fragebogen entwickelt, der
sich an bestehenden Erhebungsinstrumenten aus friheren Studien orientiert (z. B.
Bitkom, 2018; Softgarden, 2018a; Claus & Kanning, 2021). Der Fragebogen besteht

aus mehreren Themenblocken.

Zunachst wurden Fragen zur allgemeinen Nutzung von
Arbeitgeberbewertungsplattformen gestellt. Dabei wurde erfasst, ob und wie haufig die
Teilnehmenden Plattformen wie Kununu oder Glassdoor nutzen, um Informationen

Uber potenzielle Arbeitgeber zu erhalten.

Darauf aufbauend folgen Items zur Wahrnehmung der Glaubwdirdigkeit und Relevanz
dieser Plattformen. Die Teilnehmenden wurden gebeten einzuschatzen, inwieweit sie
Bewertungen als hilfreich empfinden und welchen Einfluss diese auf ihre
Bewerbungsentscheidungen haben. Erganzend wurden verschiedene
Bewertungsaspekte wie Sternebewertungen, Textkommentare oder Angaben zur
Unternehmenskultur differenziert abgefragt, um herauszufinden, welche Elemente fir

Bewerbende besonders ausschlaggebend sind.

Ein weiterer Bestandteil des Fragebogens war die Einschatzung der Bedeutung von
Arbeitgeberbewertungen im regionalen Kontext. Dabei werden die Teilnehmenden
gebeten anzugeben, wie wichtig Arbeitgeberbewertungen fur Unternehmen aus
verschiedenen Regionen sind und wie gut diese Unternehmen ihrer Wahrnehmung
nach auf Arbeitgeberbewertungsplattformen vertreten sind. Auf diese Weise konnten
mdgliche regionale Unterschiede in der Wahrnehmung und Nutzung von

Arbeitgeberbewertungen analysiert werden.
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Die Items wurden in Anlehnung an validierte Skalen aus bestehenden Studien
formuliert und Uberwiegend als geschlossene Fragen mit funfstufigen Likert-Skalen

dargestellt, um die Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu gewahrleisten.

Abschlieend wurden soziodemografische Daten wie Alter, Geschlecht,
Studienrichtung und Anzahl der Hochschulsemester erhoben, um die
Zusammensetzung der Stichprobe zu beschreiben und Vergleiche zwischen

verschiedenen Gruppen zu ermdglichen.

Insgesamt enthielt der Fragebogen 15 Fragen (sieche Anhang 1). Die Fragen im
Wortlaut, die entsprechende Quelle und die passende Bewertungsskala ist dem
Anhang zu entnehmen (siehe Anhang 2). Es wurden funf Fragen zur Nutzung von
Arbeitgeberbewertungsplattformen, eine  Frage  zur  Einschatzung  der
Arbeitgeberbewertungen und zwei Fragen zum  Einfluss auf die
Bewerbungsentscheidung gestellt. AnschlieBend wurde den Teilnehmenden die
Option gestellt, einen Kommentar oder eine Beobachtung mitzuteilen. Zum Abschluss

der Befragung wurden 5 Fragen zur Person gestellt.

4.3. Datenaufbereitung und Datenanalyse

Die erhobenen Daten wurden zunachst in einem geeigneten Statistikprogramm
(SPSS) aufbereitet. Dabei erfolgt eine Uberprifung auf Vollstandigkeit, Plausibilitat
und Konsistenz der Antworten. Unvollstandig ausgeflllte Fragebdgen oder
offensichtlich fehlerhafte Angaben wurden von der Analyse ausgeschlossen.
Anschlieffiend wurden die Daten in eine einheitliche Struktur Gberflhrt, sodass eine

deskriptive und hypothesenprifende Auswertung maoglich war.

Da einige Items der Befragung auf ordinalen Likert-Skalen erhoben wurden und sich
in der Auswertung zahlreiche Auspragungen ergaben, wurden diese Variablen fur die
inferenzstatistische Analyse zusammengefasst. Insbesondere die Bewertungen zur
Nutzlichkeit von Arbeitgebermeinungen wurden zu inhaltlich sinnvollen Kategorien
zusammengefiuhrt, um eine Ubersichtliche und statistisch auswertbare Struktur zu
gewabhrleisten. Die ursprunglichen Skalenwerte (1 = nicht hilfreich bis 5 = sehr hilfreich)
wurden hierflr in Kategorien Uberfuhrt (z. B. ,wenig hilfreich®, ,neutral®, hilfreich®).
Diese Vorgehensweise ermoglicht den Einsatz von Chi-Quadrat-Tests zur

Untersuchung von Gruppenunterschieden.
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Die Datenanalyse umfasste in einem ersten Schritt deskriptive Verfahren. Hierbei
wurden Haufigkeiten, Mittelwerte und Standardabweichungen berechnet, um ein
grundlegendes Bild uber die Nutzung und Wahrnehmung von
Arbeitgeberbewertungsplattformen in der Stichprobe zu erhalten. Grafische
Darstellungen wie Balken- und Kreisdiagramme unterstutzen die Veranschaulichung

der Ergebnisse.

In einem zweiten Schritt erfolgte die Uberpriifung der Forschungsfragen durch
inferenzstatistische Verfahren. Dazu gehéren Mittelwertvergleiche zwischen
Altersgruppen, um generationale Unterschiede zu identifizieren. Je nach Datenlage
konnen t-Tests oder Varianzanalysen durchgefuhrt werden, um Unterschiede
zwischen den Gruppen zu prufen. Darlber hinaus kénnen Korrelationen berechnet
werden, um Zusammenhange zwischen der Nutzung von Bewertungsplattformen, der
wahrgenommenen Arbeitgeberattraktivitat und der Bewerbungsintention zu

analysieren.

Auf diese Weise wird sichergestellt, dass die Ergebnisse nicht nur beschreibend,
sondern auch in Bezug auf die Forschungsfragen interpretierbar sind. Die gewahlte
Methodik ermoglicht somit eine fundierte Untersuchung des Einflusses von
Arbeitgeberbewertungen auf Bewerbungsentscheidungen und liefert zugleich

praxisrelevante Erkenntnisse fur Unternehmen.

Die Hypothese 1 untersucht den signifikanten Einfluss von Arbeitgeberbewertungen
auf Bewerbungsentscheidungen durch deskriptive Auswertung der Fragen ,Spielten
Arbeitgeberbewertungen bei der letzten Bewerbung eine Rolle?*“ und ,Haben

Bewertungen die letzte Entscheidung beeinflusst?“ sowie Kreuztabellenanalyse.
Zur Uberprifung der Hypothese 2 wird die Einschatzung der Nitzlichkeit zwischen
Sternebewertungen und  Textkommentaren von  Mitarbeitenden  mittels

Mittelwertvergleich und gepaartem t-Test verglichen.

Zur Prufung von Hypothese 3, wurde der Zusammenhang zwischen der Altersvariable

und der Einschatzung der Textkommentare mittels Chi-Quadrat-Test ermittelt.
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5. Ergebnisse

Insgesamt haben 196 Studierende der Westsachsischen Hochschule Zwickau die
Umfrage begonnen. 71 brachen die Umfrage vorzeitig ab und 125 Studierende flllten

den Fragebogen vollstandig aus.

5.1. Charakteristik der Studierenden

Die Altersverteilung der Befragten ist in Abbildung 3 dargestellt. Die Teilnehmenden
sind zwischen 18 und 52 Jahren alt. Der durchschnittliche Alterswert (M = 23.98
Jahre) verdeutlicht, dass die Stichprobe Uberwiegend aus jungen Erwachsenen
besteht.

