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Recruiting-Studie 2022 
von ORCA Affairs

Demographischer Wandel, globalisierter 
Wettbewerb, Wertewandel innerhalb der 
Gesellschaft und Fachkräftemangel: Der 
Kampf um qualifizierte Nachwuchskräfte 
tobt weiter. Und nicht nur Unternehmen kon-
kurrieren um geeignete Bewerber*innen. Auch 
der öffentliche Sektor ist auf der Suche nach 
qualifizierten Arbeitnehmer*innen: Bis zum 
Jahr 2030 wird mehr als jeder dritte Beschäf-
tigte im öffentlichen Dienst in Rente gehen.  
Es gilt, eine Personallücke von 731.000 Mit-
arbeiter*innen zu schließen.1  
 
Dabei hilft nicht, dass vielen Institutionen 
noch immer der Ruf von starren Strukturen 
und mangelnder Flexibilität vorauseilt. Hinzu 
kommt, dass öffentliche Arbeitgeber auch 

heute oftmals noch zurückhaltend, eher un-
kreativ und wenig zielgruppenorientiert auf 
Bewerbersuche gehen. 

ORCA Affairs fragt, 
die Zielgruppe antwortet 

Die logische Konsequenz daraus: Viele Arbeit-
geber stellen sich die Frage, wie sie trotz der 
zunehmenden Knappheit auf dem deutschen 
Arbeitsmarkt geeignete Arbeitnehmer*innen 
für ihre Firma oder Institution gewinnen kön-
nen. Sie fragen also danach, welches Vorgehen 
beim Recruiting am aussichtsreichsten er-
scheint, welche Ansprache die größte Aussicht 
auf Erfolg verspricht. Um sich diesen Fragen 
zu nähern und vermeintliche Gewissheiten zu 

überprüfen, hat ORCA Affairs gemeinsam mit 
dem Markt- & Meinungsforschungsunterneh-
men Civey über 1.000 Personen2  befragt. 

Die gute Nachricht? Recruiting ist kein Ding 
der Unmöglichkeit und funktioniert nicht nur 
als Marathon. Und es gibt konkrete Hinweise, 
worauf Bewerber*innen anspringen und wel-
che Ansprache heute eher weniger überzeugt.

1)  McKinsey & Company 2019: „Die Besten, bitte“
2)  18- bis 64-Jährige, die auf Jobsuche sind oder sich vorstellen können, den Job zu wechseln
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Themenkomplex 1: Zeit bis Bewerbung

Wirkt gutes Recruiting auch 
kurzfristig?
Wieviel Zeit vergeht üblicherweise von der ersten Wahrnehmung  
eines interessanten Arbeitgebers bis zu Ihrer Bewerbung dort? 
18- bis 64-Jährige , die auf Jobsuche sind oder sich vorstellen können, ihren Job zu wechseln.

Noch am selben Tag 7,3 %

28,7 %

11,9 %

8,0 %

12,5 %

31,6 %

Innerhalb einer Woche

Innerhalb eines Monats

länger

weiß nicht

0 % 10 % 20 % 30 %

Innerhalb von etwa 
drei Monaten

Stat. Fehler Gesamtergebnis 4,6 %   |   Stichprobengröße: 1.001   |   Befragungszeitraum: 2.11.2021 – 12.11.2021 
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Gute Nachrichten für alle, die es eilig haben: 
Ein gutes Drittel der Befragten (36 %) entschei-
det sich schnell für eine Bewerbung. 7,3 % der 
Befragten greifen sogar am selben Tag zum 
Laptop, weitere 28,7 % innerhalb der ersten 

Woche des Bewerbungszeitraums. Recruiting-
Kampagnen fruchten demnach relativ schnell 
– und Arbeitgeber können bereits in der ersten 
Woche mit einem Drittel aller Bewerbungen 
rechnen. Auch die Dauer der Mediaschaltung 

kann im Hinblick auf den großen Anteil derjeni-
gen, die sich innerhalb einer Woche bewerben, 
optimiert werden.   

