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Vorwort
Inspiriert durch ihr Praktikum bei talentmindz, einer
regionalen Personalmarketing Agentur, beschäftigte sich
Soley Mudersbach, Studentin der Betriebswirtschaftslehre
an der Hochschule Trier, in ihrer Bachelorarbeit mit der
Attraktivität von Stellenanzeigen in der Großregion Trier-
Luxemburg. Der Fokus lag hierbei darauf herauszufinden,
welche Anforderungen die jüngste Arbeitnehmergeneration
(Generation Z) an Jobanzeigen hat und inwieweit diese durch
Unternehmen in der Region erfüllt werden.
Basierend auf aktuellen Studien stellte Mudersbach fest,
dass sich die Generation Z stark von ihren Vor-
gängergenerationen unterscheidet und daher auch andere
Ansprüche an eine optimale Stellenanzeige hat. Die
Studentin fand heraus, dass zum Erreichen der Generation Z
neben der Publikation von Stellenanzeigen in Printmedien
auch Onlinemedien einen immer höheren Stellenwert haben
und keinesfalls vernachlässigt werden sollten. Jedoch gilt in
diesem Kontext die Devise „Qualität statt Quantität“ - eine
genaue Überlegung in welchen sozialen Netzwerken man
sein Unternehmen präsentiert lohnt sich, denn Portale die vor
einigen Jahren noch beliebt waren sind heutzutage „out“ und
sprechen die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
morgen nicht mehr an.
Bei der inhaltlichen Gestaltung sollte der Fokus auf der
Nennung der Mitarbeitervorteile, sowie den Weiterbildungs-
und Entwicklungsmöglichkeiten liegen. Diese Punkte sind bei
der Personalsuche im heutigen Zeitalter unabdingbar.
Ebenso sollte die Anzeige grafisch so gestaltet sein, dass sie
den Betrachter anspricht. Dies wird durch die Verwendung
des Firmenlogos, des Corporate Design und von
authentischen Fotos gewährleistet.
Nachdem die Kriterien festgelegt wurden, hat sich die
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Studentin mit der Analyse von 90 Stellenanzeigen aus der
Großregion Trier-Luxemburg befasst, die aus den Bereichen
Handwerk/gewerbliche Berufe, Öffentlicher Dienst/
Verwaltung sowie Dienstleistungen stammen. Die
Hauptquellen der Studie sind Jobanzeigen, die im Trierischen
Volksfreund, auf StepStone, Indeed und jobs.lu veröffentlicht
wurden.

Ein zentrales Ergebnis von Mudersbachs Forschungen: Nur
die wenigsten Stellenanzeigen im Großraum Trier-Luxemburg
werden den Anforderungen der Generation Z gerecht. Von
90 untersuchten Anzeigen sind fast ein Drittel durch das
Erzielen von weniger als 50 Prozent der zu erreichenden
Gesamtpunktzahl als mangelhaft zu kennzeichnen. Dies liegt
– branchenübergreifend – besonders daran, dass seitens der
Unternehmen selten authentische Fotos genutzt werden, die
Unternehmensvorstellung nicht ausreichend ist,
Mitarbeitervorteile sowie Weiterbildungs- und Ent-
wicklungsmöglichkeiten nicht genannt werden und die
Bewerbungsmöglichkeiten für den Interessenten zu schwer
auffindbar oder zu kompliziert gestaltet sind.

Zum jetzigen Zeitpunkt scheint das Ergebnis der Studie noch
teilweise verständlich, da sich die Generation Z noch zu
Großteilen im beruflichen Einstieg befindet und die Priorität
noch nicht vollkommen auf der Ansprache dieser Generation
liegt. Allerdings sollte auch berücksichtigt werden, dass die
vorherigen Generationen sich ebenfalls von attraktiven
Stellenanzeigen mit oben genannten Ausprägungen wie
beispielsweise der Nennung der Mitarbeitervorteile und der
Weiterbildungs- und Entwicklungs-möglichkeiten mehr
angesprochen fühlen und sich daher eher auf die Stelle
bewerben.

