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1 Einleitung & Executive Summary

Der Arbeitsmarkt fiir Berufseinsteiger /
-einsteigerinnen mit akademischem
Abschluss ist bereits Uber zwei Jahre
extrem angespannt. Seit einer Auswer-
tung des Stellenportals Step-Stone,
nach der die Zahl der Einstiegstellen fir
Akademiker/-innen um mehr als 40 %
zuriickgegangen ist (StepStone Group,
2025), stoBt die Situation von Hoch-
schulabsolventen / -absolventinnen auf
ein breites gesellschaftliches Interesse.
Im Juli 2026 veroffentlichte die Bunde-
sagentur fir Arbeit neue Zahlen zur Ar-
beitslosigkeit akademischer Arbeits-
krafte, die der Debatte aktuell neuen
Antrieb verleihen (Bundesagentur fir
Arbeit, 2026).

In der Diskussion weisen Beteiligte aus
Wissenschaft, Politik und Praxis unter
anderem auf veranderte Stellenprofile
durch Kinstliche Intelligenz (KI) und auf
einen “Mismatch” zwischen den Anfor-
derungen von Unternehmen bezie-
hungsweise Bewerbenden als Erkla-
rungsansatz hin (z.B. Jakobs und StrauB,
2025).

Vor diesem Hintergrund hat das Institut
fur Beschaftigung und Employability IBE
(Hochschule fir Wirtschaft und Gesell-
schaft Ludwigshafen) Unternehmen in
Deutschland und Young Professionals
im Zeitraum von Anfang Mai bis Mitte
Juni 2026 zu lhrer Einschatzung der Si-
tuation befragt. Als Young Professionals
zahlen Menschen, die ihren letzten

akademischen Abschluss entweder in
diesem Jahr erwerben oder vor nicht
mehr als drei Jahren erworben sowie
maximal uber zwei Jahre
Berufserfahrung haben, die auBerhalb
Immatrikulation entstanden ist. Die bei-
den verwendeten Fragebdgen enthal-
ten teils dieselben Fragen und Antwort-
ltems. Auf diese Weise lassen sich die
Perspektiven von Unternehmen und Y-
oung Professionals nebeneinanderle-
gen und empirische Indizien fur etwaige
.Mismatches” erkennen. Der nachfol-
gende Bericht wertet die erhobenen
Umfragedaten unter Unternehmensver-
treter/-innen deskriptiv aus. Die Ergeb-
nisse der Young-Professional-Befra-
gung finden sich ab dem 26.10.2026
hier. Der Abschlussbericht, in dem beide
Perspektiven verglichen, eingeordnet
und Ableitungen formuliert werden, ist
ab dem 09.11.2026 Link hier einsehbar.

Die Ergebnisse lassen sich wie folgt zu-
sammenfassen

e Kein wahrgenommener gene-
reller Einstellungsriickgang bei
Young Professionals: Mehr als
die Halfte der Unternehmensver-
treter/-innen (56 %) gibt an, ak-
tuell mehr Young Professionals
einzustellen wahrzunehmen. Le-
diglich 11 % berichten von einem
rickldufigen Einstellungsverhal-
ten. Als wesentliche Griinde fur
eine generelle Zurickhaltung
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werden Kostendruck, strategi-
sche Umstrukturierungen und
wirtschaftliche Unsicherheit ge-
nannt.

Bewerbungseingang aus Un-
ternehmenssicht iiberwiegend
stabil bis positiv: Uber die
Halfte der Befragten (56 %) er-
halt mehr Bewerbungen von Y-
oung Professionals als vor zwei
Jahren. Nur 14 % berichten von
einem Ruckgang. Gleichzeitig
geben 62 % an, dass viele Bewer-
bungen nicht den Anforderungs-
profilen entsprechen.
Praxiserfahrung und personli-
che Kompetenzen sind ent-
scheidende Einstellungskrite-
rien: Soft Skills (73 %), praktische
Erfahrung (70 %) und Persdnlich-
keit (69 %) haben aus Unterneh-
menssicht eine hohe Bedeutung.
Formale Qualifikationen (55 %)
und Studienleistungen (44 %)
werden seltener als entschei-
dend bewertet.

Erwartungen von Young Pro-
fessionals verandern sich: Zwei
Drittel der Befragten (67 %) neh-
men gestiegene Erwartungen an
die Work-Life-Balance  wabhr.
Gleichzeitig beobachten 59 %
den Wunsch nach einer schnelle-
ren Ubernahme von Fiihrungs-
verantwortung. Die Einschatzun-
gen zur Leistungsbereitschaft,
Flexibilitat und Angemessenheit

der Gehaltsvorstellungen fallen
weniger eindeutig aus.

Gehalt und Arbeitsplatzsicher-
heit pragen die wahrgenom-
mene Arbeitgeberattraktivitat:
Aus Unternehmenssicht sind Ge-
halt und Arbeitsplatzsicherheit
die wichtigsten Griinde, weshalb
sich Young Professionals bei ei-
nem Unternehmen bewerben. Es
folgen Weiterbildungs- und Kar-
rieremdglichkeiten. Nachhaltig-
keit und gesellschaftliche Ver-
antwortung nehmen im Ranking
die hinteren Platze ein.
Befristete Beschdftigung ist
verbreitet und hat teilweise zu-
genommen: In rund 72 % der
Unternehmen liegt der Anteil be-
fristeter Vertrage bei Young-Pro-
fessional-Positionen zwischen 1
und 50 %. Knapp die Halfte der
Befragten (48 %) berichtet, dass
die Befristungsquote in den ver-
gangenen zwei Jahren gestiegen
ist.

Kl ist im Recruiting angekom-
men, aber noch vergleichs-
weise jung: Rund zwei Drittel
der Unternehmen setzen Kl im
Recruiting ein, insbesondere zur
automatisierten Vorauswahl von
Bewerbungen (33 %) und zur
Analyse von Lebenslaufen (27 %).
Von den Unternehmen mit KI-
Einsatz nutzen 68 % entspre-
chende Anwendungen erst seit
maximal zwei Jahren.



Kl verandert Einstiegspositio-
nen und den Bedarf an Young
Mehr als die
Halfte der Befragten (54 %) geht
davon aus, dass Kl Tatigkeitspro-

Professionals:

file starker verandert als Stellen
abbaut. Zudem erwartet knapp
die Halfte (49 %) einen sinken-
den Bedarf an Young Professio-
nals. Besonders haufig werden
bisherige Aufgaben in der Da-
tenauswertung (48 %), Textpro-
duktion (35 %) und Recherche
(32 %) durch Kl ersetzt.

