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1 Einleitung

»oo0cial Media“ und ,Web 2.0“ sind zwei Begriffe, die in der aktuellen Zeit aus dem
Sprachgebrauch nicht mehr wegzudenken sind. Dabei wurden diese immer mehr zu
unersetzlichen Werkzeugen, wenn es um das Thema Personalbeschaffung geht (vgl.
Dannhauser 2017, S. 3). Denn insbesondere wenn es um die Jobsuche geht, kommen
altbewahrte Personalbeschaffungsmalien wie Stellenanzeigen in Fach- und Tageszei-
tungen an ihre Grenzen (vgl. Nicolai 2014, S.93). Ausschlaggebend daflr ist zum einen
die ansteigende Technisierung der Arbeitswelt, sowie die Globalisierung der Absatz-
und Arbeitsmarkte, zum anderen die demografische Entwicklung Deutschlands und
der damit einhergehende Fachkraftemangel (vgl. Ullah/ Witt 2015, S.1). Gerade im Ge-
sundheits- und Pflegebereich wird dieses Thema zum Problem. Niedrige Geburtenra-
ten im Zusammenhang mit dem zunehmenden Anstieg der Lebenserwartung haben
zur Folge, dass sich der Pflegebedarf in Deutschland erhoht und es an Pflegekraften
fehlt, die diesen Bedarf decken (vgl. Kiéppner/ Kuchenbuch/ Schumacher 2017, S. 1). Somit
erhoht sich die Nachfrage nach gut ausgebildeten und qualifizierten Arbeitskraften und
damit wachst der sogenannte ,War of Talents®. Wobei der Krieg scheinbar bereits ein
Ende gefunden hat, mit dem Ergebnis, dass die Arbeitnehmer (Talents) gewonnen
haben und die Unternehmen sich diesem beugen mussen. Daher wird es immer not-
wendiger, sich mit den auf dem Arbeitsmarkt befindlichen Personen auseinanderzu-
setzen und sich diesem Wandel des Arbeitnehmermarktes zu stellen. Insbesondere
im Personalrecruiting eroffnen sich neue MaRnahmen wie Personalmarketing und
Employer Branding. Bei dieser Entwicklung beschaftigt sich die zentrale Frage damit,
wie sich Unternehmen als attraktive Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt prasentieren
kénnen (vgl. Czechowski 2018). Gerade im Web 2.0 liegt der Fokus darauf, dass Nutzer
sich aktiv am Internet beteiligen und es untereinander interaktiv genutzt wird (vgl. Dr.
Siepermann 2018). Durch dieses Interaktive miteinander haben sich zahlreiche Online-
bewertungsplattformen etabliert. Heutzutage findet man zu Produkten, Dienstleistun-
gen, Autos, Arzten sowie Urlaubsreisen Bewertungen im Internet. Es gibt fast nichts
was im Internet nicht bewertet, gelobt oder kritisiert werden kann (vgl. Meyer 2014). Kun-
denbewertungen dienen zudem als wichtigstes Kaufentscheidungskriterium bei den
Verbrauchern. Dies belegt eine Bitkom-Studie aus dem Jahr 2017 aus der hervorgeht,
dass Uber die Halfte (724 von 1.114 untersuchten Personen) der Verbraucher Online-

Kundenbewertungen als Entscheidungshilfe beim Kauf von Produkten zur Rate zieht
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(vgl. 0.V. Bitkom 2017). Dieser Trend der Bewertungsportale erfreut sich auch in der Ar-
beits- und Bewerbungswelt wachsender Beliebtheit. Arbeitgeberbewertungsportale
bieten Arbeitnehmern die Moglichkeit, ihre Arbeitgeber in verschiedenen Rubriken zu
bewerten. Im Gegenzug haben Arbeitgeber die Mdglichkeit sich auf diesen Portalen
als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren, indem diese Imagefilme und Bilder hochla-
den oder die Chance nutzen, aktiv auf Bewerbungen zu reagieren. Das dieser Trend
Wirkung zeigt, beweist eine Studie des Unternehmens Faktenkontor aus dem Jahr
2018 aus welcher hervorgeht, dass 31 Prozent der 21- bis 29- Jahrigen sich nicht auf
eine Arbeitsstelle bewerben wirden, wenn das Unternehmen im Internet schlecht be-

wertet wurde (vgl. Dr. Heintze/ Dick 2018).

Diese Bachelorarbeit soll die Nutzung von Arbeitgeberbewertungsportalen im Gesund-
heitswesen naher untersuchen. Zu diesem Zweck sollen alle sachsischen Kranken-
hauser (vgl. sachsischer Krankenhausplan 2018) auf ihre Prasenz auf den Arbeitgeberplatt-
formen untersucht werden. Aus den daraus resultierenden Ergebnissen lasst sich eine
grundsatzliche Aussage daruber treffen, inwieweit das Thema ,Arbeitgeberbewer-
tungsplattform® im Gesundheitswesen speziell im Bereich des Krankenhaussektors

genutzt wird und ob es sich als Personalrecruitinginstrument eignet.



2 Theoretischer Hintergrund

2.1. Demografischer Wandel & Fachkraftemangel

Deutschland befindet sich im Wandel. Der demografische Wandel, er ist allgegenwar-
tig. Doch was bedeutet demografischer Wandel? Der demografische Wandel ist unter
anderem auf die steigende Lebenserwartung zuruckzufuhren. Laut der Sterbetafel von
2015/2017 des Statistischen Bundesamtes liegt die Lebenserwartung der neugebore-
nen Jungen bei 78,4 Jahren und bei den Madchen bei 83,2 Jahren. Aber auch die
Lebenserwartung in den hoheren Altersgruppen ist stark angestiegen. Deutlich wird
dies, da 1871/1881 die 65-jahrigen Manner durchschnittlich noch 9,6 Jahre lebten und
im Jahre 2015/2017 konnte man einen Anstieg von 17,8 Jahren verzeichnen. Deutlich
ausgepragter ist diese Entwicklung bei den Frauen zu beobachten. Hatten die 65-jah-
rigen Frauen so 1871/1881 noch 10 Jahre zu leben, waren es im Jahr 2015/2017
schon 21 Jahre. Das ist ein deutlicher Anstieg von 10 Jahren (vgl. Statistisches Bundesamt
2018).

Diesem Anstieg der Lebenserwartung steht der Geburtenrickgang gegenuber. So
wurden im Jahr 2017 785.000 Kinder in Deutschland lebend geboren. Dies waren im
Vergleich zum Vorjahr 0,9% bzw. 7.000 Neugeborene weniger. Dieser Neugeborenen-
rickgang ist zum einem dem geschuldet, dass in den nachsten 20 Jahren ein Ruck-
gang der potenziellen Mutter zu erwarten ist. Da die geburtenschwachen Jahrgange
um die 1990er in ein gebarfahiges Alter kommen. Zum anderen sind die Mutter beim
ersten Kind im Durchschnitt 29,8 Jahre alt, dadurch geht der Trend dahin, nur 1,57
Kinder zu gebahren. Einhergehend mit dieser Tatsache ist das Problem, dass die Dif-
ferenz zwischen neugeborenen und gestorbenen Personen zunimmt. Seit 1972 ster-
ben jedes Jahr mehr Menschen als Kinder geboren werden. 2016 lag diese Differenz
noch bei 119.00, 2017 bereits bei 147.000 Menschen (vgl. Statistisches Bundesamt 2018).
Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die deutsche Bevdlkerung immer alter wird.
Dies wird besonders deutlich, wenn man die Bevdlkerungspyramide der deutschen

Bevolkerung im Vergleich von 1950 zu 2060 (vgl. Abb. 1) betrachtet.



Altersstruktur der Bevélkerung in Deutschland, 1950-2060
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* Ergebnis der aktualisierten 13. koordiniertierten Bevolkerungsvorausberechnung (Variante 2-A)
Datenquelle: Statistisches Bundesamt © BiB 2018 / demografie-portal.de

Abbildung 1: Altersstruktur der deutschen Bevolkerung von 1950-2060 (Quelle: statista.com)

Durch den Altersanstieg der Bevolkerung gibt es, in Bezug auf das Gesundheitswesen,
in Zukunft zum einen mehr pflegebedurftige Personen, zum anderen werden die Er-

werbstatigen in der Pflege immer alter.

Der demografische Wandel zeigt einerseits die Konsequenzen fur die Bevolkerung auf,
andererseits verursachen die Auswirkungen ein weiteres Problem, welches wirtschaft-
licher Natur ist. Dieses Problem bezieht sich auf den Fachkraftemangel in Deutsch-
land. Dieser stellt besonders die Unternehmen in Hinblick auf Wettbewerbsfahigkeit
und Innovationskraft vor grol3e Herausforderungen (vgl.Burstedde/ Malin/ Risius 2017, S. 6).
Fehlende Fachkrafte hemmen die Produktionsmdglichkeiten und haben eine Uberaus-
lastung der personellen Ressourcen zur Folge. Hinzu kommt, dass in den nachsten
Jahren weiterhin mit einer Abnahme der Bevolkerung im erwerbstatigen Alter auszu-
gehen ist und dies trotz einer aktuellen positiven Nettozuwanderung. Dies begrindet
sich damit, dass die Generation der Babyboomer - Jahrgang 1942 — 1962 - (vgl. Bart-
scher/Stéckl/ Trager 2012, S. 32) zunehmend ins Rentenalter eintritt und damit deutlich
mehr Fachkrafte aus dem Arbeitsleben ausscheiden als junge Erwerbstatige folgen.
Das bedeutet, dass ausgeschriebene Stellen nicht besetzt werden kdnnen, da es nicht
genug qualifizierte Bewerber auf dem Arbeitsmarkt gibt (vgl. Biernoth 2015, S. 5). Auch ist

der Fachkraftemangel in Deutschland regional unterschiedlich ausgepragt, so zeigt



sich vor allem, dass im Osten die demografisch bedingte Alterung weiter vorange-
schritten ist als im Westen Deutschlands. Auch der Wegzug der jungen Menschen aus
den landlichen Regionen in die Stadte ist ausschlaggebend fur den Fachkraftemangel.
Gerade den landlichen Regionen fehlt es an jungen Fachkraften, um die vermehrten

Renteneintritte zu kompensieren (vgl.Burstedde/ Malin/ Risius 2017, S. 10).

Mit Abstand am ausgepragtesten ist der Mangel an Fachkraften mit abgeschlossener
Berufsausbildung. Dieser Mangel besteht zum einen besonders an den MINT (Mathe-
matik, Informatik, Naturwissenschaft, Technik) — Berufen und zum anderen in der Al-

ten- und Krankenpflege (vgl. Abb.2).
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Hinweis: Es werden nur Berufe mit mindestens 100 gemeldeten Stellen dargestellt.
Queile: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, 2017, Sonderauswertung; KOFA-Berechnungen

Abbildung 2: Top 10 Engpassberufe bei Fachkraften — Juni 2017 (Quelle: KOFA Studie 04/2017)

Wie bereits angesprochen wird die Zahl der Patienten und der pflegebedurftigen Men-
schen in den nachsten Jahren aufgrund des demografischen Wandels steigen. Das
bedeutet, dass es bis 2025 voraussichtlich 80.000 Vollzeitkrafte in der Gesundheits-
und Krankenpflege und ebenso vielen Pflegefachkraften in der Altenpflege bedarf, um
den Status quo im Gesundheitswesen zu gewahrleisten. Demgegenuber steht die sin-
kende Zahl der zwischen 20- und 65- Jahrigen. Demzufolge nimmt der Fachkrafte-
mangel zu und es wird deutlich schwieriger den bendtigten Personalbestand anheben
zu kdénnen. Dennoch ist die Erhdhung der Zahl der Pflegefachkrafte essentiell. Wichtig
ist es dabei, Nachwuchs zu gewinnen, die Zahl der Berufsriickkehrer zu erhéhen, die

Wochenarbeitszeit der Teilzeitbeschaftigten zu erhdhen und qualifizierte Fachkrafte



aus dem Ausland einzustellen. Um diese genannten Notwendigkeiten in die Tat um-
zusetzen bedarf es einiger MalRnahmen. Eine wichtige ist dabei die Attraktivitatsstei-
gerung der Gesundheitsberufe sowie hohere und bedarfsgerechtere Gehalter. Aber
auch bessere Karrierechancen und Schaffung neuer Berufsfelder waren probate Mittel
(vgl. dasKrankenhaus 2018, S. 577). Aufgrund dessen sollte die Chance zur Verbesserung
nicht nur in den auslandischen Pflegekraften gesehen werden, sondern auch im eige-

nen Personalmanagement und —marketing.

2.2 Personalmanagement

Der Begriff ,Personal” vereint alle wirtschaftlich abhangigen, bezahlten Mitarbeiter ei-
nes Unternehmens, die dazu beitragen, das Geschaftsprozesse im Unternehmen rea-
lisiert werden konnen. Dabei |asst sich das Personal in verschiedene Personenkreise
unterteilen, die individuell durch die jeweilig zustandige Personalabteilung gemanagt
werden. (vgl. Bartscher/ Stockl/ Trager 2012, S. 54).

Anfanglich war das Bild des Arbeitnehmers ein eher gleichgultiges. Mitarbeiter waren
Instrumente, die dazu da waren, die anfallenden Aufgaben und Arbeiten zu erledigen.
Mit der EinfGhrung der Gesetzgebung zur Alters-, Kranken-, Unfall- und Individualitats-
versicherung durch Otto von Bismarck Ende des 19. Jahrhunderts andert sich zum
einen die Stellung der Arbeithehmer und zum anderen manifestierte sich die Notwen-
digkeit einer Personalverwaltung, die es so bisher im Arbeitsleben noch nicht gab.
Durch diese Notwendigkeit und die damit verbundene Versicherungspflicht waren die
Unternehmen gezwungen ein systematisches Personalmanagement einzufuhren.
Nach dem zweiten Weltkrieg mit dem Wiederaufbau Japans kam erstmals die Uberle-
gung auf, Mitarbeiter als tatsachliches Kapital eines Unternehmens zu betrachten und
ihre Fertigkeiten und Fahigkeiten zur Unternehmensaufgabe zu machen. Zunehmend
beeinflussten diese Uberlegungen auch die westliche Welt, mit dem Schluss, dass
Mitarbeiter entwicklungsfahiges Kapital der Unternehmen sind. Mit der zunehmenden
Technisierung in den 60er Jahren und die damit verbundene Spezialisierung der Ar-
beitskrafte erhielt auch das Personalmanagement einen Aufschwung. Das hatte zur
Folge, dass das Aufgabengebiet des Personalmanagements in Richtung Personalpla-
nung und Personalentwicklung wuchs. Mit den 1970er Jahren hielt auch der Werte-
wandel Einzug in das Personalmanagement, denn der Wert der Arbeit veranderte sich.
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Die Arbeit wurde zunehmend als Persdnlichkeitsentfaltung angesehen und nicht mehr
nur allein, um die Familie zu ernahren. Durch diesen Wandel wurde auch die bisherige
Personalfuhrung abgelost und entwickelte sich in Richtung eigenstandige Flhrungs-
aufgabe. Mit dem steigenden Effektivitatsdruck, derim Laufe der Zeit entstand, musste
sich auch das Personalmanagement und die Personalentwicklung mit weiterfiihrenden
Aufgaben zur Flexibilisierung und Effektivitatssteigerung der Arbeit beschaftigen.
Durch diesen Aufgabenzuwachs musste Kreativitat und bereichsubergreifendes Den-
ken an die Mitarbeiter vermittelt werden. Erst mit den 1990er Jahren wurde das Per-
sonalmanagement als wesentliche Unternehmensfunktion verstanden. Der Mitarbeiter
wird als Kapital des Unternehmens angesehen. Dies bedeutet fur das Personalma-
nagement umfassende unternehmensinterne Dienstleistungen zu bieten. Ab diesem
Zeitpunkt kamen immer gréRere und neue Herausforderungen auf das Personalma-
nagement zu. Auch der Aspekt der interkulturellen Kompetenzen wurde durch die zu-
nehmende Internationalisierung prasenter. Einhergehend damit wachst auch das
Thema Gesundheit am Arbeitsplatz weiter und wird vermehrt wichtiger fur die Arbeit-
nehmer. Um diesem Gesundheitsthema Folge zu leisten, installieren Unternehmen
Gesundheitsmanagementprogramme. Zunehmend beschaftigen sich Arbeitnehmer
mit dem Thema Work-Life-Balance sowie mit der Suche nach dem Sinn der Arbeit. Im
Zuge dessen liegt die Aufgabe des Personalmanagements aktuell in der Gestaltung
der Arbeit unter Bertcksichtigung neuer Technologien und der Digitalisierung. Diese
technischen Entwicklungen bringen zudem einen massiven Qualifizierungs- und Ent-
wicklungsbedarf mit sich. Die essentiellste Veranderung der Arbeit ist jedoch die Arbeit
selbst. Sie wird flexibler, d.h. zeitlich und raumlich. Die Mitarbeiter fordern im Zuge der
Work-Life-Balance flexiblere Arbeitszeiten und mehr Entwicklungsspielraum was das
Arbeiten am Arbeitsplatz angeht. Homeoffice spielt dabei eine bedeutende Rolle. Zu-
sammenfassend lasst sich sagen, dass sich das Personalmanagement im Laufe der
Zeit stark entwickelt hat. Doch nicht nur fur die Unternehmen hat sich viel geandert,
sondern die Rolle der Arbeitnehmer hat sich in den Jahren stark gewandelt (vgl. Hau-

brock/ Ohlschlegel-Haubrock 2018, S. 17 ff.).

Daraus geht hervor, dass das Personal bzw. das sogenannte Humankapital in der
heutigen Zeit unbestritten einer der wichtigsten Faktoren in einem Unternehmen ge-
worden ist. Es wird als ,Kapital des Unternehmens” angesehen. Denn der Erfolg eines
Unternehmens wird nicht allein durch die Menschen, die in einem Unternehmen arbei-

ten, bestimmt, aber dennoch zu einem grof3en Teil. Damit sich das Humankapital voll
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und ganz entfalten und somit erfolgreich wirken kann, bedarf es einer durchdachten
Planung. Diese Planung ubernimmt in Unternehmen das betriebliche Personalma-
nagement (vgl. Haubrock/ Ohlschlegel-Haubrock 2018, S. 15). Dabei kann Personalmanage-
ment wie folgt definiert werden: ,Das Personalmanagement ist Summe aller persona-
len Gestaltungsfelder und Einzelmalinahmen zur Unterstltzung der aktuellen und zu-
kiinftigen Unternehmensentwicklung (Business Development) und der damit einher-

gehenden Verédnderungsprozesse* (Vgl. Bartscher/ Nissen, 2018).