Talentmindz, unterstützte die Studentin bei ihren
Forschungen. Wir sind überzeugt: „Angesichts der Tatsache,
dass die geburtenstarken Jahrgänge der Generation

2



Babyboomer und Teile der Generation X im Laufe der
nächsten Jahre in den Ruhestand verabschiedet werden und
ein hoher Bedarf an neuen Mitarbeiter entsteht, gilt es schon
jetzt umzudenken und dem Dilemma entgegenzuwirken –
insbesondere bei ausgeschriebenen Ausbildungsplätzen, die
auch derzeit zum Großteil durch die Generation Z besetzt
werden.“
Unternehmen sollten jetzt damit beginnen, ihre
Rekrutierungsprozesse zukunfts-orientiert auszurichten um
auch in Zukunft eine effektive Personalbesetzung ge-
währleisten zu können. Hierzu ist neben der Optimierung der
Stellenanzeige der gesamte Bewerbungsprozess und das
Arbeitgeberimage so zu gestalten, dass der Interessent zu
jeder Zeit eine positive Wahrnehmung dessen hat.
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Einleitung

Wie während der Studie deutlich
wurde, unterscheidet sich die
Generation Z in einigen Punkten
stark von ihren Vorgängern. Daher
sollten für diese Kohorte eigene
Personalmarketing-Aktivitäten
entwickelt werden.

Betrachtet man die wirtschaftliche
Entwicklung, wird der Bedarf deutlich:
In den kommenden Jahren wird ein
Teil der Generation X den Platz der
vorherigen Generationen am Arbeits-
markt einnehmen und es wird wieder
ein großer Bedarf bestehen. An-
gesichts der begrenzten und deutlich
geringeren Anzahl an Kandidaten aus
der Generation Z sieht die Stellen-
besetzung wie ein „Wettlauf um junge
Talente“ aus und ist für viele
Unternehmen bereits jetzt sehr
anspruchsvoll. Um eine schnelle
Besetzung der Vakanzen zu erreichen,
muss der Bewerbungsprozess so
gestaltet sein, dass Kandidaten der
Generation Z sich von den Stellen-
anzeigen angesprochen fühlen und
einen für sie angenehmen Bewer-
bungsprozess durchlaufen.
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Welche Kriterien müssen also erfüllt werden, um eine
Stellenanzeige zu schaffen, die den Anforderungen der
Generation Z entspricht?

Es ist nicht nur wichtig, den Inhalt von Stellen-
ausschreibungen genau auszuwählen, sondern auch, die
Ausschreibungskanäle auf die Bedürfnisse der Kandidaten
abzustimmen. Hier gewinnen vor allem mobile Endgeräte
und die Darstellung der Anzeigen auf diesen an Bedeutung.
Beim Erreichen der Gen Z über Anzeigeninhalte sollten
Unternehmen die wesentlichen Prinzipien der Gen Z und die
damit verbundenen Anforderungen an eine Position
berücksichtigen.

Kriterien
& Anforderungen der Gen Z

Trennung von
Privatem und
der Arbeits-
welt

Hohes
Sicherheits-
bedürfnis

Wunsch nach
Entfaltung
ihrer
Persönlichkeit
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Wenn diese Punkte bei der Erstellung der Anzeige
berücksichtigt werden und der Mehrwert der Stelle für den
Kandidaten im Vordergrund steht, ist eine Ansprache über
die Stellenanzeige gewährleistet.

Auch für Unternehmen ist es wichtig, Aspekte zu kennen, mit
denen neben der Optimierung des Stellenangebots die
Ansprache der Generation Z sichergestellt wird.
Beispielsweise sollte der gesamte Bewerbungsprozess
überarbeitet und angepasst werden. Unternehmen müssen
sich im Bewerbungsprozess u.a. folgende Fragen stellen:

Diese Studie ist in dieser Form die erste, welche sich mit den
für die Generation Z relevanten Kriterien auseinandersetzt
und diese mit aktuellen Stellenanzeigen in der Großregion
vergleicht.

Wie viele Daten möchte ich als Unternehmen ab-
fragen, um den Bewerbungsprozess zu standard-
isieren und die Kandidaten besser vergleichen zu
können?

Wie viel Standardisierung ist noch positiv für den
Bewerbungsprozess und ab wie vielen Daten ist die
Absprungrate der Kandidaten zu hoch?

Wie erreicht man die Zielgruppe(n) am besten?