Berufseinsteiger/-innen blei-
ben fiir die langfristige Fach-
kradftesicherung relevant: Zwei
Drittel der Unternehmen (66 %)
sehen die Einstellung von Young
Professionals als Beitrag zur Si-
Fachkréfte.
Knapp drei Viertel (74 %) spre-

cherung kiinftiger

chen sich fur eine intensivere Zu-
sammenarbeit zwischen Hoch-
schulen und Unternehmen aus.
Zugleich halten 63 % die

Vorbereitung durch Hochschu-
len auf den Arbeitsmarkt flir un-
zureichend.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass Un-
ternehmen weiterhin Young Professio-
nals einstellen und diese als wichtige
Zielgruppe fur die langfristige Fachkraf-
tesicherung betrachten. Gleichzeitig
messen die Befragten praktischen Er-
fahrungen und personlichen Kompe-
tenzen bei der Auswahl von Berufsein-
steiger/-innen eine hohe Bedeutung
bei. Zudem berichtet knapp die Halfte
von insgesamt gestiegenen Anforde-
rungen an Young Professional Positio-
nen. Trotz einer insgesamt positiven Be-
werberlage bestehen Schwierigkeiten
bei der Passung zwischen Bewerbungen
und Stellenanforderungen. Darliber
hinaus fihrt der zunehmende Einsatz
von Kl dazu, dass sich bisherige Aufga-
ben von Young Professionals verandern
und neue Anforderungen an den Be-

rufseinstieg entstehen.



2 Stichprobe

An der Unternehmensbefragung nahmen insgesamt mehr als 1.000 Unternehmensver-
treter/-innen teil. Die Rekrutierung erfolgte Uber ein Online-Panel. Zur Sicherstellung
der Datenqualitat wurden Teilnehmende ausgeschlossen, die den Fragebogen in we-
niger als einem Drittel der medianen Bearbeitungszeit ausfillten und/oder bei allen
Skalenfragen durchgehend dieselbe Antwortkategorie auswahlten (Straightlining).
Dariiber hinaus enthielt der Fragebogen eine Kontrollfrage, die von allen in der berei-
nigten Stichprobe verbliebenen Personen korrekt beantwortet wurde. Die finale Stich-
probe umfasst somit 984 Befragte aus Unternehmen unterschiedlicher GréBen und
Branchen.

Den groBten Anteil der Stichprobe bilden Unternehmen mit weniger als 500 Mitarbei-
tenden (rund 39 %), gefolgt von Unternehmen mit 500 bis 999 Mitarbeitenden (rund
29 %). Weitere 18 % beschaftigen zwischen 1.000 und 4.999 Mitarbeitende und rund
14 % mindestens 5.000 Mitarbeitende. Knapp die Halfte der Befragten stammt aus dem
Dienstleistungssektor (rund 49 %), rund 35 % aus der Industrie und etwa 16 % aus dem
offentlichen Dienst.

Wie viele Mitarbeitende hat lhr Unternehmen? (n = 984 |
% der Befragten)

50
45

40

0 14
5
0
unter 500 500 bis 999 1000 bis 4999 mehr als 5000
Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende

Abbildung 1: Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen



In welcher Branche ist lhr Unternehmen tétig? (n = 984 |
% der Befragten)

60

50

Industrie Dienstleistung Offentlicher Dienst

Abbildung 2: Branchenverteilung

Mit Blick auf die Funktion der Befragten stellen Fiihrungskrafte mit Personalverantwor-
tung mit rund 53 % die groBte Gruppe dar. Rund 24 % sind im HR-/Personalbereich
tatig und weitere 23 % gehodren der Unternehmensleitung an.

In welcher Funktion sind Sie tatig? (n = 984 | % der

Befragten)
60
50
40
30
20
10
0
Unternehmensleitung Fihrungskraft mit Beschaftigte/r im
Personalverantwortung HR/Personalbereich

Abbildung 3: Funktion der Teilnehmenden




Young Professionals sind in der groBen Mehrheit der befragten Unternehmen Teil der
Belegschaft. In rund der Halfte der Unternehmen (51 %) liegt ihr Anteil zwischen 1 und
25 %, bei weiteren 32 % zwischen 26 und 50 %. In 11 % der Unternehmen machen
Young Professionals zwischen 51 und 75 % und in 2 % mehr als 75 % der Belegschaft
aus. Lediglich 4 % der Unternehmen beschaftigen keine Young Professionals.

Wie hoch ist der Anteil von Young Professionals an lhrer Belegschaft? (n = 984 |
% der Befragten)

60
50
40

30

10

- 2

0% 1-25% 26-50% 51-75% >75%

Abbildung 4: Anteil der Young Professionals in der Belegschaft



3 Einstellungsverhalten und Anforderungslogik

Der erste Befragungsblock betrachtet die aktuelle Beschaftigungs- und Einstellungssi-
tuation von Young Professionals in Unternehmen. Im Fokus stehen dabei die Entwick-
lung des Einstellungsverhaltens, die dafiir maBgeblichen Einflussfaktoren sowie die An-
forderungen, die Unternehmen an Young Professionals stellen. Dariiber hinaus werden
Erfahrungen bei der Besetzung entsprechender Stellen und der Umgang mit befriste-
ten Beschaftigungsverhaltnissen untersucht.

3.1 Einstellungsverhalten gegentiber Young Professionals

Beim Einstellungsverhalten zeigt sich, dass die Unternehmensvertreter/-innen eine
gleichbleibende Anzahl an Neueinstellungen von Young Professionals (33%) oder so-
gar eine etwas hohere Anzahl als vor zwei Jahren wahrnehmen. 33 % der befragten
Unternehmen geben an, etwas mehr und 23 %, deutlich mehr Young Professionals ein-
zustellen. Bei einem weiteren Drittel (33%) ist das Einstellungsverhalten gleichgeblie-
ben. Einen Riickgang berichten dagegen 11 % der Befragten: Davon stellen 8 % stellen
etwas weniger und 3 % deutlich weniger Young Professionals ein.