Learning#1
Gute Arbeitgeberwerbung wirkt direkt.
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Doch nicht alle Bewerbenden gehen davon 
aus, dass der frühe Vogel den Wurm fängt. 

Die Spannbreite der Rücksendungen ist recht 
variabel. In Summe ist der Anteil derjenigen, 

die bis zu einem Monat und länger brauchen, 
ähnlich groß wie der Anteil derjenigen, die in-
nerhalb einer Woche antworten. Je nachdem, 
wie groß der Bedarf der zu rekrutierenden 
Arbeitskräfte ist, sollte also nicht zu früh aufge-

geben werden. Im Hinblick auf ein schmaleres 
Budget kann aber auch konstatiert werden: 
Es lohnt sich, eine Woche lang intensiv zu 
recruiten, um viele potenzielle neue Arbeit-
nehmende für sich zu gewinnen!  

Learning#2
Je nach Budget gilt: Nicht zu früh aufgeben!  
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Themenkomplex 2: Bekanntheit und Attraktivität

Ist unbekannt gleich uninteressant? 
Würden Sie sich bei einem interessanten Arbeitgeber bewerben, den Sie zuvor nicht wahrgenommen haben?
18- bis 64-Jährige, die auf Jobsuche sind oder sich vorstellen können, ihren Job zu wechseln.

Ja

Ja, auf jeden Fall Eher Ja Unentschieden Eher Nein Nein, auf keinen Fall

78,0 %

14,8 %

7,2 %

Unentschieden

Nein

0 % 25 % 50 % 75 % 100 %

Stat. Fehler Gesamtergebnis 4,6 %   |   Stichprobengröße: 1.002   |   Befragungszeitraum: 2.11.2021 – 12.11.2021 

45 % 33 %

4,2 % 3 %
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Na klar – mit dem Aufbau einer echten 
Arbeitgebermarke schaffen Organisationen 
die Grundlage für nachhaltigen Erfolg auf 
dem Arbeitsmarkt. 

Aber Achtung: Auch kurzfristig lassen sich jun-
ge Menschen für eine Bewerbung begeistern – 
selbst dann, wenn ihnen die betreffende Firma 
oder Organisation bislang unbekannt war.

Entscheidend für die Bewerbung ist nicht 
die Bekanntheit des Arbeitgebers, sondern 
die Tatsache, dass dieser als interessant 
empfunden wird – das bestätigten 78 % 
der Befragten. 

Nur eine kleine Minderheit von 7,2 % würde 
sich (eher) nicht bewerben, wenn sie den Arbeit-
geber zuvor nicht wahrgenommen hat. Ein 

weiteres interessantes Ergebnis der Befragung: 
Je höher die Schul- und Berufsausbildung, 
desto größer die Bereitschaft, sich bei einem 
unbekannten Arbeitgeber zu bewerben.    

Learning#3
Manchmal sind Namen Schall und Rauch. 
Auch unbekannte Arbeitgeber haben 
beste Chancen.  
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Interesse schlägt Bekanntheit: Das ist eine 
inspirierende Formel für all diejenigen Arbeit-
geber, die entweder weniger bekannt sind, 
bisher kaum Anstrengungen in ein langfristiges 

Employer Branding investiert haben und/oder 
kurzfristig auf der Suche nach Bewerber*innen 
sind. Gleichzeitig weist die Aussage der Be-
fragten auf die große Bedeutsamkeit hin, die 

dem ersten Touchpoint zukommt. Den Arbeit-
gebenden muss es gelingen, sich bereits in der 
ersten Ansprache als interessant darzustellen. 

