Lehrstuhl fur Betriebswirtschaftslehre,

insbesondere Organisation, Personal- und Informationsmanagement

Univ.-Prof. Dr. Chr. Scholz

Christian Scholz / VVolker Stein / Sandra Schwarz

Die Saarbrucker
MO-5-Wertschopfungskette

Erster Zwischenbericht des wwPers-Projekts

Nr. 74 Juli 2001

Unter der Mitwirkung von Uwe Eisenbeis, Martina Friedrich,

Nicole Kaufmann, Alexander Marzen, Sandra Motzko,

Ulrike Roger

Universitat des Saarlandes
Im Stadtwald, Gebaude 15
D-66041 Saarbriicken
Telefon (0681) 302-4120
Telefax (0681) 302-3702
E-mail: scholz@orga.uni-sb.de
http://www.orga.uni-sb.de

wwPers (Webbasierter Workflow im Personalmanagement) ist ein Forschungsprojekt der Universitat des Saar-
landes, das von der Gerhard und Lore Kienbaum Stiftung sowie von Infineon Technologies AG unterstitzt wird.
Die Autoren danken Herrn Claus Brauner (Infineon Technologies AG), Herrn Joachim Gutmann (Comm’on
GmbH), und Herrn Jochen Kienbaum (Kienbaum Consultants International GmbH) fur ihre Unterstiitzung!



Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette orga.uni-sb.de




orga.uni-sb.de Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette 3

Abstract

Im Zentrum dieser Studie steht die Frage, wie sich das Personalmanagement unter
Berucksichtigung neuer Technologien verandert und welche Gestaltungs-spielraume
auszufullen sind: Intranet- und Internettechnologien bringen vielfaltige neue Moglich-
keiten in die Personalarbeit. Allerdings bedarf es auch gerade deswegen einer stra-
tegischen Planung und Zielkonzeption, damit die Systeme nicht unkontrolliert und

untberblickbar wachsen.

Um Ldsungsstrategien zu entwickeln, wurde zunadchst eine empirische Recherche

in Form mundlicher Interviews bei vier Personengruppen, die an der Gestaltung der
webbasierter Personalarbeit beteiligt sind, durchgefuhrt. Eine genaues Bild webba-
sierter Personalsoftware im Einsatz konnte durch eine Studie bei der Deutschen Te-
lekom AG erreicht werden. An diesem Beispiel werden vielféaltige Umsetzungsher-
ausforderungen in der Praxis , die durch die neuen Technologien entstehen, deut-
lich. Die empirischen und praktischen Erkenntnisse werden durch eine theoretische

Analyse abgerundet. Die kritische Reflexion Uber die bestehenden Ansatze zeigt
jedoch, dass einige Schwachstellen und Licken in diesen enthalten sind. Da keines
der bestehenden Modelle die relevanten Faktoren webbasierter Personalarbeit, die
durch die drei Rechercheblocke spezifiziert werden konnten, vollstéandig oder in aus-
reichendem Mal3e bericksichtigt, wird eine neue webbasierte Personalwertschop-
fungskette, die Saarbriicker MO-5-Wertschopfungskette, entworfen und hiermit

zur Diskussion gestellt.

Der vorliegende Bericht ist der erste Teil einer Studie, die sich zum Ziel gesetzt hat,

1. den gegenwartigen Stand der Webbasierung der Personalmanagement-
Wertschopfungskette sowie die Moglichkeiten einer weitergehenden Webbasie-
rung zu eruieren,

2. den damit verbundenen Nutzen fir das Personalmanagement sowie die situati-
ven Einsatzrestriktionen zu ermitteln und

3. Umsetzungskonzepte in der Unternehmenspraxis zu beurteilen.
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1 Ausgangslage

Die Personalarbeit ist einer der entscheidenden Schlisselfaktoren fir den Erfolg von
Unternehmen. Daher steht gerade die Personalabteilung unter dem Druck, ihren Bei-
trag zur Wertschopfung permanent zu steigern, sich also kontinuierlich zu professio-
nalisieren (Scholz 1999a, 233). Doch obwohl das Fachgebiet Personalmanagement
inzwischen eine beeindruckende Ausbaustufe erreicht hat, lassen sich hinsichtlich
seiner technologiegestitzten Umsetzung einige Defizite konstatieren. Insbesondere
die Mdglichkeiten, die das Internet bietet, sind noch nicht ausgenutzt (Scholz 1999b,

116). Das Personalmanagement ist auf diesem Gebiet noch ganz am Anfang!

Vor diesem Hintergrund ist es das Ziel des Projektes ,Webbasierter Workflow im
Personalmanagement®, den gegenwartigen Stand der Webbasierung der Personal-
management-Wertschopfungskette sowie die zuklnftigen Moglichkeiten einer wei-
tergehenden Webbasierung zu eruieren, den damit verbundenen Nutzen flr das
Personalmanagement sowie die situativen Einsatzrestriktionen zu ermitteln und Um-

setzungskonzepte in der Unternehmenspraxis zu beurteilen.

Ein besonderer Fokus liegt auf der Frage, wie gerade Internet und Intranet (also
webbasierte Systeme) den Workflow flr das Personalmanagement so verbessern
konnen, dass Unternehmen schneller und effizienter Mitarbeiter beschaffen, motivie-
ren und integrieren kénnen. Dabei sind vor allem die Rahmenbedingungen zu
beachten, die dazu fuhren, dass Informationstechnologie und Multimedialisierung fur
die Personalarbeit weitgehende Wirkungen entfalten werden. Diese kommen beson-
ders den mittelstandischen Unternehmen zugute, wenn ihnen die neuen ldeen ver-

standlich ,lUbersetzt" werden.
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2 Projektbeschreibung

Zur Bearbeitung der Themenstellung wurde im urspriinglichen Forschungsantrag als

Zeitplan ein Phasenkonzept erstellt (Anhang 1). Der vorliegende Zwischenbericht

bezieht sich auf Projektphase |, die gemal diesem Zeitplan — wie aus Anhang Il er-

sichtlich — abgeschlossen wurde:

Schritt 1, die Aufstellung einer webbasierten Personalwertschopfungskette, wur-
de realisiert. Nach umfangreicher Literaturrecherche und einer Bestandsauf-
nahme auf der CeBIT 2001 zu den Implikationen einer ,Webbasierung“ im Per-
sonalmanagement wurde aus den Basisdaten eine Wertschdpfungskette abge-
leitet, welche die gefundenen Kriterien beriicksichtigt.

Die urspringlich beabsichtigte Praxisrecherche bei Infineon Technologies AG in
Schritt 2 wird in der noch bevorstehenden Phase Il durchgefuhrt, um hier zusatz-
lich die Situativitat der Wertschépfungsketten zu erfassen. Inhaltlich gleichwertig
wurde Schritt 2 aufgrund einer mdglich gewordenen Verbindung mit einem ande-
ren Forschungsprojekt des Lehrstuhls als Analyse zum praktischen Einsatz
webbasierter Tools mit der Deutschen Telekom AG durchgefihrt.

Die Schritte 3, 4, 5 und 6 konnten durch die Arbeit im Vorfeld und wahrend der
CeBIT 2001 zu einem grofR3en Teil abgedeckt werden.

Schritt 3, die Klarung der Anforderungen und Funktionalitdt der Softwaretools,
wurde zur Vorbereitung des CeBIT-Besuchs aufgestellt. Dies wurde dann auf
der CeBIT mit Softwareherstellern, Beratungsunternehmen und Anwendern dis-
kutiert. Hierdurch konnten Erkenntnisse Uber die tatsédchliche Realisation der
theoretischen Anforderungen gewonnen werden sowie Informationen zum
Einsatzgrad und zu der Akzeptanz der Anwender.

Schritt 4, die Firmenauswahl und Erstellung eines Diskussionsleitfadens, wurde
ebenfalls vor der CeBIT durchgefihrt.

Die Schritte 5 und 6, der Kontakt zu Software-Herstellern und zu Anwendern,
wurden anhand dies Diskussionsleitfadens aus Schritt 4 auf der CeBIT realisiert.
Zusatzlich zu den beiden vorgesehenen Zielgruppen der Software-Hersteller und
der Anwender wurden Diskussionsleitfaden fur Beratungsunternehmen und Be-
werber erstellt, die ebenfalls auf der CeBIT mit den Zielgruppen diskutiert wur-

den.

Insgesamt kann daher die Studie wie zeitlich projektiert fortgesetzt werden.
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Der Zwischenbericht referiert die bisher durchgefuhrte empirische Untersuchung,
das Praxisbeispiel zum e-HRM sowie die theoretische Konzeptionierung der webba-

sierten Personalwertschopfungskette.
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3 Empirische Untersuchung ...

Die empirische Untersuchung zeigt zunachst, welche webbasierten Produkte im Per-
sonalbereich vorhanden sind und welche Erwartungen allgemein mit der Webbasie-

rung der Personalarbeit verbunden sind.