Zunehmend wird die Personalfunktion zu einer unternehmerischen Aufgabe und damit
Teil der strategischen Unternehmensfluhrung (Hentze/ Kammel 2001, S.5). Um diese Ziele
und Aufgaben des Personalmanagements zu erfullen und zu verwirklichen, bendtigt
es zwingend notwendige Gestaltungsinstrumente.

Dazu zahlen:

- Personalbedarfsermittlung,

- Personalbeschaffung,

- Personalentwicklung,

- Personaleinsatz,

- Personalerhaltung und Leistungsstimulation sowie

- Personalfreistellung (vgl. Hentze/ Kammel 2001, S.6).

2.2.1 Personalbeschaffung

Im Personalmanagement ist die Personalbeschaffung eine der wichtigsten Funktionen
(Nicolai 2014, S. 66). Besonders wichtig ist es deshalb, weil es wenig zielfuhrend ist neue
Mitarbeiter ohne grundliche Voruberlegungen einzustellen (vgl. Bartscher/ Stéckl/ Trager
2012, S. 224). Fehlentscheidungen in der Bewerberauswahl kdonnen zu Fruhfluktuation,
zu erhdhten Investitionskosten und Leistungsunterschieden flhren. Folgen eines
schlecht ausgewahlten Mitarbeiters begriinden sich oft darin, dass dieser nach kurzer
Zeit das Unternehmen wieder verlasst z.B. durch Uber- oder Unterforderung oder das
Arbeitsverhaltnis wahrend oder nach der Probezeit aufgelost wird. Gerade die Frih-
fluktuation kann hohe Kosten im Unternehmen verursachen. Zum einen handelt es

sich um Kosten fir den ausgeschiedenen Arbeitnehmer der freigestellt oder abgefun-
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den werden muss und zum anderen um Kosten, die anfallen um einen neuen potenzi-
ellen Arbeitnehmer zu suchen, auszuwahlen, einzuarbeiten und zu schulen. Aber nicht
nur das sind Kosten, die Unternehmen in Kauf nehmen mussen, wenn die falsche Be-
werberwahl getroffen wird, denn wenig geeignete Mitarbeiter kdnnen auch Schaden
durch unsachgemafen Umgang mit Maschinen und Materialien oder durch Abwande-
rung verargerter Kunden verursachen (vgl. Weuster 2012, S.5ff). In diversen Untersuchun-
gen wird immer wieder aufgedeckt, dass Fehlbesetzungen Einbuf3en von ca. 50-75
Prozent des Jahresverdienstes nach sich ziehen kdnnen. Bei FUhrungskraften liegt
dieser Prozentsatz dabei noch einmal deutlich hdher (vgl. Bartscher/ Stéckl/ Trager 2012, S.

224).

Doch nicht nur diese unternehmenseigenen finanziellen Einbuf3en schlagen zu Buche,
sondern auch die Verantwortung gegentber den Bewerbern. Denn eine sorgfaltig ge-
troffene Personalauswahl ist auch im Interesse des Bewerbers. Gerade die Zuruck-
weisung geeigneter Bewerber und die damit verbundene Einstellung weniger geeig-
neter Bewerber konnen flr diese Personen mit psychischen Belastungen verbunden
sein. Besonders solche Auswahlentscheidungen beeinflussen Lebenslagen und -
chancen. Im Lebenslauf aufgefuhrte frihzeitig beendete Arbeitsverhaltnisse wirken
oft negativ und kdnnen somit einen Karriereknick fur diese Arbeitnehmer zur Folge
haben oder im schlimmsten Fall eine Karriere ruinieren. In diesem Zusammenhang
haben auch die angestellten Mitarbeiter die Konsequenzen personeller Fehlentschei-
dungen zu tragen. Es wird wieder Kraft und Energie zur Einarbeitung neuer Mitarbeiter
bendtigt und bei Einstellung einer ungeeigneten Fuhrungskraft leiden die Angestellten
unter der mangelnden Fuhrungskompetenz (vgl. Weuster 2012, S.11ff). Dadurch wird
sichtbar, dass eine nachhaltige und zielgerichtete Personalbeschaffung nicht nur aus
finanziellen Granden sinnvoll ist. Unternehmen, die eine nachhaltige und zielgerichtete
Personalbeschaffung verfolgen, steigern dadurch auch ihre Leistungsressourcen und

sind somit auch erfolgreicher (vgl. Bartscher/ Stéckl/ Trager 2012, S. 224).

Grundsatzlich kdnnen anhand ihrer Zielrichtung zwei Methoden der Personalbeschaf-

fung unterschieden werden.

1. Methoden der internen Personalbeschaffung und

2. Methoden der externen Personalbeschaffung (vgl. Bihner 2005, S. 69)

Bei der internen Personalbeschaffung erfolgt die Personalsuche innerhalb des Unter-

nehmens. Es wird im internen Unternehmensfeld nach geeigneten Kandidaten fur die
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ausgeschriebene Stelle gesucht (vgl. Bartscher/ Stéckl/ Trager 2012, S. 225). Im Rahmen der
internen Personalbeschaffung besteht die Moglichkeit, zwischen zwei MalRnahmen zu
unterscheiden. Zum einen der internen Personalbeschaffung ohne Anderung beste-
hender Arbeitsverhaltnisse, was bedeutet, dass dies Uber Urlaubsverschiebung oder
Mehrarbeit erfolgt. Zum anderen der internen Personalbeschaffung mit Anderung be-
stehender Arbeitsverhaltnisse. Dabei wird der Kandidat innerhalb des Unternehmens
versetzt oder er erhalt anstatt einem bisherigen Teilzeit- einen Vollzeitvertrag (vgl. Huber
2018, S.90). Interne Personalbeschaffung hat einerseits den Vorteil, dass geringere Kos-
ten fr das Unternehmen anfallen, in Bezug auf die Beschaffung neuer Bewerber aber
auch fur die Einarbeitung in die neue Stelle (vgl. Huber 2018, S.90; Weuster 2012, S. 71).
Andererseits schafft das Unternehmen eine transparente Personalpolitik und fordert
die eigenen Mitarbeiter. Dadurch ist das Fehlentscheidungsrisiko geringer als bei der
Auswahl von externen Bewerbern (vgl. Huber 2018, S.90; Weuster 2012, S. 71). Naturlich
entstehen nicht nur dem Unternehmen Vorteile bei der internen Personalbeschaffung,
auch der ausgewahlte Mitarbeiter profitiert davon. So entsteht die Chance auf einen
Wunscharbeitsplatz, der zudem noch besser bezahlt ist, oder die Moglichkeit einer
anspruchsvolleren Tatigkeit nachzugehen, die mit einem Aufstieg in der Organisati-
onshierarchie und einer besseren Work-Life-Balance verbunden ist (vgl. Weuster 2012,
S.71ff). Trotz zahlreich genannter Vorteile, ist die interne Personalbeschaffung dann
erschopft, wenn sich in den eigenen Reihen kein geeigneter Bewerber rekrutieren lasst
(vgl. Bartscher/ Stockl/ Trager 2012, S. 226). In diesem Fall bedienen sich Unternehmen der
externen Personalbeschaffung. Dabei werden in der externen Personalbeschaffung 3

Maflnahmen unterschieden:

1. Passive Personalbeschaffung,
2. Aktive Personalbeschaffung und die immer starker werdende
3. Interaktive Personalbeschaffung (vgl. Huber 2018, S.88).

Fur welche Malknahme sich ein Unternehmen entscheidet ist dabei abhangig, wie
dringlich eine Stelle besetzt werden muss sowie wie hoch das Budget zur Beschaffung
ist und welche Qualifikationen ein Bewerber mitbringen muss (vgl. Nicolai 2014, S. 79). Zu
passiver Personalbeschaffung greifen Unternehmen in der Regel dann, wenn die
Dringlichkeit der zu besetzenden Stelle relativ gering ist. Da bei dieser Form der Per-

sonalbeschaffung kaum Eigeninitiative bei der Kontaktaufnahme mit potentiellen Be-
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werbern seitens des Unternehmens besteht (vgl. Nicolai 2014, S. 79). Bei dieser Rekrutie-
rungsform werden Arbeitsvermittiungen in Anspruch genommen, es wird auf Eigen-
oder Initiativbewerbungen zuriuckgegriffen oder es werden vorhandene Bewerberkar-
teien gesichtet (vgl. Huber 2018, S.88). Hingegen werden bei der aktiven Personalbe-
schaffung Stellenanzeigen in Tageszeitungen oder Fachzeitschriften inseriert, um eine
grol3e Anzahl an Bewerbern zu generieren. Ebenfalls zur Rekrutierung neuer Mitarbei-
ter kbnnen Personalberater herangezogen werden, was zum Vorteil hat, dass Perso-
naler von der zeitaufwendigen Vorauswahl entlastet werden (vgl. Weuster 2012, S. 77).
Weitere Moglichkeiten zur aktiven Rekrutierung waren Internet-Stellenanzeigen, Col-
lege-Rekrutierung an Hochschulen Uber Fachvortrage oder Praktika, Leiharbeitneh-
mer oder die Wiedereinstellung ehemaliger Mitarbeiter (vgl. Huber 2018, S.89; Weuster
2012, S. 82). Gerade wenn Stellen dringend besetzt werden sollen oder besondere An-
forderungen an den Bewerber gestellt werden, eignet sich die aktive Personalbeschaf-
fung (vgl. Nicolai 2014, S. 79). Eine gesonderte Art der Personalbeschaffung stellt in Zeiten
des allgegenwartigen Internets die interaktive dar. Diese ist dem verstarkten Einsatz
von E-Recruiting geschuldet. Fur Digital Natives = ,digitaler Eingeborene® bietet sich

diese Form der digitalen Stellenanzeigen besonders an (vgl. Huber 2018, S.89).

Die Vorteile einer externen Personalbeschaffung liegen einerseits in der breiten Aus-
wahlmadglichkeit sowie in dem neuen Wissen, was durch neue Mitarbeiter ins Unter-
nehmen gebracht wird. Nachteile dieser Personalbeschaffungsmaflinahme kdénnen die
hohen Beschaffungskosten sein, die dem Unternehmen entstehen, langere Einarbei-
tungszeiten der neuen Mitarbeiter und in diesem Zusammenhang deren mangelnde
Betriebskenntnis. Auch ist die Fluktuationsrate bei externen Neueinstellungen deutlich

hoher (vgl. Bartscher/ Stockl/ Trager 2012, S. 227; Huber 2018, S.90).

2.2.2 Personalrecruiting 2.0

Im heutigen Zeitalter des Internets und der Digitalisierung bedarf es neuer und inno-
vativerer Moglichkeiten neue Mitarbeiter ins Unternehmen zu holen. Dazu beigetragen
haben unter anderem hohe Kosten und relativ kurze Veroffentlichungszeiten von Stel-
lenanzeigen in Tages- oder Fachzeitschriften (vgl. Nicolai 2014, S.93). Technologisch be-
trachtet befinden wir uns aktuell in der Phase des Web 2.0 (vgl. Christa 2019, S.47). Es

hat das Internet dahingehend revolutioniert, dass es Nutzer in einem starkeren Malle,
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teils sogar zum ersten Mal, dazu gebracht hat, aktiv Inhalte im Web zu gestalten. Weg
von der reinen passiven Informationsbeschaffung, hin zum interaktiven kommunizie-
ren. Damit wird das Web 2.0 zu einem interaktiven Medium des ,Mitmachens* (vgl. Hass/
Walsch/ Kilian 2007, S. 4). Dieses sogenannte ,Mitwachweb® verfolgt den Grundgedanken
der offenen Kommunikation. Auf Basis dieses Gedankens, haben sich Soziale Medien
entwickelt, welche dazu dienen, sich untereinander auszutauschen, zu kommunizieren
oder zusammen zu arbeiten. Dabei bietet Social Media verschiedene Plattformen, auf
welchen dies moglich ist, zum Beispiel Weblogs, Chats und Diskussionsplattformen,
Bewertungsportale etc. (vgl. Mattschek o.J.). Durch das Internet und die damit verbun-
dene Entwicklung der sozialen Medien erlangt das sogenannte E-Recruiting inzwi-
schen primar an Bedeutung. Dies liegt zum einen an der Schnelligkeit des Mediums
und andererseits an der Menge vermittelter Informationen, die ohne Beschrankung ei-
ner breiten Offentlichkeit prasentiert werden kann. Dabei ist man im gleichen MaRe
weltweit vernetzt und kann somit den globalen Arbeitsmarkt ansprechen (vgl. Brécker-
mann 2016, S. 52). Laut Statista ist die Zahl der ,Onliner” in Deutschland 2018 auf 90

Prozent gestiegen, waren es vor 20 Jahren gerade einmal 4 Prozent (vgl. Abb. 3).

Anzahl der Internetnutzer in Deutschland in den Jahren 1997 bis 2018 (in Millionen)
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Abbildung 3: Anzahl der Internetnutzer in Deutschland in den Jahren 1997-2018 (in Millionen) (Quelle:

statista.com)
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Doch nicht nur die Digitalisierung und die ausgepragte Prasenz des Internets tragen
ihren Teil zum E-Recruiting bei, sondern ebenso der Wertewandel der Arbeitnehmer.
Dabei lasst sich klar erkennen, dass sich die Machtverhaltnisse zwischen den Bewer-
bern und den Unternehmen bzw. Arbeitgebern deutlich verschoben haben. Die Vorrei-
terposition der Arbeitgeber gehort der Vergangenheit an, das heil3t, die Entscheidung
aus einem reichhaltigen Pool von potenziellen qualifizierten Bewerbern den besten
und geeignetsten heraussuchen obliegt nicht mehr den Arbeitgebern. In der aktuellen
Zeit treffen die Bewerber die Auswahl, fur welches Unternehmen sie arbeiten mochten.
Arbeitgeber kdnnen nur um die Gunst der angehenden Arbeitnehmer buhlen (vgl. Dann-
hauser 2017, S.2). Diese Entwicklung des Arbeits- und Bewerbungsmarktes ist auch im
Gesundheitswesen angekommen und spurbar. Um dieser Entwicklung zu begegnen,
mussen Krankenhauser sowie andere Einrichtungen des Gesundheitswesens neue
Wege gehen. Fur diese wird es zunehmend wichtiger, sich positiv und attraktiv auf
dem Arbeitsmarkt zu prasentieren, um sich gegenuber der Konkurrenz zu behaupten
und qualifizierte Mitarbeiter fur das Unternehmen zu gewinnen und langfristig an sich
zu binden (vgl. Biernoth 2016). Dabei steht eine Generation besonders im Fokus, die so-
genannte Generation Y. Diese Generation der heute Anfang 20- bis Mitte 30- Jahrigen
haben deshalb einen besonderen Stellenwert, weil sie diejenigen sind, die derzeit auf
den Arbeitsmarkt stromen und bis 2020 50 Prozent aller Arbeithnehmer ausmachen
werden (vgl. 0.V. Absolventa 2019). Zudem ist diese Generation die erste, die mit neuen
Vorstellungen an die Arbeit und den Arbeitgeber auf den Arbeitsmarkt drangt. Insbe-
sondere deren Wertesystem unterscheidet sich deutlich von den Zielen und Wert-
schatzungen der Eltern und Grol3eltern (vgl. Klaffke/ Becker 2012, S. 1020). Erkennbar wird
dies durch die veranderten und neuen Anspriche an den Arbeitsplatz. Aulerdem legt
diese Generation besonderen Wert auf Entwicklung- und Selbstverwirklichung im Ar-
beitsalltag sowie auf ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen Arbeit und Freizeit
(Work-Life-Balance), aber auch auf die Moglichkeit von zu Hause aus zu arbeiten. Be-
sonders pragend fur diese Generation Y oder auch Digital Natives genannt durfte die
Verbreitung des Internets gewesen sein. Folglich ist diese Generation die erste, wel-
che mit digitaler Kommunikation gro3geworden ist und sich Uber soziale Netzwerke
organisiert und kommuniziert. Hinzu kommt, dass mit der Verbreitung des Internets die
Verfugbarkeit an Informationen tUber Anbieter, Produkte und Leistungen deutlich ge-
steigert wurde. Durch Bewertungsportale im Internet wurde die Marktmacht der Ver-

braucher deutlich erhéht. Doch nicht nur Produkte und Leistungen werden ,gegoogelt®,
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denn auch bei der Job- und Arbeitsplatzsuche spielt das ,World Wide Web* eine zent-
rale Rolle (vgl. Klaffke/ Becker 2012, S. 1020; Dannhduser 2017, S. 27). Auf Grundlage dessen
ist es wichtig, dass Unternehmen auf diese Anspriche reagieren und sich auf eine
neue Art der Personalbeschaffung im Social Media einlassen. Mittlerweile gehort
Social Media, neben Online — Stellenanzeigen, Karriereseiten von Unternehmen und
Mitarbeiterbewertungen und -empfehlungen zu den beliebtesten Personalbeschaf-
fungsmethoden (vgl. Dannhduser 2017, S. 2). Dies belegt auch eine jahrlich durchgefuhrte
Studie des Centre of Human Resources Information Systems (CHRIS) der Universitat
Bamberg in Zusammenarbeit mit der German Graduate School of Management and
Law Heilbronn und im Auftrag der Monster World Worldwide Deutschland GmbH. Aus
der Studie ,Recruiting Trends 2016“ geht hervor, dass mehr als die Halfte der Befrag-
ten Unternehmen es fur sinnvoll und wichtig erachten, Social Media Recruiting zu be-

treiben, um die Generation Y zu erreichen (vgl. Abb. 4).

73,1% 53,8% 48,7 %
Wir denken, dass die Unter- Wir denken, dass Unter-
Wir denken, dass wir in Seocial nehmen von uns erwarten, nehmen ven uns erwarten,
Media prdsent sein missen, dass wir uns in Social-Media- dass wir in Social-Media-
um Kandidaten aus der Gene-  Anwendungen tber Karriere- Anwendungen nach Stellen-
ration Y rekrutieren zu kénnen. themen informieren. anzeigen suchen.