Der Schwerpunkt der Altersverteilung liegt im Bereich der 19- bis 22-Jahrigen, wobei
insbesondere das Alter um 20 Jahre am haufigsten vertreten ist. Mit zunehmendem
Alter nimmt die Anzahl der Befragten kontinuierlich ab. Ab einem Alter von etwa 25
Jahren ist ein deutlicher Rickgang der Haufigkeiten zu beobachten. Einzelne

Teilnehmende sind jedoch auch in hoheren Altersklassen vertreten.
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Abbildung 3: Altersverteilung

Die Geschlechterverteilung der befragten Studierenden ist in Abbildung 4 dargestellt.
Dabei zeigt sich, dass sich der grofte Teil der Teilnehmenden dem weiblichen
Geschlecht zuordnete. Demgegenuber gaben weniger Befragte an, mannlich zu sein.
Darlber hinaus machte nur ein sehr kleiner Teil der Studierenden eine Angabe zur
Kategorie divers oder verzichtete auf eine Geschlechtsangabe. Insgesamt weist die

Stichprobe somit eine Uberwiegend weibliche Zusammensetzung auf.
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Abbildung 4: Geschlechterverteilung

Tabelle 1 zeigt die Verteilung der befragten Studierenden auf die verschiedenen
Fakultaten. Die grofiten Anteile der Stichprobe stellten Studierende der Gesundheits-
und Pflegewissenschaften sowie der Wirtschaftswissenschaften, die jeweils 24,0

% der Befragten ausmachten.

Dartiber hinaus waren Studierende der Kraftfahrzeugtechnik mit 14,4 % sowie
der Physikalischen Technik/Informatik mit 10,4 % vertreten. Ebenfalls nahmen
Studierende aus den Fakultdten Automobil- und Maschinenbau (9,6 %)

sowie Elektrotechnik (7,2 %) an der Befragung teil.

Kleinere Anteile entfielen auf die Fakultaten Angewandte Sprachen und Interkulturelle
Kommunikation (6,4 %) sowie Angewandte Kunst (4,0 %). Insgesamt ergibt sich somit
eine fachlich heterogene Stichprobe, in der mehrere Fakultdten der Hochschule

vertreten sind.

Tabelle 1:Verteilung auf die Fakultéten

Haufigkeit Prozent
Angewandte Kunst 5 4.0
Angewandte Sprachen 8 6,4
und Interkulturelle
Kommunikation

Automobil- und 12 9,6
Maschinenbau
Elektrotechnik 9 7,2
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Gesundheits- und 30 24.0

Pflegewissenschaften

Kraftfahrzeugtechnik 18 14,4
Physikalische 13 10,4
Technik/Informatik

Wirtschaftswissenscha 30 24,0
ften

Gesamt 125 100,0

Die Verteilung der Studierenden nach Hochschulsemestern ist in Abbildung 5
dargestellt. Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnehmenden auf unterschiedliche
Semester verteilt waren. Besonders haufig waren Studierende aus den unteren und
mittleren Semestern vertreten. Im Vergleich dazu nahmen Studierende aus hdheren
Semestern seltener an der Befragung teil. Insgesamt zeigt sich damit eine breite

Verteilung, die jedoch uberwiegend frihere Studienphasen umfasst.
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Abbildung 5: Verteilung auf Semester

5.2. Nutzung von Arbeitgeberbewertungsplattformen

In Abbildung 6 ist dargestellt, ob sich die Befragten bereits im Internet Uber
Arbeitgeberbewertungen informiert haben. Die Ergebnisse zeigen, dass der
Uuberwiegende Teil der Studierenden angab, entsprechende Plattformen wie Kununu
oder Glassdoor bereits genutzt zu haben. Demgegenuber verneinte ein deutlich
kleinerer Anteil der Teilnehmenden eine solche Nutzung. Insgesamt lasst sich
festhalten, dass Arbeitgeberbewertungsplattformen flr die Mehrheit der befragten

Studierenden eine bekannte und genutzte Informationsquelle darstellen.
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Ja Nein

Haben Sie sich im Internet schon einmal iiber Bewertungen von Arbeitgebern informiert, z.B.
kununu.de, glassdoor.de etc.?

Abbildung 6: Verteilung (ber Bewertungen informiert

Tabelle 2 zeigt, ob Arbeitgeberbewertungen bei der letzten Bewerbung der Befragten
eine Rolle gespielt haben. Von den insgesamt 125 gultigen Antworten gaben 35
Personen (28,0 %) an, dass Arbeitgeberbewertungen in diesem Zusammenhang
bertcksichtigt wurden. Die Mehrheit der Befragten, 90 Personen (72,0 %), gab
hingegen an, dass Arbeitgeberbewertungen bei der letzten Bewerbung keine Rolle
gespielt haben.

Tabelle 2: Verteilung, ob Arbeitgeberbewertungen Rolle spielen

Haufigkeit Prozent

Glltig Ja 35 28,0
Nein 90 72,0
Gesamt 125 100,0

In Abbildung 7 wird dargestellt, welche Arbeitgeberbewertungsportale von den
Befragten als eines der drei wichtigsten Portale eingeschatzt werden. Insgesamt
werden Stepstone und Indeed am haufigsten als relevante Portale genannt, gefolgt
von Kununu. Glassdoor und Top Arbeitgeber spielen dagegen eine deutlich geringere
Rolle, gleichbedeutend wie TopJob von den meisten Teilnehmenden nicht als eines

der wichtigsten Portale betrachtet wird.
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Abbildung 7: wichtigsten Arbeitgeberbewertungsportale

Um die Hypothese zu untersuchen, zeigt Tabelle 3, ob Arbeitgeberbewertungen die
letzte Bewerbungsentscheidung der Befragten beeinflusst haben. Von insgesamt 125
gultigen Antworten gaben 42 Personen (33,6 %) an, dass Bewertungen ihre letzte
Bewerbungsentscheidung beeinflusst haben. Demgegenulber verneinten 83 Befragte

(66,4 %) einen solchen Einfluss.

Tabelle 3: Verteilung, ob Bewertungen letzte Entscheidung beeinflusst haben

Haufigkeit Prozent

Glltig Ja 42 33,6
Nein 83 66,4
Gesamt 125 100,0

Die in Tabelle 4 dargestellten Mittelwerte verdeutlichen Unterschiede in der
wahrgenommenen  Zweckmalligkeit verschiedener  Sternebewertungen auf
Arbeitgeberplattformen dienen zusatzlich zur Uberprifung der Hypothese.
Bewertungen von Mitarbeitenden oder ehemaligen Mitarbeitenden erreichen einen
Mittelwert von 3,37 auf der funfstufigen Skala. Sternebewertungen von Bewerbenden
werden mit einem geringeren Mittelwert von 2,52 eingeschatzt. Die Bewertung erfolgte

auf einer Skala von 1 = nicht hilfreich bis 5 = sehr hilfreich.
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Tabelle 4: Sternebeurteilung

Mittelwert
Wie hilfreich finden Sie folgende Bewertungen? (1 = nicht hilfreich, 3,37
5 = sehr hilfreich) [Arbeitgeberbewertungen durch Mitarbeiter oder
ehemalige Mitarbeiter mit Sternen]
Wie hilfreich finden Sie folgende Bewertungen? (1 = nicht hilfreich, 2,52
5 = sehr hilfreich) [Arbeitgeberbewertungen von Bewerbern mit
Sternen]

Ein Vergleich, der in Tabelle 5 ausgewiesenen Mittelwerte zeigt, wie hilfreich
textbasierte Arbeitgeberbewertungen eingeschatzt werden. Ausfihrliche Kommentare
von Mitarbeitenden oder ehemaligen Mitarbeitenden erreichen mit einem Mittelwert
von 4,32 eine hohe Bewertung auf der finfstufigen Skala. Textliche Bewertungen von
Bewerbenden werden mit einem Mittelwert von 3,31 geringer eingeschatzt. Die

Einschatzungen basieren auf einer Skala von 1 = nicht hilfreich bis 5 = sehr hilfreich.