Welche Publishing-Kanäle sind erfolgsversprechend?
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Die Generation Z zeichnet sich im
Wesentlichen durch ihre gesell-
schaftlichen Werte Solidarität, Hilfs-
bereitschaft, Toleranz und Empathie
aus.
Diese Werte gelten im privaten und im
beruflichen Alltag. Bei der Arbeit ist ihnen
ein positives Betriebsklima und ein
freundlicher Umgang mit Vorgesetzten
und Kollegen wichtig. Wenn es um den
Umweltschutz geht, hat die Gen Z eine
klare Position: die Mehrheit strebt danach,
zu recyceln, die Verwendung von
Einwegplastik und öffentlichen Verkehrs-
mitteln so oft wie möglich zu reduzieren.
Diese Einstellung ist innerhalb der
Generation Z deutlich stärker ausgeprägt
als bei früheren Altersjahrgängen.

Merkmale der Gen Z

Die Akzeptanz des dritten Geschlechts und die Vielfalt der
Kulturen zeigt sich durch ein offenes und tolerantes Lebens-
umfeld. Multikulturalismus ist keine Seltenheit mehr und wird von
der Generation Z als selbstverständlich angesehen.
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Die ständige Nutzung mobiler Geräte ist
an diese Generation weitergegeben
worden und hat ihre Erziehung grund-
legend beeinflusst. Mobiltelefone (bzw.
mobile Endgeräte) gelten aufgrund der
vielfältigen Nutzungsmöglichkeiten als
wichtigstes Medium, so verbringen junge
Menschen im Alter von 12 bis 25 Jahren
täglich schätzungsweise 3,7 Stunden
online. Dabei wird diese Zeit damit
verbracht, über soziale Medien zu komm-
unizieren, gefolgt von Unterhaltungs-
zwecken und der Informationssuche.

Grundsätzlich sollten im Internet
geschaltete Anzeigen für mobile
Endgeräte optimiert werden, da Jobsuche
und Bewerbung über mobile Endgeräte
bei der Bewerbung eine zentrale Rolle
spielen. 53,5 % der Gen Z erwarten die
Möglichkeit einer mobilen Bewer-
bung, beispielsweise durch eine Be-
werbungs-App oder eine integrierte
Funktion auf der Homepage. Bei der
vorherigen Generation von Gen-Y-
Kandidaten war diese Erwartung bei nur
38,1 %.
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Geschätzt 50% der Unternehmen nutzen soziale Netzwerke,
um Stellen zu inserieren. Die Kanäle sollten dabei besonders
sorgfältig ausgewählt werden, da Interessen und
Nutzungsverhalten über Generationen hinweg sehr
unterschiedlich sind.

Eine Befragung von Stichproben der häufigen Mediennutzer Gen Y
und Z ergab folgende Ergebnisse:

So eignet sich Facebook sehr gut für die Ansprache der Gen Y,
jedoch nur begrenzt für die Gen Z. Die Gen Z kann, neben
Instagram und YouTube am besten über Tik Tok erreicht werden.

Nutzung von Social Media im Vergleich der Gen Z und der Gen Y

Informationskanäle
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Graphische Gestaltung

Eine ansprechend gestaltete Stellenausschreibung ist für die
Zielgruppe Gen Z unerlässlich da rund 32 % derer, die sich eine
Stellenausschreibung ansehen, diese innerhalb von zehn
Sekunden verlassen - ohne das Stellenangebot gesehen zu haben.
Es zeigt sich, dass die äußere Gestaltung eines
Stellenausschreibung darüber entscheidet, ob der Betrachter sich
die gesamte Anzeige näher anschaut. Der erste Kontakt mit dem
Betrachter muss bei ihm also den Impuls auslösen, sich das
Stellenangebot genauer anzusehen um sich im Anschluss dann zu
bewerben.

Stellenbezeichnung bzw. Stellentitel

Die Bezeichnung einer Stellenausschreibung ist einer der
wichtigsten Faktoren dafür, wie schnell die Stellenausschreibung
von Interessenten gefunden werden kann. Daher sollte die
Stellenbezeichnung möglichst klar und deutlich sein und den
Aufgabenbereich treffend charakterisieren. Nur etwa 7% der
Befragten bevorzugen einen originellen bzw. 9% würden einen
unternehmensspezifischen Jobtitel präferieren. Die Mehrheit der
Kandidaten, etwa 83 %, bevorzugt einen Titel, der Informationen
über die Aktivitäten zur Durchführung der erforderlichen
Fähigkeiten enthält. Dank unserer Expertise durften wir bereits
hunderte Stellenanzeigen optimieren und werden immer wieder
nach einfach Tipps gefragt. Daher teilen wir anbei unsere Top10
der wichtigsten Tipps für Ihre Stellenanzeige.
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Tipp 1:
Das Layout sollte seriös und
gleichzeitig auffallend sein