Hier hat es sich angeboten, die verfligbaren Kontakte auf der Computermesse Ce-

BIT zu konzentrieren. Die CeBIT findet jahrlich in Hannover statt und ist die weltweit

etablierteste Computerfachmesse. Alle namhaften Unternehmen dieser Branche

versammeln sich dort und prasentieren ihre Produktneuheiten. Auch im Februar

2001 waren 8.103 Aussteller aus der Informations- und Kommunikationsbranche

vertreten. Fur das Projekt ,wwpers“ bot sich auf der CeBIT 2001 dadurch die Gele-

genheit, mit zentralen Ansprechpartnern Gesprache im Hinblick auf eine personal-
wirtschaftliche Webbasierung zu fuhren:

* Durch die Aussteller- und Produktrecherchemdoglichkeit im Rahmen des Internet-
angebots der CeBIT wurde im Vorfeld festgestellt, dass tatsachlich die Branchen-
fuhrer im Bereich von Personalsoftwareprodukten vor Ort sind. Die Gruppe der
Hersteller bildet die erste untersuchte Gruppe der Analyse.

» Die Recherche der ausstellenden Unternehmen der CeBIT ergab des weiteren,
dass neben den Herstellern von Personalsoftwareprodukten viele Beratungsun-
ternehmen auf der CeBIT anzutreffen sind, die mit der Implementierung von
Personalsoftware werben. Die Angebote dieser Beratungsunternehmen variieren:
Einige sind auf die Produktreihe eines Herstellers spezialisiert, andere werben mit
einer von unterschiedlichen Herstellern integrierten Gesamtlosung. Teilweise
werden eigene Personalsoftwaretools angeboten, die auf eine vorhandene Lo6-
sung aufsetzen und eine neue Schnittstelle zum Benutzer darstellen. Aus diesem
Grund wurden Beratungsunternehmen als zweite untersuchte Gruppe der Analy-
se festgelegt.

» Die Gruppe der Anwender der Personalsoftwaretools war ebenfalls auf der Ce-
BIT vertreten: Von allen Unternehmen, die am ,Job- und Karrieremarkt“ teilnah-
men, waren Mitarbeiter der Personalabteilung, meist Spezialisten fur Recruiting,
vor Ort, um Kontakte zu potenziellen Mitarbeitern zu knupfen. Diese Mitarbeiter
der Personalabteilung, die im Arbeitsalltag eben mit solchen Softwaretools um-

gehen, bilden die dritte untersuchte Gruppe der Analyse.
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e Zudem wurden Bewerber und Young Professionals zu ihren Erfahrungen bei
Bewerbungen befragt. Ein Schwerpunkt lag hier auf den Online-Bewerbungen als
Spezialfall einer webbasierten Losung, die gegenwartig verstarkt ausgebaut wird
und daher bereits den relativ weitesten Entwicklungsstand der webbasierten Per-
sonalarbeit in der Praxis aufweist. Bewerber sind damit die vierte untersuchte
Gruppe der Analyse.

Fur alle vier Gruppen wurden Fragebdgen entwickelt, die Antworten zu folgenden

Unterpunkten liefern sollten:

- Verbreitung und Einsatz webbasierter Personalsoftware,

- Einsatzfelder webbasierter Software,

- Voraussetzungen fur Einsatz webbasierter Losungen,

- Vorteile gegeniber traditioneller Software,

- Nutzen und Messung des Nutzens im Personalbereich,

- Hindernisse und Problemfelder beim Einsatz webbasierter Software im Perso-
nalbereich,

- die Bedeutung von ASP fir den Bereich Personal,

- Initiatoren und Entscheidungstrager zum Einsatz von Softwareprodukten sowie

- Bild der Personalabteilung und -arbeit in der Zukunft.

Die in diesem Zusammenhang offen gestellten Fragen entsprachen dem explorati-

ven Charakter dieses Analyseschritts.

3.1 ... bei Herstellern

Aus Personalfachzeitschriften wie beispielsweise der CoPers oder der Personalwirt-
schaft geht hervor, dass ein erheblicher Teil der Hersteller von Personalsoftware
momentan schwerpunktmallig an der Entwicklung neuer, die Internettechnologie
nutzender Produkte arbeitet oder aber bestehende Software mit der Webfahigkeit
aufgerustet wird. Produktneuerscheinungen stehen momentan fast immer in Zu-
sammenhang mit der Integration der Intranet- und Internettechnologie. Auf der Ce-
BIT konnten die neuesten Produkte und deren Ausbaustufe im Hinblick auf die Fra-
gestellungen des Forschungsprojekts ,wwpers* analysiert werden. Insgesamt wurden

zehn Softwarehersteller mit Bezug zum Personalbereich befragt.
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Die Uberwiegende Mehrheit der befragten Unternehmen sah den primaren Nutzen-
aspekt, der aus dem Einsatz von webbasierten Personalsoftwareldsungen zu ziehen
ist, in der Verbesserung der Effizienz der klassischen Personalabteilung. In direkter
Konsequenz daraus werden zwar auch die Kosten der gesamten Unternehmung ver-
ringert, jedoch wurde dieser Effekt nicht als originare Zielsetzung postuliert, sondern
nur als positiver Nebeneffekt beschrieben. Nur ein Anbieter wollte nicht primar die
Ablaufe in der Personalabteilung effizienter gestalten, sondern die Prozesse inner-
halb der Unternehmung, welche das Personalsegment betreffen, optimieren: So fo-
kussiert diese Softwarelosung auf die Verbesserung des Personaleinsatzes, da ge-
rade auf diesem Gebiet das grof3te Einsparungspotenzial gesehen wird. Die Prozes-
se innerhalb der Personalabteilung wirden dadurch hauptséchlich in ihrem Umfang
berihrt, weil sich die durch die webbasierte Uberwalzung von zeitaufwendigen und
kostenintensiven administrativen Prozesse aus der Personalabteilung heraus auf
vorgelagerte Ebenen ergebenden neuen Freiraume der Personalabteilung mit den

dann mdglichen Personaleinsparungen ausgleichen wurden.

Der Uberwiegende Teil der befragten Anbieter vertrat jedoch die Meinung, dass ge-
rade in der Schaffung dieser Freiheitsgrade flr die Personalabteilungen ein zweiter
wichtiger Aspekt liegt, der durch den Einsatz von webbasierter Personalsoftware ver-
folgt werden kann: Denn durch den oben beschriebenen Zeitgewinn auf der Seite
der Personalmanager konnte eine Erhdhung der Qualitat der Personalarbeit erreicht
werden. Schatzungen bei den Befragten gingen davon aus, dass gerade die admi-
nistrativen Prozesse ein erhebliches Potenzial fir die Webbasierung bieten, da fast
70 % der Aufgaben innerhalb der Personalabteilung standardisiert sind. Durch eine
standardisierte Abwicklung dieser Prozesse Uber das Internet konnten die FreirAume
geschaffen werden, welche die Personalmanager dazu nutzen kdnnten, sich intensi-
ver mit ihren urspringlichen Aufgaben auseinander zu setzen: Der Pflege und der
Dienstleistungen an ihren Kunden, seien es die momentanen oder auch die zukinf-
tigen Mitarbeiter. Durch diese verbesserte Servicementalitat kbnnte die strategische
Wirkung der Personalabteilung innerhalb des Unternehmensgeflechts verstarkt oder
gar erst entdeckt werden. Dabei trauen alle befragten Hersteller den Personalabtei-

lungen zu, diese Rolle innerhalb kirzester Zeit tbernehmen zu kdnnen.
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Die Schaffung von Freiheitsgraden ist aber nur zu erreichen, wenn die standardisier-
bare Arbeit, welche momentan in der Personalabteilung anféllt, verlagert wird auf
entweder den jeweils ausldsenden Mitarbeiter oder aber auch auf den zugeordneten
Linienvorgesetzten. Solche Employee Self Service Systeme (ESS) setzten voraus,
dass der Mitarbeiter

- erstens fahig,

- zweitens gewillt

- und drittens befugt ist,

ein solches zu bedienen. In diesem Punkt waren sich fast alle Hersteller einig, dass
sich nach entsprechender Schulung und damit einhergehender Uberzeugung dem

Mitarbeiter durchaus eine solche Verantwortung Gbertragen werden kann.

Unterschiedlicher Meinung waren die Hersteller nur in der Frage, auf welchen Gebie-
ten solche Systeme einsatzfahig sind. So vertrat ein Unternehmen die Meinung,
dass die Einfihrung eines solchen Systems nur dann Sinn mache, wenn es die per-
sonlichen Daten der Mitarbeiter betreffen, aus deren Selbsteinpflege ein Zusatznut-
zen fur die jeweilig Person zu generieren sei. So sei zum Beispiel die Online-
Abwicklung der Reisekosten sinnvoll, da hierdurch ein Zeitgewinn zu erzielen sei, der
bewirken wirde, dass die vorausgezahlten Reiseauslagen schneller zuriick bezahlt
werden konnten. Andere waren davon Uberzeugt, dass alleine die Idee der Selbst-
verwaltung von personlichen Daten ein gentigend grol3er Motivationsschub darstel-
len wiirde und somit das Einsatzgebiet auf alle Bereiche der Datenpflege zu erwei-
tern sei. Nur ein Hersteller warnte generell vor dem Ubereilten Einsatz von ,ESS", da
aus seiner Erfahrung heraus bei einer Einpflege der Datensatze durch den Mitarbei-
ter selbst so viele Fehlerquellen existieren, dass eine spatere Korrektur unausweich-
lich ist. Die Erfahrung hatte ihn dazu veranlasst, vom Thema ,ESS* Abstand zu
nehmen, zumal der erforderliche informationstechnologische infrastrukturelle Ausbau
in den Unternehmen langst nicht so weit fortgeschritten sei, dass auf ein solches

System zurtick gegriffen werden kénne.