Abbildung 4: Notwendigkeit der Nutzung von Social Media (Quelle: uni-bamberg.de)

2.2.3 Personalmarketing

Der bereits thematisierte demografische Wandel und der damit verbundene Fachkraf-
temangel fuhrten im Laufe der Zeit dazu, dass die bendtigten Mitarbeiter zur externen
Personalbeschaffung nicht im ausreichenden MalRe auf dem Arbeitsmarkt zur Verfu-
gung standen. Hinsichtlich dieser Arbeitsmarktanderung wurden langerfristige Uberle-
gungen und Methoden erforderlich, um dieser Veranderung entgegenzuwirken. Damit
begann die Implementierung des Personalmarketings (vgl. Kolb 2010, S. 83-84). Bei dem
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Personalmarketing wird das Marketingdenken auf den Personalbereich angewendet.
So sollen wie beim klassischen Marketing, das Unternehmen und dessen Produkte
ganzheitlich auf die Bedurfnisse der Kunden ausgerichtet werden, mit dem Unter-
schied, das im Falle des Personalmarketings diese Bedurfnisse auf die aktuellen und
zukUnftigen Mitarbeiter ausgerichtet werden sollen. Ziel ist es, Mitarbeiter nicht mehr
als Ressource, sondern vielmehr als ,Kunde® anzusehen (vgl. Mager o0.J.). Um diesen
~Kunden® anzusprechen, ist es wichtig sich als Unternehmen umfassend zu vermark-
ten und sich als interessanter und attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren. Auch im
Personalmarketing unterscheidet man zwischen internen und externen Personalmar-
keting. Internes Personalmarketing soll sich dabei auf die Bindung der aktuellen Ar-
beitnehmer konzentrieren. Internes Personalmarketing beginnt dabei schon mit dem
ersten Arbeitstag eines neuen Mitarbeiters (Onboarding). Entscheidend ist der berlich-
tigte erste Eindruck. Daher ist ein gutes Einarbeitungsmanagement essentiell. Das
heil’t, dass dem Mitarbeiter eine entsprechende BegrufRung zu Teil wird, es eine Be-
triebsfuhrung mit Vorstellung der neuen Kollegen gibt oder fur die erste Zeit Einfuh-
rungsprogramme zur Verfligung gestellt werden. Der erste Eindruck entscheidet tUber
die Motivation, das Engagement und den Grad an Eigeninitiative des neuen Arbeit-
nehmers. Fur die langerfristige Bindung eines Arbeitnehmers an das Unternehmen
sind viele Faktoren entscheidend. Den Grundstein bildet dabei eine gute Kommunika-
tion der Unternehmenswerte und der Unternehmenskultur. Ebenso spielt die Aufga-
benvielfalt eine tragende Rolle. Gerade in Bezug auf die veranderten und neuen Werte
an die Arbeit und den Arbeitsplatz bieten Job Rotation oder Job Enrichment eine gute
Moglichkeit gegen die Alltags- und Arbeitsroutine anzugehen. Der Mitarbeiterbindung
forderlich sind ebenfalls Anreize wie attraktive Vergutungsformen, flexible Arbeitszeit-
modelle oder auch Anreize in Form eines Lobes. Neben diesen genannten materiellen
und immateriellen Anreizen bieten auch lukrative Karrieremoglichkeiten, zum Beispiel
in Form von Trainee-Programmen oder ausgesuchten Aus- und Weiterbildungsmalf3-
nahmen Moglichkeiten Angestellte an das Unternehmen zu binden (vgl. Haubrock/ Ohl-
schlegel-Haubrock 2018, S. 67; Mager 0.J.). Beim externen Personalmarketing steht die Ab-
grenzung von Mitbewerbern im Mittelpunkt sowie die Schaffung eines positiven Arbeit-
geber Images und die Steigerung des Bekanntheitsgrades als Arbeitgeber (vgl. Rowold
2015, S.137). Trotz der Teilung in internes und externes Personalmanagement bedingen

sich diese beiden. Das bedeutet, dass alle ergriffenen Mallnahmen des internen Per-
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sonalmarketings von aufen wahrgenommen werden und umgekehrt. Alle Malinah-
men, die der Mitarbeiterbindung dienen, werden von potenziellen Arbeithehmern wahr-
genommen und nutzen somit der Personalrekrutierung. Auf der anderen Seite werden
Malnahmen zur Personalrekrutierung von den bereits beschaftigten Arbeitnehmern
wahrgenommen. Diese wechselseitige Beeinflussung kann zur Arbeithehmerbindung
beigetragen und die Arbeitgeberattraktivitat erhdhen (vgl. Haubrock/ Ohlschlegel-Haubrock
2018, S. 67).

Ein Kernelement des Personalmarketings nimmt dabei das Employer Branding ein.
Dieser Begriff stammt aus dem englischen und kann mit dem Wort ,Arbeitgebermarke*
Ubersetzt werden (vgl. Bartscher/ Stéckl/ Trager 2012, S. 360). Dabei liegt der Fokus auf einer
aktiven Gestaltung der eigenen Marke, d.h. das Unternehmen vermarktet sich als
.,Marke“ selbst, um somit zum ,Employer of Choice® (Wunscharbeitgeber) zu werden.
Denn wie bereits erwahnt, bewirbt sich der potentielle Bewerber in der Regel nicht
mehr bei der Firma, sondern die Firma bei dem Bewerber (vgl. Dannh&user 2017, S.30;
Bréckermann 2016, S.60). Wichtig bei dem Aufbau eines Employer Brandings ist die Ab-
hebung der eigenen ,Marke“ von anderen Arbeitgebern auf dem Markt, durch eine
klare und deutliche Positionierung des Unternehmens als Arbeitgeber, d.h. ,Was
macht mich besonders?“. Mittels dieser Arbeitgebermarke sollen konkrete Assoziatio-
nen bei den Angestellten und den mdglichen Bewerbern hervorgerufen werden und
somit zur Unverwechselbarkeit fuhren. Erreicht werden soll dies durch das setzen kla-
rer Schwerpunkte und nicht durch das hervorheben maoglichst vieler positiver Aspekte
(zum Beispiel: gute Karrierechancen, sicherer Arbeitsplatz, interessante Aufgaben
etc.) des Arbeitgebers. Eine Arbeitgebermarke zeichnet sich also durch klare Aussa-
gen, Langlebigkeit und Trendbestandigkeit aus. Um diesen Anspruch gerecht zu wer-
den, sollte das Employer Branding von innen d.h. aus dem Unternehmen selbst kom-
men und setzt bei der Unternehmenskultur an. Denn das wichtigste bei der Herausbil-
dung der eigenen Arbeitgebermarke ist, dass diese attraktiv, unverwechselbar und
glaubwiirdig ist (vgl. Kolb 2010, S.89-99). Um die Glaubwdirdigkeit der eigenen Marke nach
aulen zu prasentieren, sind Auszeichnungen und Zertifikate ein probates Mittel, wel-
che Hinweise darauf geben, wie man sich zum Beispiel gegenuber seinen Mitarbeitern
verhalt oder welche Entwicklungsmdglichkeiten es im Unternehmen fur die Mitarbeiter
gibt (Scheel/ Steinmetz 2015, S. 35-36). Trotz der positiven AuRenwirkung jener Auszeich-
nungen und Zertifikate ist eine kritische Auseinandersetzung mit derlei nicht falsch.

Denn es besteht immer auch die Mdglichkeit, solche zu ,kaufen® (vgl. Kolb 2010, S.99).
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Mit dem Social Web bietet sich den Firmen damit eine adaquate Plattform um Videos
oder Bilder zu posten, um auf sich aufmerksam zu machen. Dieser Vorteil kommt auch
den Bewerbern zugute, denn diese kommen einfach und schnell an Informationen der
eventuellen Arbeitgeber, kbnnen an positiven oder negativen Erfahrungen derzeitiger
und ausgeschiedener Mitarbeiter teilhaben und gegebenenfalls mit diesen in direkten
Kontakt treten. Um Unternehmen oder gar einzelne Abteilungen hinsichtlich ihrer Ar-
beitgeberqualitat zu bewerten, eignen sich besonders Arbeitgeberbewertungsportale
(Scheel/ Steinmetz 2015, S. 35-36).

2.3 Arbeitgeberbewertungsportale

Wenn es um Social Media geht, fallt in der Regel auch der Begriff ,Werbung®. In der
digitalen Welt ist es deshalb besonders wichtig, dass Firmen fur sich werben. Doch bei
Werbung kommt es nicht allein darauf an, auf welchen Kanalen die Werbung stattfin-
det, sondern auch auf deren Glaubwurdigkeit (vgl. Dannhduser 2017, S.279). Dabei wird
die Glaubwurdigkeit der Werbung durch personliche Empfehlungen anderer gepragt.
Die Studie — Global Trust in Advertising von 2015 des Marktforschungsinstituts Nielsen
bestatigt dies. Aus dieser geht hervor, dass 78 Prozent der befragten Deutschen in
Sachen Werbung personlichen Empfehlungen vertrauen. Gefolgt von Verbraucher-
meinungen (67 Prozent) in Form von Online- und Kundenbewertungen sowie Zei-

tungsartikel (61 Prozent) (vgl. Barkei 2018).

Mit dem Bewertungsportal Ciao 1999 wurde die Ara der Bewertungsportale fiir die
breite Offentlichkeit ,eingelautet‘. Uber die Jahre, folgten zahlreiche weiter Bewertung-
sportale fiir Produkte, Dienstleistungen, Arzte, Autos, Urlaubsreisen oder Software
(z.B. jameda, tripadvisor, yelp etc.). Dabei gibt es heutzutage fast nichts, was man
nicht bewerten kann. Dabei bieten diese Bewertungen fur viele Verbraucher eine wich-
tige Entscheidungsgrundlage, aufgrund ihrer zunehmend wachsenden Beachtung und
Glaubwurdigkeit (vgl. Meyer 2014, S. 21; Dannh&user 2017, S. 281). Denn das wichtigste Ent-
scheidungskriterium der Verbraucher sind die Kundenbewertungen. Kundenbewertun-
gen vermitteln den zuklnftigen Kaufern ein gewisses Vertrauen (vgl. o.V. Bitkom 2017).
Bestatigt wird dies durch die Studie ,,Psychologie des Bewertens" der Tomorrow Focus
Media AG, aus welcher hervorgeht, dass bei 81,0% der Befragten das Vertrauen durch
Bewertungen gesteigert wird. Zudem werden Kaufentscheidungen, allein durch das
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lesen von Bewertungen, mafdgeblich mitbestimmt. Allerdings werden im Web 2.0 Be-
wertungen nicht nur gelesen, sondern auch selber verfasst. 74,7% der deutschen be-
statigen, schon mal eine Online-Bewertung abgegeben zu haben. Davon verfolgen
Uber die Halfte das Ziel, mit ihrer Bewertung anderen zu helfen. Uberdies bewerten
Verbraucher entgegen der Erwartung eher positiv als negativ, was sowohl durch die
Studie der Tomorrow Media AG von 2014 als auch durch die Studie von Splendid Re-
search von 2019 belegt wird (vgl. 0.V. Kununu 2014; 0.V. unternenmer.de 2019a).

Unter diesen Gesichtspunkten ist es nicht verwunderlich, dass sich auch in der Arbeits-
und Bewerbungswelt Bewertungssysteme wachsender Beliebtheit erfreuen. Arbeitge-
berbewertungsportale bringen dabei Transparenz in die Arbeitswelt. Bewertungen von
Arbeitnehmern wirken auf andere zudem authentischer und die Glaubwdurdigkeiter je-
ner wird hdher eingestuft als die Selbstdarstellung der Unternehmen. Sind daher wich-
tige Erganzungen zu den offiziellen Firmeninformationen (vgl. o0.V. Kununu 2014). Eine
Bitkom Umfrage von 2018, belegt, dass sich im Jahr 2018 36 Prozent der Befragten
schon einmal Uber Bewertungen von Arbeitgebern im Internet informiert haben (vgl.

Abb. 5).

Anteil der Befragten, die sich im Internet schon einmal tiber
Bewertungen von Firmen als Arbeitgeber informiert haben, in
Deutschland in den Jahren 2015 und 2018
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Quelle Weitere Informationen:
Bitkon Deutschland; Bitkom Research; 829 Internetnutzer (2018); ab 14 Jahre
Statista 2018

Abbildung 5: Anteil der Befragten, die sich im Internet schon einmal Uber Arbeitgeberbewertungen in-

formiert haben, in den Jahren 2015 und 2018 (Quelle: statista.com)
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Trotz des verhaltnismaliig geringen Zuwachses von sieben Prozent innerhalb dieser
drei Jahre belegt eine Studie, welche durch das Unternehmen Faktenkontor 2019 ver-
offentlicht wurde, dass besonders die unter 40- Jahrigen darauf Wert legen, dass ihr
zukUnftiger Arbeitgeber gut bewertet wurde. Ist dies nicht der Fall sehen diese sogar

von einer Bewerbung ab (vgl. Abb. 6).

Anteil der Befragten, die sich schon einmal nicht auf eine Stelle beworben haben, weil
das Unternehmen im Internet schlecht bewertet wurde, nach Altersgruppen in
Deutschland im Jahr 2018

40%

31%

30%

20%

Anteil der Befragten

10%

0%
16-19 Jahre 20-29 Jahre 30-39 Jahre 40-49 Jahre 50-59 Jahre Ab 60 Jahre

Altersgruppen

Quelle Weitere Informationen:
Faktenkontor Deutschland; Toluna; IMWF; Dezember 2018; 2.280 Onliner, die sich im Internet Gber Stellenangebote informieren; ab 16

) Statista 2019

Abbildung 6: Anteil der Befragten, die sich schon einmal nicht auf eine Stelle beworben haben, weil das
Unternehmen im Internet schlecht bewertet wurde, nach Altersgruppen in Deutschland im Jahr 2018

(Quelle: statista.com)

Bewertungen auf Arbeitgeberportalen sind dabei besonders flr die jingere Generation
relevant. Bei den 14- bis 29-Jahrigen liest sich jeder Zweite (52 Prozent) Arbeitgeber-
bewerbungen im Internet durch. In der Altersgruppe 30- bis 49-Jahrige sind es immer-
hin noch 46 Prozent aber auch bei den 50- bis 64-Jahrigen lesen sich 39 Prozent On-

line — Arbeitgeberbewertungen durch (vgl. 0.V. Bitkom 2018).

Laut Handelsblatt gibt es in Deutschland sieben grof3e Bewertungsportale. Zu diesen
sieben gehdren Kununu, Jobvoting, Glassdoor, MeinChef, BizzWatch, Jobvote und

Companize (vgl. Binner 2018). Dannhauser flgt dieser Liste in seinem Buch ,Praxishand-
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buch Social Media Recruiting“ noch MeinPraktikum, eine Plattform in der sich die Be-
wertungen ausschliel3lich um Praktikumsstellen beziehen, und WiWi - TReFF (vgl. Abb.
7) welche sich als Online-Zeitung und Web-Community versteht, in der Erfahrungen
mit Arbeitgebern in Diskussionsforen berichtet und diskutiert werden kénnen, hinzu
(vgl. Dannhauser 2017, S. 293).
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Tipps zum Berufseinstieg =R antwaorten
Bain-Karriereprogramm »Red Carpet« fiir WiWi Gast
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F Carpet” der Strategieberatung Bain & Zusatzleistungen bei SAP AG
Company unterstutzt Studenten
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LUEE R Rl BERUFSEINSTIEG 19.07.2019 Karrierelevel steigt dein Zielbonusanteil von 5% (T1 - Associate) bis zu max.

Studie: Hochschulabsolventen starten
erfolgreich ins Berufsleben
Die Arbeitslosenquote liegt sowohl
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25% in der Karrierestufe vor den Executive Leveln (das ware hier T5 - Chief
Expert). Es gibt j3hrliche Gehaltsrunden - bislang waren das immer zwischen
2,5% bis ca, 5% (Grunderhdhung - ohne etwaige Beférderungen, die gehen
extra). Zusatzlich gab und gibt es immer diverse Aktienprogramme.. derzeit

1) OwnSAP - zum verglnstigten Erwerb von Aktien (Regel: monatlich

Abbildung 7: Diskussionsforum von WiWi - TReFF (Quelle: wiwi-treff.de)

Bewertungen kann auf den Plattformen dabei jeder vornehmen, der das Unternehmen
als Mitarbeiter oder ehemaliger Mitarbeiter kennengelernt hat. Aber es finden sich nicht
nur Bewertungen von Mitarbeitern die in der Firma arbeiten oder gearbeitet haben,
sondern auch Bewertungen von Bewerbern die sich bei dem Unternehmen beworben
haben und sich dann gegen das Unternehmen entschieden haben oder von seitens
des Unternehmens nicht eingestellt wurden. Auch Auszubildende konnen ihre Erfah-
rungen mit der AuRenwelt teilen. Die Bewertungen kdnnen dabei auch immer recht
unterschiedlich ausfallen, denn nicht nur die Art des Jobstatus des Bewertenden sind

dabei entscheidend, sondern Bewertungen kénnen auch von Abteilung zu Abteilung
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unterschiedlich ausfallen bzw. bei Konzernen auch von Niederlassung zu Niederlas-
sung (vgl. Scheel/ Steinmetz 2015, S. 37). Bewertet werden kann auf diesen Plattformen in
einfacher skalierter Form zum Beispiel die Work-Life-Balance, Aufstiegs- und Weiter-
bildungsmaglichkeiten, der Umgang mit dem Chef und Kollegen sowie Benefits (vgl.
Meyer 2014, S. 23). Typischerweise erfolgen die Bewertungen der jeweiligen zu bewer-
tenden Kategorie mit Hilfe eines Sternrankings. Arbeitnehmer haben die Moglichkeit
Sterne von 0-5 zu vergeben. Weiterhin besteht die Moglichkeit, dass die Arbeitnehmer
mittels Freitext eigene Pros und Contras veroffentlichen kdnnen, d.h. Kommentare und
Meinungen zu einzelnen Abteilungen oder einzelnen betriebsinternen Themen sowie
zu Human Ressource Leistungen oder angebotenen bzw. nicht angebotenen Anreiz-
leistungen (vgl. Meyer 2014, S. 23). Trotz der Meinungsvielfalt die auf Arbeitgeberbewer-
tungsportalen herrscht, sollte man als Leser nicht vergessen, dass es sich dabei vor
allem um personliche Momentaufnahmen handelt (vgl. Scheel/ Steinmetz 2015, S. 37). Ne-
ben den Vorteilen, die diese Plattformen sowohl fur potenzielle Arbeitnehmer und auch
fur das Unternehmen bieten, gibt es auch Nachteile. Vorteile sind dabei, die Chancen,
die es dem Unternehmen bietet. Unternehmen konnen mit den Bewertungsportalen ihr
Employer Branding etablieren und weiter vorantreiben. Sie kénnen sich Uber die Mei-
nungen, Trends, Bedurfnisse und die Erwartungen der Mitarbeiter und der potenziellen
Kandidaten informieren und diese als Anregungen zur Verbesserung nutzen. Innerhalb
der gleichen Branche besteht ferner die Moglichkeit sich mit anderen Betrieben zu
vergleichen, um so seine Rating - Beliebtheit zu GUberprifen. Aus Sicht der Mitarbeiter
und der potenziellen Bewerber liegt der Vorteil vor allem darin, sich ein erstes Bild tber
das Unternehmen zu verschaffen und uber das Klima im Unternehmen zu informieren.
Ein weiterer Vorteil begrindet sich in der Anonymitat der Bewertungen, was den Vorteil
hat, dass Arbeitnenmer, Auszubildende etc. sich trauen positive sowie negative Be-
wertungen uber ihren Arbeitgeber abzugeben. Trotz der Vorteile sind Arbeitnehmer-
bewertungen auch immer Kritisch zu betrachten. Denn Plattformen dieser Art, sind
natlrlich vor Fake-Bewertungen und Verfalschungen nicht gefeit. Gerade im Schutz
der Anonymitat bieten diese die Mdglichkeit, den Frust der einen im Arbeitsalltag be-
gleitet loszuwerden (vgl. Meyer 2014, S. 22,23; Scheel/ Steinmetz 2015, S.37). Zur Verfal-
schung konnen naturlich auch Unternehmen aktiv beitragen, indem sie Bewertungen
Uber sich schreiben, welche in der Regel besonders positiv ausfallen. Ein weiteres
probates Mittel ist sich Lob zu kaufen, um somit das eigene Image aufzubessern. Was

fur das eigene Unternehmen funktioniert, funktioniert auch fir andere. So haben auch