Tabelle 5: Kommentarbeurteilung

Mittelwert
Wie hilfreich finden Sie folgende Bewertungen? (1 = nicht hilfreich, 4,32
5 = sehr hilfreich) [Arbeitgeberbewertungen von Mitarbeitern oder
ehemaligen Mitarbeitern in Form von ausfuhrlichen Kommentaren in
Textform]
Wie hilfreich finden Sie folgende Bewertungen? (1 = nicht hilfreich, 3,31
5 = sehr hilfreich) [Arbeitgeberbewertungen von Bewerbern in Form
von ausfuhrlichen Kommentaren in Textform]

Die in Tabelle 6 dargestellten Ergebnisse geben Aufschluss Uber die wahrgenommene
Zweckmalligkeit von Bewertungen zu einzelnen Faktoren auf Arbeitgeberplattformen.
Bewertungen zu sogenannten Wohlfuhlfaktoren, wie etwa der Arbeitsatmosphare oder
dem  Vorgesetztenverhalten, sowie zu Karrierefaktoren, Dbeispielsweise
Gleichberechtigung oder Entwicklungsmaoglichkeiten, erreichen einen Mittelwert von
3,71. Die Bewertung erfolgte auf einer funfstufigen Skala von 1 = nicht hilfreich bis 5 =

sehr hilfreich.
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Tabelle 6: Einzelfaktorenbeurteilung

Mittelwert
Wie hilfreich finden Sie folgende Bewertungen? (1 = nicht hilfreich, 3,71
5 = sehr hilfreich) [Bewertungen von Einzelfaktoren wie zum
Beispiel bei Kununu ,Wohlfiihlfaktoren® (wie Arbeitsatmosphare,
Vorgesetztenverhalten) und ,Karrierefaktoren® (wie
Gleichberechtigung, Karriere)]

5.3. Auswertung nach Alter und Studienrichtung

Zur Uberprifung eines Zusammenhangs zwischen Alter und der Nutzung von
Arbeitgeberbewertungen wurde ein Chi-Quadrat-Test durchgeflhrt. Es zeigte sich kein

statistisch signifikanter Zusammenhang zwischen den beiden Variablen (p = 0,571)
(siehe Tabelle 7).

Tabelle 7: Zusammenhang Alter und Nutzung Arbeitgeberbewertungen

Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 22,1372 24 571
Anzahl der gultigen 125
Falle

Zur Analyse der Beziehung zwischen Fakultatszugehorigkeit und Nutzung von
Arbeitgeberbewertungen kam ein Chi-Quadrat-Test zum Einsatz. Es zeigte sich kein
statistisch signifikanter Zusammenhang zwischen den beiden Variablen (p = 0,814)
(siehe Tabelle 8).

Tabelle 8: Zusammenhang von Fakultét und Nutzung Arbeitgeberbewertungen

Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 3,6992 7 ,814
Anzahl der gultigen 125
Falle
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Der Chi-Quadrat-Test zeigt keinen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen
dem Alter der Befragten und der Einschatzung von Sternebewertungen durch
Mitarbeitende (p = 0,078) (siehe Tabelle 9).

Tabelle 9: Zusammenhang von Alter und Sternebewertung von Mitarbeitern

Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 62,4732 48 ,078

Anzahl der gultigen Falle 125

Der Chi-Quadrat-Test ergab keinen signifikanten Zusammenhang zwischen dem Alter
der Studierenden und der Einschatzung von Sternebewertungen durch Bewerber (p =
0,394). Unterschiede zwischen den Altersgruppen lassen sich somit nicht statistisch

belegen (siehe Tabelle 10).

Tabelle 10: Zusammenhang von Alter und Sternebewertung von Bewerbern

Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 50,0012 48 ,394

Anzahl der gultigen Falle 125

Bei der Bewertung von Textkommentaren durch Mitarbeitende zeigen sich
altersabhangige Unterschiede. Der Chi-Quadrat-Test bestatigt einen signifikanten
Zusammenhang zwischen dem Alter der Befragten und der Einschatzung dieser
Bewertungsform (p = 0,037) (siehe Tabelle 11). Dieses Ergebnis ist zielfUhrend fur die
Hypothese.

Tabelle 11: Zusammenhang von Alter und Textbewertung von Mitarbeitern

Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 66,9082 48 ,037

Anzahl der gultigen Falle 125
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Fur die Einschatzung von Textbewertungen durch Bewerber lasst sich kein
Zusammenhang mit dem Alter der Studierenden feststellen. Der Chi-Quadrat-Test

zeigt mit einem p-Wert von 0,929 keinerlei statistische Signifikanz (siehe Tabelle 12).

Tabelle 12: Zusammenhang von Alter und Textbewertung von Bewerbern

Asymptotische
Signifikanz
Wert df (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 34,4342 48 ,929

Anzahl der gultigen Falle 125

5.4. Regionale Praferenzen und Einfluss der Region auf die Arbeitgeberwahl

Die Tabellen 13 und 14 zeigen die Einschatzung der Befragten zur Wichtigkeit von
Arbeitgeberbewertungen aus verschiedenen Regionen. Die Bewertung erfolgte auf
einer funfstufigen Skala von 1 = véllig unwichtig bis 5 = sehr wichtig.

Uber alle abgefragten Regionen hinweg sind alle Skalenstufen vertreten. Fiir Regionen
wie Leipzig, Dresden, Landkreis Zwickauund Chemnitz treten die hoheren
Skalenwerte haufiger auf. Fur Regionen wie den Landkreis Vogtland, den Landkreis
Mittelsachsen und den Erzgebirgskreis liegen die Antworten haufiger im mittleren
Skalenbereich. Im unteren Bereich liegen Sachsen-Anhalt, Thuringen und Bayern.
Insgesamt zeigt sich eine unterschiedliche Verteilung der Wichtigkeitseinschatzungen

je nach Region (siehe Tabelle 13 und Tabelle 14).

Tabelle 13: Wichtigkeit von Arbeitgeberbewertung in Regionen 1

Landkreis Landkreis  Landkreis
Bayern Zwickau Chemnitz Vogtland  Erzgebirge
Mittelwert 2,45 2,92 2,94 2,54 2,57

Tabelle 14: Wichtigkeit von Arbeitgeberbewertungen in Regionen 2

Landkreis
Mittelsachsen Leipzig Dresden Thiringen = Sachsen-Anhalt
Mittelwert 2,63 3,01 2,91 2,40 2,24

Die Tabellen 15 und 16 stellen dar, wie gut Unternehmen aus verschiedenen Regionen

nach Einschatzung der Befragten auf Arbeitgeberbewertungsplattformen vertreten
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sind. Die Einschatzung erfolgte auf einer flnfstufigen Skala von 1 = gar nicht
vertreten bis 5 = sehr stark vertreten.

Fir die Regionen Leipzig, Dresden und Landkreis Zwickau werden haufiger hohere
Skalenwerte angegeben. Fur die Regionen Landkreis Mittelsachsen, Landkreis
Vogtland und Erzgebirgskreis werden Uberwiegend mittlere Skalenwerte sowie
vergleichsweise haufig die Antwortoption ,kann ich nicht beurteilen® gewahlt. Die
Ergebnisse zeigen somit Unterschiede in der wahrgenommenen Prasenz regionaler

Unternehmen auf Arbeitgeberbewertungsplattformen.