Gerade bei der Uberfilhrung der administrativen Prozesse in computerbasierte
Workflows entstehen erhebliche Schwierigkeiten. Die Problemquellen werden von
der Mehrzahl der Softwarehersteller in den kulturell bedingten Veranlagungen der

Personaler gesehen und weniger in der Uberwindung von technischen Hemmnisse:
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So seien (besonders éltere) Mitarbeiter ungern bereit, sich auf neue Bearbeitungs-
formen und Abwicklungsregeln, welche die Einfihrung einer Softwarelésung mit sich
bringt, einzulassen oder gar ihre festzementierte Wege der Bearbeitung zu verlas-
sen. Uber die Jahre hinweg seien in den Personalabteilungen der Unternehmen
festgefahrene Strukturen entstanden, die nur mit viel Energie und Uberzeugungsar-
beit gelost und optimiert werden kénnten. Vielfach wurde der Zustand innerhalb der

Personalabteilungen als vollig unstrukturiert beziehungsweise chaotisch bezeichnet.

Mit diesem Zustand der Unordnung scheinen sich viele Hersteller schon arrangiert
zu haben, da einige die Meinung vertraten, dass es inzwischen als normal zu be-
zeichnen ware, wenn die Personalabteilung immer der Zeit hinterher hinken wirde.
Deshalb wird der Abgleich der alten Prozesse mit den vordefinierten Workflows der
Softwarelésung meist zu einer Gratwanderung : Namlich zwischen dem nétigen Effi-
zienzgewinn durch die besseren, vordefinierten Prozessstrukturen und der gewollten
Beibehaltung der Strukturen, um den Mitarbeiter nicht all zu sehr von seinem ge-
wohnten Arbeitsablauf zu entfernen. Ein Softwarehersteller beschrieb die Lage da-
mit, dass von 100% der Prozesse, welche in einer Personalabteilung anfallen, rund
90% durch den Softwarehersteller abgedeckt werden kénnen, aber nur 60% durch

den Kunden nachgefragt werden.

Uber diese Unflexibilitat hinausgehend beschrieben viele Softwarelésungsanbieter
den notigen Aufklarungsbedarf, der unter den Kunden beim Thema Datensicherheit

herrschen wirde, welcher somit einen weiteren Hindernisgrund bei der Einflihrung
entsprechender Systeme darstellt. Dabei scheint grundsatzlich die Datensicherheit
des Inter- beziehungsweise Intranets ein Thema zu sein, wobei ein besonders neur-
algischer Punkt die Ubertragung von Daten auRRer Haus darstellt. Aus diesem Grund
wartet noch sehr viel Uberzeugungsarbeit auf die Hersteller, wenn iber ASP-
Lésungen gesprochen wird, da die Personalmanager von der Sicherheit der Daten-

verbindungen tber das Internet nicht tberzeugt seien.

Aber nicht nur die mentalen Schranken der Personalmanager selbst machen den
Umstieg auf eine webbasierte Unterstiitzung schwierig, sondern auch die Vorbehalte
von Gewerkschaften und Betriebsraten verhindern eine ziigige Implementierung.

So konnten fast alle befragten Unternehmen von ihren Erfahrungen in diesem Be-
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reich berichten. So gébe es vor allem Schwierigkeiten, wenn sensitive Daten auf ei-
nem elektronischen Speichermedium gesichert werden sollen. Dabei ist der Begriff
der sensitiven Daten als ein subjektiver Ausdruck zu verstehen, der von den indivi-
duellen Qualifikationsdaten bis hin zu Daten der Lohn- und Gehaltsabrechnung rei-
chen kann. Diese Hurde sei nur zu Uberwinden, wenn mdoglichst friih die Argumente

aus dieser Richtung angehoért und diese in die Planung mit eingebunden wirden.

Um den Einfuhrungsprozess prinzipiell zu beschleunigen, sei laut der Meinung von

allen befragten Herstellern ein gewissen Druck noétig, um das Projekt zligig voran zu

treiben. Dabei ware es wichtig, das nicht nur ein externer Verursacher diesen Druck

aufbauen wirde, sondern auch die eigentlichen Implementierter die Bereitschaft und

den Willen zur Umsetzung hatten und so den Projektfortschritt forcieren wirden.

Aufgrund der unterschiedlichen Auspragungen dieser Anforderungen schwankten

die Implementierungszeiten gewaltig: So stehen Zeiten von einer Woche im gins-

tigsten Fall Perioden von zum Beispiel drei Jahren im ,worst case® gegenuiber. Um

die zum Teil sehr lange Zeit weiterhin zu verkirzen, winschten sich die Hersteller

- zum einen, dass die Personalmanager mehr von diesem Druck selbst aufbauen
und nicht nur die implementierenden Unternehmen die Uberzeugungsarbeit leis-
ten miussen, und dass

- zum anderen der Wille zur Umstrukturierung, aber besonders die Fahigkeit, tber
bestehende Strukturen nachzudenken, vorhanden sein sollte.

Ein zweiter zeitkritischer Faktor sei aber auch die Unternehmensgrof3e, da die An-

zahl der abzubildenden Workflows mit der Grof3e der Unternehmung steigen wiirde.

Die vorwiegenden Einsatzfelder von webbasierter Personalsoftware werden von der
Seite der Hersteller vor allem in den Bereichen gesehen, welche administrativen
Charakter besitzen. So gelten Bereiche wie zum Beispiel Personaleinsatz, Mitarbei-
ter- und Bewerberverwaltung, Beférderungswesen und Kostenmanagement als pra-
destiniert fur die Abwicklung tUber ein Online-Softwaretool. Grund hierfir ist, dass

- die Beziehungen zwischen den einzelnen Datenbestanden beziehungsweise den

Unternehmensebenen gut darstellbar sind und
- die Abwicklung solcher Prozesse, wenn sie einmal definiert sind, nach Standards

ablaufen konnen.
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Schwieriger scheint es fir die Hersteller zu werden, Einsatzmdglichkeiten zu finden,
wenn Vorgange in der Personalabteilung abgebildet werden sollen, welche ein ge-
wissen Freiraum lassen sollen und nicht nach einer definierten Bearbeitungsreihen-
folge ablaufen kénnen: So ist das Feld der Personalfihrung momentan schwer durch
Online-Tools abzudecken. Hier kdnnen die momentan verfigbaren Lésungen nur
einen unterstitzenden Charakter haben, aber nicht den operativen Prozess Uber-
nehmen. Generell scheinen die Tools im Feld der Personalfiihrung an die Grenzen
ihrer Einsatzfahigkeit zu stof3en. Langfristig scheinen die Hersteller aber doch an die
Losung solcher Probleme zu glauben, da sich die Gberwiegende Mehrheit dafur aus-
sprach, dass die gesamte Bandbreite der Personalarbeit durch das Internet revoluti-

oniert wirde.

Interessant scheint fur die Hersteller momentan die Idee der Erweiterung des Nut-
zerkreises der Systeme zu sein: Waren bislang nur die internen, also schon der Un-
ternehmung zugehorigen Mitarbeiter angesprochen, so soll dieser Kreis erweitert
werden um potenzielle beziehungsweise zukinftige Mitarbeiter. So wurde die Idee
von einem Hersteller angedacht, den Bewerbungsprozess transparenter zu gestal-
ten, indem der Bewerber selbst Zugriff auf seine im Prozess befindlichen Daten be-
kommt und den aktuellen Status abfragen kann. Aber nicht nur Einzelpersonen soll
der Zugriff auf das System partiell gestattet werden, sondern es sollen zuklnftig die
Systeme der Unternehmung an die entsprechenden Tools von 6ffentlichen Institutio-
nen angebunden werden, wie zum Beispiel Krankenkassen und Finanzamter, wo-

durch eine integrierte Abwicklung mdglich werden kann.

Insgesamt kann als Ergebnis festgehalten werden:

1. Aus Herstellersicht liegt der primare Nutzen durch den Einsatz webbasierter
Personalsoftwarelésungen in der Verbesserung der Effizienz der klassischen
Personalabteilung. Kostensenkung ist nicht das originare Ziel, sondern nur ein
positiver Nebeneffekt.

2. Weiterer wichtiger Aspekt ist die Schaffung von Freiheitsgraden . Durch die
Beschleunigung meist standardmafRlig ablaufender administrativer Aufgaben
kann die gewonnene Zeit in die Qualitatssteigerung der Personalarbeit investiert

werden. Potenzial wird hier besonders in der Verstarkung des Dienstleistungs-
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angebots fur Kunden und des Ausbaus der strategischen Wirkung der Personal-
abteilung im Unternehmen gesehen.