Wie erleben Sie aktuell Ihr eigenes Einstellungsverhalten im Zusammenhang mit
Young Professionals? (n = 984 | % der Befragten)

35
30
25

20

8
5
3
0
Wir stellen deutlich ~ Wir stellen etwas mehr Unser Wir stellen etwas Wir stellen deutlich
mehr Young Young Professionals  Einstellungsverhalten weniger Young weniger Young
Professionals ein ein ist gleichgeblieben Professionals ein Professionals ein

Abbildung 5: Einschdtzung des eigenen Einstellungsverhalten im Zusammenhang mit Young
Professionals seitens Unternehmensvertreter/-innen
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3.2 Grunde fur ein reduziertes Einstellungsverhalten

Als Grinde fir ein generell reduziertes Einstellungsverhalten gegentiber Young Profes-
sionals werden am haufigsten Budgetkiirzungen bzw. Kostendruck (15 %), strategische
Umstrukturierungen im Unternehmen (14 %) und wirtschaftliche Unsicherheit (14 %)
genannt. Es folgen Effizienzsteigerungen durch KI (11 %) und weniger qualifizierte Be-
werber/-innen (11 %). 9 % der Befragten geben an, dass Kl bestimmte Young-Profes-
sional-Stellen ersetzt, wahrend 6 % berichten, dass erfahrene Mitarbeitende mithilfe
von Kl Aufgaben Gbernehmen, die Young Professionals zugeordnet sind. Insgesamt
werden damit sowohl wirtschaftliche und organisationale als auch qualifikations- und
technologiebezogene Griinde genannt.

Welche Hauptgriinde hat das generell reduzierte Einstellungsverhalten hinsichtlich
Young Professionals lhrer Einschdtzung nach? (n = 984 | % der Befragten)
Budgetkirzungen / Kostendruck I 15

Strategische Umstrukturierungen I 14
Wirtschaftliche Unsicherheit I —— 14
Effizienzsteigerung durch Kl 11

weniger qualifizierte Bewerber:innen 11
Kl ersetzt bestimmte YP-Stellen 9
Korrektur vorheriger Uberbesetzung \ 7
Kl-gestitzte Neuverteilung von Aufgaben 6
Interner Stellenabbau 4
temporére Zuriickhaltung 3
Outsourcing 3
Weil3 nicht 1

Sonstiges 0

Abbildung 6: Hauptgriinde ftir das generell reduzierte Einstellungsverhalten / Wahrnehmung des aktu-
ellen Arbeitsmarkts fiir Berufseinsteiger/-innen
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3.3 Relevante Einstellungskriterien

Bei den abgefragten Einstellungskriterien erhalten Soft Skills (73 %), Personlichkeit (69
%) und praktische Erfahrung die hoéchsten Zustimmungswerte. 70 % der Befragten
stimmen der Aussage zu, dass praktische Erfahrung wichtiger als formale Qualifikation
ist. Gleichzeitig geben etwa zwei Drittel (66 %) der Befragten an, dass viele Bewerber
und Bewerberinnen nicht Giber ausreichende Praxiserfahrung verfiigen. Auch inhaltliche
Flexibilitat (64 %), zeitliche Flexibilitat (63 %) und Software- bzw. Toolkenntnisse (62 %)
werden als entscheidendes Kriterium bewertet. Bei KI-Kompetenzen liegt die Zustim-
mung bei 52 %. Vergleichsweise geringer fallt sie bei formalen Qualifikationen (55 %),
Studienleistungen und Noten (44 %) sowie internationalen Erfahrungen (43 %) aus.

Bitte bewerten Sie die Relevanz folgender Punkte fiir die Einstellung von Young
Professionals (n = 984 | % der Befragten)

Kl-Kompetenzen sind entscheidend [ IGEEINEEN 32 12 4
Internationale Erfahrungen sind entscheidend | SEERZey 29 20 s
Persdnlichkeit ist entscheidend | NN B 24 61

Soft Skills sind entscheidend [ NGBS Ess 22 51

Inhaltliche Flexibilitdt ist entscheidend [ N SN2 27 62
Zeitliche Flexibilitét ist entscheidend N SN2 28 78
Raumliche Flexibilitdt ist entscheidend [ SEEREw 32 9 B
Formale Qualifikationen sind entscheidend | N ISEEEEam 32 1 B
Software-/Toolkenntnisse sind entscheidend [ NENGEZEEEEN Nz 29 s B
Studienleistungen / Noten sind entscheidend [ RS0 36 16 H

Viele Bewerber ohne ausreichende Praxiserfahrung [ N2 26 6f
Praktische Erfahrung ist wichtiger als formale Qualifikation [  RNRNESEEEE I zz2me 24 61

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

W Stimme voll zu M Stimme eher zu Teils / Teils Stimme eher nicht zu M Stimme nicht zu

Abbildung 7: Bewertung der Relevanz verschiedener Einstellungsfaktoren
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3.4 Einschatzungen zum Recruiting von Young Professionals

63 % der Befragten stimmen der Aussage zu, dass ihr Unternehmen keine Probleme
hat, offene Young-Professional-Stellen zu besetzen. Gleichzeitig geben 62 % der be-
fragten Unternehmensvertreter/-innen an, dass viele Bewerbungen nicht zum Anfor-
derungsprofil passen und etwas mehr als die Halfte der Befragten (54 %) bewerten die
Besetzung von Young-Professional-Positionen als schwieriger geworden.

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen (n = 984 | % der Befragten)

Wir nutzen befristete Vertrage zur Risikominimierung || SN 35 28 14

Recruitingprozess fiir YP ist zeitaufwendig || iSHN 37 30 14 4
Besetzung von YP-Positionen ist schwieriger

geworden 7 il 2l 13 2
Viele Bewerbungen passen nicht zum

Anforderungsprofil 22 40 26 10 2

Anforderungen an YP-Positionen haben sich erhoht || 33 30 18 @
Aktueller wirtschaftlicher Druck beeinflusst

Einstellungsverhalten B 33 29 12 8

Wir haben kein Problem, offene YP-Stellen zu _ 38 26 9 l

besetzen
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M stimme voll zu stimme eher zu teils stimme eher nicht zu ~ M stimme gar nicht zu

Abbildung 8: Wahrnehmung des Recruiting-Prozesses im Zusammenhang mit Young Professionals