24



Mitbewerber die Chance, die Konkurrenz schlecht zu bewerten (vgl. Wirsing 2018; Mai
o.J.). Folgen von Fake-Bewertungen und Kommentarverfalschungen bestehen darin,
dass Interessierte sich auf Stellenangebote des Unternehmens nicht bewerben oder
das Imageschadigungen entstehen kdénnen. Ein weiterer Nachteil besteht in der An-
zahl und der Aussagekraft der Bewertungen. So kénnen wenig Bewertungen (egal ob
positiv oder negativ) sowie Bewertungen mit wenig Aussagekraft kein reelles Bild Uber
die Firma vermitteln. Wichtig ist deshalb, sich umfassend Uber das Unternehmen zu
informieren und sich nicht nur auf die abgegebenen Bewertungen zu stutzen (vgl. Meyer
2014, S. 22,23; Scheel/ Steinmetz 2015, S.37).
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3 Ziel- und Fragestellung

Wie sich gezeigt hat, ist der demografische Wandel und in diesem Zusammenhang
der Fachkraftemangel in Deutschland allgegenwartig. Dies bedeutet, dass ein neues
Zeitalter fur Unternehmen in Bezug auf die zukunftige Personalbeschaffung anbricht.
Auch Krankenhauser erleben einen Wandel durch den angesprochenen Fachkrafte-
mangel und dem damit verbundenen zunehmenden Druck und Stress, der auf die Pfle-

gekrafte ausgelbt wird, welcher haufige Personalausfalle zur Folge hat.

Wahrend Krankenhauser fur dieses Problem innerhalb des Unternehmens nach Lo-
sungen suchen mussen, finden Arbeitnehmer auf Arbeitgeberbewertungsportalen eine
Plattform, um ihre Kritik und ihren Frust GUber den Arbeitgeber oder ihre aktuelle Ar-
beitssituation loszuwerden. Durch ihre grol3e Reichweite und wachsende Beliebtheit,
haben Arbeitnehmer zum einen die Moglichkeit, mit anderen in Austausch zu treten
und zum anderen eine Hilfestellung flr potenzielle Bewerber zu geben (vgl. Scheel/ Stein-
metz 2015, S.36). Arbeitgeber hingegen sehen auf diesen Portalen eher die Chance darin
fur sich und Ihr Unternehmen zu werben, um neue Mitarbeiter ins Unternehmen zu

holen (vgl. Scheel/ Steinmetz 2015, S.36).

Zielstellung der hier vorliegenden Bachelorarbeit soll, aufgrund wachsender Beliebt-
heit jener Arbeitgeberbewertungsportale, die Analyse von Arbeitnehmerbewertungen
auf selbigen sein. Dabei sollen die Bewertungen der Arbeitnehmer inhaltlich auf das

Fur und Wider sowie deren Verbesserungsvorschlage gepruft werden.

Aus den Ergebnissen dieser Arbeit soll fur Unternehmen eine Orientierung geschaffen
werden, wie mit dem Phanomen ,Arbeitgeberbewertungsplattformen® zukinftig umge-
gangen werden kann. Zudem sollen mogliche Auswirkungen der Bewertungen sowohl
auf die bewertenden Unternehmen als auch auf potentiell zuktinftige Bewerber disku-

tiert werden.

26



Hierzu sollen folgende Fragestellungen beantwortet werden:

Sind sachsische Krankenhauser in Arbeitgeberbewertungsportalen vertreten?

Was wurde neben den festen Sternebewertungskategorien noch durch die Ar-

beitnehmer auf den Arbeitgeberbewertungsportalen bewertet?

Sind die Sternegesamtbewertungen sowie die speziellen Freitextbewertungen

eher positiver oder negativer Natur?

Werden abgegebene Arbeitnehmerbewertungen vom Arbeitgeber kommentiert

bzw. reagieren Arbeitgeber auf Bewertungen?

Folgende Hypothesen lassen sich zu den Fragestellungen aufstellen:

Je groRer das Krankenhaus ist - wobei sich Grof3e anhand der Bettenanzahl
definiert - umso mehr Bewertungen gibt es zu dieser Einrichtung auf den Arbeit-
geberbewertungsportalen.

Aufgrund der Studienlage, dass uberwiegend zufriedene Kunden Onlinebewer-

tungen abgeben, ist zu erwarten, dass die Bewertungen auf den Arbeitgeber-
bewertungsportalen eher positiv ausfallen.

27



4 Methodik

Zahlreiche Bewertungsportale wie Jameda, tripadvisor oder Produktbewertungen bei
Amazon haben sich im taglichen Leben bereits etabliert. Gleichzeitig gewinnen in der
Arbeitswelt, gerade seitens der Arbeitgeber, Mitarbeitermeinungen immer mehr an Be-
deutung (vgl. Kéniges 2018). Auch fur diese Art der Bewertungen finden sich zahlreiche
Portale im Internet. Dabei ist es gerade den aktuellen Mitarbeitern bzw. zukinftigen
Mitarbeitern zwischen 18 und 29 Jahren besonders wichtig, dass der Arbeitgeber po-
sitiv bewertet wird (vgl. Kéniges 2018). Unter den bereits genannten sieben Arbeitgeber-
bewertungsportalen haben sich drei besonders hervorgetan, zu diesen drei zahlen
Kununu, Glassdoor und Jobvoting. Laut dem Handelsblatt sind diese die drei grof3ten
Arbeitgeberbewertungsportale (vgl. Binner 2018). Auch bei der Google - Suche nach Ar-
beitgeberbewertungen sowie bei Artikeln zu diesem Thema tauchen diese drei immer
als erstes auf (vgl. Wirsing 2018). Aus diesem Bekanntheitsgrad und ihrer Vielzahl von
Bewertungen und der damit verbundenen Reichweite wurden fur die Erfullung der Ziel-
stellung dieser Bachelorarbeit Kununu, Glassdoor und Jobvoting ausgewahlt. Im Fol-

genden sollen diese drei Arbeitgeberbewertungsportale naher beschrieben werden.

4.1 Kununu

Das Osterreichische Bewertungsportal mit Sitz in Wien grindete sich im Juni 2007 und
ist eine Tochtergesellschaft von Xing, der deutschen Networking Plattform (vgl. Dann-
hauser 2017, S. 293). Laut Handelsblatt ist Kununu aktuell die groRte Arbeitgeberbewer-
tungsplattform im deutschsprachigen Raum (vgl. Binner 2018). Laut dem Unternehmen
wurden bisher 3.542.093 Bewertungen zu uber 905.291 Firmen abgegeben. Dabei

verteilen sich die Bewertungen auf die Lander wie folgt:
Deutschland: 2.265.090 Bewertungen auf 323.160 Firmen
USA: 811.181 Bewertungen auf 496.088 Firmen
Osterreich:  250.833 Bewertungen auf 47.222 Firmen und

Schweiz: 214.989 Bewertungen auf 38.821 Firmen (vgl. kununu 2019).
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Aktuell beschaftigt Kununu rund 120 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen an den Standor-
ten Wien, Boston, Porto und Berlin. Kununu selbst hat auf seiner Plattform 177 Bewer-
tungen mit einer Weiterempfehlungsrate von 86 Prozent und somit einen Score von

4,16 Sternen. Der Seitenaufbau bei Kununu ist stets der gleiche und soll anhand der

folgenden Abbildung erlautert werden (vgl. Abb. 8).

HUnUnUE Workplace insights that matter che MEIN KUNUNU

kununu GmbH als Arbeitgeber

Osterreich - Branche Internet / Multimedia 1

Ubersicht 177 Bewertungen | 4 5 Jobs News

6 whhk 416 86% 105 1.408.753 JOBS ANSEHEN

KUNUNU SCORE WEITEREMPFEHLUNG ARBEIMGEBER-KOMMENTARE PROFILAUFRUFE
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3 GUT (9 3,98 GUT (5 4,27 GUT (0} 0,00
BEFRIEDIGEND (4) . BEFRIEDIGEND (3) BEFRIEDIGEND (0)
GENUGEND (5) GENUGEND (1) \ GENUGEND (0

Abbildung 8: Seitenaufbau der Kununu - Bewertungsseite (Quelle: kununu.com)

Jede Unternehmensseite auf Kununu beginnt mit dem Logo des jeweiligen Unterneh-
mens [1]. Unternehmen haben selbst die Mdglichkeit, ihre Seite auf Kununu mit unter-
nehmensinternen Fotos und Videos auszustatten [2], um so dem Nutzer der Plattform
einen unternehmensinternen Einblick zu gewahren. Die in [3] dargestellten Bewertun-
gen geben Auskunft dariber, welche Personengruppen bewertet haben und wie. In
den oben dargestellten Registerkarten der Seite [4] werden zudem die Gesamtbewer-
tungen aufgelistet. Darlber hinaus gibt es einen weiteren Reiter [5], unter welchem
Interessenten oder Mitarbeiter anonym Fragen an das Unternehmen stellen konnen,
welche dann von Unternehmenskennern beantwortet werden (vgl. Kununu.com). In dem
Reiter Jobs kann das Unternehmen offene Stellenanzeigen einstellen und in dem Rei-
ter News kdnnen durch das Unternehmen firmeninterne Neuigkeiten, die mit der Au-
Renwelt geteilt werden sollen, publiziert werden. Das vermeintlich Interessanteste fur
den potenziellen Bewerber oder den Besucher der Seite zeigt Punkt [6]. Dabei wird
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anhand eines Sternebewertungssystems gezeigt, welchen ,Kununu Score” das Unter-
nehmen anhand der getatigten Bewertungen erreicht hat und welche Weiterempfeh-
lung sich somit ergibt. Der ,Kununu Score® ist die Gesamtbewertung und ergibt sich
aus allen Bewertungen, die durch die drei Kategorien, Arbeitnehmer, Bewerber und
Azubis getatigt wurden. Zudem wird ein Uberblick gegeben, auf wie viele Kommentare
seitens des Arbeitgebers reagiert wurde. Mit in dieser Leiste integriert sind zusatzlich

noch die Profilaufrufe des Unternehmens.

Das verwendete Sternebewertungssystem reicht von 1,0 Sternen, was eine sehr
schlechte Bewertung impliziert, bis 5,0 Sterne, was eine sehr gute Bewertung impli-
ziert. Dabei gibt es flr die drei Kategorien Arbeitnehmer, Bewerber und Azubis auch

unterschiedliche Eigenschaften, die bewertet werden kdnnen (vgl. Abb. 9-11).
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Abbildung 9: Bewertungseigenschaften der Mitarbeiter — Unterteilt in Wohlfiihifaktor und Karrierefaktor

(Quelle: kununu.com)
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Abbildung 10: Bewertungseigenschaften der Bewerber — Unterteilt in Vor dem Bewerbungsgesprach,

Nach dem Bewerbungsgesprach und Wahrend des Bewerbungsgesprachs (Quelle: kununu.com)
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Abbildung 11: Bewertungseigenschaften der Azubis (Quelle: kununu.com)

Zudem gibt es fur den Bewertenden neben der Sternvergabe die Mdglichkeit, zu jedem
dieser Eigenschaften einzeln etwas zu schreiben (vgl. Abb. 12). Weiterhin hat er die
Mdglichkeit Verbesserungsvorschlage, gute oder schlechte Stellungnahmen Uber den
Arbeitgeber zu schreiben, er kann mittels eines Buttons entscheiden, ob er den Arbeit-
geber Freunden empfehlen wirde und mithilfe von Icons Auskunft dartber geben, wel-

che Benefits der Arbeitgeber seinen Mitarbeitern bietet.

300 08Juli 2019 « Mitarbeiter FIRMA
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Enttduschung ununu G
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Ex-Job
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Kollegenzusammenhalt Sonstige

Wunderbar

Interessante Aufgaben

Weitestgehend

Abbildung 12: Bewertung von Kununu (Quelle: kununu.com)

Aus der Abbildung geht ebenfalls hervor, dass der Bewertende seinen Jobstatus, seine
Position/Branche und seinen Unternehmensbereich angeben kann (vgl. Abb. 12 [1]).

4.2 Glassdoor

Glassdoor ist eine US-amerikanische Arbeitgeberbewertungsplattform, die im Jahr
2007 gegrundet wurde. Ab Mitte Januar 2015 startete das Portal auch eine deutsche
Seite (vgl. Dannhduser 2017, S. 293). Derzeit nutzen monatlich 67.000.000 Berufstatige
diese Plattform weltweit. Dazu verzeichnet das Unternehmen 49.000.000 Arbeitgeber-

bewertungen und Erfahrungsberichte tGber 900.000 Unternehmen. Glassdoor verfugt
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weltweit Uber achtzehn Seiten, dazu zahlen Seiten in Europa, Australien, Neuseeland,

Asien sowie Nord- und Stdamerika (vgl. Kroker 2019).
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Art Privatunternehmen Branche Internet Classdoor - Bariia
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Umsatz zutreffend SEO Specialist - Deutsch

Abbildung 13: Seitenaufbau der Glassdoor-Bewertungsseite (Quelle: glassdor.de)

Wie bei Kununu ist der Seitenaufbau von Glassdoor immer der gleiche und soll in Ab-
bildung 9 erlautert werden (vgl. Abb. 13). Auch bei Glassdoor erscheint das Logo der
jeweiligen Firma in Form eines Profilbildes im Kopf der Seite [1]. Das Unternehmen
hat zudem wieder die Moéglichkeit, zusatzlich ein Video oder Fotos in das Titelbild ein-
zufagen [2]. In [3] werden die abgegebenen Bewertungen angezeigt sowie Stellenan-
zeigen, die seitens des Unternehmens eingestellt wurden. Zudem findet man Informa-
tionen darUber, welche Berufsgruppe welche Vergutung in dem Unternehmen be-
kommt, diese Information wird seitens der Bewertenden geteilt. Uber die Funktion Vor-
stellungsgesprache kdénnen Bewerber ihre Erfahrungen in Hinblick auf die gefluhrten
Vorstellungsgesprache teilen. In der Rubrik Fotos kdnnen durch alle Personen, die die
Seite des Unternehmens besuchen, Fotos gepostet werden. Der Uberblick [4] gibt
Auskunft Uber Eckdaten des Unternehmens und kann durch Infotext erganzt werden.
Bei Glassdoor erfolgt die Bewertung auch mittels eines Sternebewertungssystems von
1 Stern (sehr schlecht) bis 5 Sterne (sehr gut). Bewertet werden die Rubriken: Karrie-
remdéglichkeiten, Vergiitung und Zusatzleistungen, Work-Life-Balance, Fiihrungs-
ebene, Kultur und Werte [1] (vgl. Abb. 14). Zusatzlich besteht die Moglichkeit, in Form
von Freitext Bewertungen zu den Pros und Kontras sowie einen Rat an das Manage-

ment abzugeben. Weiterhin kann mittels Icons eine Aussage getroffen werden, ob der
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Bewertende das Unternehmen einem Freund weiterempfehlen wirde [2], wie die Ge-
schaftsprognose flr die nachsten sechs Monate [3] oder auch die Leistung des Ge-
schaftsflhrers eingeschatzt wird [4] (vgl. Abb.15).

"Work feels like HOME!!"
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Worle-Life-Balarice Positive Prognose

L [ [ [ ]
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EtFitingsebicns juine and extremely hel
EEEEE n your next career stef

your goals. Since I've sti

Mehr anzeigen

Abbildung 14: Aufbau Sternebewertung (Quelle: glassdoor.de)
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B Empfiehlt B Positive Prognose B Befurwortet
2 3 Geschaftsfiuhrer | 4

Ich arbeite seit weniger als einem Jahr bei Glassdoor als Vollzeit
Pros

| wake up every morning pumped towalk into work... sounds cliché, but so true! The
culture is unlike any company |'ve come to work for or interviewed for. Everyone inthe
Glassdoor community is truly genuine and extremely helpful in all aspects. Upper
management will help you focus on your next career steps, in setting up mentorships
and having one-on-ones to meet your goals. Since I've started as an O5R (only about...

Mehr anzeizen
Kontras

As anew team, the role is continuously changing, but management's positive energy
and great communication helps for an easy transition.

Rat an das Management
Every day you have a smile on your face and bring great energy to the entire office. The
team appreciates everything you do for us and the company!