3. Als Voraussetzungen fir die Schaffung von Freiheitsgraden wird eine Uber-
nahme standardisierter Arbeit entweder von den Mitarbeitern selbst oder den
zugeordneten Linienvorgesetzten nétig. Die Ubernahme der Arbeit kann tiber
Employee Self Service-Systeme ermdglicht werden. Der erfolgreiche Einsatz
solcher ESS-Systeme setzt das Vertrauen der Mitarbeiter voraus, sowie deren

Fahigkeit und Willen, ein solches System zu bedienen.

3.2 ... bei Beratungsunternehmen

Insgesamt konnten Vertreter von zwolf Beratungsunternehmen befragt werden.
Schwerpunkt der Unternehmenstatigkeit ist bei vielen Beratungsunternehmen heute
Einfihrung und Customizing von Standard-Softwareprodukten. Das Leistungs-
spektrum der Beratungstatigkeit variiert dabei zwischen der Einfihrung unterneh-
mensweiter Losungen und fach- oder abteilungsspezifischen Speziallésungen, was
sehr eng mit der GroR3e des Beratungsunternehmens korreliert ist. Grol3e, meist
weltweit operierende Unternehmen mit sehr vielen Mitarbeitern implementieren in
der Regel unternehmensweite Softwarelésungen. Zudem sind sie meist auf die Pro-
dukteinfihrung eines bestimmten Herstellers spezialisiert. Da diese Softwareldsun-
gen sehr komplex sind, sind die Berater innerhalb der Unternehmen meist auf be-
stimmte Bereiche spezialisiert. Da flur dieses Forschungsprojekt der Bereich Perso-
nal im Vordergrund steht, wurde die Befragung auch darauf konzentriert. Kleinere
Beratungsunternehmen sind in der Regel auf fachbereichsspezifische Software spe-
zialisiert, darunter auch auf den Bereich Personal. Teilweise werden Einzeltools ver-
schiedener Hersteller, die jeweils nur Einzelfunktionen wie zum Beispiel Personalab-
rechnung oder Zeitmessung bieten, zu einer Gesamtlésung integriert, zum Teil findet
aber auch hier eine Spezialisierung auf einen Hersteller statt. Auch die auf den Per-
sonalbereich spezialisierten Beratungsunternehmen wurden in die Untersuchungen
einbezogen, wobei in die nachfolgenden Ergebnisse die Untersuchungserkenntnisse

aller befragten Beratungsunternehmen eingeflossen sind.

Die Befragung der zwdlf Beratungsunternehmen ergab, dass bereits bei zehn Unter-

nehmen (83%) webbasierte Personalsoftwaretools im Angebot sind, die implemen-
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tiert werden kdnnen. Lediglich zwei Unternehmen (17%) bieten dies noch nicht an
(Ubersicht 3). Von den zwei Unternehmen, die dies nicht im Angebot haben, will ei-
nes webbasierte Software in naher Zukunft anbieten, das zweite Unternehmen lehnt
dies rigoros ab. Dieses Unternehmen sieht auch keine Vorteile in webbasierter Soft-
ware fur den Personalbereich (8%), wohingegen die anderen elf (92%) auch Vorteile

durch die Webbasierung sehen (Ubersicht 4).

Angebot webbasierter Tools

kein webbas.
Tool
vorhanden
17%

webbas. Tool
vorhanden
83%

Ubersicht 3: Verbreitung webbasierter Personalsoftware

Bringt Webbasierung Vorteile?

keine Vorteile
8%

Vorteile
orhanden
92%

Ubersicht 4: Bringt Webbasierung Vorteile?

Die Vorteile im einzelnen werden hauptsachlich in verbessertem Datenzugriff (58%)
und leichterer Datenverfligbarkeit gesehen, gefolgt von der vereinfachten Bedie-
nung, die mit weniger Schulungsaufwand einher geht (42%). Ebenso wird eine
schnellere Aufgabenerledigung gesehen (42%), die Datenqualitat steigt, da Redun-
danzen vermieden werden, und die Daten sind aktueller (33%) (Ubersicht 5).
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Vorteile durch webbasierte Personalsoftware
(Mehrfachnennungen maglich)
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Ubersicht 5: Vorteile durch webbasierte Software

Trotz all der genannten Vorteile ist laut den Beratungsunternehmen bislang kaum
webbasierte Software im Personalbereich der Kunden im Einsatz (67%). Dies deckt
sich mit der generellen Beobachtung, dass hier erst ein neuer Markt entsteht. Ein
Viertel trivialisierten das Problem allerdings mit der Aussage, dass die Webbasierung
,technologisch tberall machbar” sei, also auch im Personalbereich (25%) (Ubersicht
6). Ein Unternehmen (8%) setzt jedoch bislang keinerlei webbasierte Personalsoft-
ware bei seinen Kunden ein. Laut Angaben des Beraters hangt dies mit der Unter-
nehmensgrofRe und der Branche zusammen: Von ihm werden vorwiegend kleine Un-
ternehmen bis maximal 100 Mitarbeitern betreut, die vorwiegend im Automobilzulie-

fergeschatt tatig sind und daher kaum tber Bildschirmarbeitsplatze verfugen.
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Einsatz webbasierter Software
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Ubersicht 6: Einsatz webbasierter Software

Als geeignete Personalbereiche fur webbasierte Losungen wurden fast einstimmig
Recruiting und Knowledge Management genannt, da es in diesen Breichen bereits
gute Losungen beziehungsweise Ansatze gibt. Als ungeeignet wurde von einem Un-
ternehmen der Bereich ,Lohn und Gehalt“ angegeben, da diese Daten nur von weni-
gen Mitarbeitern benétigt wirden und diese sensiblen Daten auch nur diesen zu-

ganglich sein sollten.

Bei der Bekanntheit webbasierter Lésungen bei den Kunden und den sich dadurch
bietenden Mdoglichkeiten herrscht ein geteiltes Bild. Funf Beratungsunternehmen
(42%) gaben an, dass die Kunden die neuen Produkte mit den sich ihnen bietenden
Vorteilen kennen. Sechs Berater (50%) hingegen sagen, dass die Kunden die web-
basierten Varianten der Softwaretools nicht kennen. Diese Kunden wirden dann

durch den Berater von dieser Option erfahren (Ubersicht 7).
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Bekanntheit webbasierter Losungen
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Ubersicht 7: Bekanntheit webbasierter Lésungen

Application Service Providing, kurz ASP genannt, ist ein Geschéftsfeld, das gerade
neu entsteht. Es basiert im wesentlichen auf der Idee, per Internet Software dann zu
nutzen, wenn man sie braucht, und auch nur im Nutzungsfall fiir sie zu bezahlen. Die
Vorteile von ASP liegen in den niedrigen Kosten, dem Wegfall von Installationen vor
Ort; es sind zudem keine Netz- und Serveradministratoren in den Unternehmen da-
fur notig, Aufristung und Versionswechsel sind inbegriffen und leichter durchfihrbar
(ASP-Konsortium 2001a; 2001b). Problematisch betrachtet man ASP insofern, dass

es Arbeitsplatze besonders im unternehmenseigenen Supportbereich gefahrdet.

Zum Thema ASP im Personalbereich sagen funf Beratungsunternehmen (42%),
dass dies schon heute von hoher Bedeutung ist, und vier sehen die Bedeutung in
der nahen Zukunft (33%). Drei sind der Meinung, dass ASP im Personalbereich kei-
ne Zukunft haben wird (25%) (Ubersicht 8). Von den neun, zu ASP relativ positiv ge-

stimmten Unternehmen betrachten zwei es allerdings sehr abwartend und ungewiss.

Bedeutung von ASP

hat keine Zukunft
25% hohe Bedeutung
schon heute

42%

ist die Zukunft
33%

Ubersicht 8: Bedeutung von ASP
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Das grofdte Hindernis zur Einfuhrung webbasierter Software ist die Angst um die
Datensicherheit bei den Kunden (75%), dicht gefolgt von einer mangelnden Techno-
logieakzeptanz bei den Mitarbeitern der Personalabteilung (58%). Jeweils drei Bera-
tungsunternehmen (je 25%) geben an, dass den Anwendern technologisches Wis-
sen fehlt, Die Funktionalitat der Tools noch zu schlecht sei und die Bandbreite der
Datenleitungen zu niedrig sei. Auch zwei der Berater (17%) stellen fest, dass es in
den Personalabteilungen noch an nétiger Prozessdefinition fehlt (Ubersicht 9). Wei-
tere wahrgenommene Hindernisse waren der fehlende Internetzugang, fehlende in-
terne Vernetzung, fehlende Bildschirmarbeitspléatze, bremsende Betriebsrat oder zu
viele Instanzen bis zur Bewilligung sowie die Angst vor Machtverlust seitens der Per-
sonaler.