Knapp die Halfte der Befragten (52 %) empfinden den Recruitingprozess flr Young
Professionals als zeitaufwendig. Dass sich die Anforderungen an entsprechende Posi-
tionen erhoht haben, bestatigen 47 % der befragten Unternehmensvertreter/-innen.
Zudem geben mehr als die Halfte der Befragten (56 %) an, dass der aktuelle wirtschaft-
liche Druck das Einstellungsverhalten beeinflusst. Zusatzlich stimmt die Halfte (50 %)
der Aussage zu, dass ihr Unternehmen befristete Vertrage zur Risikominimierung nutzt.
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3.5 Anteil befristeter Vertrage bei Young Professionals

Der Anteil befristeter Vertrage bei Young-Professional-Positionen fallt zwischen den
Teilnehmenden unterschiedlich aus. Bei 11 % der Befragten gibt es ihren Angaben nach
keine befristeten Vertrage. In 40 % der befragten Unternehmen liegt ihr Anteil zwischen
1 und 25 %, bei einem Drittel der Befragten (32 %) zwischen 26 und 50 %. Einen Befris-
tungsanteil zwischen 51 und 75 % geben 13 % der befragten Unternehmen an, wah-
rend bei 4 % der Befragten mehr als 75 % der Young-Professional-Positionen befristet
sind.

Wie hoch ist der Anteil befristeter Vertrdage unter Young Professionals? (n = 984 |
% der Befragten)

45

40

0% 1-25% 26-50% 51-75% >75%

Abbildung 9: Von Unternehmensvertreter/-innen berichteter Anteil an Befris-
tungen bei Young-Professional-Positionen

3.6 Entwicklung des Anteils befristeter Vertrage

Laut 46 % der Befragten ist der Anteil befristeter Vertrage bei Young-Professional-Po-
sitionen in den vergangenen zwei Jahren gleichgeblieben. Etwas mehr als ein Drittel
der Stichprobe (36 %) berichtet von einem leichten und 12 % von einem deutlichen
Anstieg befristeter Vertrage flr Young Professionals. Damit gibt insgesamt etwa die
Halfte (48 %) einen gestiegenen Befristungsanteil an. Einen Riickgang befristeter Ver-
trage flr Young Professionals beobachten dagegen insgesamt 6 % der befragten Un-
ternehmen.
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Hat sich der Anteil befristeter Vertriage bei Young Professionals in den letzten
zwei Jahren erh6ht? (n = 984 | % der Befragten)

deutlich gestiegen

leicht gestiegen

gleichgeblieben

4 2

leicht gesunken deutlich gesunken

Abbildung 10: Wahrgenommene Entwicklung der Befristun-
gen bei Young-Professional-Positionen

Key Takeaway

Zusammengefasst nehmen die meis-
ten befragten Unternehmensvertre-
ter/-innen eher ein erhohtes Einstel-
lungsverhalten ihrer Organisation als
einen generellen Einstellungsstopp
wahr. Nichtsdestotrotz erleben Un-
ternehmen viele Bewerbende als un-
passend auf das benétigte Anforde-
rungsprofil.

~

Sie schdtzen vor allem Young Profes-
sionals mit Praxiserfahrung, formale
Qualifikationen und Studienleistun-
gen bleiben relevant, werden jedoch
seltener als entscheidend bewertet. Es
ldisst sich ein leichter Trend zu mehr

/

Befristungen erkennen.
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4 KI im Recruiting

Im Themenblock ,KI im Recruiting” wird analysiert, in welchem Umfang Kiinstliche In-
telligenz bereits in Recruitingprozessen eingesetzt wird. Des Weiteren wird untersucht,
welchen Einfluss die Empfehlungen von KI-Systemen auf Entscheidungen im Recruiting
haben.

4.1 Einsatz von KI im Recruiting

Etwa ein Drittel der Befragten (33 %) gibt an, bislang keine Kl im Recruiting einzusetzen.
Das bedeutet, dass die Uberwiegende Mehrheit bereits Kl im Recruiting einsetzt. Etwa
ein Drittel der Befragten (33 %) nutzt KI zur automatisierten Vorauswahl von Bewer-
bungen. Etwas mehr als ein Viertel (27 %) setzt Kl zur Analyse und Bewertung von Le-
benslaufen ein. Weitere Anwendungsfelder in den befragten Unternehmen sind Mat-
ching-Systeme (20 %), die Erstellung oder Optimierung von Stellenanzeigen (17 %) so-
wie die automatisierte Kommunikation mit Bewerber/-innen (16 %). Eine datenbasierte
Entscheidungsunterstitzung im Auswahlprozess wird mit 8 % vergleichsweise selten
genannt.

Nutzen Sie Kl fiir das Recruiting (n = 984 | % der Befragten |
Mehrfachantworten méglich)

Sonstiges ‘0

Ja, zur datenbasierten Entscheidungsunterstiitzung im
Auswahlprozess

Ja, zur automatisierten Kommunikation mit Bewerber/- _
innen (z. B. Chatbots, Terminvereinbarung)
1

Ja, zur Erstellung oder Optimierung von Stellenanzeigen 7

Ja, fir Matching-Systeme (z. B. Abgleich von Profilen mit

Anforderungsprofilen) A

Ja, zur Analyse und Bewertung von Lebenslaufen 27
Ja, zur automatisierten Vorauswahl von Bewerbungen ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 33

Keine Nutzung von Kl im Recruiting 33

o
”
>
&

20 25 30 35

Abbildung 11: Von Unternehmensvertreter/-innen angegebene Nutzung von Kl im Re-
cruiting von Young Professionals
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4.2 Dauer des KI-Einsatzes im Recruiting

Die Ergebnisse zeigen, dass Kl im Recruiting in vielen Unternehmen erst seit wenigen
Jahren eingesetzt wird. Von denen, die KI im Recruiting nutzen, sprechen mehr als die
Halfte der Befragten (53 %) von einer KI-Nutzung seit ein bis zwei Jahren, weitere 15 %
von einer Nutzung seit weniger als einem Jahr. Knapp ein Viertel (24 %) sieht Kl im
Recruitingprozess seit drei bis fiinf Jahren im Unternehmen etabliert. Eine Nutzung von
mehr als flnf Jahren geben lediglich 6 % der Befragten an.