Tabelle 15: Stérke der Vertretung auf Bewertungsplattformen in Regionen 1

Landkreis Landkreis Landkreis
Bayern Zwickau Chemnitz Vogtland Erzgebirge
Mittelwert 2,45 2,92 2,94 2,54 2,57

Tabelle 16: Stérke der Vertretung auf Bewertungsplattformen in Regionen 2

Landkreis Sachsen-
Mittelsachsen Leipzig Dresden  Thuringen Anhalt
Mittelwert 2,63 3,01 2,91 2,40 2,24
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6. Diskussion

6.1. Interpretation der Ergebnisse

Die vorliegenden Ergebnisse liefern einen differenzierten Einblick in die Bedeutung
von Arbeitgeberbewertungsplattformen flr Studierende der Westsachsischen
Hochschule Zwickau und deren Bewerbungsentscheidungen. Dabei zeigt sich ein
insgesamt komplexes Wirkgeflige zwischen Informationsnutzung, wahrgenommener

Relevanz und tatsachlichem Entscheidungsverhalten.

Die erste Hypothese ging davon aus, dass Arbeitgeberbewertungen auf Online-
Plattformen einen signifikanten Einfluss auf die Bewerbungsentscheidungen von
Studierenden und Absolventen haben. Die Ergebnisse zeigen, dass ein Grolteil der
Befragten Arbeitgeberbewertungsplattformen nutzt, um sich Uber potenzielle
Arbeitgeber zu informieren. Gleichzeitig gaben jedoch nur etwa ein Drittel der
Teilnehmenden an, dass Bewertungen ihre letzte Bewerbungsentscheidung
tatsachlich beeinflusst haben. Damit wird Hypothese 1 nicht bestatigt.
Arbeitgeberbewertungen sind zwar fest im Informationsverhalten der Studierenden
verankert, fungieren jedoch eher als erganzende Entscheidungsgrundlage und

weniger als ausschlaggebender Faktor.

Diese Diskrepanz zwischen Nutzungshaufigkeit und tatsachlichem Einfluss ist
besonders interessant. Sie deutet darauf hin, dass Informationsrelevanz nicht
automatisch Entscheidungsdominanz bedeutet. Arbeitgeberbewertungen werden
offenbar  routinemaRig konsultiert, &ahnlich wie Produktbewertungen im
Konsumkontext, Gbernehmen jedoch primar eine Validierungsfunktion. Sie dienen
dazu, bereits bestehende Eindrlicke zu Uberprifen oder Unsicherheiten zu reduzieren,
anstatt eine Entscheidung initial auszulosen. Damit bestatigen die Ergebnisse
theoretische = Ansatze  der InformationsOkonomie, = wonach  zusatzliche
Informationsquellen vor allem zur Reduktion wahrgenommener Unsicherheit genutzt
werden. Bewertungen fungieren somit als Risikomanagementinstrument im

Bewerbungsprozess.

Dies deutet darauf hin, dass Bewertungen primar eine absichernde Funktion
ubernehmen, wahrend klassische Kriterien wie Standort, Vergltung oder personliche
Empfehlungen weiterhin eine zentrale Rolle spielen. Bewerbungsentscheidungen

erscheinen damit als multidimensionale Abwagungsprozesse, in denen
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Arbeitgeberbewertungen lediglich eine von mehreren Einflussgroflen darstellen.
Dieses Ergebnis stent im Einklang mit bisherigen  Studien, die
Arbeitgeberbewertungen als wichtigen, aber nicht allein entscheidenden Bestandteil
der Bewerbungsentscheidung beschreiben. Es zeigt sich somit eine funktionale
Einordnung der Plattformen: Sie erganzen traditionelle Entscheidungsfaktoren,

ersetzen diese jedoch nicht.

Besonders deutlich wird dieser absichernde Charakter im Zusammenhang mit dem
sogenannten Negativity Bias: Negative Informationen wirken starker als positive. Auch
in der vorliegenden Untersuchung lasst sich ableiten, dass Bewertungen vor allem
dazu dienen, potenzielle Risiken zu identifizieren und problematische Arbeitgeber
auszusortieren, wahrend positive Bewertungen eher bestatigend wirken. Dies spricht
daflr, dass Bewerbende Arbeitgeberbewertungen primar nutzen, um Warnsignale
wahrzunehmen. Ein einzelner stark negativer Kommentar kann dabei unter

Umstanden groRere Wirkung entfalten als mehrere positive Bewertungen.

Arbeitgeberbewertungsplattformen erfullen somit weniger die Funktion eines
»1uroffners”, sondern vielmehr die eines Filters im Entscheidungsprozess. Sie tragen
dazu bei, Alternativen zu reduzieren und potenziell problematische Optionen
auszuschlielen. In Entscheidungsmodellen |asst sich dies als Eliminationsstrategie
interpretieren: Zunachst wird eine Vorauswahl anhand zentraler Kriterien getroffen,
anschliellend werden mithilfe von Bewertungen potenzielle Risiken geprtft. Diese
Erkenntnis ist fur Unternehmen besonders relevant, da sie verdeutlicht, dass negative

Bewertungen eine Uberproportional starke abschreckende Wirkung entfalten kénnen.

Die zweite Hypothese postulierte, dass Textkommentare von Mitarbeitenden als
hilfreicher eingeschatzt werden als Sternebewertungen von Mitarbeitenden. Diese
Annahme wird durch die Ergebnisse klar bestatigt. Ausfuhrliche Textkommentare
erreichen deutlich héhere Mittelwerte als reine Sternebewertungen. Die Befragten
bevorzugen somit qualitative, kontextreiche Informationen gegenlber stark

verdichteten numerischen Bewertungen.

Diese Praferenz lasst sich differenziert erklaren. Sternebewertungen stellen eine stark
komprimierte Form der Informationsvermittiung dar. Sie geben zwar eine schnelle
Orientierung, erlauben jedoch keine Einordnung oder Bewertung der zugrunde

liegenden Erfahrungen. Textkommentare hingegen ermoglichen eine narrative
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Darstellung, die Arbeitsbedingungen, Fuhrungsverhalten oder Teamklima anschaulich
beschreibt. Dadurch entsteht ein realitatsnaheres Bild des Arbeitsalltags. Fur
Studierende, die haufig noch Uber begrenzte Berufserfahrung verfligen, sind solche
konkreten Einblicke besonders wertvoll, da sie helfen, abstrakte Begriffe wie

,Unternehmenskultur oder ,Work-Life-Balance” besser zu verstehen.

Dies lasst sich durch die hdéhere Informationsdichte von Textbewertungen erklaren:
Kommentare liefern konkrete Beispiele, beschreiben Arbeitsbedingungen,
FUhrungskultur oder Unternehmenskultur und ermdglichen dadurch eine differenzierte
Einschatzung des Arbeitgebers. Sternebewertungen hingegen geben lediglich eine
grobe Gesamtbewertung wieder, ohne Hintergrinde oder Begrindungen zu liefern.
Zudem ermoglichen Textkommentare eine eigene kritische Einordnung. Bewerbende
kénnen prufen, ob die geschilderten Kritikpunkte fur sie persdnlich relevant sind oder

nicht. Damit férdern Textbewertungen eine individuellere Entscheidungsfindung.