Abbildung 15: Aufbau einer Bewertung (Quelle: glassdoor.de
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4.3 Jobvoting

Jobvoting ist das erste deutschsprachige Bewertungsportal flr Arbeitnehmer mit Sitz
in Berlin und wurde 2006 gegrundet (vgl. Binner 2018). Bisher wurden Bewertungen zu

145.760 Unternehmen abgegeben (vgl. jobvoting.de).

Die Bewertung findet bei Jobvoting ebenfalls mit Hilfe eines Sternesystems statt. Dabei
gibt es 1 Stern (sehr schlecht) bis 5 Sterne (sehr gut) zu vergeben. Bei Jobvoting kon-
nen die Kategorien Kollegen, Vorgesetzter, Aufgaben sowie Entlohnung und Auf-
stiegschancen mittels Sterne- und Freitextbewertung bewertet werden. Dabei bieten
die Kategorien Kollegen, Vorgesetzter sowie Aufgaben die Moglichkeit zur Bewertung

einiger Unterpunkte (vgl. Abb. 16).

mPloys Branding HRC UG

7 Arbeitgeber Bewertungen und Erfahrungen

EY Koliegen N/A 71% | 29% | 0% || 0% | 0% | 0%
5 " O Vorgesetzte N/A
2 R R Aufgaben N/A
Entiohnung \ & & & 1 '
W Femee WA 50 40 30 20 10 00
u Arbeitsdruck akzeptabel 5.0 e pum— g N
B Arbeitszeit N/A 3
0.0
2007 2009 201 2013 2015 2017 2019
Stadt # Land Abteilung / Beruf Datum Bewertung Erfahrungen
» Berlin 1 M®  Abteilungsibergreifend 05/2016 ' & 6 & & ¢ Kurzurteil
2

Ein guter Arbeitgeber. volistandig lesen »

Abbildung 16: Bewertungsaufbau der Jobvoting Seite (Quelle: jobvoting.de)

Auf der Startseite findet sich die Gesamtbewertung [1] sowie zu jeder getatigten Be-
wertung ein Kurzurteil [2]. Dartber hinaus wird ein Trend der Bewertungen Uber die
Jahre angezeigt [3]. Auch wenn in Abbildung 11 nicht erkennbar, lassen sich sowohl

Firmenlogos als auch Imagefilme und Fotos in den Kopf der Seite integrieren.
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Die bereits genannten bewertbaren Unterpunkte bieten dem Bewertenden die Option,
mittels Sternenbewertung und Freitext jene einzuschatzen (vgl. Abb. 17). Flr die Kate-
gorien Entlohnung und Aufstiegschancen besteht die Mdglichkeit, die Bewertung mit-
tels Freitext und Sternebewertung zu tatigen. Zudem gibt es eine Reihe von Zusatz-
angaben, die der Bewertende angeben kann - unter anderem zur Arbeitszeit, Pausen-
zeit, zu den Urlaubstagen, zu seinem Bruttogehalt sowie seiner Position im Unterneh-
men, um nur einige zu nennen. Daruber hinaus kann er zu seiner Person etwaige An-
gaben machen, wie etwa Uber seinen Beruf, seine Eigenbeschreibung, seine Firmen-
zugehdrigkeit und seine Berufserfahrung. Auch hier bietet sich die Gelegenheit, fur
den Arbeitgeber sowie fur andere Personen die Kommentare und Bewertungen zu

kommentieren.

E Kaollegen L 8 8 & & ﬂ Standort Herzogenaurach
o%\qa E Vorgeseize & & & ¢ E Abteilung Marketing

Aufgaben W W e ] patum 26.01.2008

E Entlohnung ' a8 8 &4 n Kommentar 0

Karriere a2 & & & i n Zustimmung Hﬂlﬂ%@ﬂ%

E} Bewertung der Kollegen

Umganaston *hhAKE  Teamarbsit whw AN Atersschit: ca 33
Gleichbehandlung: L 8 & & ¢ Zusammenhalt; L & & & & ¢ Kleidungsstil: gemischt
Arbeitsklima: 2 8 & & | Spalbfaktor ol Kommunikation: gemischt

E Bewertung der Vorgesetzten | Chefs

Die Beziehung zwischen den Mitarbeitern und Vorgesetzten wird entsprechend der durchschnittlichen Bewertung als gut beschrieben. Die
Angestellten kinnen daraufvertrauen, dass sie in beruflichen Belangen von ihren Viorgesetzten unterstiiizt werden, so dass eine angenehme
Arpeitsatmosphare auch von oben durch eine entsprechende Mitarbeiterfihrung gefordert wird.

Kompetenz L 8 8 & i Faimess: L 8 8. 8 ¢ Funrungsstit A
Familienarient. L & & & ¢ Anerkennung: ' 8 8 & ¢ Entlassungen: /A
Verstandnis L 2 & & ¢ Klare Anweisung: L 2 2 3 3 MA-Gesprache: NA

Anm.: im Durchschnitt

Bewertung der gesteliten Aufgaben

Arbeitsbed.: 1L & 8 & Arbeitsumield: & & & ¢ Arbeitsmenge: bewdltigbar
Arbeitsmittel: Wi hw Eigenverantw.: 8 8 & Arbeitsstref: akzeptabel
Anspruchsvoll: ' s 8 & ¢ Lehrreich: L 8 & & (nerstunden: gelegentiich

Abbildung 17: Darstellung der bewertbaren Unterpunkte der Kategorien: Kollegen, Vorgesetzter und

Aufgaben (Quelle: jobvoting.de)

35



Nachfolgend sind alle Gemeinsamkeiten und Unterschiede der drei gewahiten Arbeit-
geberbewertungsplattformen fir eine bessere Ubersicht erneut tabellarisch zusam-
mengefasst (vgl. Tab.1).

Tabelle 1: Zusammenfassung der Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Kununu, Glassdoor und

Jobvoting; eigene Darstellung

Kununu

* gleiches Sternebewertungssystem
* Angabe von Job-Status (aktueller/ ehemaliger Mitarbeiter)
Gemeinsamkeiten * Freitextbewertungen in Form von Kommentaren
* Arbeitgeber kann auf Bewertungen und Kommentare reagieren

* Moglichkeit der Arbeitgeber Bilder, Imagefilme, Firmenlogos etc. zu platzieren

* explizite Trennung der * 5 zu bewertende Kategorien
Bewertungen von Mitarbeitern, | * nur 5 bewertbare Kategorien mit jeweils neun bewertbaren
Azubis und Bewerbern Unterkategorien

* Freitextbewertung nur fir Pro,
* 13 zu bewertende Kategorien Contra und Rat an das
Management moglich

* Freitextbewertungen zu allen 5
Hauptkategorien mdglich

* Moglichkeit zu weiteren 12
Kategorien wie z.B. Arbeitszeit,
Arbeitsbeginn, Urlaubstage
sowie Eigenbeschreibung etc.
Aussagen auszuwahlen

* zu den 13 Kategorien kann MOQHChk?It der Emscha}zur?g
. S zur Geschaftsprognose fur die
jeweils ein separater Kommentar .. L
. etitiat werden néchsten 6 Monate sowie die
Unterschiede getalg Leistung des Geschéftsfilhrers

* zusatzliche
Freitextbewertungen méglich zu
Verbesserungsvorschlagen,
Gutes und Schlechtes am
Arbeitgeber

* Moglichkeit der Angabe von
Firmenzugehdrigkeit und
Berufserfahrung

* Weiterempfehlung an Freunde
ja/nein

* Weiterempfehlung an Freunde
ja/nein

* Auswahl von angebotenen
Benefits

4.4 Datenerhebung

Um die Analyse von Arbeitnehmerbewertungen auf Arbeitgeberbewertungsportalen
sowie die inhaltliche Prufung der Bewertungen auf ihr Far und Wider sowie auf Ver-
besserungsvorschlage und damit die Zielstellung dieser Arbeit zu erstellen, findet zu-
nachst die quantitative Online-Inhaltsanalyse Anwendung. Dabei unterscheidet sich
die quantitative Online-Inhaltsanalyse von der klassischen quantitativen Inhaltsana-
lyse insofern, dass diese primar Offline-Texte hinsichtlich ihres Gegenstandes unter-
sucht. Quantitative Online-Inhaltsanalysen befassen sich ausschlieRlich mit Texten,

die online veroffentlicht wurden, zum Beispiel mit Online-Restaurantbewertungen, mit
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Online-Selbsthilfegruppen oder mit Online-Werbespielen (vgl. Déring/ Bortz 2016, S.570-
571). Des Weiteren besteht die Aufgabe der quantitativen Inhaltsanalyse darin, die for-
malen und inhaltlichen Merkmale von Dokumenten systematisch herauszuarbeiten
und zu quantifizieren. Formale Merkmale sind dabei Dokumenteneigenschaften wie
die Lange, die Bebilderung und die Platzierung. Geht es bei den inhaltlichen Merkma-
len hingegen um die Aspekte, was inhaltlich im Dokument ausgesagt wird (vgl. Déring/
Bortz 2016, S.553). Daruber hinaus findet neben der quantitativen Online-Inhaltsanalyse
auch die qualitative Online-Inhaltsanalyse Anwendung. Mittels dieser sollen die Be-
deutungsgehalte von Dokumenten durch Kodierung und Kategorisierung herausgear-
beitet werden (vgl. Déring/ Bortz 2016, S.541).

In dieser Arbeit sollen auf Basis der Zielstellung sowohl formale quantitative Daten
erfasst werden, zum Beispiel wie viele Bewertungen und Kommentare abgegeben
wurden sowie ob und falls ja, wie viele Krankenhauser bewertet wurden. Zum anderen
sollen Daten qualitativ erfasst werden. Dies bezieht sich insbesondere auf die Erfas-
sung und Auswertung der Freitextbewertungen, bei denen es fur die Auswertung und

die spateren Handlungsempfehlungen wichtig ist, die Kommentare zu kategorisieren.

Dazu soll die Erhebung dieser Daten mit Hilfe einer Checkliste erfolgen. Diese wird
selbst erstellt, da sich in diesem Forschungsbereich auf den einschlagigen Portalen
(Springerlink, PubMed, Livivo etc.) keine standardisierte Checkliste finden liel3 (vgl. Tab.
2). Mit Hilfe dieser sollen die drei gewahlten Arbeitgeberbewertungsplattformen gegen-
Ubergestellt werden. Dabei hat jedes der Portale eine eigene Checkliste — um eine

bessere Ubersicht gewéahrleisten zu kénnen.
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Tabelle 2: Auszug Checkliste Kununu; eigene Darstellung

Krankenhauser
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

Bettenanzahl

ja

Kununu .
nein

aktuelle
Bewertende AN |ehemalige
keine Angabe

Gesamtbewertung

Anzahl der
Bewertungen

Anzahl der
Kommentare

Betriebsklima
Leitung
Arbeitsdruck/-
belastung
Arbeitsplatz
Kollegenkontakt
Einkommen
WB/Entw. Mdgl.
Vereinbarkeit
Job/Privat

Betriebsklima
Leitung
Arbeitsdruck/-
belastung
Arbeitsplatz
Kollegenkontakt
Einkommen
WB/Entw. Mdgl.
Vereinbarkeit
Job/Privat

Contra

Personal
Entgelt
Arbeitszeit
WB/Entw. Mégl.
Sonstige

ja

AG - Reaktion .
nein

Als erstes steht der Name des Krankenhauses in der Liste. Zum Finden der Kranken-
hauser auf den Plattformen wird sich an den Krankenhausnamen orientiert, so wie
diese im Sachsischen Krankenhausplan (vgl. sachsischer Krankenhausplan 2018) aufgelistet
sind. Im Pre-Test zeigte sich, dass einige Krankenhauser unter verschiedenen Namen
in einem Portal aufgefuhrt werden (z.B. Klinikum XYZ gemeinnitzige GmbH, Klinikum
XYZ oder auch Klinikum XYZ gGmbH). Trotz dieser verschiedenen Namen werden
alle Kommentare dieser verschieden bezeichneten Krankenhauser mit aufgenommen
und aus den vorhandenen Gesamtbewertungen wird ein Durchschnitt gebildet, wel-
cher fur dieses Krankenhaus in die Checkliste eingetragen wird.

Ein weiterer Checklistenpunkt ist die Bettenanzahl. Durch die Angabe der Bettenanz-

ahl ergeben sich Ruckschlusse auf die Grolke des Krankenhauses. Dies ist relevant,
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um die aufgestellte Hypothese in der Fragestellung zu beantworten. Ebenfalls von Be-
deutung fur die Untersuchung ist ein Ruckschluss darauf, ob die jeweiligen Einrichtun-

gen auf den Plattformen vorhanden sind. Dafur finden sich die Punkte “ja“ und “nein®

in der Checkliste unter der jeweiligen Plattform.

Als nachster Checklistenpunkt folgt der Bewertende, sprich wer hat die Bewertung ab-
gegeben. Dabei ist es in dieser Untersuchung nicht relevant, aus welchem Unterneh-
mensbereich des Krankhauses die Bewertung abgeben wurde. Dennoch kann nicht
davon ausgegangen werden, dass der Leser der Bewertungen nur die Bewertungen
aus dem ihn relevanten Unternehmensbereich liest, sondern alle. Aus diesem Grund
werden alle abgegebenen Bewertungen der Mitarbeiter in die Datenerhebung aufge-
nommen. Aufgrund der Moglichkeit, dass nicht nur Arbeithehmer Bewertungen abge-
ben kdnnen, sondern auch Bewerber, Azubis und Praktikanten, bestand zunachst die
Uberlegung, die Daten dieser drei Gruppen mit aufzunehmen und zu analysieren. Al-
lerdings wurde mit Hilfe des Pre-Testes der Checkliste erkannt, das Glassdoor und
Jobvoting die Auspragungen Bewerber und Azubis gar nicht aufweisen. Zudem fehlt
ebenfalls die Auspragung Praktikanten bei Jobvoting. Aus diesem Grund wurden nur
die folgenden Auspragungen: Aktueller Mitarbeiter, Ehemaliger Mitarbeiter und die
Auspragung keine Angabe in die Datenerhebung und somit in die Checkliste aufge-
nommen. Allerdings sind die Bewertenden auf den Portalen nicht verpflichtet anzuge-
ben, ob sie aktueller oder ehemaliger Mitarbeiter sind weshalb die Auspragung keine

Angabe mit aufgenommen wurde.

Des Weiteren wurde die Gesamtsternebewertung der jeweiligen Krankenhauser mit in
die Checkliste aufgenommen. Diese ist bei allen drei Plattformen gleich. Ein Stern ist
die schlechteste Bewertung und funf Sterne die beste. Tauchen die Krankenhauser
bei zwei oder allen drei Portalen auf, wird aus dieser Gesamtbewertung ein Durch-
schnitt gebildet, der ebenfalls in der Checkliste vermerkt wird. Der Durchschnitt errech-

net sich dabei aus den vorhandenen Gesamtbewertungen geteilt durch deren Anzahl
(z.B. Krankenhaus A: Gesamtbewertung 1 = 3,37

Gesamtbewertung 2 = 5,00

Gesamtbewertung 3 = 2,30

= 3,37 +5,00 + 2,30 = 10,67

= 10,67 /3 =23,556 = 3,56 = da bei 5 aufgerundet wird).
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Auf Grundlage dieser Gesamtbewertung soll diskutiert werden, ob sich die Hypothese,
dass Uberwiegend positive Bewertungen vorliegen, bestatigt oder nicht. Dazu wird eine
Einteilung der Sternebewertung vorgenommen (vgl. Tab.3).

Tabelle 3: Einteilung der Sternebewertung in “negative” und “positive” Bewertungen; eigene Darstellung

Gruppe Sternebewertung
Negative Bewertungen 1,00 -2,49
Positive Bewertungen 25-5,0

Weiterhin wird die Anzahl der Kommentare mit aufgenommen sowie die Kommentare
der Bewertenden zu den Pros und Contras, zu Verbesserungsvorschlagen und deren
Anzahl. Anhand der Anzahl der Pro und Contra Kommentare, soll ebenfalls geschaut
werden, ob sich die Hypothese, dass Uberwiegend positive Bewertungen und Freitext-
bewertungen vorliegen, bestatigt oder nicht. Gezahlt und in die Checkliste aufgenom-
men werden dabei allerdings nur Kommentare, die zu Pro, Contra und Verbesserungs-
vorschlagen gemacht wurden. Fur die Kommentare der Pros und Contras werden Ka-
tegorien gebildet, um die getatigten Bewertungen diesen zuordnen und auszuwerten
zu kénnen. Kommentare, die sich den gewahlten Kategorien nicht zuordnen lassen,
werden aus Ubersichtsgriinden weggelassen. Die gewahlten Kategorien orientieren
sich dabei an Mitarbeiterzufriedenheitsbefragungen des Institutes fur Personalfor-
schung und Fuhrungskrafteentwicklung und dem Mitarbeiterbefragungsbogen B-2 Mit-
arbeiterbefragung ,Gesundheit im Betrieb“ des GKV Spitzenverbandes (vgl. Wenzel

2015; gkv Spitzenverband). Folgende Kategorien wurden dabei ausgewahilt:

Betriebsklima
Unternehmensleitung
Arbeitsdruck und Arbeitsbelastung
Arbeitsplatz

Kollegenkontakt

Einkommen

Weiterbildungsmaoglichkeiten

0o N oo o B~ WODN -

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (vgl. Wenzel 2015; gkv Spitzenverband).
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An Mitarbeiterzufriedenheitsbefragungen wurde sich orientiert, da diese Arbeit ahnlich
einer Mitarbeiterzufriedenheitsbefragung ist, welche allerdings nicht innerhalb eines
Unternehmens mit dessen Arbeithehmern, sondern anonym im Internet mit verschie-
denen Arbeitgebern aus der Gesundheitsbranche und deren aktuellen und ehemaligen
Mitarbeitern durchgeftihrt wird. Denn die Zielstellung bezieht sich neben der Frage, ob
diese Plattformen seitens der Arbeitnehmer genutzt werden, auch darauf, was die Ar-
beitnehmer speziell am Arbeitgeber kritisieren bzw. loben und welche Verbesserungs-

vorschlage es gibt.

Fir die Freitextbewertung der Verbesserungsvorschlage wird ebenso vorgegangen.
Orientiert wurde sich dabei an der Studie ,Aufwertung von sozialen Dienstleistungen®
der Hans-Bockler Stiftung (vgl. Schildmann/ Voss 2018). Aus dieser Studie geht hervor,
welche Moglichkeiten es zur Attraktivitatssteigerung des Gesundheitsberufes gibt. Da-

bei wurden fur diese Arbeit folgende Kategorien Ubernommen:

Personal
Entgelt
Arbeitszeit

Weiterbildungs- und Entwicklungsmaoglichkeiten (vgl. Schildmann/ Voss 2018) sowie

a & WO N -

Sonstige.

Sonstige wurde zusatzlich hinzugeflgt, um auch andere Bewertungen, welche sich
nicht in die genannten Kategorien einordnen lassen, aufzunehmen. Anhand dieser

Freitextbewertungen sollen dann die Handlungsanweisungen formuliert werden.

Damit eine Auswertung der Freitextbewertungen maoglich ist, werden fur die Kategorien
Pro, Contra und Verbesserungsvorschlage Unterkategorien gebildet. Dies dient dazu,
um Kommentare diesen Unterkategorien zuzuordnen und diese somit zahlbar machen
zu konnen. Mit Hilfe der Zahlbarkeit dieser zugeordneten Kommentare kdonnen diese
untereinander besser vergleichbar gemacht werden wodurch sich die Handlungsemp-
fehlungen leichter ableiten lassen. Die Bildung der Unterkategorien findet erst wahrend

der Datenauswertung statt, da diese sich an den Kommentaren orientieren sollen.