Seit wann setzen Sie KI im Recruiting ein? (n = 691 | % der Befragten)
60
50
40

30

10

6

1

Seit weniger als 1 Jahr Seit 1-2 Jahren Seit 3-5 Jahren Seit mehr als 5 Jahren In Planung

Abbildung 12: Bisherige Einsatzdauer von Kl fiir das Recruiting

4.3 Berucksichtigung von KI-Empfehlungen im Recruiting

Wie stark Empfehlungen von KI-Systemen im Recruiting beriicksichtigt werden, unter-
scheidet sich zwischen den befragten Unternehmensvertreter/-innen. Rund ein Drittel
(33 %) folgt den Empfehlungen teilweise, ein weiteres knappes Drittel (31 %) nur in
geringem Umfang. Rund ein Viertel folgt den Empfehlungen dagegen stark (21 %) oder
sehr stark (5 %). 10 % der Befragten geben an, KI-Empfehlungen gar nicht zu folgen.
Insgesamt werden die Empfehlungen von KI-Systemen damit zwar in Recruitingent-
scheidungen einbezogen, bei der Mehrheit jedoch nur teilweise oder in geringem Um-
fang.
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In welchem AusmaB folgen Sie den Empfehlungen von Kl im Recruiting? (n = 691
| % der Befragten)

35

v

Gar nicht Gering Teilweise Stark Sehr stark

Abbildung 13: Von Unternehmensvertreter/-innen berichteter Einfluss von K-
Systemen auf Recruiting-Entscheidungen

Key Takeaway \

Kiinstliche Intelligenz ist im Re- Unternehmensbefragung keine Hin-
cruiting von Young Professionals weise auf ein fldchendeckendes Ver-
durch Unternehmen angekommen. lassen von Unternehmen auf KiI-Emp-
Allerdings liefert die durchgefiihrte fehlungen im Recruiting.

J
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5 Wahrnehmung des Bewerbungsverhaltens

Im folgenden Kapitel wird analysiert, wie Unternehmen Young Professionals im Bewer-
bungs- und Auswahlprozess wahrnehmen. Dabei wird zum einen die Entwicklung der
Bewerberlage und die Einschatzung von Erwartungen und Verhaltensweisen der Young
Professionals naher beleuchtet. Zum anderen wird untersucht, welche Merkmale eines
Lebenslaufs flr Unternehmen relevant sind, welche Faktoren sie als ausschlaggebend
fur eine Bewerbung bei ihrem Unternehmen einschatzen und welche Bewerberprofile
sie bei einer konkreten Auswahlentscheidung bevorzugen.

5.1 Verfugbarkeit von Young Professionals

Die Mehrheit der befragten Unternehmensvertreter/-innen berichten von einer gestie-
genen Verfligbarkeit von Young Professionals. Mehr als die Halfte erhalt heute mehr
Bewerbungen als noch vor zwei Jahren (56 %). Davon verzeichnen 20 % deutlich und
36 % etwas mehr Bewerbungen. Bei knapp einem Drittel (30 %) ist die Zahl der Bewer-
bungen gleichgeblieben. Lediglich 14 % der Befragten berichten von einem Riickgang
von Bewerbungen.

Wie erleben Sie die Verfiigbarkeit von Young Professionals im Vergleich zu vor
zwei Jahren? (n = 984 | % der Befragten)

10 12
5
3
0
Wir erhalten deutlich ~ Wir erhalten etwas Wir erhalten gleich Wir erhalten etwas ~ Wir erhalten deutlich
mehr Bewerbungen =~ mehr Bewerbungen viele Bewerbungen von weniger Bewerbungen weniger Bewerbungen
von Young von Young Young Professionals. von Young von Young
Professionals. Professionals. Professionals. Professionals.

Abbildung 14: Erlebte Verfligbarkeit von Young Professionals auf dem Arbeitsmarkt
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5.2 Wahrnehmung von Anforderungen und Erwartungen

Bei der Einschdtzung von Young Professionals ergibt sich kein einheitliches Bild. Rund
zwei Drittel der Befragten (67 %) nehmen gestiegene Erwartungen an die Work-Life-
Balance wahr. Auch héhere Erwartungen an die Sinnhaftigkeit der Tatigkeit werden von
gut der Halfte der Befragten (53 %) bestatigt. 59 % stimmen zudem der Aussage zu,
dass Young Professionals schneller Fihrungsverantwortung erwarten. Gleichzeitig
stimmen jeweils etwa die Halfte der befragten Unternehmen zu, dass Young Professi-
onals bereit sind, schnell Verantwortung zu tibernehmen (50 %), flexibel (47 %) und
leistungsbereit (46 %) sind. Vergleichsweise zuriickhaltend fallt die Zustimmung aus,
dass Young Professionals marktgerechte Gehaltsvorstellungen (44 %) und eine realis-
tische Wahrnehmung ihrer eigenen Qualifikation (42 %) haben.

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen zu Young Professionals (n = 984 | %
der Befragten)

YP haben marktgerechte Gehaltsvorstellungen || NS 31 31 20 5

YP zeigen angemessene Leistungsbereitschaft || SH 31 36 14 HA

YP sind angemessen flexibel | RN 33 36 13 4

YP sind bereit, schnell Verantwortung zu tibernehmen || SN 35 33 14 B

YP erwarten schneller Fiihrungsverantwortung || EGESHE 39 27 1 B

YP nehmen eigene Qualifikation realistisch wahr || NS 29 33 20 5

Erwartungen von YP an Sinnhaftigkeit gestiegen | NG 37 35 9 B

Erwartungen von YP an Work-Life-Balance gestiegen | NRNENETEE 36 24 8 i

YP bleiben kiirzer im Unternehmen als vor 2 Jahren | NSHEE 37 31 13 B

YP bleiben langer im Unternehmen als vor 2 Jahren [l 32 32 18
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Stimme voll zu Stimme eher zu Teils / Teils Stimme eher nicht zu B Stimme nicht zu

Abbildung 15: Wahrnehmung von Young Professionals im Arbeitsalltag

5.3 Anforderungen der Unternehmen an den Lebenslauf

Um herauszufinden, welche Aspekte fiir Unternehmen bei der Bewertung eines Lebens-
laufs besonders relevant sind, wurden die Befragten gebeten, verschiedene Merkmale
nach ihrer Bedeutung zu ordnen. Das dargestellte Ranking zeigt fiir jedes Merkmal den
am haufigsten vergebenen Rangplatz. Die Prozentwerte geben an, welcher Anteil der
Befragten das jeweilige Merkmal auf diesem Platz eingeordnet hat. So ordneten bei-
spielsweise 42 % der Befragten die klare Darstellung bisheriger Berufserfahrung auf