Dieser Befund unterstreicht die Bedeutung von electronic word of mouth im Recruiting-
Kontext. Authentische Erfahrungsberichte aus erster Hand werden von Studierenden
als besonders glaubwirdig wahrgenommen und stellen eine zentrale Quelle zur
Einschatzung der Arbeitgeberattraktivitat dar. Gerade fur die Uberwiegend der
Generation Z zugehorige Stichprobe ist dieser Fokus auf Authentizitat plausibel, da
diese Altersgruppe digitale Bewertungen selbstverstandlich nutzt und grolen Wert auf
transparente Einblicke legt. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass nicht die Quantitat
der Bewertungen entscheidend ist, sondern deren inhaltliche Tiefe und

wahrgenommene Authentizitat.

Die dritte Hypothese untersuchte den Zusammenhang zwischen dem Alter der
Befragten und der Einschatzung von Textkommentaren von Mitarbeitenden. Hier zeigt
sich ein statistisch signifikanter Zusammenhang, womit Hypothese 3 bestatigt wird.

Altere Studierende bewerten Textkommentare tendenziell anders als jlingere.

Dieses Ergebnis lasst sich dahingehend interpretieren, dass mit zunehmendem Alter
beziehungsweise wachsender beruflicher Erfahrung die Fahigkeit steigt, Bewertungen
kritisch einzuordnen oder mit eigenen Erfahrungen abzugleichen. Altere Studierende
verfugen moglicherweise uber Praktika, Werkstudententatigkeiten oder erste

Berufserfahrungen und kénnen daher Textkommentare starker reflektieren. Sie sind
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unter Umstanden sensibler flr implizite Hinweise oder strukturelle Probleme, die in

Kommentaren beschrieben werden.

Dennoch sind die altersbezogenen Unterschiede insgesamt begrenzt, was vor allem
auf die homogene Altersstruktur der Stichprobe zurickzuflhren ist. Da der Grofteil
der Befragten der Generation Z angehort, treten klassische generationale
Unterschiede, wie sie in der Literatur zwischen Generation X, Y und Z beschrieben
werden, nur abgeschwacht zutage. Die Unterschiede sind somit eher

entwicklungsbezogen als generationenspezifisch zu interpretieren.

Erganzend zeigen die Analysen keine signifikanten Zusammenhange zwischen Alter
oder Studienrichtung und der grundsatzlichen Nutzung von Arbeitgeberbewertungen.
Dies deutet darauf hin, dass Bewertungsplattformen im Hochschulkontext
generationenubergreifend akzeptiert sind und unabhangig vom fachlichen Hintergrund
genutzt werden. Arbeitgeberbewertungen scheinen somit ein standardisiertes Element
im Informationsrepertoire von Studierenden zu sein. Sie gehdéren gewissermalien zur

,<digitalen Selbstverstandlichkeit* im Bewerbungsprozess.

Von besonderem Interesse sind zudem die regionalen Ergebnisse. Studierende
messen Arbeitgeberbewertungen fur Unternehmen in groReren Stadten wie Leipzig,
Dresden oder Chemnitz eine hohere Bedeutung bei als fur Arbeitgeber in landlicheren
Regionen. Gleichzeitig wird die Prasenz regionaler Unternehmen auf

Bewertungsplattformen als unterschiedlich stark wahrgenommen.

Diese Befunde lassen sich im Rahmen des Employer-Branding-Ansatzes
interpretieren: Grof3ere Unternehmen und urbane Standorte investieren haufiger in
digitale Sichtbarkeit, wahrend kleinere Arbeitgeber im landlichen Raum auf
Bewertungsplattformen weniger prasent sind. Dadurch entsteht eine Art
Sichtbarkeitsgefalle. Unternehmen, die online stark vertreten sind, erscheinen
moderner und transparenter, was indirekt die wahrgenommene Professionalitat

steigern kann.

Fir die Region Sudwestsachsen bedeutet dies, dass Arbeitgeberbewertungen zwar
wahrgenommen werden, jedoch bislang nicht systematisch genutzt werden, um die
eigene Attraktivitat gegenltber Studierenden sichtbar zu machen. Gerade flr regionale

Arbeitgeber ergibt sich hier eine strategische Chance: Eine aktive Prasenz auf
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Bewertungsplattformen sowie ein professioneller Umgang mit Feedback kdnnten dazu
beitragen, die digitale Wahrnehmung zu verbessern und die Wettbewerbsfahigkeit im

Recruiting zu starken.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass Arbeitgeberbewertungsplattformen
fur Studierende ein relevantes Informationsinstrument darstellen, jedoch nicht isoliert
Uber Bewerbungsentscheidungen bestimmen. Besonders hohe Bedeutung kommt
authentischen Textkommentaren von Mitarbeitenden zu, wahrend Sternebewertungen
eine deutlich geringere Aussagekraft besitzen. Altersabhangige Unterschiede zeigen
sich lediglich in Bezug auf die Bewertung von Textkommentaren, insgesamt bleibt die
Nutzung jedoch innerhalb der Studierendenschaft weitgehend homogen. Die
regionalen Befunde verdeutlichen schlieRlich, dass digitale Sichtbarkeit zunehmend
standortabhangig ist und insbesondere flir regionale Arbeitgeber eine bislang
ungenutzte Chance darstellt. Diese Erkenntnisse bilden die Grundlage fir die im

folgenden Kapitel abgeleiteten Handlungsempfehlungen.

6.2. Handlungsempfehlungen fur Unternehmen

Aus den dargestellten Ergebnissen lassen sich konkrete Handlungsempfehlungen flr
Unternehmen ableiten, die ihre Arbeitgeberattraktivitat im digitalen Raum starken und
Studierende sowie Absolventen gezielt ansprechen mdochten. Die Befunde machen
deutlich, dass Arbeitgeberbewertungsplattformen im Informationsverhalten der
Befragten eine relevante Rolle spielen, auch wenn sie nicht allein entscheidend fur die
Bewerbungsentscheidung sind. Unternehmen sollten diese Portale daher weder
ignorieren noch ausschlielllich als Risiko betrachten, sondern als strategisches

Instrument eines authentischen Employer Brandings nutzen.

Ein erster zentraler Ansatzpunkt betrifft den Umgang mit
Arbeitgeberbewertungsplattformen insgesamt. Unternehmen sollten ihre Profile auf
Plattformen wie Kununu und Glassdoor aktiv gestalten und regelmaRig pflegen, anstatt
lediglich passiv Bewertungen zu tolerieren. Dazu gehort, grundlegende Informationen
aktuell zu halten, die eigene Unternehmenskultur konsistent darzustellen und
transparente Einblicke in Arbeitsbedingungen, Entwicklungsmoglichkeiten und
Benefits zu geben. Dies steht im Einklang mit dem Verstandnis von Employer Branding

als langfristigem, strategischem Prozess, bei dem das gelebte Arbeitsumfeld und die
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kommunizierte Arbeitgebermarke Gbereinstimmen mussen (Backhaus & Tikoo, 2004;
Schmid & Walter, 2021). Ein professioneller Auftritt auf Bewertungsplattformen kann
dazu beitragen, das Arbeitgeberimage zu starken und zugleich das Vertrauen

potenzieller Bewerbender zu erhohen.