Hindernisse zur Einflihrung webbasierter Software
(Mehrfachnennungen maoglich)
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Ubersicht 9: Hindernisse zur Einfilhrung webbasierter Software

Als notwendige Voraussetzungen einer erfolgreichen Einfihrung webbasierter
Software gaben drei Firmen (25%) an, dass sie heute schon ohne weiteres bei je-
dem Kunden mdoglich ist und keine besondern Voraussetzungen existieren. Genau
so viele (25%) sagten, dass ein Mentalitatswechsel nétig ist: Die Kunden mussen
Vertrauen in die neuen Technologien bekommen. Zwei Beratungsunternehmen
(17%) sehen eine gewisse Mindestunternehmensgrof3e, damit sich die Einfuhrung
webbasierter Softwaretools rentiert. Ebenfalls von zwei Beratungsunternehmen
(17%) wurde herausgestellt, dass eine erfolgreiche Einfuhrung webbasierter Soft-

ware eine klare Prozessdefinition in der Personalabteilung voraussetzt. Und gerade
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in der Personalabteilung wird die Bereitschaft dazu sehr gering angesehen (Uber-
sicht 10). Vereinzelt wurden eine relativ junge Belegschaft, eine ausreichend grol3e
Kapitalbasis, zumindest teilweise Vernetzung und Vertrauen zum Beratungsunter-

nehmen als weitere Voraussetzungen genannt.

Voraussetzungen zum Einsatz webbasierter Software
(Mehrfachnennungen maéglich)
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Ubersicht 10: Voraussetzungen zum Einsatz webbasierter Software

Ein Bild von der Personalarbeit und Personalabteilung in der nahen Zukunft war in
zwei Fallen (17%) nicht vorhanden, mit der Begriindung, dass man sich nur mit ei-
nem kleinen speziellen Teil der Personalarbeit befasst und sich daher nicht mit dem
Gesamtbild beschéftigt. Drei Berater (25%) sehen eine Tendenz zum Outsourcing.
Alles, was besser und billiger von Externen erledigt werden kann, wird man diesen
Ubertragen. In der Personalabteilung werden dann nur noch die Prozesse ablaufen,
die man auch wertschdpfend erfillen kann. In diesem Zuge geben zwei der Berater
(17%) an, dass sich die Personalarbeit auch immer weiter von Verwaltungsaufgaben
entfernen wird. Statt dessen wird die Betreuung der Mitarbeiter weiter intensiviert
(25%). Drei Berater (25%) gehen davon aus, dass kinftig die gesamte Personalar-
beit Uber das ,Web* erledigt wird (Ubersicht 11).
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Bild der Personalarbeit in Zukunft
(Mehrfachnennungen maoglich)
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Ubersicht 11: Personalarbeit in der Zukunft

Insgesamt sehen die Beratungsunternehmen fir ihre Kunden erhebliche Vorteile
durch die Webbasierung. Die Realisierung dieser Vorteile stellt technologische An-
forderungen, kann aber nicht alleine durch deren Erflllung erreicht werden. Wichtig
ist die Transparenz der Prozesse in der Personalarbeit, sowie klare Zielsetzungen,

was die Personalarbeit leisten soll.

Auffallig ist jedoch, dass die vorhandenen webbasierten Lésungen bislang kaum im
Einsatz sind, obwohl von allen Beratungsunternehmen, die diese im Angebot haben,

erhebliche Vorteile davon erwartet werden.

3.3 ... bei Personalmanagern

Die Personalmanager sind nicht nur die Nutzer neuer Modelle der Personalarbeit,
sondern vor allem auch deren Gestalter. Von ihrer Initiative hangt die Zukunftsfahig-
keit der Personalabteilungen entscheidend ab. Daher wurden auf der CeBIT insge-

samt 19 Personalmanager befragt.

Bei den meisten der befragten Personalmanager befindet sich im Unternehmen
webbasierte Personalsoftware bereits im Einsatz (79%). Lediglich 4 der Befragten

(24%) gaben an, dass in ihrem Arbeitsbereich noch keine webbasierte Software ver-
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wendet wird (Ubersicht 12). Daher lasst sich — unabhangig von dem Verstandnis von

Webbasierung — bereits ein gewisses Wissen voraussetzen.

Vorteile durch webbasierte Personalsftware

nein
21%

ja
79%

Ubersicht 12: Vorteile durch den Einsatz webbasierter Software

Vorteile durch den Einsatz webbasierter Software sahen innerhalb dieser Perso-
nengruppe alle Befragte. Die beiden am haufigsten genannten Vorziuge sind Schnel-
ligkeit (78,9%) sowie Arbeitsprozess-Erleichterung (42,1%). Des weiteren werden
geringere Kosten sowie Image-Steigerung als wesentliche Vorteile genannt (Uber-
sicht 13).
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Anzahl der Befragten

Vorteile im Einsatz von webbasierter Software

(Mehrfachnennungen méglich)
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Ubersicht 13: Verbreitung webbasierter Personalsoftware

Bei den Bereichen der Personalarbeit, in denen webbasierte Software zum Einsatz

kommt, geben 73,7% der Befragten den Bereich der Personalrekrutierung an. Au-

Berdem werden die Programme in den Bereichen Personalentwicklung sowie -

verwaltung (jeweils 26,3%) verwendet (Ubersicht 14). Dies belegt, dass das Recrui-

ting tatsachlich die bislang weitest verbreiteten webbasierte Losungen im Personal-

bereich nutzt.
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Bereiche der Personalarbeit, in denen webbasierte Software
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(Mehrfachnennungen maglich)
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Ubersicht 14: Bereiche der Personalarbeit, in denen webbasierte Software eingesetzt wird

Befragt nach den Schwierigkeiten bei der Einfuhrung der webbasierten Software
wurden vorwiegend technische Probleme (21,1%) angegeben, gefolgt von Schnitt-
stellen-Problemen mit bereits angewendeter Software (15,7%) sowie Anwendungs-
problemen der Mitarbeiter der Personalabteilung (10,5%) (Ubersicht 15). In jeweils
einem Unternehmen tauchten Probleme mit Response-Zeiten auf; des weiteren wa-
ren UmstrukturierungsmafRnahmen im Bereich der Personalabteilung notig. Zudem
gab es vereinzelt Schwierigkeiten mit der veranderten Eingrenzung von Aufgaben-

profilen der Mitarbeiter.

Von den Personalmanagern wird die Webbasierung als priméar tech-
nisches und nicht als primar mitarbeiterbezogenes Problem angese-

hen.
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Ubersicht 15: Schwierigkeiten bei der Einfihrung

Von Interesse waren zusatzlich Kriterien, die die Befragten fur die Beurteilung der

Effizienz der Software-Tools verwenden wirden. Am haufigsten (42,1%) wurden die

Anzahl der Bewerber sowie die Zeitdauer vom Eingang der Bewerbung bis zur Ein-

stellung des Bewerbers genannt. Aul3erdem sind die Qualitat der Bewerber (31,6%)

sowie die Anzahl der Einstellungen (21,3%) von Bedeutung. Weitere Punkte waren

die Kosten im Vergleich zu konservativen Arbeitsweisen der Personalabteilung

(15,8%) sowie Kundenzufriedenheit und Steigerung des Firmenimages (jeweils

10,5%) durch den Einsatz der webbasierten Software (Ubersicht 16). Auch hier wie-

der zeigt sich die implizite Gleichsetzung von webbasierter Personalarbeit mit Onli-

ne-Recruiting.
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Effizienz-Kriterien fur Software-Tools im Personalmanagement
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Ubersicht 16: Effizienzkriterien fiir Softwaretools

Insgesamt scheint damit bei den Personalmanagern zwar ein erstes Bewusstsein flr
die Mdglichkeiten der Webbasierung gegeben zu sein, allerdings ist der Blick noch
extrem auf die Personalbeschaffung eingeengt. Die Vielfalt der Webbasierung und
vor allem die nicht-technologischen Implikationen spielen in den Antworten nur eine

untergeordnete Rolle.

3.4 ... bei Bewerbern

Die Befragung von insgesamt 17 Bewerbern war thematisch fokussiert auf den Be-
werbungsprozess. Es erschien nicht sinnvoll, die Fragen auf die gesamte Breite der
Personalarbeit zu beziehen, da vorwiegend Berufseinsteiger befragt wurden, die bis-
lang noch keine Praxiserfahrung gesammelt hatten. Allerdings waren gerade die Be-
fragten als Nutzer von webbasierten Personalmanagement-Angeboten pradestiniert,

ein Bild aus Anwendersicht zu geben.

Von den Befragten misst die Mehrheit in der Online-Bewerbung nur die Bedeutung
eines zusatzlichen, neuen Bewerbungsweg zu. Funf gehen davon aus, dass die On-

line-Bewerbung den klassischen Weg vollkommen substituieren wird (Ubersicht 17).
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Ubersicht 17: Bedeutung von Online-Bewerbungen

Selbst Erfanrung gesammelt mit der Online-Bewerbungsform, indem diese aktiv zu
einer Bewerbung genutzt wurde, haben zehn der Befragten. Sieben haben sich bis-

lang noch nie Giber das Medium Internet beworben (Ubersicht 18).