Als letztes wird die Reaktion der Arbeitgeber auf die Bewertungen mit auf der Check-

[1H “*

liste vermerkt. Dazu dienen erneut die Punkte “ja“ und “nein®.
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Aus datenschutzrechtlichen Griinden werden die Krankenhauser in der Checkliste und
der Auswertung nummeriert. Zudem wird die Bettenanzahl der Hauser in Gruppen ein-

geteilt (vgl. Tab. 4).

Tabelle 4: Einteilung der Krankenhausbetten in Gruppen zur besseren Ubersicht; eigene Darstellung

Gruppe Bettenanzahl
1 0-100
101 - 200
201 -300
301 - 500
501 - 950

951 -1.400
1.401 - 1.800

NOoO OB~ WD

Die Datenauswertung erfolgt mittels Microsoft Excel. Anhand von Tabellen und Dia-

grammen sollen die Ergebnisse veranschaulicht werden.

4.5 Stichprobenauswabhl

In der aktuellen Forschungsliteratur gibt es diverse Artikel zum Thema Arbeitgeberbe-
wertungsportale, diese beziehen sich jedoch vermehrt auf die Relevanz des Themas
und der wachsenden Aktualitat (vgl. Binner 2018; Salwiczek 2018; Kéniges 2018). Auch wer-
den eingehend die Vor- und Nachteile solcher Plattformen diskutiert, dabei werden die
bisher sieben Portale fur Arbeitgeberbewertungen genannt. Allerdings findet sich in
dieser Literatur kein expliziter Wirtschaftszweig, der fur Forschungen naher betrachtet
wurde. Auch gibt es keine Literatur, in der abgegebene Bewertungen gegenlberge-
stellt und ausgewertet wurden, um aus diesen Handlungsempfehlungen fur Unterneh-

men abzuleiten.

Laut dem Statistischen Bundesamt gibt es in Deutschland 21 Wirtschaftszeige (vgl. Sta-
tistisches Bundesamt 2008, S.5). Aus einer Statistik des Statistischen Bundesamt von 2017
(Stand September 2018) geht hervor, dass das Gesundheits- und Sozialwesen mit
244.012 Unternehmen unter den Top Five der Wirtschaftszweige in Deutschland ist
(vgl. Abb. 18).
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Anzahl der Unternehmen* in Deutschland nach Wirtschaftszweigen im
Jahr 2017 (Stand September 2018)

Handel** 623.842

Freiberufliche, wissenschaftliche und 523.645

technische Dienstleistungen

Baugewerbe 389.079

Gastgewerbe 248.645
Gesundheits- und Sozialwesen 244.012
Sonstige Dienstleistungen 234.996
Verarbeitendes Gewerbe 234.310

Sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungen

219.710

Grundstiicks- und Wohnungswesen 170.265

Wirtschaftszweige

Information, Kommunikation 132.876

Verkehr und Lagerei 114.618

Kunst, Unterhaltung und Erholung 113.606

Erziehung und Unterricht
Energieversorgung

Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen

Wasserversorgung***

Bergbau und Gewinnung
von Steinen und Erden

0 200.000 400.000 600.000 800.000

R siatisa% |

Abbildung 18: Anzahl der Unternehmen in Deutschland nach Wirtschaftszweigen (Quelle: Statistisches

Quelle Weitere Informationen:
Statist e B mt Deutschla:

Bundesamt)

Des Weiteren zahlt das Gesundheits- und Sozialwesen zu den besten sieben Bran-
chen in Deutschland, die mit ihrem Jahresumsatz die deutsche Wirtschaft dominieren
(vgl. Jerzy 2018). So wird der Umsatz des deutschen Gesundheitswesens von aktuellen
Prognosewerten auf 79,6 Milliarden Euro geschatzt, dieser soll sich bis 2022 auf einen

prognostizierten Umsatz von 83,3 Milliarden Euro erhéhen (vgl. Statista 2018a).

Neben Pflegeheimen, Apotheken sowie Arzt- und Zahnarztpraxen zahlen auch Kran-
kenhauser zu dem Wirtschaftszweig des Gesundheits- und Sozialwesens (vgl. Statisti-
sches Bundesamt 2008, S. 144-145). Nach aktuellen Statistiken arbeiten derzeit 1.155.000
Menschen des Gesundheitssektors im Krankenhaus (vgl. Statista 2017 — aktuelleste Quelle
die zu diesem Thema gefunden wurde). Das bedeutet, dass Krankenhauser laut dieser Sta-

tistik die meisten Menschen im Wirtschaftszweig Gesundheitswesen beschaftigen und
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demnach das meiste Potenzial bieten, auf Arbeitgeberbewertungsplattformen mit Be-
wertungen vertreten zu sein. Unter Berucksichtigung all dieser Gesichtspunkte wurden
die Krankenhauser aus dem Wirtschaftszweig des Gesundheits- und Sozialwesen als
Stichprobeneinheit gewahlt. In Deutschland gibt es nach aktuellen Zahlen 1.942 Kran-
kenhauser mit 497.182 aufgestellten Betten (vgl. Statistisches Bundesamt 2017). Davon gibt
es in Sachsen nach dem gegenwartigen Krankenhausplan des Freistaates Sachsen,
Stand 1. September 2018 insgesamt 79 Krankenhauser mit 25.547 aufgestellten Bet-
ten (vgl. sachsischer Krankenhausplan 2018). Das Erkenntnisinteresse der Forscherin liegt

besonders auf dem Bundesland Sachsen, da diese aus Sachsen stammt.

Zudem wird bezuglich der Zielpopulation erwartet, dass Sachsen als siebentkleinstes
Bundesland (vgl. Statista 2018b) andere Ergebnisse aufweisen wird, als es zum Beispiel
in Bayern, Niedersachsen oder Baden-Wurttemberg der Fall ware. Aufgrund der
Grolde dieser genannten Bundeslander werden mehr Krankenhauser in diesen Regio-
nen vertreten sein und somit wahrscheinlich auch mehr Bewertungen und Kommen-
tare. Diese Stichprobe der sachsischen Krankenhauser ware lediglich deduktiv repra-
sentativ fur ein Bundesland mit der gleichen oder annahernd ahnlichen Anzahl an

Krankenhausern.
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5. Ergebnisse

Im Erhebungszeitraum vom 16. Juli — 23. Juli 2019 wurden insgesamt 79 sachsische
Krankenhauser betrachtet. Diese Krankenhauser wurden dem gegenwartigen Kran-
kenhausplan des Freistaates Sachsen, Stand 1. September 2018 entnommen (vgl.

sachsischer Krankenhausplan 2018).

Von den untersuchten 79 sachsischen Krankenhausern waren innerhalb des genann-
ten Untersuchungszeitraumes fast die Halfte der Krankenhauser auf den Arbeitgeber-
bewertungsportalen vertreten. Mit 48,1% befanden sich 38 sachsische Krankenhauser
mindestens auf einer der drei gewahlten Plattformen (Kununu, Glassdoor und Jobvo-
ting). Von diesen 38 sachsischen Krankenhausern waren insgesamt 30 Krankenhau-
ser (37,2%) auf einer Plattform zu finden. Auf zwei der drei untersuchten Plattformen
vertreten waren sechs Krankenhauser, was 7,7% ausmacht. Auf allen drei Plattformen
fanden sich hingegen nur zwei Krankenhauser, also 2,6% (vgl. Abb. 19). Bei diesen bei-
den Krankenhausern handelt es sich zum einen um das groRte der 79 Krankenhauser
mit 1.765 Betten und zum anderen um das viertgrofRte sachsische Krankenhaus mit
1.345 Betten.

Anzahl der Krankenhauser auf den 3
Plattformen

B auf 1ner-Plattform auf 2 Plattformen M auf allen 3 Plattformen

Abbildung 19: Prasenz der untersuchten Krankenhauser auf den drei gewahlten Arbeitgeberbewertung-

sportalen; eigene Darstellung

Dabei war deutlich erkennbar, dass Kununu mit 33 (42,3%) gefundenen sachsischen

Krankenhausern die grofRte Trefferquote aufweist. Mit 11 (14,1%) bewerteten Kran-
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kenhausern folgt das deutsche Arbeitgeberbewertungsportal Jobvoting. Auf dem letz-
ten Platz mit gerade einmal 3 (3,8%) Treffern liegt die amerikanische Plattform Glass-
door.

Um die Hypothese zu untersuchen, dass die Grol3e des Krankenhauses ausschlagge-
bend fur die Anzahl der Kommentare ist, wurde zudem die Bettenanzahl in Verbindung
mit den jeweiligen Bewertungen auf den untersuchten Portalen betrachtet (vgl. Tab. 5

und Tab. 6).

Tabelle 5: Darstellung des Zusammenhangs zwischen der Grof3e der bewertenden Krankenhauser und

der Prasenz auf Kununu, Glassdoor und Jobvoting; eigene Darstellung

Anzahl Anzahl
Betten |Krankenhauser Kununu Jobvoting
ja nein ja nein ja nein
0-100 11 2 18,2% 10 0 0,0% 11 2 18,2% 9
101- 200 19 4 21,1% 15 0 0,0% 19 1 5,3% 18
201-300 21 10 50,0% 10 0 0,0% 20 2 10,0% 18
301-500 18 8 44,4% 10 0 0,0% 18 3 16,7% 15
501-950 5 5 100,0% 0 0 0,0% 5 1 20,0% 4
951-1400 2 2 100,0% 0 1 50,0% 1 1 50,0% 1
1401-1800 3 3 100,0% 0 2 66,7% 1 1 33,3% 2
Gesamt: 79 34 42,3% 3 3,8% 11 14,1%

Anhand dieser Auswertung lasst sich zunachst ableiten, dass die bettenstarksten
Krankenhauser mit einer Bettenbelegung ab 501 Betten auf mindestens zwei Portalen
vertreten sind, ab einer Bettenstarke von 951 Betten sogar auf allen drei Plattformen.
AulRerdem ist erkennbar, dass 60,0% der untersuchten Krankenhauser mit einer Bet-
tenstarke von 201-300 Betten auf den Portalen bewertet wurden. Ebenfalls haben die
Krankenhduser mit einer Bettenanzahl von 301-500 Betten (61,1%) eine hohe Prasenz

auf den Arbeitgeberbewertungsportalen.

Insgesamt wurden auf allen drei Portalen 296 Bewertungen durch die Arbeithehmer
abgegeben. Davon 268 Bewertungen (90,5%) auf dem Arbeitgeberbewertungsportal
Kununu. Demzufolge ist hinsichtlich der Bewertungen Kununu, die am meisten ge-
nutzte Plattform in dieser Erhebung. Jobvoting und Glassdoor liegen mit 17 (5,7%) und

11 (3,7%) abgegebenen Bewertungen deutlich weiter hinten (vgl. Tab. 6).
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Tabelle 6: Darstellung des Zusammenhangs zwischen der GroRRe der bewerteten Krankenhauser und

der Anzahl der Bewertungen; eigene Darstellung

Anzahl Anzahl Kununu Jobvoting |Gesamtbewertungen
Betten |Krankenhduser| Bewertungen Bewertungen aller 3 Portale
Anzahl Anzahl Anzahl Anzahl
0-100 11 11 0 4 15
101- 200 19 17 0 1 18
201-300 21 30 0 3 33
301-500 18 59 0 4 63
501-950 5 39 0 2 41
951-1400 2 37 3 2 42
1401-1800 3 75 8 1 84
Gesamt: 79 268 11 17 296

Im Zuge dieser Erhebung wurde zudem die Reaktion der Arbeitgeber auf die Arbeit-
nehmerkommentare betrachtet (vgl. Tab.7). Das Ergebnis dessen ist, dass bei 296 Ge-
samtbewertungen lediglich 4 (1,5%) seitens der Arbeitgeber bewertet wurden. Dabei
ist die Bettenstarke fur diese Untersuchung vollig unerheblich fur das Verhalten der
Arbeitgeberreaktion auf Bewertungen. Auch in diesem Bereich der Untersuchung
sticht Kununu hervor, da nur auf dieser Bewertungsplattform die Bewertungen bzw.

Kommentare seitens der Arbeitgeber kommentiert wurden.

Tabelle 7: Darstellung der Arbeitgeberreaktionen auf die abgegebenen Bewertungen; eigene Darstel-

lung
Anzahl Anzahl Anzahl der Arbeitgeberreaktion auf
Betten Krankenhduser | Bewertungen Bewertung
ja % nein
0-100 11 15 3 20,0% 12
101- 200 19 18 0 18
201-300 21 33 0 33
301-500 18 63 0 63
501-950 5 41 0 41
951-1400 2 42 1 2,4% 41
1401-1800 3 84 0 84
Gesamt: 296 4 1,5%
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Neben der Bewertungsanzahl wurde wahrend der Datenerhebung auch die Gesamt-
sternebewertung der Krankenhauser naher untersucht. Um daraus fundierte Ergeb-
nisse zu erhalten, wurden zunachst alle bewerteten Krankenhauser mit ihren durch-

schnittlichen Sternebewertungen aufgelistet (vgl. Tab. 8).

Tabelle 8: Auszug der Krankenhauser mit abgegebener Sternebewertung; eigene Darstellung

Negative
Anzahl der KH Bewertungen
¢ 1,00 - 2,49 Y 2,50 - 5,00
1 3,90
2 4,33
3 3,15
4 2,00
5 3,69
6 1,10
7 3,56
8 4,00
9 4,00
10 4,40
11 1,03
12 2,19
13 2,77
14 2,46
15 3,65

Daraus resultierend ergab sich, dass lediglich 6 (7,7%) der 38 bewerteten Krankenhau-
ser im Durchschnitt eine negative Bewertung erhalten haben. Die ubrigen 32 (41,0%)

Krankenhauser erhielten im Durchschnitt eine positive Bewertung (vgl. Abb. 20).

Positive vs. Negative
Gesamtsternebewertungen

32 positive
Bewertungen

Abbildung 20: Darstellung der positiven gegentber den negativen Bewertungen; eigene Darstellung
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Zusatzlich zu der Bewertungsfunktion mittels der Sternenvergabe besteht bei Kununu,
Glassdoor und Jobvoting die Moglichkeit, seitens der Arbeitnehmer Bewertungen in
Form von Kommentaren abzugeben. Dabei wurde sich in dieser Arbeit auf die Kom-
mentare zu den Pros und Contras sowie auf die Verbesserungsvorschlage kon-
zentriert, um mit Hilfe dieser Kommentare Handlungsempfehlungen flr die Arbeitgeber
herauszuarbeiten bzw. abzuleiten. Insgesamt konnten wahrend des Erhebungszeit-
raumes 607 Arbeitnehmerkommentare verzeichnet werden. Davon fanden sich 557
(91,8%) auf der Plattform von Kununu, 49 (8,1%) Kommentare auf Glassdoor und ein
(0,2%) Kommentar auf Jobvoting. Zudem geht aus den Ergebnissen hervor, dass ins-
gesamt 217 Kommentare bei den Pros und 204 bei den Contras getatigt wurden und
insgesamt 186 bei den Verbesserungsvorschlagen.

Bei den Pros wurden mit 48 Kommentaren die meisten in der Kategorie Leitung ge-
schrieben, dicht gefolgt mit 46 Kommentaren im Bereich Einkommen und mit 33 Kom-
mentaren in der Kategorie Arbeitsplatz. Mit finf Kommentaren und damit am wenigs-

ten wurde zu Arbeitsdruck/-belastung kommentiert (vgl. Abb. 21).

Pro - Kommentarauflistung

Vereinbarkeit Job/Privat

WB-/Entwickl.mogl.
Einkommen

Kollegenkontakt

A
s —
Arbeitsplatz
e —
Arbeitsdruck/ -belastung | —
Leitung

Betriebsklima -_

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Arbeitsdruck/ Kollegenkonta We- Vereinbarkeit
Betriebsklima Leitung Arbeitsplatz & Einkommen /Entwickl.még .
-belastung kt | Job/Privat
M Jobvoting 1 0 0 0 0 0 0 0
Glassdoor 2 1 1 6 5 8 5 1
H Kununu 15 47 4 27 18 38 15 23

m Jobvoting Glassdoor ® Kununu

Abbildung 21: Auflistung der Kommentarverteilung — Pro; eigene Darstellung

Auf der Contra - Seite wurde ebenfalls die Kategorie Leitung am haufigsten kommen-
tiert, allerdings mit 95 Kommentaren, gefolgt mit gerade einmal 20 Kommentaren in
der Kategorie Einkommen und Betriebsklima. Am wenigsten schrieben die Arbeitneh-
mer mit sechs Kommentaren zur Kategorie Weiterbildungs-(WB)/Entwicklungsmdg-

lichkeiten (vgl. Abb.22).
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Contra - Kommentarauflistung

Vereinbarkeit Job/Privat
WB-/Entwickl.- mogl.
Einkommen

Kollegen- kontakt
Arbeitsplatz
Arbeitsdruck/ -belastung

Leitung

Betriebs- klima

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
) . WB- . .
Betriebs- . Arbeitsdruck/ ) Kollegen- . R Vereinbarkeit
. Leitung Arbeitsplatz Einkommen  /Entwickl.- .
klima -belastung kontakt . Job/Privat
mogl.
W Jobvoting 0 0 0 0 0 0 0 0
Glassdoor 1 5 1 1 4 2 1 0
W Kununu 19 90 17 12 13 18 5 15

M Jobvoting Glassdoor M Kununu

Abbildung 22: Auflistung der Kommentarverteilung — Contra; eigene Darstellung

In der Rubrik der Verbesserungsvorschlage kamen die meisten in der Kategorie Per-
sonal mit 92 Kommentaren. Gefolgt von Sonstigen mit 48 Kommentaren und mit 25
Kommentaren wurden Verbesserungsvorschlage in der Kategorie Entgelt gebracht
(vgl. Abb. 23).

Verbesserungsvorschlage - Kommentarauflistung

Sonstige

WB-/Entwickl.- mogl.

Arbeitszeit
Entgelt
Personal
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Personal Entgelt Arbeitszeit WB-/Entwickl.- mogl. Sonstige
m Jobvoting 0 0 0 0 0
Glassdoor 3 2 0 0 0
m Kununu 89 23 17 6 46

M Jobvoting Glassdoor M Kununu

Abbildung 23: Auflistung der Kommentarverteilung — Verbesserungsvorschlage; eigene Darstellung

Um die Frage zu beantworten, was neben den Sternebewertungen in Form der Frei-

textbewertung noch bewertet wurde, wurden die abgegebenen Bewertungen von Pro,

50



Contra und den Verbesserungsvorschlagen den Unterkategorien zugeordnet. Dies er-
folgte nach der Erhebung, dabei sind folgende Unterkategorien in der Kategorie Pro
zustande gekommen (vgl. Tab. 9).