Besonders bedeutsam ist die Art der Inhalte, die Unternehmen fordern. Die Ergebnisse
der Studie zeigen, dass Studierende vor allem Textkommentare von Mitarbeitenden
als hilfreich und aussagekraftig einstufen, wahrend reine Sternebewertungen deutlich
weniger Relevanz besitzen. Unternehmen sollten daher MaRnahmen ergreifen, die
authentische Erfahrungsberichte ihrer Mitarbeitenden unterstitzen. Dies kann
beispielsweise dadurch geschehen, dass Beschaftigte ermutigt werden, freiwillig und
ohne inhaltliche Vorgaben Bewertungen abzugeben, sofern sie sich damit wohlfuhlen.
Entscheidend ist, dass keine inhaltliche Steuerung erfolgt, um die Glaubwurdigkeit der
Beitrage nicht zu gefahrden. Gleichzeitig sollten Unternehmen auf Bewertungen,
insbesondere auf kritische Ruckmeldungen, wertschatzend und lésungsorientiert
reagieren. Studien zeigen, dass ein respektvoller Umgang mit Kritik und sichtbare
Reaktionen auf Feedback die Wahrnehmung von Transparenz und Dialogbereitschaft
positiv beeinflussen kdnnen (Kénsgen et al., 2018; Melian-Gonzalez & Bulchand-
Gidumal, 2016). Auf diese Weise wird deutlich, dass Bewertungen nicht nur als Risiko,
sondern auch als Chance flr organisationales Lernen und Verbesserungen

verstanden werden.

Daruber hinaus kann bereits im Bewerbungsprozess selbst ein aktiver Umgang mit
Bewertungsplattformen signalisiert werden. Unternehmen haben die Moglichkeit, im
Rahmen von Bewerbungsgesprachen transparent darauf hinzuweisen, dass sie
Feedback, auch in Form von o6ffentlichen Bewertungen, ausdricklich begrifien und
als Bestandteil ihrer Weiterentwicklung verstehen. Wird Bewerbenden offen
kommuniziert, dass ihre Erfahrungen und Einschatzungen gewtnscht sind, kann dies
die Wahrnehmung von Offenheit, Reflexionsfahigkeit und Lernbereitschaft starken.
Eine solche Haltung unterstreicht, dass Arbeitgeberbewertungen nicht als Bedrohung,
sondern als konstruktives Instrument zur Qualitatsverbesserung betrachtet werden.
Gleichzeitig kann diese Praxis dazu beitragen, authentische Bewertungen zu fordern,
da Bewerbende bereits im personlichen Kontakt erleben, dass ihre Meinung

wertgeschatzt wird. Dies kann langfristig die Glaubwurdigkeit der Arbeitgebermarke
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erhdhen und eine Feedbackkultur etablieren, die Uber das reine Online-Image

hinausgeht.

Vor dem Hintergrund der besonderen Bedeutung der Generation Z ergeben sich
weitere spezifische Empfehlungen. Die befragten Studierenden nutzen digitale
Informationsquellen selbstverstandlich und legen Wert auf authentische, umfassende
Einblicke in Unternehmen. Unternehmen sollten deshalb ihre
Arbeitgeberkommunikation starker an den Informationsbedurfnissen dieser Zielgruppe
ausrichten. Dazu zahlen transparente Aussagen zu Themen wie Work-Life-Balance,
Entwicklungsmaoglichkeiten, Arbeitszeitmodellen, Remote-Work-Optionen sowie zu
Werten wie Nachhaltigkeit und Diversitat, die in der Literatur als zentrale
Erwartungsdimensionen der Generation Z beschrieben werden (Seemiller & Grace,
2019; Zahra et al., 2025). Arbeitgeberbewertungsplattformen koénnen hier als
Erganzung zu Karriereseiten und Social-Media-Auftritten dienen: Wenn Botschaften,
die in offiziellen Kanalen kommuniziert werden, sich in den Bewertungen und
Kommentaren von Mitarbeitenden wiederfinden, starkt dies die wahrgenommene

Authentizitat der Arbeitgebermarke.

Far Unternehmen in der Region Sudwestsachsen und vergleichbaren, eher landlich
gepragten Raumen ergeben sich aus den regionalen Ergebnissen besondere
Implikationen. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass grofere Stadte wie Leipzig,
Dresden und Chemnitz sowie bekannte Arbeitgeberstandorte prasenter auf
Bewertungsplattformen wahrgenommen werden als kleinere Regionen. Fur regionale
Unternehmen kann dies bedeuten, dass sie trotz attraktiver Arbeitsbedingungen im
digitalen Wettbewerb um  Sichtbarkeit gegenuber GroR3stadt-Arbeitgebern
benachteiligt sind. Um dem entgegenzuwirken, sollten insbesondere kleine und
mittlere Unternehmen ihre digitale Prasenz gezielt ausbauen. Dazu gehodrt neben
einem gepflegten Profil auf Bewertungsplattformen auch die Verknipfung mit der
eigenen Website, Social-Media-Kanalen und Hochschulkooperationen. Durch eine
aktive Nutzung von Kununu und Co. kdnnen regionale Arbeitgeber zeigen, dass sie
moderne Kommunikationswege ernst nehmen und den Erwartungen der Studierenden

gerecht werden.
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Schlieldlich sollten Unternehmen Arbeitgeberbewertungsplattformen nicht isoliert,
sondern eingebettet in eine umfassende Employer-Branding-Strategie betrachten.
Dazu zahlt, interne MaRnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen mit
externer Kommunikation zu verzahnen. Wenn Kritik in Bewertungen wiederholt auf
ahnliche Themen hinweist, etwa Fuhrung, Kommunikation oder
Entwicklungsmaoglichkeiten, konnen daraus gezielt Verbesserungsmalinahmen
abgeleitet werden. Werden diese Malnahmen anschlielend transparent
kommuniziert, kann dies die Wahrnehmung von Veranderungsbereitschaft und
Glaubwirdigkeit starken. Auf diese Weise tragen Arbeitgeberbewertungen nicht nur
zur externen Wahrnehmung bei, sondern konnen als Impulsgeber fir eine

kontinuierliche Weiterentwicklung der Arbeitgebermarke dienen.

Insgesamt verdeutlichen die Ergebnisse der Studie, dass Unternehmen, die
Bewertungsplattformen aktiv, transparent und reflektiert nutzen, ihre Chancen im
Wettbewerb um qualifizierte Nachwuchs- und Fachkrafte verbessern koénnen.
Arbeitgeberbewertungen sind dabei kein Ersatz flr eine attraktive Arbeitsrealitat,
kénnen aber, bei stimmigem Zusammenspiel von gelebter Praxis und kommunizierter
Marke, ein wirksames Instrument sein, um Studierende und Absolventen von der

eigenen Attraktivitat als Arbeitgeber zu Uberzeugen.

6.3. Limitationen und Methodenkritik

Die vorliegende Studie weist mehrere Limitationen auf, die bei der Interpretation der
Ergebnisse berucksichtigt werden mussen. Zunachst ist die Zusammensetzung der
Stichprobe zu nennen. Die Befragung wurde ausschlieBlich unter Studierenden der
Westsachsischen Hochschule Zwickau durchgefiihrt, wobei bestimmte Fakultaten und
Altersgruppen Uberreprasentiert sind. Dadurch ist die Ubertragbarkeit der Ergebnisse
auf Studierende anderer Hochschulen, auf bereits erwerbstatige Absolventen oder auf
andere Regionen nur eingeschrankt gegeben. Die Befunde erlauben daher vor allem
Aussagen Uber die untersuchte Zielgruppe an der WHZ, nicht jedoch Uber alle

potenziellen Bewerbenden im deutschsprachigen Raum.