Platz 1 ein. Insgesamt zeigt sich insbesondere die Relevanz von Berufs- und
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Praxiserfahrung, wahrend gestalterische Aspekte eine geringere Bedeutung einneh-
men. Es ergibt sich die Zuordnung von Attributen zu folgenden Ranking-Platzen:
o Platz 1: Klare Darstellung bisheriger Berufserfahrung

e Platz 2: Hervorhebung fachnaher praktischer Erfahrungen, z. B. Berufserfahrung
oder Werkstudierendentatigkeiten im angestrebten Berufsfeld

o Platz 3: Darstellung formaler Qualifikationen und Studienleistungen

e Platz 4: Darstellung erworbener Zusatzqualifikationen, z. B. Weiterbildungen
und Zertifikate

o Platz 5: Asthetische und Ubersichtliche Gestaltung der Bewerbung

o Platz 6: Vermittlung der eigenen Personlichkeit, z. B. Soft Skills

Was macht aus lhrer Sicht einen guten Lebenslauf aus? (n = 983 |
% der Befragten, die ein Attribut einem Rangplatz zuordnen)

Platz 1: Klare Darstellung bisheriger a2

Berufserfahrung

Platz 2: Hervorhebung fachnaher praktischer g

Erfahrungen

Platz 3: Darstellung formaler Qualifikationen und 26

Studienleistungen

Platz 4: Darstellung erworbener

Zusatzqualifikationen 80
Platz 5: Eine dsthetische und Ubersichtliche 33
Gestaltung der Bewerbung
Platz 6: Vermittlung der eigenen Personlichkeit 42
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Abbildung 16: Ranking der Relevanz von Attributen eines guten Lebenslaufs. Dargestellt ist
der jeweils am haufigsten vergebene Rangplatz je Attribut. Hohere Prozentwerte zeigen
eine starkere Ubereinstimmung unter den Befragten bei dieser Rangplatzzuordnung an
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5.4 Grinde flr eine Bewerbung bei einem Unternehmen

Aus Sicht der Unternehmen stehen bei der Arbeitgeberwahl von Young Professionals
zunachst klassische materielle und entwicklungsbezogene Faktoren im Vordergrund.
Auch hier basiert das dargestellte Ranking auf dem jeweils am haufigsten vergebenen
Rangplatz je Merkmal. Die Prozentwerte geben an, welcher Anteil der Befragten das
jeweilige Merkmal auf diesem Platz eingeordnet hat. So ordneten beispielsweise 47 %
der Befragten das Gehalt auf Platz 1 und 31 % die Arbeitsplatzsicherheit auf Platz 2 ein.
Es folgen Weiterbildungsmaoglichkeiten, Karriereoptionen und interessante Tatigkeiten.

Im weiteren Ranking finden sich unter anderem Sinnhaftigkeit der Tatigkeit, Betriebs-
klima sowie die Flexibilitat von Arbeitsort und Arbeitszeit. Die Work-Life-Balance liegt
auf Platz 10. Unternehmensimage, Fiihrungsstil und Zusatzleistungen werden auf den
hinteren Platzen eingeordnet. Besonders deutlich fallt die Einordnung von Nachhaltig-
keit und gesellschaftlicher Verantwortung aus: 79 % der Befragten setzen diesen Faktor
auf den letzten Platz. Dies zeigt, dass sich die Befragten bei der vergleichsweise gerin-
gen Bedeutung dieses Merkmals besonders einig sind.

Warum bewerben sich Young Professionals lhrer Meinung nach bei lhnen?
(n = 984 | % der Befragten | Mehrfachantworten maglich)

Platz 1: Gehalt

Platz 2: Arbeitsplatzsicherheit

Platz 3: Weiterbildungsmaéglichkeiten
Platz 4: Karriereoptionen

Platz 5: Interessante Tatigkeit

Platz 6: Sinnhaftigkeit der Tatigkeit
Platz 7: Betriebsklima

Platz 8: Flexibilitat von Arbeitsort
Platz 9: Flexibilitat der Arbeitszeit
Platz 10: Work-Life-Balance

Platz 11: Unternehmensimage

Platz 12: Fihrungsstil

Platz 13: Zusatzleistungen

Platz 14: Corporate Social Responsibility

I 47
I 31
I 25

24

24

27
32
38
I 42
I 4.5
I 5 1
I 58
I 65
79

Abbildung 17: Ranking der Griinde, aus denen sich Young Professionals aus Sicht der Unternehmensvertreter/-
innen bei ihrem Unternehmen bewerben.
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5.5 Entscheidung zwischen unterschiedlichen Bewerberprofi-

len

In einem anschlieBenden Szenario wurden den befragten Unternehmen fiinf Bewerber-
profile gegeniibergestellt. Bei der Entwicklung der Profile wurden verschiedene Merk-
male beriicksichtigt, die bei der Auswahl von Young Professionals eine Rolle spielen.
Dazu zahlen Studienleistungen, Praxiserfahrung, Motivation, Lernfahigkeit, Flexibilitat
und personliche Erwartungen. Die Profile wurden bewusst unterschiedlich gestaltet
und kombinieren verschiedene Starken und Eigenschaften. So zeichnen sich einige Pro-
file durch sehr gute Studienleistungen oder umfangreiche Praxiserfahrung aus, wah-
rend bei anderen Motivation, Lernfahigkeit oder personliche Erwartungen wie Gehalt
und Work-Life-Balance starker im Vordergrund stehen. Ziel war es, mdgliche Span-
nungsfelder bei Einstellungsentscheidungen sichtbar zu machen und herauszufinden,
welche Kombinationen von Eigenschaften Unternehmen bevorzugen. Die Befragten
sollten anschlieBend angeben, fiir welches der finf Profile sie sich bei einer Einstellung
entscheiden wirden.