Tabelle 9: Auflistung der Kommentare in den Unterkategorien Pro; eigene Darstellung

Kategorie Unterkategorie Anzahl der
Kommentare
gute Arbeitsatmosphére 15
Betriebsklima Sicherheitsgefiihl 1
Familiare Atmosphare 3
Gesundheitsforderung 4
sozialer Arbeitgeber 4
Anerkennung der Mitarbeiter 26
Leitung betriebliche Altersvorsorge 3
Transparenter Arbeitgeber 2
hauseigene Kita 2
flache Hierachien & kurze Entscheidungswege 5
sichere Arbeitsvertrage 2
Arbeitsdruck/- gute Arbeitsauslastung 4
belastung selbststandiges Arbeiten 1
abwechslungsreiche Arbeit 16
technisch auf dem neusten Stand 10
Arbeitsplatz AulBerbetriebl. Mitarbeiter- angebote (z.B. Fitnessstudio) 2
sicherer Arbeitsplatz 4
Patientenorientierte Pflege 1
Kollegenkontakt |Kollegialitat 23
Tarifliche Bezahlung 10
) Jahrespramien & Sonderzahlungen 2
Einkommen
gute Bezahlung 18
plnktliche Zahlung 15
WB/ gute Fort- & Weiterbildungsmdglichkeiten 13
Entwicklungsmaoglich{grofies & vielfaltiges Weiterbildungsangebot 2
keiten gute Entwicklungsméglichkeiten & -chancen
gute & flexible Arbeitszeiten 14
problemloses Absetzen von Uberstunden 1
Vereinbarkeit verschiedene Arbeitszeitmodelle 3
Job/Privat gute Work-Life-Balance 2
ausreichend Urlaubstage 3
gute Dienstplangestaltung 1
Gesamtanzahl Pro-Kommentare: 217

Zusammenfassend betrachtet wurden die meisten Kommentare in der Kategorie Be-
triebsklima zu dem Thema gute Arbeitsatmosphére gemacht. In der Kategorie Leitung
fanden sich die haufigsten Kommentare zum Thema Anerkennung der Mitarbeiter.
Gute Arbeitsauslastung und abwechslungsreiche Arbeit hatten die meisten Kommen-
tare in den Kategorien Arbeitsdruck/-belastung und Arbeitsplatz. Uber die gute Bezah-
lung und gute Fort- und Weiterbildungsmdéglichkeiten sowie Uber gute und flexible Ar-
beitszeiten aulierten sich die meisten Arbeitnehmer in den Kategorien Einkommen,
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Weiterbildungs-/Entwicklungsmdglichkeiten und Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben (vgl. Tab. 9). In der Kategorie Contra wurden folgende Unterkategorien zur Auflis-

tung der Kommentare gebildet (vgl. Tab. 10).

Tabelle 10: Auflistung der Kommentare in den Unterkategorien Contra; eigene Darstellung

Kategorie Unterkategorie KAnzahI der
ommentare
schlechte Arbeitsatmosphare 6
Betriebsklima Unruhe & Anonymitat 2
fehlende Kommunikation 12
fehlende Wertschépfung & Vertrauen in die Mitarbeiter 36
befristete Arbeitsvertrage 5
veraltete & langsame Flihrungsebene 16
zu viel Burokratie 1
abhangig vom 6ffentl. Dienst 1
Leitung zu gewinnorientiert 7
schlecht geflihrte Flihrungsebene 12
schlechte Personalsituation 12
Patient steht nicht mehr im Fokus 3
zu viele Sparmafinahmen 1
kostenpflichtige Mitarbeiterparkplatze 1
Verpflichtung in Lehre 1
hohe Arbeitsbelastung 12
Arbeitsdruck/-belastung [ungewollte Wechsel in "fremde" Stationen 1
zu geringe Arbeitsauslastung 1
unstrukturierter Arbeitsalltag 2
fehlender techn, Fortschritt 4
Arbeitsplatz schlechte Arbeitsbedingungen 6
unsicherer Arbeitsplatz 1
eintoniges Arbeitsfeld 1
mangelnde Kommunikation unter Kollegen 4
Kollegenkontakt hoher Krén.k?nstand im Kollegium 2
Unkollegialitat 6
fehlender Kollegenzusammenhalt 5
keine Tarifliche Bezahlung 4
Einkommen zu wenig Gehalt 14
keine Sonderzahlungen 2
wWB/ keine Entwicklungschancen 4
Entwicklungsmaéglichk. (keine Fort- & Weiterbildungsmaoglichkeiten 2
kaum Freizeit 3
Schichtdienst 7
Vereinbarkeit Job/Privat |viele Uberstunden 1
unattraktive Arbeitszeiten 5
zu wenig Urlaubstage 1
Gesamtanzahl Contra-Kommentare: 204

Anhand dieser Unterkategorien wird deutlich, dass sich Uber fehlende Kommunikation
und fehlende Wertschéatzung und Vertrauen in die Mitarbeiter sowie Uber die hohe Ar-
beitsbelastung die meisten Arbeitnehmer in den Kategorien Betriebsklima, Leitung und
Arbeitsdruck/-belastung aulderten. In den Kategorien Arbeitsplatz, Kollegenkontakt

und Einkommen wurden die meisten Kommentare in den Unterkategorien schlechte
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Arbeitsbedingungen, Kollegialitat und zu wenig Gehalt gemacht. Die meisten Arbeit-
nehmer aulderten sich in den Kategorien Weiterbildungs-/Entwicklungsmdéglichkeiten
und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben daruber, dass es keine Entwicklungs-
chancen gibt und Uber den vorhandenen Schichtdienst (vgl. Tab. 10). Auch die Kommen-
tare der Verbesserungsvorschlage wurden in Unterkategorien unterteilt. Dabei wurde
in der Kategorie Personal der Wunsch nach Wertschéatzung und Vertrauen in die Mit-
arbeiter am deutlichsten. Mehr und héheres Gehalt sowie flexible Arbeitszeitmodelle
und die Verbesserung und Férderung von Weiterbildungsméglichkeiten waren die hau-
figsten Kommentare in den Kategorien Entgelt, Arbeitszeit und Weiterbildungs-/Ent-
wicklungsmoglichkeiten. In der Kategorie Sonstiges gab es seitens der Arbeitnehmer

die meisten Kommentare zur Schaffung neuer Arbeitsbedingungen (vgl. Tab. 11).

Tabelle 11: Auflistung der Kommentare in den Unterkategorien Verbesserungsvorschlage; eigene Dar-

stellung

Anzahl der
Kommentare

Verbesserung der Kommunikation 17
Personal einstellen 21

Kategorie Unterkategorie

Wertschatzung & Vertrauen in Mitarbeiter 34
Personalmanagement & Mitarbeiterfihrung verbessern
interne Teams optimieren
Steigerung der Mitarbeitermotivation
Gehaltsangleichung Ost/West
mehr & héheres Gehalt
Entgelt Tarifliche Bezahlung
Leistungszuschlage & zusatziche Leistungen
Abschaffung des hauseigenen Tarifes
elektronische Zeiterfassung
kirzere Arbeitszeiten
Arbeitszeit flexible Arbeitszeitmodelle
Home Office
mehr Urlaub & freie Tage (Sonn- & Feiertage)
WB/ Verbesserung & Féderung von Weiterbildungen
Entwicklungsméglichk.|Entwicklung der Mitarbeiter unterstiitzen
techn. Fortschritt & Modernisierung
Sparmafinahmen ziigeln
mehr Mitarbeiter-Parkplatze
Schaffung besserer Arbeitsbedingungen
Betriebl. Gesundheitsférderung
Patientenorientierter arbeiten
Unternehmenstransparenz
Einfihrung von Umweltstandards
flachere Hierarchieebenen
Zusatzangebote fur Mitarbeiter (Jobticket, Kita etc.)
Gesamtanzahl Verbesserungsvorschlige-Kommentare:

Personal

RN
RN

(Wl |O|W|=2|(N]|WIN|=2|dIN|OR~]|dOD

-
—_

Sonstige

XIN(= =D

N
(=2}
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6. Diskussion

Die Intention dieser Bachelorarbeit besteht in der Analyse von Arbeitgeberbewertun-
gen auf Arbeitgeberbewertungsportalen im Internet sowie in der inhaltlichen Prifung
der Kommentare zu Pro, Contra und Verbesserungsvorschlagen. Zudem soll, anhand
der Ergebnisse, der zukinftige Umgang mit diesen Portalen und mogliche Auswirkun-
gen der Bewertungen auf die Unternehmen und auf mdgliche potentielle Bewerber

diskutiert werden.

Insgesamt konnten 38 sachsische Krankenhauser auf den Arbeitgeberbewertungspor-
talen Kununu, Glassdoor und Jobvoting identifiziert werden. Damit ist circa die Halfte
(48,1%) der 79 untersuchten sachsischen Krankenhauser auf diesen Plattformen zu
finden. Unter diesen drei Plattformen ist Kununu die popularste mit den meisten be-
werteten Krankenhausern (42,3%). Mit 38 bewerteten Krankenhausern sind mehr als
erwartet auf den Arbeitgeberbewertungsplattformen vertreten. Insgesamt wurde sei-
tens der Forscherin angenommen, dass sich gerade einmal ein Viertel der untersuch-
ten Hauser auf diesen Portalen befindet. Ausschlaggebend fir diese Vermutung ist
zum einen die geringe Krankenhausanzahl in Sachsen und zum anderen die Tatsache,
dass die sachsische Krankenhauslandschaft zum gré3ten Teil aus kleinen und mittel-
standigen Hausern mit einer Bettenanzahl von 101-500 Betten besteht. Insgesamt gibt
es in Sachsen zehn Krankenhauser mit einer Bettenstarke von 501-1800 Betten. Diese
zehn Hauser sind auf mindestens einer der drei Plattformen vertreten. Dieses Ergebnis
wurde seitens der Forscherin erwartet, da diese zehn Krankenhauser in den grofiten
Stadten Sachsens angesiedelt sind und dementsprechend einen hohen Stellenwert in
der jeweiligen Region haben. Zudem haben Hauser mit einer hohen Bettenanzahl den
Vorteil eines hoheren Stellenanteils, wodurch sich die Chance erhoht, eine Bewertung
zu dem jeweiligen Krankenhaus auf einer der drei Plattformen zu finden. Trotz alledem
konnte die Hypothese, dass je groRer das Krankenhaus, umso mehr Bewertungen sich
finden lieRen, nicht verifiziert werden. Dennoch Iasst sich, mit Ausnahme der Betten-
starke 201-300 Betten mit 20 vorhandenen Krankenhausern, eine deutliche Tendenz
erkennen. Denn ab der Bettenstarke 301-500 steigt mit zunehmender Bettenzahl auch
die Anzahl der Bewertungen. Besonders deutlich wird dies bei den letzten drei Betten-
starken (501-950, 954-1400 und 1401- 1800), denn hier ist ein Anstieg von 50,0%
erkennbar. Das heil3t, dass bei dieser Bettendichte bei Kununu alle Krankenhauser zu
finden sind und bei Glassdoor sowie Jobvoting drei von zehn.
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In diesem Zusammenhang der Auswertung fallt besonders die Bettenstarke 201-300
Betten ins Auge. In dieser Gruppe sind 20 sachsische Krankenhauser vertreten, wovon
sich zwolIf auf den Arbeitgeberplattformen wiederfanden. Damit sind Uber die Halfte
(60,0%) der Krankenhauser mit dieser Bettendichte auf den Portalen vertreten. Mit
diesem Ergebnis wird die Tatsache gestitzt, dass innerhalb der sachsischen Kranken-
hauslandschaft Uberwiegend kleine und mittlere Hauser zu finden sind. Zudem fielen
zwei Krankenhauser, aufgrund ihrer Anzahl an Bewertungen, besonders auf. Mit 11
und 21 Bewertungen sind diese beiden, trotz einer im Vergleich relativ geringen Bet-
tendichte von 374 und 440 Betten, die am haufigsten bewerteten Krankenhauser ihrer
Kategorie. Beide Krankenhauser befinden sich allerdings in der grofdten Stadt Sach-
sens (vgl. citypopulation 2019), wodurch davon ausgegangen werden kann, dass die Mit-
arbeiter im Durchschnitt jungeren Alters sind als in landlichen Regionen. Somit kann

impliziert werden, dass die digitalen Aktivitaten in ihrer Haufigkeit begunstigt werden.

In dieser Untersuchung wurden auch die abgegebenen Arbeitnehmerkommentare
analysiert. Insgesamt konnten 607 Kommentare erfasst werden, von denen 217 Kom-
mentare positiver Natur und 204 Kommentare negativer Natur waren. In der Rubrik
Verbesserungsvorschlage wurden 186 Kommentare gezahlt. Anhand dieser Ergeb-
nisse kann die Hypothese, dass vor allem zufriedene Kunden online Aspekte oder
Dienstleistungen bewerten und demzufolge die Bewertungen eher positiv ausfallen
mussten, verifiziert werden. Trotz dessen, dass die Hypothese anhand der reinen Zah-
len, bestatigt werden konnte, zeigt sich, dass es zwischen den Ergebnissen der Posi-
tiv- und Negativ-Kommentare keine eindeutige Tendenz gibt, sondern diese eher aus-
geglichen sind. Unter diesen Gesichtspunkten betrachtet lasst sich sagen, dass die
Kommentare gleichermalien positive sowie negative Aspekte der bewerteten Kran-
kenhauser aufzeigen. Untermauert wird dieses, doch recht ausgeglichene Ergebnis
der Kommentaranzahl durch die Deloitte Studie ,Time to Care®, welche sich mit der
Arbeitszufriedenheit von deutschen Arzten und Pflegekréften beschéftigt. Diese be-
legt, dass 70,0% der Arzte und 62,0% der Pflegekrafte mit inrem Job zufrieden sind
(vgl. Deloitte 2018). Aufgrund des spurbaren Fachkraftemangels und dem fehlenden Po-
litischen Ruckhalt in Personalangelegenheiten, lag die Vermutung seitens der For-
scherin nahe, dass der Hang zu negativ Bewertungen Uberwiegt. Bestarkt wurde diese
Vermutung durch Fachartikel aus denen hervorgeht, dass die Arbeitgeberattraktivitat
im deutschen Gesundheitswesen gesteigert werden muss (vgl. Dr. Kaufmann 2018; Schu-

bert 2016; Ihme & Quadbeck 2018). Bezogen auf diese Untersuchung, konnten mogliche
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Grinde fur die Zufriedenheit des Gesundheitspersonals darin liegen, dass trotz der
vorhandenen Kritikpunkte die positiven Aspekte innerhalb der einzelnen Hauser Uber-
wiegen. Unter dem Gesichtspunkt, dass die positiven Kriterien die vorhandenen
Schwachstellen mildern. Auch der Wertewandel der Generation kdnnte dafur verant-
wortlich sein. Bedeutet, dass altere Arbeitnehmer (Generation Babyboomer) negative
Aspekte als solche nicht sonderlich wahrnehmen bzw. gerade die jingeren Arbeitneh-
mer besonderen Wert auf Arbeitnehmerfreundliche Bedingungen legen und somit fein-
fuhliger gegenuber ,Defiziten” sind. Denkbar ware auch, dass Unternehmen sich sel-

ber gute bis sehr gute Bewertungen geschrieben haben um ihr Image aufzubessern.

Bei der Analyse der Pro sowie Contra Kommentare war eine deutliche Tendenz er-
kennbar, hinsichtlich der Themen die den Arbeithehmern am meisten am Herzen lie-
gen. Zu diesen zahlen das Thema Leitung und Einkommen. Mit diesem Ergebnis,
wurde die Erwartung der Forscherin bestatigt. Die Mehrheit der Bewertenden kam in
der Kategorie Leitung zu dem Schluss, dass die Anerkennung der Mitarbeiter seitens
der Fuhrungsebene vorhanden ist. Im Bereich des Einkommens wurde deutlich, dass
37,5% der Arbeitnehmer mit ihrem Gehalt zufrieden sind. Interessanterweise wurden
diese beiden Unterkategorien auch in den Contra Kommentaren am meisten bewertet,
mit dem Schluss, dass es 37,9% der Mitarbeiter an Wertschépfung und Vertrauen
mangelt sowie 70,0% ihr Gehalt als gering einstufen. Dieses Ergebnis zeigt, dass sich
an dieser Situation etwas andern muss, deutlich wird dies auch in der Studie ,Aufwer-
tung von sozialen Dienstleistungen® der Hans-Bockler Stiftung (vgl. Schildmann/ Voss
2018). Aus dieser Studie geht hervor, dass Wertschatzung des Pflegepersonals eine
zentrale Rolle spielt, wenn es um die Verbesserung der Arbeitssituation geht. Dabei
wird deutlich, dass eine geringe Wertschatzung sich nicht zuletzt durch ein geringes
Gehalt ausdruckt (vgl. Schildmann/ Voss 2018). Dies wird zudem unterstutzt, durch die For-
derungen mehr & héheres Gehalt sowie dem Wunsch nach Tariflicher Bezahlung in
den Kommentaren der Verbesserungsvorschlage. In den Verbesserungsvorschlagen
spiegelt sich aber auch deutlich der Wunsch nach mehr Wertschéatzung und Vertrauen
in die MA wieder. Neben der fehlenden Wertschépfung und Anerkennung der Mitar-
beiter finden sich weitere Punkte in der Kategorie Leitung. Insbesondere in den Contra-
Kommentaren wird deutlich, dass viele Fihrungsebenen in ihrer Hierarchie und in ih-
ren Entscheidungsprozessen veraltet und zu langsam sind (28 von 95 Kommentaren
in Kategorie Leitung). Auch in den Verbesserungsvorschlagen zeigt sich, dass dies ein

wichtiger Punkt ist, welcher in Zukunft verbessert werden sollte. Damit einher geht
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auch die schlechte Personalsituation (12 von 95 Kommentaren in Kategorie Leitung)
Da ist es nicht Uberraschend, dass in den Verbesserungsvorschlagen 22,8% fur mehr
Personaleinstellungen sind. Auch dieser Aspekt stellt in der Studie ,Aufwertung von
sozialen Dienstleistungen® der Hans-Bockler Stiftung (vgl. Schildmann/ Voss 2018) einen
wichtigen Punkt dar. Denn der herrschende Personalmangel sorgt unter den Arbeit-
nehmern fur Stress und erhohte Arbeitsbelastung, da die Arbeit auf zu wenig Personen
aufgeteilt wird (vgl. Schildmann/ Voss 2018). Doch auch andere Quellen belegen, dass die
schlechte Personalbesetzung zu Komplikationen und zu erhdhter Arbeitsbelastung
fuhrt (vgl. aerzteblatt 2018; aerzteblatt 2019). Kongruent ist dies mit den Ergebnissen dieser
Bachelorarbeit, in der 94,4% der Kommentare die zu hohe Arbeitsbelastung betreffen.
Um die Arbeitsbelastung zu reduzieren wird Personal benétigt, d. h. eine Aufstockung
des Personals ist zwingend nétig, um eine Entlastung des Pflegepersonals herbeizu-
fuhren und die Qualitat der Leistungen zu steigern (vgl. Schildmann/ Voss 2018). Doch
diese MalRnahme ist in der Umsetzung eher schwierig. Wie sich gezeigt hat, ist der
Personalmangel nicht so einfach in den Griff zu bekommen. Eine Moglichkeit ware
diesbezlglich den Pflegeberuf attraktiver zu gestalten, eine weitere beschaftigt sich
mit dem Thema der auslandischen Fachkrafte. Jenes Thema sollte dabei starker in
den Vordergrund geruckt werden, aber auch das Thema Personalmarketing sollte ver-
starkt in den Fokus rucken und ausgeschopft werden. Zusatzlich muss die Thematik
der Arbeitszeit neu gedacht werden (vgl. dasKrankenhaus 2018, S. 577). Denn auch die
Studienergebnisse belegen, dass Arbeitnehmer die Arbeitszeiten als unattraktiv wahr-
nehmen. Bisherige politische Interventionen, dem Pflegemangel entgegen zu wirken
waren bisher in den Augen der Betroffenen kaum zu spuren. Mit der Einflhrung der
Personaluntergrenzen wurde ein weiterer Versuch unternommen dem Personalman-
gel entgegen zu wirken (vgl. Ihme & Quadbeck 2018). Ob dies ausreicht, um auf lange Sicht

eine Entlastung zu bringen bleibt abzuwarten.