Eine weitere Einschrankung ergibt sich aus dem gewahlten Erhebungsdesign. Es
handelt sich um eine querschnittliche Online-Befragung, die zu einem bestimmten
Zeitpunkt durchgefuhrt wurde. Damit konnen lediglich Zusammenhange beschrieben,

aber keine kausalen Wirkungen nachgewiesen werden. Ob Arbeitgeberbewertungen
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tatsachlich zu einer veranderten Bewerbungsentscheidung fihren oder nur mit
bestimmten Einstellungen und Praferenzen zusammenhangen, lasst sich auf dieser
Grundlage nicht eindeutig klaren. Hinzu kommt, dass die Angaben der Befragten zur
Jletzten Bewerbung“ auf Erinnerungen beruhen und somit potenziell durch Recall Bias
verzerrt sein kdnnen. Zudem kann nicht ausgeschlossen werden, dass sich vor allem
Personen an der Befragung beteiligt haben, die ein groReres Interesse an digitalen
Medien oder am Thema Arbeitgeberbewertungen haben, was zu einer

Selbstselektionsverzerrung fuhren konnte.

Auch das verwendete Messinstrument bringt Begrenzungen mit sich. Die Studie
arbeitet Uberwiegend mit standardisierten Iltems und Likert-Skalen, die zwar eine
quantifizierbare Auswertung ermaoglichen, aber nur einen Ausschnitt der komplexen
Entscheidungsprozesse bei der Arbeitgeberwahl abbilden. Inhalte wie die genaue Art
der gelesenen Bewertungen, die Intensitat der Nutzung oder die Abwagung zwischen
verschiedenen Informationsquellen kdnnen nur begrenzt erfasst werden. Zudem
wurden positive und negative Bewertungen nicht experimentell variiert, sodass
zentrale Mechanismen wie der in der Literatur beschriebene Negativity Bias lediglich
indirekt bertcksichtigt werden konnten. Qualitative Erganzungen, beispielsweise in
Form von Interviews oder offenen Antwortformaten, hatten hier zusatzliche Einblicke

in individuelle Entscheidungslogiken liefern kénnen.

Schlieldlich ist zu beachten, dass sich der Untersuchungsgegenstand in einem
dynamischen Umfeld bewegt. Digitale Plattformen, Nutzungsgewohnheiten und
Arbeitsmarktbedingungen verandern sich kontinuierlich. Die Ergebnisse spiegeln
daher vor allem den Stand zum Zeitpunkt der Datenerhebung wider. Entwicklungen
wie neue Plattformfunktionen, veranderte Studienbedingungen oder ein verscharfter
Fachkraftemangel konnten die Bedeutung von Arbeitgeberbewertungen kunftig weiter

verandern.

Trotz dieser Limitationen liefert die Studie wertvolle Hinweise darauf, welche Rolle
Arbeitgeberbewertungsplattformen im Entscheidungsverhalten von Studierenden
spielen und welche Bewertungsformen als besonders relevant wahrgenommen

werden. Die genannten Einschrankungen eroffnen zugleich Ansatzpunkte flur
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zuklnftige Forschung, etwa durch breitere und diversere Stichproben, experimentelle

Designs oder die Kombination quantitativer und qualitativer Methoden.
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7. Fazit und Ausblick

Die vorliegende Arbeit untersuchte den Einfluss von
Arbeitgeberbewertungsplattformen wie Kununu und Glassdoor auf
Bewerbungsentscheidungen von Studierenden. Die Ergebnisse zeigen, dass diese
Portale im Informationsverhalten der Befragten fest verankert sind, aber nur bei einem
Teil der letzten Bewerbungsentscheidungen tatsachlich entscheidend wirkten.
Besonders Textkommentare von Mitarbeitenden werden als hilfreich eingestuft,
wahrend Sternebewertungen geringere Relevanz haben. Intergenerationale
Unterschiede treten nur begrenzt auf, regional sind Gro3stadte prasenter als landliche

Raume wie Sidwestsachsen.

Unternehmen  sollten  Bewertungsplattformen  aktiv  nutzen, authentische
Mitarbeiterberichte fordern und ihre digitale Sichtbarkeit ausbauen, um im Wettbewerb
um Talente zu bestehen. Limitationen wie die regionale Stichprobe (WHZ) und das
Querschnittsdesign schranken die Generalisierbarkeit ein. Zuklnftige Forschung

kénnte experimentelle Designs oder breitere Stichproben einsetzen.
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8. Zusammenfassung

Einleitung und theoretischer Hintergrund

Die Arbeit untersucht den Einfluss digitaler Arbeitgeberbewertungsplattformen wie Kununu
und Glassdoor auf Bewerbungsentscheidungen von Studierenden. Vor dem Hintergrund des
Fachkraftemangels gewinnen Employer Branding und Arbeitgeberattraktivitdt an Bedeutung.
Studien zeigen, dass negative Bewertungen das Image und die Bewerbungsintention

besonders stark beeinflussen.

Ziel- und Fragestellung

Untersucht werden Nutzung, Relevanz und Einfluss von Arbeitgeberbewertungen bei
Studierenden der WHZ Zwickau sowie mogliche generationale und regionale Unterschiede.
Die Forschungsfragen umfassten: Welche Bewertungsformen sind aussagekraftig? Welchen
Einfluss haben sie auf Bewerbungsentscheidungen? Gibt es generationale oder regionale

Unterschiede?

Methodik

Es wurde eine quantitative Online-Befragung mit n = 125 Studierenden durchgeflihrt. Neben
deskriptiven Analysen kamen Chi-Quadrat-Tests zum Einsatz. Analysiert wurden Nutzung,
Einfluss und Bewertung von Sternebewertungen und Textkommentaren sowie regionale

Praferenzen.

Ergebnisse

84 % kennen Arbeitgeberbewertungsplattformen, 67 % nutzen sie. Bei der letzten Bewerbung
spielten sie fir 32 % eine Rolle und beeinflussten 31 % bei der Entscheidung. Textkommentare
von Mitarbeitenden wurden am hilfreichsten bewertet (MW 4,32), gefolgt von Kommentaren
von Bewerbenden (MW 3,45) und Sternebewertungen (MW 3,21). Ein signifikanter
Zusammenhang zeigte sich zwischen Alter und der Bewertung von Textkommentaren.

Regional werden insbesondere Leipzig, Chemnitz und Dresden als relevant wahrgenommen.

Diskussion und Schlussfolgerung

Bewertungen dienen primar der Absicherung und sind selten allein entscheidend.
Textkommentare gelten als besonders authentisch. Regionale KMU sollten ihre digitale
Sichtbarkeit starken. Limitationen bestehen in StichprobengréfRe und Querschnittdesign.

Zukiinftige Forschung sollte breitere Stichproben und experimentelle Designs einbeziehen.
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Anhang 1 Fragebogen

Arbeitgeberb t
Herzlich willkommen zur Umfrage!
an der achsis L

Im Rahmen meiner Zwickau

von und Al haben.

Die Befragung dauert etwa 10 Minuten.

Ihre Angaben werden ausschlieBlich anonym und vertraulich fir die Zwecke dieser Umfrage verwendet. Es werden keine

Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!

In dieser Umfrage sind 15 Fragen enthalten.

von Ar bewer 'men

als Entscheidungsfaktor bei der Jobwahl

ich - Lilly Rudolph (llly.rudolph.miy@whz.de}-, welchen Einfluss

Daten

Haben Sie sich im Internet schon einmal iiber Bewertungen von Arbeitgebern informiert, z.B. kununu.de, glassdoor.de etc.?

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

Bei meiner letzten Bewerbung haben Ar bewer men,

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
(O Nein

oder eine Rolle gespielt.

wie Kununu oder Glassdoor auf die

Haben diese Bewertungen der Arbeitgeber Thre Entscheidung flr/gegen eine Bewerbung beeinflusst?