Die folgenden Kandidaten standen zur Auswahl:

e Kandidat A: Sehr gute Studienleistungen, hohe Gehalts- und Prestigeorientie-
rung, stark karriere- und leistungsorientiert, hohe Eigenmotivation

e Kandidat B: Solide Studienleistungen, einschlagige Berufserfahrung, realisti-
sche Gehaltsvorstellungen, ausgepragter Fokus auf Work-Life-Balance

e Kandidat C: Gute Studienleistungen, internationale Erfahrung, hohe Motivation
und Engagement, moderate Gehaltsvorstellungen

e Kandidat D: Durchschnittliche Studienleistungen, breite Praxiserfahrung, hohe
Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit, geringe Status- und Prestigeorientierung

e Kandidat E: Sehr gute Praxiserfahrung, durchschnittliche Noten, sehr hohe
Lernfahigkeit

Die groBte Zustimmung erhalt Kandidat C (29 %), gefolgt von Kandidat B (27 %) und
Kandidat E (21 %). Fir Kandidat D entscheiden sich 13 % der Befragten, wahrend Kan-
didat A (11 %) den geringsten Anteil erreicht. Damit liegen die Praferenzen insgesamt
relativ breit Uber die finf Profile verteilt; ein einzelnes, eindeutig bevorzugtes Bewer-
berprofil lasst sich nicht erkennen.

23



Fiir welche/n von fiinf Kanditat/-innen wiirden Sie sich
entscheiden? | % der Befragten (n = 984)

13% 11,00%

Kandidat A Kandidat E ® Kandidat C m Kandidat B Kandidat D

Abbildung 18: Entscheidungsverhalten bei fiinf hypothetischen Bewerbungen

Auffallig ist jedoch, dass Kandidat A trotz sehr guter Studienleistungen den geringsten
Zuspruch erhalt. Sehr gute formale Leistungen allein scheinen demnach keinen ent-
scheidenden Vorteil darzustellen, wenn sie mit hohen Gehalts- und Prestigeanspriichen
verbunden sind. Demgegentiber vereinen die beiden am haufigsten gewahlten Profile
C und B solide bis gute Studienleistungen mit weiteren Merkmalen wie Motivation,
Berufserfahrung, internationalen Erfahrungen und moderaten bzw. realistischen Ge-
haltsvorstellungen. Auch Kandidat E erreicht trotz lediglich durchschnittlicher Noten
mit 21 % einen vergleichsweise hohen Anteil, verfligt dafir jedoch Uber sehr gute Pra-
xiserfahrung und eine hohe Lernfahigkeit.

Insgesamt sprechen die Ergebnisse dafiir, dass Unternehmen bei der Auswahl von Y-
oung Professionals nicht ausschlieBlich einzelne formale Kriterien bewerten, sondern
das Gesamtprofil der Bewerber/-innen bertiicksichtigen. Die Ergebnisse deuten darauf
hin, dass insbesondere Kombinationen aus Qualifikation, praktischer Erfahrung, Moti-
vation, Lernfahigkeit und realistischen Erwartungen bei der Auswahlentscheidung eine
Rolle spielen kénnen. Da sich die Bewerberprofile jedoch in mehreren Merkmalen
gleichzeitig unterscheiden, lassen sich keine eindeutigen Riickschlisse auf die Bedeu-
tung einzelner Eigenschaften ziehen. Die Ergebnisse geben vielmehr Aufschluss
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darlber, welche Gesamtprofile bei einer hypothetischen Einstellungsentscheidung be-

vorzugt werden.

Key Takeaway

Unternehmen nehmen Young Profes-
sionals also als klassisch in ihren Be-
schdftigungspriorititen wahr - Ge-
halt und Arbeitsplatzsicherheit ste-
hen an erster Stelle, Unternehmen-
simage und Corporate Sustainability

riicken in den Hintergrund. Dariiber
hinaus sprechen die Umfrageergeb-
nisse fiir eine Bewertung guter Stu-
dienleistungen als komplementdres
und nicht als zentrales Einstellungs-
kriterium.

6 Rahmenbedingungen

Der abschlieBende Befragungsblock richtet den Blick auf ibergeordnete Rahmenbe-
dingungen fiir den Berufseinstieg von Young Professionals. Im Mittelpunkt stehen da-
bei die Auswirkungen von Kinstlicher Intelligenz auf Tatigkeitsprofile und den Bedarf
an Berufseinsteiger/-innen, die mdgliche Ubernahme bisheriger Einstiegsaufgaben
durch Kl sowie die Bedeutung von Young Professionals fiir die langfristige Fachkrafte-
sicherung.

6.1 Einschatzungen zu den Auswirkungen von KI

Die Befragten verbinden den zunehmenden Einsatz von Kl mit spirbaren Veranderun-
gen fir den Berufseinstieg und die Tatigkeitsprofile von Young Professionals. Rund die
Halfte stimmt der Aussage zu, dass Kl Tatigkeitsprofile starker verandert als Stellen ab-
baut (54 %). Gleichzeitig gehen 49 % der Befragten davon aus, dass erfahrene Mitar-
beitende mithilfe von KI Aufgaben tGbernehmen, die bislang Young Professionals zu-
fielen. Ebenfalls knapp die Halfte erwartet, dass KI den Bedarf an Young Professionals
reduziert (49 %).

Auch die Anforderungen an Berufseinsteiger/-innen verandern sich aus Sicht der Un-
ternehmen. Etwa die Halfte der Befragten gibt an, dass Young-Professional-Positionen
durch Kl anspruchsvoller werden (51 %). Die vorhandenen KI-Kompetenzen werden
dabei vergleichsweise positiv eingeschatzt: Ebenfalls die Halfte (50 %) der Befragten
bewertet die KI-Kompetenzen von Young Professionals als angemessen, wahrend le-
diglich 13 % dieser Einschatzung eher oder vollstandig widersprechen.
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Die Ergebnisse liefern Hinweise auf einen moglichen Exposure-Effekt: Vertreter/-innen
Unternehmen, die bereits KI im Recruiting einsetzen, schatzen deren Auswirkungen auf
den Bedarf an Young Professionals und die Anforderungen an Einstiegspositionen star-
ker ein. Besonders ausgepragt ist dieser Zusammenhang bei Industrieunternehmen mit
KI-Einsatz im Recruiting, weil Industrieunternehmen Kl generell gréBere Auswirkungen
zuschreiben. Der abschlieBende Vergleich zwischen den Perspektiven von Arbeitge-
bern und Young Professionals’ geht néher auf diese Gruppenunterschiede ein.