Erfahrung mit Online-Bewerbungen

nein
41%

Ubersicht 18: Erfahrungen mit Online-Bewerbungen

Alle Befragten sahen Vorteile in der Online-Bewerbung: Die Online-Bewerbung wird
schneller, kostengulnstiger, unkomplizierter und innovativer als die klassische Be-
werbung eingeschatzt (Ubersicht 19). In Einzelnennungen wurde diese auch als
kompakter, Ubersichtlicher, spontaner und flexibler beschrieben. Positiv fiel an dem
Weg uber das Internet auf, dass man schon bei der Bewerbung mehr Informationen

Uber die Firma zur Verfigung hat und endlich der ,Papierkrieg” entfallt.
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Vorteile von Online-Bewerbungen
(Mehrfachnennungen maglich)
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Ubersicht 19: Vorteile von Online-Bewerbungen

29% der Bewerber sehen neben den Vorteilen keinerlei Problemfelder . Die Anderen
nannten zunachst den Sicherheitsaspekt als kritischen Faktor (29%), gefolgt von ei-

nem als zu unpersonlich(24%) und leger (12%) empfundenen Weg (Ubersicht 20).
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Ubersicht 20: Problemfelder

Die Bewerber stellen an Online-Formularen vor allem die Anforderung , vollstandige
Informationen zur Bewerbung zu beinhalten im Hinblick auf Stellenbeschreibungen,

Aufgabenbereiche und weiterfihrenden Informationen zum Unternehmen. Dennoch
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sollen die Angaben kurz und préagnant sein, nicht unnotig aufgeblaht. Trotz der elek-
tronischen Form wird sehr viel Wert auf die Angabe persénlicher Ansprechpartner ge-
legt, die bei Ruckfragen auch telefonisch erreichbar sein sollen. Beméangelt wurde bei
einigen Anzeigen, dass sie schwer auffindbar oder verstreut auf verschiedene Rubri-
ken im Internet sind. Gute Stellenangebote sollten dies vermeiden. Lediglich drei aus der
Gruppe der Befragten hatten keinerlei Anforderungen (Ubersicht 21). Dies scheint aber

mit deren fehlender Erfahrung mit diesem Bewerbungsweg zusammen zu hangen.
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Ubersicht 21: Anforderungen an Online-Bewerbungen

Die Angebote im Internet, den Lebenslauf in eine Datenbank einzuspeisen und von
diesem System mit freien Stellen von Unternehmen gematcht zu werden, stiel3 inner-
halb der Befragten tendenziell eher auf Zuriickhaltung. Von sieben Bewerbern wurde
es strikt abgelehnt mit der nahezu einheitlichen Begrindung, dass man sich selbst
dartber im klaren sein muss, welchen Job und zu welchem Unternehmen man méchte
(Ubersicht 22). Auch die zehn Bewerber, die diese Matchingmethode als gut empfin-

den, sehen es nur als Orientierungsmittel an, das bei der Firmenauswabhl helfen kann.

Keiner der Bewerber wollte die wichtige Entscheidung tber den spa-

teren Arbeitgeber allein einem Computersystem anvertrauen.
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Meinung zu Matching

nicht gut
41%

gut
59%

Ubersicht 22: Meinung zu Matching

Die Gruppe der Bewerber steht dem Weg der Bewerbung tber das Internet durch-
aus offen gegeniber. Anhand der genannten Vorteile, insbesondere die zeit- und
kostenbezogenen, werden die Schwachstellen des traditionellen Bewerbungsweges
deutlich. Das Internet bietet hierfir Losungen an, die auch gerne angenommen wer-
den. Daruber hinaus wird am Internet besonders begruf3t, dass mehr Informationen

zu Unternehmen auf einfachem Weg erhaltlich sind.

3.5 Ergebnis: e-HRM auf dem Vormarsch

Die Analyse hat deutlich gezeigt, dass e-HRM generell auf dem Vormarsch ist: Circa
80% der Hersteller bieten ,webbasierte” Personalsoftware an, wobei noch nicht spe-
zifiziert ist, wie weitreichend diese Webbasierung ist. Sie reicht von einer simplen
Umetikettierung klassischer computergestitzter Produkte bis hin zu echten Internet-
Lésungen. Sie wird von circa 80% der Beratungsfirmen implementiert und ist bei e-
benfalls knapp 80% der befragten Personalmanagern bereits im Einsatz. Alle Be-
werber kennen heutzutage Online-Bewerbungen, die von 50% auch bereits aktiv ge-

nutzt wurden.
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4  Praxisbeispiel Deutsche Telekom AG

Neben einer empirischen Sammlung von Informationen erschien es sinnvoll, sich ein
Praxisbeispiel hinsichtlich der Internet-Unterstitzung in der Personalarbeit detaillier-
ter anzusehen. Durch die Realisierung von Synergieeffekten mit einem weiteren Pro-
jekt am Lehrstuhl fir Organisation, Personal und Information ergab sich die Mdglich-
keit, das Unternehmen Deutsche Telekom AG mit weltweit circa 245.000 Mitarbei-
tern in dieser Hinsicht zu analysieren. Zielsetzung dieses Praxisbeispiels ist es,
webbasierte Systeme im betrieblichen Einsatz zu untersuchen. Der Schwerpunkt der
Betrachtungen liegt dabei auf den Einfiihrungs- und Durchfiihrungsbedingungen, der
tatsachlichen Nutzung und Akzeptanz durch die Mitarbeiter sowie dem generierten
Nutzen. Beteiligter Projektpartner war das Vorstandsressort Personal unter Leitung
von Vorstand Dr. Heinz Klinkhammer. Die mit dem Praxisbeispiel verbundenen Er-
gebnisse wurden auf dem 9. Kongress der Deutschen Gesellschaft fur Personalftih-
rung e.V. (DGFP) am 7. Juni 2001 prasentiert. Der entsprechende Video-Review ist
unter http://firmenvideo.de/dgfp-kongress2001/ im Internet abrufbar.

4.1 Philosophie

Bei der Deutschen Telekom AG wird daraufhin gearbeitet, die Personalarbeit auf die

Erreichung von klar definierten Zielen auszurichten. Es werden primar die Optimie-

rung der Personalplanung, des Personaleinsatzes und der Personalqualifizierung

angestrebt. Diese Ziele werden nicht isoliert betrachtet, sondern fligen sich in eine

Ubergeordnete Vision ein, die sogenannte T-Konzern-Personalvision. Exemplarisch

daraus seien die folgenden Leitsatze aufgegriffen:

- ,Kompetente, engagierte und unternehmerisch handelnde Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind der wichtigste Erfolgsfaktor.”

- ,Als Business-Partner leisten wir einen wesentlichen Beitrag zur Unterneh-
menswertsteigerung durch ein aktives und kundenorientiertes Personalmana-
gement.”

Abgeleitet hieraus wurden auch die strategischen Ziele definiert: Total Compensa-

tion, Recruitment, Rightsizing & Retention, Managing Diversity, Managing Skills and

Competences, Quality & Electronic-HRM. Insbesondere die Erwdhnung des letzten

Punktes ist bemerkenswert, da hier die Webbasierung zum offiziellen Konzernziel in
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der Personalarbeit erhoben wird. Die Umsetzung dieser Ziele ist die standige Aufga-

be der Personalarbeit.

Die eigentliche Herausforderung liegt gerade in der Verzahnung von Personalstra-
tegie und Personalvision. Dies kann nur gelingen, wenn die Personalarbeit integrier-
ter Bestandteil der Unternehmenspolitik ist, und alles, was mit dem Bereich Personal
zu tun hat, sich daraus ableitet. Eine konsequente Umsetzung fuhrt dann zur Entste-

hung einer integrierten Lésung, die ein stimmiges Gesamtbild ergibt.

4.2 Arbeitsplatz

Jedem Mitarbeiter der Deutschen Telekom AG stehen zahlreiche intranet- und inter-
netbasierten Systeme am Arbeitsplatz zur Verfugung. Eine Auswahl wird im fol-
genden kurz in ihrer Funktionalitat beschrieben:

* SPUR steht fur ,Server Personal und Recht“ und ist eine Plattform im Internet.
Hier sind alle wichtigen Informationen des Personalbereichs hinterlegt, bei-
spielsweise aus den Bereichen Personalservice und Personalmanagement oder
zum Mitarbeiterinformationssystem.

* Auch COCKPIT ist eine Informationsplattform, die ursprunglich nur an Fuh-
rungskrafte gerichtet war. Heute steht diese aber allen Mitarbeitern zur Verfu-
gung und enthalt alles Wichtige und Wissenswerte tber den Konzern Deutsche
Telekom, beispielsweise Antworten auf Controllingfragen, Marktfragen, zur Re-
gulierung und auch zu technischen Fragen.

« DIALOG ist die intranetbasierte Fassung einer Fachinformation, die periodisch
erscheint. Zu aktuellen Themen erscheinen hier aber auch unverziglich Mel-
dungen zum neuesten Stand. Besonders als die Verhandlungen tber den Tarif-
abschluss gefuhrt wurden, konnten im DIALOG Beschliisse und Zwischener-
gebnisse zeitnah weitergegeben werden. Mittels DIALOG konnte laut Klinkham-
mer die Reaktionszeit von Fuhrungskraften erheblich verkirzt werden. Wéahrend
diese sich friher meist erst beim Betriebsrat die bendétigten Informationen ver-
schaffen mussten, kdnnen sie nun direkt reagieren.

* BVW, das ,Betriebliche Vorschlagwesen®, ist mittlerweile ebenfalls intranetba-

siert. Dadurch konnte eine erhebliche Verkirzung der Bearbeitungszeiten er-
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reicht werden. Mitarbeiter schicken ihre Vorschlage online ab und kénnen den
weiteren Verlauf online mitverfolgen.