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

Wie wichtig sind Ihnen Arbeitgeberbewertungen speziell von Unternehmen aus folgenden Regionen?

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

sehr wichtig

Landkreis Zwickau
Chemnitz

Landkreis Vogtland
Landkreis Erzgebirge
Landkreis Mittelsachsen
Leipzig

Dresden

Thiiringen
Sachsen-Anhalt

Bayern

O

OO O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0

eher wichtig teils/teils

@)
@)

©OO0OO0OO0OO0OO0O0O0O0
OO0OO0OO0OO0OO0O0O0O0

Wie gut sind Ihrer Meinung nach regil L aus

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

Sehr gut vertreten

Landkreis Zwickau

Chemnitz

O
O

auf Ar plattformen vertreten?

Gut vertreten Weniger gut vertreten

O (@)
@) (@)
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eher unwichtig

O

OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0O0

Gar nicht vertreten
O
O

véllig unwichtig

@)

©OO0OO0OO0OO0O0O0O0O0

Kann ich nicht beurteilen



Landkreis Vogtland
Landkreis Erzgebirge
Landkreis Mittelsachsen
Leipzig

Dresden

Thiringen
Sachsen-Anhalt

Bayern

OO O0OO0OO0OO0O0O0

OO0 0O0OO0OO0OO0O0

OO OO0OO0OO0OO0O0

OO0OOO0OO0OO0O0O0

OO0OO0O0OO0OO0OO0O0

Ei der Ar g bewer

Wie hilfreich finden Sie folgende Bewertungen? (1 = nicht hilfreich, 5 = sehr hilfreich)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

gen durch oder
Mitarbeiter mit Sternen
von oder
in Form von thrli in Textform
von mit Sternen
von in Form von

Kommentaren in Textform

Bewertungen von Einzelfaktoren wie zum Beispiel bei Kununu
U (wie a
und (wie
Gleichberechtigung, Karriere)

Einfluss auf Ihre Bewerbungsentscheidung

Haben Sie selbst schon einmal einen Arbeitgeber auf Portalen wie Kununu bewertet?

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
(O Nein

Wer sind fur Sie die drei wichtie Anbieter fur i bewertungen?

Wahlen Sie alle zutreffenden Optionen
Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[ Indeed

[ Kununu

[] stepstone

[] Glassdoor

[ Top Job

[] Top Arbeitgeber Deutschland

O

o O O O

O

o O O O

(@]

o O O O

O

O O O O

O

o O O O

O

Offenes Feedback

Méachten Sie einen Kommentar abgeben oder eine Beobachtung mitteilen?

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:
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Angaben zur Person

Wie alt sind Sie?
Bitte geben Sie Inre Antwort hier ein:

Welchem Geschlecht ordnen Sie sich zu?

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
O weiblich

O mannlich

QO divers

(O keine Angabe

An welcher Fakultat studieren Sie aktuell?

Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Angewandte Kunst

(O Automobil- und Maschinenbau
(O Elektrotechnik

O Physikalische Technik/Informatik
O Sprachen und

O Kraftfahrzeugtechnik

O its- und

O Wirtschaftswissenschaften

In welchem Hochschulsemester studieren Sie?

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

Mit Hochschulsemester sind die Semester gemeint, die man an einer i war,

Welchen Studienabschluss streben Sie an?
Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(O Bachelor

O Master

O piplom

Welche Angabe trifft auf Ihre Deutschkenntnisse zu?
Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(O Deutsch ist meine Muttersprache.

O Deutsch ist fur mich eine Fremdsprache.

O Ich méchte keine Angabe machen.

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit genommen haben, an dieser Umfrage teilzunehmen!
Ihre Antworten sind ein wertvoller Beitrag fiir meine Bachelorarbeit und helfen dabei, besser zu verstehen, welche Rolle
Kontakt: Lilly Rudolph - lilly.rudolph.miy@whz.de

Nochmals vielen Dank fir Ihre Unterstitzung!

Senden Sie Ihre Umfrage ein.
Vielen Dank fiir die Beantwortung des Fragebogens.

fur die
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Anhang 2 Fragenkatalog

Frage

Fragetyp

Skala

Quelle

Haben Sie sich im Internet schon einmal Gber Bewertungen von Arbeitgebern informiert,
z.B. kununu.de, glassdoor.de etc.?

Dichotome Frage

Nominal
(Ja/Nein)

Bitkom (2018)

Bei meiner letzten Bewerbung haben Arbeitgeberbewertungsplattformen, Rankings oder
Gutesiegel eine Rolle gespielt.

Dichotome Frage

nominal

Softgarden (2018b)

Haben diese Bewertungen der Arbeitgeber Ihre Entscheidung fiir/gegen eine Bewerbung
beeinflusst?

Dichotome Frage

nominal

Bitkom (2018)

Wie wichtig sind Ihnen Arbeitgeberbewertungen speziell von Unternehmen aus folgenden
Regionen?

e Zwickau

Chemnitz

Landkreis Vogtland
Landkreis Erzgebirge
Landkreis Mittelsachsen
Leipzig

Dresden

Thdringen
Sachsen-Anhalt

Bayern

Likert-Skala

ordinal

Eigene Erganzung

Wie gut sind Ihrer Meinung nach regionale Unternehmen ausfolgenden Gebieten auf
Arbeitgeberplattformen vertreten?

o Zwickau

e Chemnitz

e Landkreis Vogtland

e Landkreis Erzgebirge

Einschatzungsskala

ordinal

Eigene Erganzung
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Landkreis Mittelsachsen
Leipzig

Dresden

Thiringen
Sachsen-Anhalt

Bayern

Wie hilfreich finden Sie folgende Bewertungen? (1 = nicht hilfreich, 5 = sehr hilfreich) Likert-Skala ordinal Softgarden (2018a)
e Arbeitgeberbewertungen durch Mitarbeiter oder ehemalige Mitarbeiter mit Sternen
e Arbeitgeberbewertungen von Mitarbeitern oder ehemaligen
e Mitarbeitern in Form von ausfuhrlichen Kommentaren in Textform
e  Arbeitgeberbewertungen von Bewerbern mit Sternen
e Arbeitgeberbewertungen von Bewerbern in Form von ausflhrlichen
e Kommentaren in Textform
e Bewertungen von Einzelfaktoren wie zum Beispiel bei Kununu
o, Wohlfiihlfaktoren“ (wie Arbeitsatmosphare,
e Vorgesetztenverhalten) und ,Karrierefaktoren* (wie
e Gleichberechtigung, Karriere)
Haben Sie selbst schon einmal einen Arbeitgeber auf Portalen wie Kununu bewertet? Dichotome Frage nominal
Bitkom (2018)
Wer sind fir Sie die drei wichtigsten Anbieter fiir Arbeitgeberbewertungen? Mehrfachauswahl nominal Softgarden (2018b)
Méchten Sie einen Kommentar abgeben oder eine Beobachtung mitteilen? Qualitative Erganzung | Kein Eigene Erganzung
Skalenniveau
Wie alt sind Sie? Offene nummerische | metrisch Eigene Erganzung
Frage
Welchem Geschlecht ordnen Sie sich zu? nominal nominal Eigene Ergénzung
An welcher Fakultat studieren Sie aktuell? nominal nominal Eigene Ergénzung
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In welchem Hochschulsemester studieren Sie?

Offene metrische metrisch Eigene Erganzung
Frage
Welchen Studienabschluss streben Sie an? nominal nominal Eigene Ergénzung
Welche Angabe trifft auf Ihre Deutschkenntnisse zu? nominal nominal Eigene Erganzung
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