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen zu Kiinstlicher Intelligenz (n = 983 | %
der Befragten)

YP bringen angemessene Kl-Kompetenzen mit - 37 36 11 I
YP-Positionen werden durch Kl anspruchsvoller - 37 31 14 l
2021-2023 wurden bei uns zu viele Young Professionals - .
eingestellt 28 27 26
Kl verandert YP-Tatigkeitsprofile mehr al sie Stellen abbaut - 40 34 9 I
Erfahrene Mitarbeitende tbernehmen YP-Aufgaben per Kl - 35 35 13 I
Kl reduziert den Bedarf an Young Professionals - 33 27 19 I
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
B Stimme voll zu Stimme eher zu Teils / Teils Stimme eher nichtzu B Stimme nicht zu

Abbildung 19: Einschatzung der Unternehmensvertreter/-innen zu Kinstlicher In-
telligenz im Zusammenhang mit Young Professionals

6.2 Substitution bisheriger Tatigkeiten

Bei der Frage, in welchen Tatigkeitsfeldern bisherige Aufgaben von Young Professio-
nals durch KI tbernommen werden, zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den
Aufgabenbereichen. Fast die Halfte der Befragten (48 %) nennt die Datenauswertung
als Tatigkeitsfeld, in dem Kl bereits Aufgaben tGbernimmt, die zuvor von Young Profes-
sionals ausgefiihrt wurden. Es folgen Textproduktion (35 %) und Recherche (32 %).
Auch Programmierung (29 %), Reporting (27 %) und Kundenkommunikation (26 %)
werden von jeweils etwa einem Viertel bis knapp einem Drittel der Befragten genannt.

L verfiigbar ab dem 09.11.2026
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Administrative Aufgaben liegen mit 23 % etwas darunter. Lediglich 9 % der Befragten
sehen bislang keine nennenswerte Substitution von Young-Professional Aufgaben
durch KI. Insgesamt zeigt sich damit, dass sich die Veranderungen nicht auf einzelne
Tatigkeitsfelder beschranken, sondern unterschiedliche Aufgaben betreffen, die typi-
scherweise auch Bestandteil von Einstiegspositionen sein kénnen. Die Prozentwerte
geben dabei an, welcher Anteil der Befragten das jeweilige Tatigkeitsfeld nennt. Sie
lassen keine Rickschlisse darauf zu, in welchem Umfang einzelne Aufgaben oder Stel-
len durch Kl ersetzt werden.

Welche Tatigkeiten werden durch Kl ersetzt, die zuvor Young Professionals
iibernahmen? (n = 983 | % der Befragten)

Textproduction
Recherche S

Programmierung 29
Reporting 27
Kundenkommunikation 26
Administrative Aufgaben 23
Keine nennenswerte Substitution 9

WeiB nicht 4

Sonstiges 0

0 10 20 30 40 50 60

Abbildung 20: Einschatzung der Unternehmensvertreter/-innen, welche Tatig-
keiten von Young Professionals Kl ersetzen werden

6.3 Fachkraftesicherung und Berufseinstieg

Trotz der erwarteten Veranderungen durch Kl wird die Einstellung von Young Profes-
sionals weiterhin als wichtiger Bestandteil der Fachkraftesicherung eingeschatzt. Zwei
Drittel der Befragten (66 %) stimmen zu, dass heutige Einstellungen von Young Profes-
sionals zur Sicherung kiinftiger Fachkrafte beitragen. Ebenso viele bewerten Trainee-
Programme als wirksames Instrument (66 %) und geben an, bewusst in Berufseinstei-
ger/-innen zu investieren (66 %).

Besonders deutlich fallt die Zustimmung zur starkeren Verzahnung von Hochschulen
und Unternehmen aus: Knapp drei Viertel (74 %) sprechen sich fiir einen Ausbau der
Zusammenarbeit aus. Auch Dualmodelle und Praxissemester werden von einer deutli-
chen Mehrheit als forderlich fur die Beschaftigungsfahigkeit eingeschatzt (70 %).
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Gleichzeitig sehen 63 % der Befragten die Vorbereitung durch Hochschulen auf den

Arbeitsmarkt kritisch und stimmen der Aussage zu, dass Hochschulen Young Professi-

onals derzeit unzureichend vorbereiten.

Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen zur Fachkréftesicherung (n = 983 | % der
Befragten)

Heutige YP-Einstellungen sichern kiinftige Fachkréafte _ 27 6 l
Praxis-/Dualmodule verbessern Beschaftigungsfahigkeit [  IGEHEEI G 24 61
Es sollte mehr Zusammenarbeit mit Hochschulen geben _ 20 6 I

Unternehmen sollten starker in Potenzial investieren

. 2 29 8 B

Hochschulen bereiten YP unzureichend auf den Markt vor _ 26 8 l
Erwartung starken Fachkraftemangels in nachsten zehn Jahren _ 24 13 .
Der Arbeitsmarkt fiir YP wird langfristig volatiler [ I SN 40 s i

YP bendtigen langere Einarbeitungszeiten [ NSRS 30 13 B

Trainee-Programme als wirksames Instrument

. 2 s 7@

Wir investieren bewusst in Berufseinsteiger/-innen _ 26 6 I

0

W Stimme voll zu ™ Stimme eher zu

Teils / Teils

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Stimme eher nicht zu B Stimme nicht zu

Abbildung 21: Einschatzung der Unternehmensvertreter/-innen zu Fachkréftesicherung & Young Pro-
fessionals

Key Takeaway

Die Ergebnisse weisen damit auf ein
Spannungsfeld hin: Kl verdndert und
iibernimmt zunehmend Teile klassi-
scher Einstiegsaufgaben,
Unternehmen gleichzeitig auf Young
Professionals als kiinftige Fachkrdfte

wdhrend

angewiesen bleiben. Damit gewinnt
insbesondere die Frage an Bedeu-
tung, wie Berufseinstiegspositionen
kiinftig gestaltet werden und welche
Kompetenzen Young Professionals
fiir verdnderte Tdtigkeitsprofile be-
notigen. Die Gestaltung eines zu-
kunftsfdhigen Berufseinstiegs ist da-
bei als gemeinsame Entwicklungs-
aufgabe von Hochschulen und Unter-
nehmen zu verstehen.

Einen Ansatzpunkt sehen die befrag-
ten  Unternehmensvertreter/-innen
dabei in einer stdrkeren Praxisorien-
tierung akademischer Ausbildungs-
wege. Die Befragten bemdngeln eine
unzureichende Vorbereitung von Y-
oung Professionals auf den Arbeits-
markt durch Hochschulen. Gleichzei-
tig sind Unternehmen gleichermaBen
gefordert, Potenziale von Young Pro-
fessionals zu erkennen, sie gezielt
einzuarbeiten und weiterzuentwi-

ckeln.
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