Learning#4
Der erste Touchpoint muss sitzen.   
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Themenkomplex 3: Interesse und Ansprache

Worauf kommt’s an? Authentische 
Einblicke vs. harte Fakten?
Inwieweit stimmen Sie der Aussage zu? 
„Authentische Einblicke in einen Job wecken eher mein Interesse als harte Fakten, etwa zu Gehalt oder Arbeitszeit.“
18- bis 64-Jährige, die auf Jobsuche sind oder sich vorstellen können, ihren Job zu wechseln.

Zustimmung

Stimme eindeutig zu Stimme eher zu Unentschieden Stimme eher nicht zu Stimme eindeutig nicht zu

46,1 %

30,5 %

23,4 %

Unentschieden

Ablehnung

0 % 25 % 50 %

Stat. Fehler Gesamtergebnis 4,6 %   |   Stichprobengröße: 1.002   |   Befragungszeitraum: 2.11.2021 – 12.11.2021 

17,7 % 28,4 %

15,6 % 7,8 %
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Learning#5
Echte Eindrücke schlagen Gehalt und Arbeitszeit – 
zumindest im ersten Kontakt.
It’s all about the money? Nicht ganz. Fast 
die Hälfte der Befragten (46,1 %) sagt aus, 
dass authentische Eindrücke von einem 
Job eher den Anlass für eine Bewerbung 
darstellen als harte Fakten. Nur ein knappes 
Viertel (23,4 %) der Befragten fühlt sich eher 
durch harte Fakten wie Gehalt oder Arbeitszeit 
angesprochen. Dieses Ergebnis ist insbeson-
dere für den öffentlichen Dienst von großem 
Interesse, der oftmals versucht, durch die 
Hervorhebung seiner Vorzüge wie Jobsicher-
heit, Entgeltgruppe oder Betriebsrente zu 
punkten. Das allein reicht jedoch offensicht-
lich nicht, um bei potenziellen Bewerber*innen 

zu landen. Dies gilt umso mehr, wenn man 
einen Blick auf die Verteilung der Ergebnisse 
innerhalb der verschiedenen Altersgruppen 
wirft: Insbesondere die jüngere Zielgruppe der 
18- bis 29-Jährigen legt Wert auf authentische 
Eindrücke von ihrem zukünftigen Job. In dieser 
Altersgruppe geben ganze 52,4 % Authentizität 
den Vorzug vor harten Fakten.   

Auf den Abschluss kommt’s an

Weitere spannende Rückschlüsse lässt die 
Differenzierung in unterschiedliche Bildungs-
abschlüsse zu: Abiturient*innen stimmen der 

Aussage, dass authentische Eindrücke für sie 
wichtiger sind als harte Fakten, doppelt so 
häufig zu wie Hauptschulabsolvent*innen 
oder Personen ohne Abschluss (52,9 vs. 25 %). 
Gerade im Kampf um Fachkräfte kommt es 
somit darauf an, den Interessierten authenti-
sche Einblicke in ihr Arbeitsumfeld, konkrete 
Tätigkeiten und den Kreis der zukünftigen Kol-
leg*innen zu bieten, anstatt vordergründig mit 
Überstundenausgleich und Zulagen zu werben.
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Themenkomplex 4: Versprechen und Aussichten

Lang- oder kurzfristige Perspektiven? 
Inwieweit stimmen Sie der Aussage zu?
„Bei Arbeitgebern sind mir Karrierechancen wichtiger als die Arbeitsbedingungen in den ersten sechs Monaten.“
18- bis 64-Jährige, die auf Jobsuche sind oder sich vorstellen können, ihren Job zu wechseln.