. Bei TARIS handelt es sich um ein Worktime-Management-System. Hier geht es
um eine Arbeitszeiterfassung, die jeder Mitarbeiter selbststandig elektronisch
pflegt und jederzeit abrufen kann.

* PIA steht fur ,Personal im Auslandseinsatz”. Die Mitarbeiter stellen hier ihre
Winsche fur potenzielle Auslandseinsétze ein, die dann in eine Skill-Datenbank
einflielen. Diese Skill-Datenbank setzt sich aus obligatorischen Daten des Un-
ternehmens sowie fakultativen Daten der Mitarbeiter zusammen. Darauf aufbau-
end wird eine Entwicklungsplanung mdglich, die besonders zur mittelfristigen
Planung beitragt. PIA ist fiur die Deutsche Telekom AG insbesondere deshalb
wichtig, weil der Anteil der Auslandsbelegschaft inzwischen auf Uber 25% ange-
stiegen ist.

» E-fellows.net ist eine Gemeinschaftsinitiative von Holtzbrinck, McKinsey und der
Deutschen Telekom AG. Hier wendet man sich mit einem Einstiegsportal an
Studenten, um sie mittelfristig an das Unternehmen zu binden. Laut eigenen
Angaben wurde dies zu einem Erfolgsschlager, der mittlerweile circa 50.000
Nutzer zahlt. Bisher wurden Uber diese Plattform mehr als 5.000 Stipendien ver-
geben und die Empfanger an das Unternehmen gebunden.

» E-Learning ist fur die Deutsche Telekom AG deshalb besonders relevant, weil
das Unternehmen rdumlich weit verteilt ist und es hiermit nicht mehr notig ist,
Mitarbeiter fur Weiterbildungsmaflnahmen in jedem Fall an einem zentralen
Punkt zu versammeln. Dies resultiert in erheblichen Zeit- und Kostenvorteilen.

* Mittels Computer Based Training gelingt eine schnelle, effiziente und breite Wis-
sensvermittlung direkt am Arbeitsplatz.

Bezuglich der Grunddaten besteht eine klare Redundanzfreiheit in den Systemen.

Daten mit Relevanz fur benefits und payroll werden grundsétzlich nur einmal an ei-

ner Stelle gehalten und gepflegt, im weltweit gré3ten SAP-HR-Netz SAPHIR (das

payroll-System PAISY wird derzeit integriert). Zu Um-Systemen besteht eine
informatorische Kopplung, so dass eine Konsistenz der Information heute schon
gegeben ist. Zielrichtung ist die Integration in SAP. Zugriff hat zunachst der

Personalreferent. In einem zweiten Schritt ist die Anbindung aller Mitarbeiter im

Rahmen eines Employee Self Service geplant.
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Der Vorteil dieses umfassenden Systems liegt darin, dass schnell und unkompliziert
auf konsistente Daten und damit auf entscheidungsrelevante Managementinformati-

onen zubgegriffen werden kann.

4.3 Akzeptanz

Das eigentliche Problem in der Praxis ist die kontinuierliche Pflege der Inhalte, denn
webbasierte Systeme sind nur so gut wie ihr Inhalt. Einfache Darstellungen komple-
xer Sachverhalte sind fur die schnelle Information durchaus sinnvoll, jedoch ermdg-
licht bei der Deutschen Telekom AG das breite Spektrum der Informationen eine Ak-
zeptanz in der taglichen Arbeit. Fur die Akzeptanz dieser e-HRM-Systeme gibt es

drei Ansatzpunkte :

Akzeptanz werden die Systeme erstens nur ernten, wenn sie entsprechend vorberei-
tet sind. Die Sozialpartner, Betriebsrat und Gewerkschaft sowie die Mitarbeiter sind
daher sehr friih in die Planungen einzubeziehen. Alles, was nach der Einfuhrung die
Mitarbeiter betrifft, muss bereits im Planungsprozess bericksichtigt werden. Daher
sind Qualifizierung und Roll-Out-Planung Schwerpunktthemen. Dieser Prozess soll
so breit ausgelegt sein, dass hier bereits auch die Ergonomie angesprochen wird —
ein Thema, das gerade bei der Software haufig tbersehen wird. Der Anwender muss
immer im Mittelpunkt stehen, beginnend bei der Planung tUber die Durchfiihrung bis
hin zur Einfihrung. Wahrend der Durchfiihrung stehen bendtigte Informationen im
Intranet bereit. Abgerundet wird der Einfihrungsprozess mit einem anschliel3end
verfugbaren Computer Based Training. Die Deutsche Telekom AG bindet hier frih-
zeitig die Sozialpartner in alle Prozesse ein. Fur einige Projekte hat sich der Ge-
samtbetriebsrat eine beinahe der Projektorganisation &hnliche Begleitorganisation

geschaffen. Diese hat den Prozess der Entwicklung des Systems begleitet und pa-
rallel die Betriebsvereinbarung mit dem Arbeitgeber erarbeitet. Zudem sind Arbeits-
kreise eingerichtet, die das Leben der IT im Wirkbetrieb begleiten, und bei Pilotie-
rungen neuer Ansatze — wie etwa fiur webbasierte Konzepte des Employee Self Ser-
vice — sind der Gesamt- und Konzernbetriebsrat beinahe vom ersten Planungsge-
danken an dabei. Daneben stehen natirlich auch die Anforderungen des Daten-

schutzes , wobei die Deutsche Telekom AG sehr hohe Mal3stéabe anlegt.
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Akzeptanz wird den Systemen zweitens entgegengebracht, wenn sie eine Selbst-
standigkeit bei der Nutzung durch die Mitarbeiter erméglichen. Damit die Mitarbeiter
der Deutschen Telekom AG fir sich den Nutzen fir die praktische Arbeit erkennen
kénnen, ist es ihnen in den eingerichteten Systemen beispielsweise moglich, im Int-
ranet Vordrucke herunterzuladen, Online-Angebote im Internet zu verfolgen oder
Uber TARIS das minutengenaue Arbeitszeitkonto abzufragen. Es finden auch Live-
Chats mit dem Personalvorstand statt. Unterstitzung findet die Schaffung von Ak-
zeptanz durch Incentive-Kampagnen, die Uber das Intranet eingereichte Verbesse-
rungsvorschlage belohnen. Die Erkenntnisse des Marketings hinsichtlich Leserbin-
dung und moderner, sozio-emotionaler Gestaltung von Websites kommen zum Ein-
satz: Im Unternehmensportal werden, verbunden mit dem Personalmanagement-
Portal, aktuelle Neuigkeiten mit hohem Aufmerksamkeitseffekt eingestellt, und selbst
Spiele und Preisausschreiben werden verwendet. Eine weitere akzeptanzférdernde
Ausbaustufe strebt an, alle Webapplikationen des Personalmanagements in einem
einheitlich System mit einheitlicher Oberflache zu gestalten. Als besonders wichtig
wird fur Arbeitsplatzsysteme die Problem-Hotline angesehen, die erreichbar und aus-

reichend kompetent fur einen Grof3teil der Fragen ist.

Akzeptanz entsteht drittens dadurch, dass bei den Mitarbeitern eine Nutzeneinsicht

entsteht, durch die vor allem die Vorteile, die ein solches System bringt, klar ersicht-
lich werden. Wichtig sind hierzu Aktualitat und Korrektheit erhaltlicher Informationen
sowie die Beachtung von Sicherheitsforderungen und Datenschutz. Insbesondere
bei den Fakten mit Relevanz fur die Mitarbeiter (Bezahlung, Forderung, ...) und die
wesentlichen zentralen Aufgaben der Personalabteilung wird daher bei der Deut-
schen Telekom AG keine Trivialisierung zugelassen. Auch die Nutzerfuhrung ist ein
Aspekt, der die Qualitat sichert. Hier wird bewusst eine Navigation geschaffen, bei
der der Nutzer zwar nicht seinen Aufgaben ausweichen kann, er aber dennoch Wis-
sen und Information erhalt, die er bendétigt. Die Deutsche Telekom AG versucht, so-
wohl Uberforderung mit Information als auch Unterforderung zu vermeiden. Die Er-
kenntnisse der Padagogik, der Arbeitswissenschaft und der Psychologie minden in
weitreichenden Tests unter Einbeziehung der Nutzer, bis die Akzeptanz fur die U-
berwiegende Mehrheit von ihnen gegeben ist. So wird auch die Mitwirkung an der

kreativen Weiterentwicklung der Systeme ermoglicht. Anhand der Nutzerzahlen bei
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der Telekom lasst sich zeigen, dass die Systeme bereits heute eine recht hohe Ak-

zeptanz geniel3en, weil sie fur die praktische Arbeit erkennbar von Nutzen sind.

4.4 Ergebnis: Vielfaltige Umsetzungsherausforderungen

Die Deutsche Telekom AG ist in der Umsetzung neuer Technologien in der Perso-
nalarbeit sehr weit vorangeschritten. Intranet- und internetbasierte Tools sind in viel-
faltigen Bereichen der Personalarbeit im Einsatz, beispielsweise in der Personalbe-
schaffung, Personalentwicklung oder Personalfiihrung. Laut Nutzerzahlen ist auch
die Akzeptanz der Systeme gegeben. Ziel ist es, durch eine Vernetzung und durch

den zugrundeliegenden optimierten Workflow Wertschdpfung zu erreichen.

