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EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG MIT DEN
ToP-1.000-UNTERNEHMEN

1 EINLEITUNG

Das Internet ist aus der modernen Personalbeschaffung in groflen Unternehmen nicht mehr
wegzudenken. Nahezu alle grofen Unternehmen nutzen die Méoglichkeiten, lber die
unternehmenseigene Website und uber Internet-Stellenbérsen ihre Arbeitgebermarke zu starken und
Bewerbungen zu generieren. Gleichzeitig gewinnen webbasierte Systeme zur Unterstitzung interner
Prozesse im Recruiting an Bedeutung.

Auch der Grofdteil der Bewerber hat das Internet fur die Informationssuche inzwischen akzeptiert. Die
steigende Anzahl von elektronischen Bewerbungen stellt die Unternehmen auch vor neue
Herausforderungen. Viele Zielgruppen erhéhen die Quantitit ihrer Bewerbungen, um ihre Chancen auf
Anstellung in der gegenwirtigen Arbeitsmarktlage zu erhéhen. Die niedrigen Bewerbungskosten bieten
dafiir einen zusitzlichen Anreiz. Dies hat zur Folge, dass die Anzahl der eingehenden Bewerbungen in
den Personalabteilungen weiter steigt. Diese erhdhte Liquiditat ist zwar prinzipiell insofern vorteilhaft,
als man aus einer gréfleren Zahl von qualifizierten Bewerbungen auswiéhlen und so langfristig den
Personaleinsatz optimieren kann. Dennoch vergréRert sich der Kostendruck fiir Unternehmen, die nur
eine geringe Zahl von Neuanstellungen planen. Mit 69 Prozent stimmen mehr als zwei von drei
befragten Unternehmen der Aussage zu, dass die Zahl der Initiativbewerbungen im letzten Jahr stark
gestiegen ist und auch im nachsten Jahr noch weiter zunehmen wird. Gleichzeitig geht mit 26 Prozent
nur etwa ein Viertel der Unternehmen davon aus, Ende 2004 mehr Mitarbeiter zu beschiftigen als zu
Beginn desselben Jahres. Allerdings verbinden 60 Prozent der Teilnehmer an dieser Studie mit dem
Einsatz von Informationstechnologie in der Personalbeschaffung die Hoffnung, zukiinftig mehr Zeit fir
die Bearbeitung der relevanten Bewerbungen zu haben.

Die vorliegende Studie zeigt verschiedene Wege, wie Informationstechnologie einen Beitrag dazu leisten
kann, den administrativen Aufwand in der Personalbeschaffung zu reduzieren und die
Kernkompetenzen der Mitarbeiter im Recruiting wieder in den Vordergrund zu riicken. So helfen der
Aufbau von strukturierten Kandidatenpools und ein darauf basierendes, aktives Candidate Relationship
Management, aus grofien Bewerbermengen relevante Bewerbungen herauszufiltern und die Kandidaten
an das Unternehmen zu binden. Bewerbermanagement-Systeme verringern den administrativen
Aufwand zur Bearbeitung von Bewerbungen und tragen so dazu bei, Prozesszeiten deutlich zu
reduzieren. Die Fallstudie mit Microsoft Deutschland zeigt, wie konsequentes Outsourcing, das heifdt
die Vergabe von Teilprozessen aus der eigenen Personalbeschaffung an spezialisierte externe
Dienstleister eine Méglichkeit bietet, Schwankungen im Bewerbungseingang abzufedern und deutliche
Kostenreduzierungen zu erzielen.

Basierend auf diesen Aspekten prisentiert die vorliegende Studie eine umfassende Analyse, wie
moderne Ansitze der Personalbeschaffung und des Bewerbermanagements dazu beitragen kénnen,
Auswahlprozesse in der Personalbeschaffung zu unterstiitzen. Ziel ist es darzustellen, wie einerseits die
Wirtschaftlichkeit der Prozesse im Recruiting erhéht werden kann und andererseits die Ansprache von
Kandidaten und die Genauigkeit der Auswahlentscheidung verbessert werden kénnen, um in kiirzester
Zeit denjenigen Kandidaten mit der hochsten Passgenauigkeit fir einen konkreten Bedarf zu
identifizieren.



EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG MIT 1.000 UNTERNEHMEN
AUS DEM MITTELSTAND

1 EINLEITUNG

Die Untersuchung ,Recruiting Trends 2003“ aus dem vergangenen Jahr hat gezeigt, dass selbst bei
GrofSunternehmen  signifikante  Unterschiede darin existieren, wie das Internet in der
Personalbeschaffung genutzt wird. Es wurde deutlich, dass Unternehmen mit mehr als 10.000
Mitarbeitern zu einer haufigeren und effektiveren Verwendung von Informationstechnologie im
Recruiting neigen. Im Gegenzug sinkt die Bedeutung der Printmedien fir diese Unternehmen. Diese
Erkenntnis ist insofern interessant, als das Internet auch fiir die Personalbeschaffung in kleineren
Unternehmen grofle Nutzenpotenziale bietet. So kénnen gerade kleine und mittlere Unternehmen von
der Reichweitenerhéhung durch den Einsatz des Internets profitieren. Auch kommt es in digitalen
Stellenbdrsen nicht wie in Print-Anzeigen auf besonders grofe und auffillige Annoncen an. So misste
sich fur mittlere Unternehmen ein hoher Anreiz ergeben, derartige Technologien frithzeitig einzuftihren.

1.1. MOTIVATION UND FRAGESTELLUNGEN DER STUDIE

Ausgehend von dieser Feststellung und zuséatzlich motiviert durch zahlreiche Gespriche mit Recruiting-
Verantwortlichen aus Unternehmen, die nicht zur Gruppe der grofiten 1.000 Unternehmen
Deutschlands gehéren, richtet sich die diesjahrige Untersuchung auch an den Mittelstand. Dabei soll
insbesondere untersucht werden, welchen Nutzenbeitrag die Verwendung von Informationstechnologie
in der Personalbeschaffung diesen Unternehmen bietet. Weiterhin wurden Fragestellungen aus den
Untersuchungen mit den Top-1.000-Unternehmen entnommen, um einen direkten Vergleich mit dem
Status quo in GroBunternehmen ziehen zu kénnen.

Ausgangspunkt der Uberlegungen ist, dass viele kleinere Unternehmen Schwierigkeiten haben, eine
kritische Masse von Bewerbungen fiir einen spezifischen Bedarf zu generieren, weil sie meist nur in der
Region bekannt sind. Im Gegensatz zu den Groflunternehmen verfligen solche Unternehmen nur in
wenigen Fillen tber eine derart bekannte Marke, dass sie auch Ulberregional potenzielle Kandidaten
ansprechen und von diesen Bewerbungen erhalten.

Ein weiterer Unterschied der befragten Mittelstandler im Vergleich zu den Grofunternehmen ist, dass
die Organisationsstrukturen in mittelstindischen Unternehmen oftmals uberschaubar sind. Die
Personalarbeit einschliellich der Personalbeschaffung wird meist von wenigen, einander persénlich
bekannten Mitarbeitern gesteuert. In vielen Fillen sind die Mitarbeiter an einem oder wenigen
Standorten angesiedelt. Die dezentralen Strukturen grofer Unternehmen sind hier nur selten
festzustellen. Dies erleichtert das Zusammenspiel innerhalb und zwischen den Abteilungen im
Recruiting-Prozess.

SchlieRlich stellt sich gerade fiir kleinere Unternehmen die Frage, inwiefern die im Kapitel ,Sourcing-
Strategien in der Personalbeschaffung“ beschriebene Auslagerung von Teilprozessen an externe
Dienstleister



vorteilhaft ist. Kleinere Unternehmen verfligen oftmals nicht tber ausreichende Volumina, um
gleichartige Prozesse intern biindeln zu kénnen und so Kostenvorteile zu realisieren. Positive Effekte
kénnten aber durchaus durch die Partizipation an einer Biindelung von Abldufen bei einem externen
Dienstleister erzielt werden.

Die Untersuchung mit den mittelstindischen Unternehmen geht daher den folgenden Fragestellungen
nach:

. Wie konnen kleine wund mittlere Unternehmen durch die gezielte Nutzung von
Informationstechnologie ihre Reichweite Uber regionale Grenzen hinweg erweitern und so die
Ansprache potenzieller Kandidaten verbessern?

« Wie kann der Bewerbungseingang gestaltet werden unter Berticksichtigung der Tatsache, dass fur viele
Unternehmen die Mdoglichkeit zur elektronischen Weiterverarbeitung eine eher untergeordnete Rolle
spielt?

« Wie kénnen durch die Nutzung des Internets in der Personalbeschaffung Kostenvorteile und
Effizienzsteigerungen realisiert werden? Welche Rolle spielen elektronische Bewerbungs- und
Kommunikationsverfahren hierbei und welchen Beitrag kann die unternehmensexterne Abwicklung von
Teilprozessen bieten?