Tipp 2:
Fotos helfen dabei
Aufmerksamkeit zu

generieren



Tipp 5:
Stellen Sie die

Unternehmens-Benefits für
Ihre Mitarbeiter deutlich

heraus

Tipp 6:
Heben Sie die wichtigsten

Informationen hervor

Tipp 3:
Jobtitel müssen präzise und

eindeutig sein

Tipp 7:
Achten Sie darauf Ihre
Formulierungen so zu

wählen, dass sie verstanden
werden

Tipp 4:
Das Logo und wichtige Infos

sollen in den Header!

Tipp 8:
Arbeiten Sie mit Bulletpoints
(oder eindeutigen Icons)

Tipp 9:
Beachten Sie die AGG-

Konformität

Tipp 10:
Ein Blick zu den

Stellenanzeigen Ihrer
Konkurrenten kann Ihnen als

Inspiration dienen

Nicht vergessen:
Aktuellen Studien zufolge bewerben sich bis zu 24% mehr
Kandidaten auf eine optimierte Stellenanzeige!
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Vergleichen wir die Analysen der untersuchten
Stellenangebote, so stellen die Anzeigen im
Dienstleistungsbereich mit durchschnittlich 38,23 Punkten
das beste Ergebnis dar.

Mit einem Durchschnitt von 36,57 Punkten liegen Anzeigen für das
gewerblich-technische Handwerk auf Platz zwei, gefolgt von
Stellen im öffentlichen Dienst und in der Verwaltung mit
durchschnittlich 34,37 Punkten.*

Betrachtet man die Kriterien mit den niedrigsten durchschnittlichen
Ergebnissen, so sieht man, dass diese in allen Branchen
weitgehend gleich sind.

*Anzumerken ist, dass es sich bei der Ausarbeitung nicht um eine statistisch repräsentative Studie handelt, da insgesamt
90 Stellenanzeigen begutachtet wurden. Vielmehr liegt der Fokus auf der inhaltlichen Repräsentativität. Durch diese soll
eine exemplarische Generalisierung ermöglicht werden, die die Stärken und Schwächen der Stellenanzeigen in der
Region verdeutlicht.

Konkrete Ergebnisse der Studie

Wo haben die Unternehmen die wenigsten Punkte
erreicht:

• Keine Einhaltung eines Corporate Designs, jede Anzeige
sieht anders aus

• Unzureichende Verwendung von Fotos

• Die Unternehmensvorstellung ist verbesserungswürdig

• Die Mitarbeitervorteile werden nicht klar genannt

• Bewerbungsmöglichkeiten und Kontaktdaten werden
nicht ausreichend thematisiert
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Detaillierte Analyse der
Stellenanzeigen je nach Branche

Bei den 30 analysierten Stellenanzeigen
der Gewerblich-technischen Berufe
(beispielsweise KFZ-Techniker, Kraft-
fahrer, Goldschmiedemeister, Bäcker,
Tischler) zeigt sich, dass nur acht
Stellenanzeigen eine Punktzahl von 46
(Höchstpunktzahl 60) oder mehr Punkten
erzielen konnten.

Im Durchschnitt lag die erreichte Punktzahl im
Bereich Handwerk / Gewerblich-technische
Berufe bei 36 von 60 Punkten. Dabei wurden
diese Merkmale einer Stellenanzeige nicht oder
nur unzureichend thematisiert:

Weiterbildungs- und
Entwicklungsmöglichkeiten

Nutzung authentischer
Fotos

Bewerbungs- und
Kontaktmöglichkeiten

Mitarbeitervorteile sowie
Unternehmensvorstellung
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Bei den 30 analysierten Stellenanzeigen aus dem Bereich
„Öffentlicher Dienst und Verwaltung“ (beispielsweise
Amtsärzte, Finanzbuchhalter, Stadtplaner, oder Verwaltungs-
fachkräfte) zeigt sich, dass lediglich drei Stellenanzeigen eine
Punktzahl von 46 (Höchstpunktzahl 60) oder mehr Punkten erzielen
konnten.