Eine weitere Frage, die am Anfang dieser Arbeit gestellt wurde, ist, ob die Arbeitgeber
die Chance nutzen Stellung zu den Arbeitnehmerbewertungen und -kommentaren zu
nehmen. Diese Madglichkeit der Arbeitgeberreaktion besteht auf allen drei ausgewahl-
ten Plattformen. Dabei hat der Arbeitgeber die Chance, die abgegebenen Kommentare
sowie die Sternebewertungen zu kommentieren und entsprechend darauf zu reagie-
ren. Diesbezlglich ergab die Erhebung und die Auswertung, dass lediglich zwei Ar-

beitgeber diese Moglichkeit genutzt haben auf das Feedback der Arbeithehmer einzu-
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gehen oder Dinge kritisch zu hinterfragen. Dabei bezog sich einer der beiden Arbeit-
geber auf drei seiner erhaltenen Bewertungen und kommentierte die abgegebenen
Bewertungen bzw. die Kommentare. Diese Reaktionen waren individuell auf jede ein-
zelne Bewertung angepasst, stets hoflich formuliert. Dabei folgte bei kritischen sowie
positiven Bewertungen jeweils der Hinweis, in einem persdnlichen Gesprach sich noch
einmal auszutauschen. Dabei gehdren Reaktionen auf ein erhaltenes Feedback eher
der Seltenheit an. Denn von der Moglichkeit, auf Arbeitnehmerbewertungen zu reagie-
ren machen bislang nur wenige Arbeitgeber gebrauch (rund 1,0%) (vgl. Dr. Bécker/ Thei-
sen 2018). Dabei sollten Unternehmen dankbar fur offenes Feedback seitens der Mitar-
beiter sein. Zudem sollten sie jenes Feedback als Chance verstehen mogliche Schwa-
chen innerhalb des Unternehmens auszubessern oder aktiv daran zu arbeiten diese
zu beseitigen (vgl. Ullah/ Witt 2015, S. 109). Unterstutzt wird dies, durch eine Studie der
Softgarden e-recruiting GmbH in der es 78,1% der Befragten ,hilfreich“ oder ,sehr hilf-
reich® finden, wenn Arbeitgeber sichtbar Stellung zu Kritik oder Lob nehmen. Dabei ist
den Befragten besonders wichtig, dass die Antworten oder Reaktionen der Arbeitgeber
individuell sind und nicht nur standardisierte ,Copy and Paste“ Floskeln (vgl. Softgarden
2017). Allerdings nutzen noch Uber die Halfte der Arbeitgeber (51.0%) bei der Beant-
wortung des Feedbacks diesen traditionellen Kommunikationsmodus und setzen da-
mit zu sehr auf Standardantworten. Dadurch verpassen sie die Chancen, sich mittels
ihrer Feedback-Kultur von anderen Mitbewerbern zu differenzieren und somit ihr
Employer Branding zu starken (vgl. Hesse 2018; Dr. Bocker/ Theisen 2018). Durch dieses
Verhalten der Unternehmen wird das eigene positive Personalmarketing nicht ausge-
schopft. Da stellt sich die Frage, welche Grinde es fur dieses Arbeitgeberverhalten
gibt. Einer der bedeutendsten Grinde konnte sein, dass das Potential der Arbeitge-
berbewertungsportale von vielen Unternehmen noch nicht erkannt wurde. Dies konnte
zum einen daran liegen, dass durch den demografischen Wandel und dem damit ver-
bundenen Fachkraftemangel sowie der daraus resultierenden Personalsituation in den
Krankenhausern zu viel Arbeit anfallt die dazu beitragt das vermeintlich ,wichtigere”
Thema im Fokus der Krankenhausleitung liegen. Zum anderen, wurde womaoglich die
Relevanz und die damit verbundene Tragweite solcher Portale innerhalb der Einrich-
tung noch nicht erkannt. Das kann heil3en, dass Personalern nicht bewusst ist, dass
Arbeitgeberbewertungsportale zunehmend an Bedeutung gewinnen und fast jeder
Zweite (45,0%) berufstatige Internetnutzer Arbeitgeberbewertungen liest (vgl. o.V.

2018a). In diesem Zusammenhang besteht zudem die Mdglichkeit, dass allgemein das
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Thema Personalmarketing in Verbindung mit E-Recruiting und Employer Brandig bis-
her wenig Relevanz im Gesundheitswesen hat. Was kunftig problematisch sein wird,
aufgrund der weiter stark zunehmenden Digitalisierung und der damit verbundenen
wachsenden Zahl der Social Media Kanale. Bedeutet, dass das Personalmarketing
und Employer Brandig immer wichtiger werden. Auch der Fortschreitende und sich
immer weiter verandernde Wertewandel der Arbeithehmer ist dem zutraglich (vgl.
Czechowski 2018).

6.1 Handlungsempfehlungen

Um das Potential einer zeitgemalen Arbeitgeberkommunikation zu erhéhen, wurden
folgende Handlungsempfehlungen erarbeitet.

- Arbeitgeber sollten Rickmeldungen der Bewertenden zum einen ernst nehmen
und zum anderen angemessen darauf reagieren. Mithilfe des erhaltenen Feed-
backs sollten Unternehmensinterne Prozesse gestaltet werden um jenes zu ver-
arbeiten und maogliche Schwachstelle zu beseitigen (vgl. Hesse 2018; Dr. Bocker/
Theisen 2018).

- Um angemessen auf das Feedback zu reagieren, ist es wichtig, unternehmens-
interne Richtlinien zu entwickeln. Diese sollen helfen Standartfloskeln zu ver-
meiden und klar regeln, wie mit unterschiedlichen Bewertungen umgegangen
wird. Das heif3t, wann genligen Standardantworten und wann sollten detaillierte
Stellungnahmen erfolgen (vgl. Hesse 2018; Dr. Bécker/ Theisen 2018).

- Arbeitgeber sollten zudem auf einen souveranen Umgang mit Kritik achten.
Durch Souveranitat wird Kritikfahigkeit bewiesen (gegenltber dem Bewertenden
sowie potenziellen Bewerbern) und hat den Vorteil, dass man sich dadurch von
Wettbewerbern abhebt (vgl. Hesse 2018; Dr. Bécker/ Theisen 2018).

- Arbeitnehmerfeedback sollte nie spontan beantwortet werden, um unangemes-
sene, voreilige und impulsive Kurzschlussreaktionen oder gar rechtliche Andro-
hungen zu vermeiden. Aggressive Antworten fuhren dazu, als unattraktiver Ar-
beitgeber positioniert zu werden (vgl. Hesse 2018; Dr. Bécker/ Theisen 2018; Dannh&u-
ser 2017).
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- FUr einen positiven Dialog ist es wichtig, echte Kontaktmdglichkeiten zu einer
realen unternehmensansassigen Person anzubieten, in Form einer personli-
chen Telefonnummer oder E-Mailadresse. Damit wird das Interesse am Dialog
bekraftigt. Unpersonliche Kontaktdaten hingegen zeugen von mangelnder
Wertschatzung (vgl. Hesse 2018; Dr. Bécker/ Theisen 2018).

- Mitarbeiter gezielt aufrufen eine Arbeitgeberbewertung abzugeben. Mit Hilfe der
zusatzlichen Bewertungen konnen Negativbewertungen entscharft werden.
Kommentare der rekrutierten sollten dabei sachlich und neutral formuliert sein
um die Glaubwurdigkeit zu erhalten (vgl. Hesse 2018; Dr. Bécker/ Theisen 2018).

- Um sich dem Thema, Arbeitgeberbewertungsportale zu nahern, macht es Sinn,
sich als Arbeitgeber mit seinem Employer Branding auf Kununu zu platzieren.
Die Ergebnisse der vorliegenden Erhebung haben verdeutlicht, dass diese die

popularste mit den meisten Arbeitnehmerkommentaren ist.

6.2 Methodenkritik

Durch diese Erhebung lasst sich deutlich erkennen, dass sachsische Krankenhauser
auf den untersuchten Arbeitgeberbewertungsplattformen vertreten sind. Des Weiteren
liefern die Ergebnisse einen Uberblick dariiber, wie sich die Prasenz der Krankenh&u-
ser auf die einzelnen Plattformen verteilt und welche Plattform(en) sich fir Recherchen
dieser Art eignen. Mittels der Kommentaranalyse konnten Schwachstellen der sachsi-
schen Krankenhauser aufgedeckt sowie eingeordnet werden. Uberdies konnten Wiin-
sche und Bedurfnisse der Arbeitnehmer eruiert werden, welche zuklnftig detaillierter
eruiert werden sollten. Ferner wurde mithilfe dieser Arbeit dargelegt, welche Relevanz
Arbeitgeberbewertungsportale fir das unternehmenseigene Personalmarketing,
Employer Brandig und das E-Recruiting haben. Zudem wurde verdeutlicht, dass diese
Themen im Zusammenhang mit der fortwahrenden Digitalisierung immer prasenter fur
die Personalbeschaffung werden und somit innerhalb des Unternehmens starker for-
ciert werden sollten. Mittels der Handlungsempfehlungen wurde auf3erdem ein proba-
tes Instrument erarbeitet, um angemessen und souveran auf Feedback zu reagieren

und daruber hinaus in einen aktiven Dialog mit Arbeitnehmern zu treten.
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Die Reprasentativitat der Studienstichprobe sowie der Studienergebnisse bezieht sich
lediglich auf Bundeslander mit gleicher oder ahnlicher Krankenhausanzahl und wirt-
schaftlicher Struktur. Aufgrund dessen, dass die Stichprobe nicht aus Krankenhausern
der gesamten Bundesrepublik bestand, sondern nur ein Bundesland untersucht wurde,
sind die Ergebnisse nicht auf Deutschland zu Ubertragen. Weiterhin ist die Studie so
gestaltet, dass sie fur andere nachvollziehbar und replizierbar ist. Standardisiert wurde
diese Erhebung zum einen durch die Checkliste und zum anderen durch die geschlos-
senen Fragestellungen in dem Kapitel Ziel- und Fragestellung. Unerhebliche Abwei-
chungen kdnnten lediglich in der Interpretationsobjektivitat der Kommentaranalyse von
Pro, Contra und den Verbesserungsvorschlagen entstehen und somit zu Verzerrungen
fuhren. Denn die Kommentare wurden durch die Forscherin aufgrund deren Empfin-
dungen zugeordnet und nicht mittels eines standardisierten Vorgehens. Lediglich die
acht und funf Unterkategorien von Pro, Contra und Verbesserungsvorschlagen wurden
mithilfe standardisierter Mitarbeiterzufriedenheitsbefragungsbogen festgelegt. Die ge-
wonnenen Ergebnisse dieser Arbeit kdnnen als weitgehend valide gewertet werden,
allerdings konnten Verzerrungen nicht vollumfanglich vermieden werden. Da bei den
Bewertungen der Krankenhauser nicht darauf geachtet wurde aus welchen Unterneh-
mensbereichen des Hauses die Bewertungen abgegeben wurden. Damit besteht die
Gefahr, dass Bewertungen aus der Verwaltung beispielsweise mit Sachverhalten aus
dem Stationsalltag nicht kongruent sind, obwohl sie der gleichen Unterkategorie von
Pro und Contra oder der Verbesserungsvorschlage zugeordnet wurden. Des Weiteren
wurden auch nur diese drei Kategorien untersucht, obwohl die Plattformen die Mog-
lichkeit bieten, zu jeder ihrer vorgegebenen Unterkategorien einen individuellen schrift-
lichen Kommentar zu verfassen und diese nicht allein anhand einer Sterneskala zu
bewerten. Letztlich wurden in dieser Untersuchung auch Kommentare, die sich den
drei Kategorien nicht zuordnen lie3en, aus ubersichtsgrinden nicht berlcksichtigt.
Dadurch wurden maoglicherweise weitere wichtige Punkte und Ansatze fur die Zukunft

der Arbeitnehmer nicht in diese Arbeit aufgenommen und diskutiert.

Um eine noch starkere Aussage daruber treffen zu kdnnen, ob und wie stark Arbeitge-
berbewertungsportale im Gesundheitswesen genutzt werden, ist es fur zukunftige Stu-
dien als sinnvoll zu erachten, zum einen alle deutschen Krankenhauser zu betrachten
und zum anderen nicht nur Krankenhauser in eine solche Untersuchung einzubezie-
hen, sondern auch andere Dienstleister im Gesundheitswesen (z.B. Altenheime, Arzt-

und Zahnarztpraxen, ambulante Pflegedienste etc.). Prinzipiell kann ein Vergleich mit
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anderen Branchen ebenfalls eine interessante Gegenuberstellung darstellen. Zusatz-
lich kdnnte die Untersuchung, ob die Nutzung von Arbeitgeberbewertungsplattformen
in anderen Branchen wie beispielsweise der Gastronomie oder Automobilbranche (um
nur einige zu nennen), ausgepragter, gleich oder gar niedriger als im Gesundheitswe-
sen ist, angestrebt werden. Weiterhin kdnnte erforscht werden, ob sich die unter-
schiedlichen Branchen bezlglich der Arbeitgeberbewertungsportale grundsatzlich mit-
einander vergleichen lassen. Ein weiterer interessanter Studienansatz ware die star-
kere Fokussierung auf die bewerten Arbeitgeber anstatt lediglich auf die Bewertungen
selbst. Diesbezuglich kdnnten Interviews mit Fihrungskraften der Unternehmen dar-
uber gefuhrt werden, wie diese die bestehenden Arbeithehmerbewertungen beurteilen
und ob ihnen die Bewertungsportale sowie die Bewertungen bekannt sind. Spannend
konnte auch die Frage sein, ob das Thema Employer Branding im Gesundheitswesen
uberhaupt eine Rolle spielt und ob sich Unternehmen vorstellen kdnnen, aktiv in dieser
Richtung, insofern sie dies bisher noch nicht sind, tatig zu werden. Weiterhin sollte die
Reichweite der Arbeitgeberbewertungsportale und des Personalmarketings im Ge-
sundheitswesen erforscht werden, da das Thema Social Media in allen Bereichen wei-

ter wachst und immer mehr an Prasenz gewinnt.
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7. Fazit

Durch den demografischen Wandel in Deutschland wird ein Fachkraftemangel verur-
sacht. Dies hat zur Folge, dass der Anteil der alteren Bevolkerung seigt und in diesem
Zusammenhang erhoht sich der Bedarf an Pflegekraften. Aus diesem Grund bedarf es
neuer und innovativer Moglichkeiten der Personalbeschaffung. Dabei spielen Perso-
nalmarketing und Employer Branding eine entscheidende Rolle. Im Rahmen der Digi-
talisierung und des Social Media eroffnen sich diesbezuglich, neue Wege und Chan-
cen. In dieser Bachelorarbeit lag das Augenmerk auf den Arbeitgeberbewertungspor-
talen und der Analyse dieser Bewertungen. Dafur wurde sowohl eine quantitative On-
line-Inhaltsanalyse als auch eine qualitative Online-Inhaltsanalyse durchgefihrt. Da-
rauf hin, wurden von 79 untersuchten sachsischen Krankenhausern 38 auf den Porta-
len Kununu, Glassdoor und Jobvoting seitens der Arbeitnehmer bewertet. Insgesamt
wurden 296 Bewertungen abgegeben und 607 Arbeitnehmerkommentare. Des Weite-
ren konnte Kununu als popularste und effektivste Plattform ausgemacht werden. Zu-
dem wurde mit Hilfe dieser Arbeit aufgezeigt, dass das Potenzial der Arbeitgeberbe-
wertungsportale, seitens der Arbeitgeber noch nicht hinreichend erkannt und ge-
schweige denn ausgeschopft wurde. Dabei ist es gerade in der heutigen, digitalen Welt
wichtiger denn je, sich als attraktiver Arbeitgeber von anderen Mitbewerbern abzuset-
zen und zu etablieren. Neue Social Media Kanale, wie Arbeitgeberbewertungsplattfor-
men sollten dabei als Chance gesehen werden. Durch welche die Moglichkeit besteht,
individuelle Belange und Wunsche der Mitarbeiter zu erfassen und als Anregungen zur
Verbesserung zu verstehen. Zudem besteht die Mdglichkeit, sich mit anderen Einrich-
tungen zu vergleichen und sich Uber Erwartungen und BedUrfnisse anderer Arbeitneh-
mer zu informieren. Im Vordergrund sollte dabei auch, der aktive Dialog und das offene
umgehen mit Kritik stehen. Dabei sollte trotz allem darauf geachtet werden, die Be-
wertungen mit einem gewissen Abstand zu betrachten, da diese subjektive Moment-

aufnahmen sind.
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