Stimme eindeutig zu Stimme eher zu Unentschieden Stimme eher nicht zu Stimme eindeutig nicht zu

17,9 %

19,2 %

62,9 %

Unentschieden

Ablehnung

25 % 50 % 75 %

Stat. Fehler Gesamtergebnis 4,7 %   |   Stichprobengröße: 1.001   |   Befragungszeitraum: 2.11.2021 – 12.11.2021 

0 %

7,7 % 10,2 %Zustimmung

35,9 % 27,0 %
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Learning#6
Guter Einstieg statt Luftschlösser
Gerade für Ausbildungsberufe gilt:  
Versprich mir nicht, wo ich eines Tages 
hinkomme, sondern zeig mir, wo ich 
morgen starte! Auch Arbeitgeber, die ihren 
Nachwuchs bestenfalls für eine ganze Karrie-
re gewinnen wollen, sollten ihr Augenmerk 
im Recruiting deshalb ganz bewusst auf die 

konkreten Arbeitsbedingungen zum Start 
legen und nicht nur mit Aussichten auf einen 
Anschlussjob werben. 

Lediglich 17,9 % stimmen der Aussage zu, dass 
ihnen die Karrierechancen wichtiger sind als 
die Arbeitsbedingungen in den ersten sechs 

Monaten. Das heißt im Umkehrschluss: Einer 
deutlichen Mehrheit (62,9 %) sind die 
ersten sechs Monate mindestens genauso 
wichtig wie langfristige Karrierechancen.
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Auf dem Arbeitsmarkt von heute zu bestehen 
und junge Menschen für eine Karriere in der 
eigenen Organisation zu begeistern, ist so 
schwer wie vielleicht noch nie. Das alte Spiel 
vom Arbeitgeber am längeren Hebel können 
nur noch absolute Top-Arbeitgeber spielen, 
die in allen Bereichen überzeugen. 

Für alle gilt: Bewerbungen lassen sich auch 
kurzfristig akquirieren und brauchen nicht 
immer monatelange Vorarbeit. Doch dafür 
braucht es authentische Content-Formate, 
um jungen Menschen glaubwürdige Einblicke 
in die Organisation und ihr Arbeitsklima, in  
konkrete Tätigkeiten sowie das kollegiale 
Umfeld zu bieten. 

Junge Menschen wollen einen Arbeitgeber, 
der zu ihnen passt und sich in ihre bestehende 
Lebensrealität einfügt, sie bestenfalls sinnstif-
tend und fordernd bereichert. Wer glaubwürdig 
aufzeigt, dies bieten zu können, darf sich im 
Gegenzug auf Mitarbeiter*innen freuen, die 
nicht nur Arbeitszeit gegen Geld tauschen, 
sondern engagiert und emotional involviert 
den Beruf zu einem Teil ihres Lebens machen. 

Für beide Seiten gilt daher: Eine erfolgrei-
che Beziehung zwischen Beschäftigtem 
und Organisation beginnt schon im ersten 
Kontakt, weit vor dem Bewerbungsgespräch. 
Sich in diesem Prozess glaubwürdig attraktiv 
darzustellen, ist heute wichtiger denn je!

Fazit
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Wer wir sind: 

ORCA Affairs ist eine inhabergeführte Kommunikationsagentur in 
Berlin-Mitte. Als Teil der ORCA Gruppe lösen wir Kommunikations-
aufgaben für Verbände, die öffentliche Hand sowie für namhafte 
Industrie- und Dienstleistungsunternehmen. Ein Tätigkeitsschwer-
punkt von ORCA Affairs ist Employer Branding und Recruiting für 
den öffentlichen Dienst. Zu den Kunden in diesem Bereich zählen 
unter anderem die Bundespolizei, das Bundesamt für Migration 
und Flüchtlinge (BAMF) sowie das Bundesverwaltungsamt (BVA).  

Referenzen
• Recruiting-Studie ORCA Affairs und Civey (2021). Befragt wurden 18- bis 64-Jährige, die auf Jobsuche sind oder sich vorstellen können, den Job zu wechseln. 

• McKinsey & Company 2019: „Die Besten, bitte: Wie der öffentliche Sektor als Arbeitgeber punkten kann“. 
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  20190402_die%20besten%20bitte_studie%20fachkrftemangel%20ffentlicher%20sektor.ashx 
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