Im Durchschnitt lag die erreichte Punktzahl im Bereich
„Öffentlicher Dienst und Verwaltung“ bei 34 von 60 Punkten.
Auch hier fällt auf, dass gestalterische Elemente der Stellenanzeige
gar nicht oder nicht ausreichend in Erscheinung treten. Auch in
dieser Branche wurden diese Merkmale in den Stellenanzeigen
nicht oder nur unzureichend thematisiert:

Weiterbildungs- und
Entwicklungsmöglich-
keiten

Aktive
Kandidatenansprache

Mitarbeitervorteile
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Die Branche „Öffentlicher Dienst und Verwaltung“ ist jedoch
insofern gesondert zu betrachten, als dass diese Branche im
Allgemeinen gegenüber neuen Konzepten eher skeptisch ist.
Zudem kann diese Branche mit einer hohen Jobsicherheit
aufwarten und ist daher per se für Kandidaten sehr attraktiv.

Bei den 30 analysierten Stellenanzeigen aus dem Bereich
„Dienstleistungen“ (beispielsweise Versicherungsberater,
kaufmännische Angestellte, Personalreferenten oder Architekten)
zeigt sich, dass diese Branche mit einer durchschnittlich erreichten
Punktzahl von 38 Punkten die Kriterien einer gelungenen
Stellenanzeige am besten umsetzt. Hier stechen folgende positiv
umgesetzte Merkmale hervor:

Prägnante, verständliche
Botschaften

Verwendung eines
Logos

Auswahl des Stellentitels
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Obwohl die Dienstleistungsbranche im Vergleich mit den anderen 2
Branchen besser abschneidet, können im folgenden Bereich die
Stellenanzeigen ebenfalls noch weiter verbessert werden:

Grundsätzlich muss hervorgehoben werden, dass die genannten
(fehlenden) Merkmale in den Stellenanzeigen, ebenfalls für die
vorherigen Generationen von starkem Interesse sind. Eine optisch
und inhaltlich optimierte Stellenanzeige würde also nicht nur die
hier im Fokus der Studie stehende Generation Z besser
ansprechen, sondern auch alle anderen potentiellen Bewerber.

Mit wenigen Anpassungen könnten Unternehmen in der
Großregion Ihre Stellenanzeigen schnell so optimieren, dass diese
sowohl in Print- als auch Onlinemedien an Attraktivität gewinnen
und somit die Wahrscheinlichkeit erhöhen, als potentieller
Arbeitgeber wahrgenommen zu werden.
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Fazit

Verwendung
authentischer Fotos

Ausarbeitung der
Mitarbeitervorteile

Angabe von Kontakt- und
Bewerbungsmöglich-
keiten



Als Experten im Bereich Employer Branding stehen wir Ihnen
jederzeit mit Rat und Tat zur Seite und begleiten auch Ihr
Unternehmen auf dem Weg hin zu einem attraktiven Arbeitgeber. In
unserer Broschüre finden Sie alle Dienstleistungen, angefangen bei
der Neugestaltung der Stellenanzeige, bis hin zum Aufbau einer
Karrierewebsite für Kandidaten. Bei uns bekommen Sie alles aus
einer Hand.

Als regionales Unternehmen mit über 15 Jahren Erfahrung beraten
wir sowohl KMUs, als auch Großunternehmen und kommunale
Unternehmen.

Aufgrund unserer Expertise wurden wir bereits von der Stadt Trier
als regionale Experten zur letztjährigen digitalen Konferenz „Projekt
Task Force Grenzgänger 2.0 - Studierende als Fachkräftepotential
für die Region Trier/Luxemburg“ eingeladen.
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https://talentmindz.lu/talentmindz-unsere-dienstleistungen/
https://talentmindz.lu/taskforce-grenzganger-2-0-bericht-vom-volksfreund/


Sie haben Fragen zur
Gestaltung einer optimalen
Stellenanzeige oder Sie
wollen ihre Candidate-
Experience einem Experten-
Test unterziehen?

Vereinbaren Sie noch
heute eine kostenfreie
Erstberatung.

Pascal Schäfer

T: +352 20600944
M: +49 176 22884049
E: Pascal.Schaefer@talentmindz.lu
W: https://talentmindz.lu/
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