Projektarbeit kristallisiert sich eindeutig als die Arbeitsform der Zukunft
heraus. Webbasierte Informationssysteme sind in diesem Zusammenhang

ideale Erganzungen der Projektarbeit.

Sie ermdglichen zeitlich befristetet und zunehmend auch virtuell arbeitenden Projekt-
teams den schnellen Zugriff auf relevante Daten. Die Problemstellung bleibt aller-
dings, die gewonnen Erkenntnisse und das in den Kdpfen vorhandene Strukturwis-
sen der Projektteams vor ihrer Auflosung wieder fir nachfolgende Teams webbasiert
aufzubereiten und dann zur Verfiigung zu stellen. Dies betrifft zentral die Frage des

organisatorischen Wissensmanagements.

Systeme konnen nicht im Alleingang einer Abteilung oder Interessengruppe be-
schlossen und eingesetzt werden, sondern nur als integrierte Gesamtlosung . Alle
Betroffenen wirken und bestimmen von der Konzeptionierung an mit. Dies bedeutet,
dass der Dialog mit Betriebsraten gefuhrt werden muss, genau so wie die Mitarbeiter
von Beginn an einbezogen werden mussen. Hinzu kommt noch eine nétige datensei-
tige Integration, damit die Anderung eines Datensatzes nicht Anderungen in ver-
schiedensten Anwendungen erfordert. Zusatzlich lauft man bei fehlender Integration

Gefahr, redundante und veraltete Daten zu generieren.

Durch webbasierte Systeme findet eine Umverteilung von Rollen und Aufgaben

statt: Die Verantwortung fur Personalarbeit wird damit in hohem Grad direkt auch auf
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die Beschaftigten verlagert. Gerade die Datenerfassung ist eng am Entstehungspro-
zess — namlich moéglichst bei den Mitarbeitern — angesiedelt, wie Employee Self Ser-
vice-Konzepte zeigen. Das Personalressort bei der Deutschen Telekom AG Uber-
nimmt die Spezialisten- und Beraterrolle. Diese konzeptionelle Idee wird sich auch in

der zu entwickelnden webbasierten Personalwertschopfungskette wiederfinden.
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5 Theoretische Konzeptionierung: HRM-Wertschdpfungsketten

Wertschopfung entsteht in Unternehmen aufgrund des organisierten Zusammenwir-
kens der vielfaltigen unternehmensinternen Ressourcen zur Erstellung von Leistun-
gen und dem Verkauf dieser Leistungen auf unternehmensexternen Markten. In die-
sem Diskussionspapier ist vor allem der Aspekt des Zusammenwirkens verschiede-

ner wertschopfender Prozesse von Interesse.

Die in diesem Zusammenhang angestrebte Webbasierung solcher Prozesse im Per-
sonalmanagement zielt hier allerdings gerade nicht darauf ab, ein Workflow-
Management-System zu konzipieren. Ziel der Workflow-Systeme ist es, optimierte
Geschaftslaufe elektronisch zu steuern und zu unterstutzen, so dass das Unterneh-
men schneller und effektiver, also mit hoherer Wertschopfung, arbeitet (Hollings-
worth 1995), und sie nutzen dazu eine spezifische Analyse- und Gestaltungsmetho-
dik. Im Rahmen des hier verfolgten Ansatzes wird jedoch eher der strategisch-
konzeptionelle Rahmen gesetzt, mit dem die Logik einer sonnvollen Webbasierung
erschlossen werden kann. Ansatzpunkt ist daher die Verbindung bestehender Kon-
zepte von Wertschopfungsketten und ihre kritische Analyse, um in der Weiterent-

wicklung letztlich eine webbasierte Personalwertschopfungskette abzuleiten.

5.1 Wertschopfungskette von Porter

Der Begriff ,Wertschopfungskette* (,value chain“) wurde in der Literatur vor allem
von Porter (1985) gepragt. Eine Wertschopfungskette ist ein auf das gesamte Unter-
nehmen bezogenes Modell, nicht spezifisch auf die Personalabteilung ausgerichtet.
Der Kerngedanke seiner grundlegenden Uberlegungen ist die Identifizierung aller
Unternehmensaktivitaten und deren Beurteilung, inwiefern die einzelne Aktivitat dem
Produkt oder der Leistung einen Wert hinzufligt. Porter sieht die Fahigkeit, die Ver-
bindung zwischen den Aktivitaten strategiebezogen zu gestalten, als eine Quelle von

Wettbewerbsvorteilen an.

Er unterteilt die Anstrengungen eines Unternehmens in primare (primary) und unter-
stiitzende (supporting) Aktivitaten (Ubersicht 23). In diesem Grundmodell befassen

sich die primaren Aktivitaten direkt mit der Generierung von Produkten und Leistun-
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gen. Die unterstitzenden Aktivitdten helfen die Effizienz und Effektivitat der priméren

Zu verbessern.

Unternehmensinfrastruktur \
Sekundzre Personalwirtschaft \
Aktivitaten Forschung und Entwicklung \ &
Beschaffung \0*"
£
Eingangs- Operationen Ausgangs- \ Marketing Kunden- §"
logistik pe logistik & Vertrieb / service
- Primére Aktivititen .

Ubersicht 23: Wertschépfungskette nach Porter (1985, 37)

Eine Studie der Zeitschrift Informationweek (Caldwell 1999) belegt, dass Wertschop-
fungsketten, die in einem Unternehmen bereits langer als zwei Jahre in Gebrauch
sind, diesem einen weitaus hoheren Nutzen liefern als Wertschdpfungsketten, die
erst seit kurzer Zeit im Unternehmen genutzt werden. Diese Erkenntnis begriindet
sich darin, dass altere Ketten im taglichen Basis-Geschaft viel haufiger genutzt wer-

den oder gar einen Teil der Unternehmenskultur darstellen.

Wertschopfungsketten sind in die spezifische Geschichte eines jeden Unternehmens
eingebunden und reflektieren die strategischen Grundsatzentscheidungen. Die Ein-
fuhrung einer neuen Wertschdpfungskette in eine bestehende Organisation impli-
ziert neben Kostenreduktion und weiteren Nutzenwirkungen meist radikale Verande-
rungen, denen die Mitarbeiter nicht immer offen gegentuber stehen. Ein ganz wichti-
ger Punkt bei der Einfiuhrung neuer Modelle in alt eingesessene Strukturen ist es
daher, den Mitarbeitern ihren ganz personlichen Nutzen aufzuzeigen, der sich fur sie
aus der Neueinfuhrung einer Wertschopfungskette ergibt. Somit kann eine Ver-
schmelzung von personlichen Interessen der Mitarbeiter mit den Interessen der Or-

ganisation erreicht werden.



orga.uni-sb.de Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette 45

Dieses grundlegende, unternehmensumfassendes Modell ist Ausgangsbasis flr die
Entwicklung weiterer funktionsspezifischer Wertschdpfungsketten. Auch die folgen-

den Personalwertschopfungsketten basieren auf diesem Konzept.

5.2 Wertpostulate nach Ulrich

Eine Wertschopfungskette im Personalbereich setzt zunéchst die Aufstellung von
personalspezifischen Zielen, auf die die Personalarbeit ausgerichtet werden soll,
voraus. Werte, die die Personalarbeit zum Unternehmenserfolg beisteuern soll,
mussen definiert werden. Ulrich (1997) liefert hierzu folgenden Ansatz zur Wertege-

nerierung durch die Personalarbeit:

Nach Ulrich muss das Human Resource Management zunéachst am sogenannte
,work/life “ ansetzen, das unternehmensintern verbessert werden soll. Uber ein ver-
bessertes ,work/life* mochte Ulrich die Art der Kommunikation in einem Unterneh-
men verandern, um somit ein besseres Arbeitsklima zu schaffen. Er zeigt folgenden
Weg auf, Uber den die internen Brauche einer Organisation - aul3erhalb der Firma -
Werte kreieren kénnen (Ulrich 1997): Uber unternehmensinternes wertschépfendes
Verhalten (internal practice) gelangt das Unternehmen unter anderem auch zu einer
emotionalen Einbindung der Mitarbeiter (employee commitment), in der Folge in sei-
ner Aulenwirkung auch zu einer Kundeneinbindung (customer commitment) und

letztlich zur Erzielung von zusatzlichem Shareholder Value.

Nach Ulrich sind es vor allem die immateriellen Werte , die es zu verbessern gilt, um
einen groReren ,stock value® zu erreichen. Die in seinen Augen wichtigsten immate-
riellen Werte beinhalten funf Elemente:

- speed to market,

- talent,

- culture oder mindset,

- quality of leadership und

- boundaryless behavior.

Diese Elemente zu verbessern ist nun die Aufgabe des HRM.
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Um diesem Auftrag vollstandig gerecht zu werden, bendétigt das HRM drei Arten von
Daten:

- Daten uber die Zufriedenheit und das Engagement der Mitarbeiter,

- Daten Uber die Kundenzufriedenheit sowie

- Daten Uber die Rentabilitat.

Das Personalmanagement muss daher anfangen, die Wertschépfung
einzelner Aktivitdten nach ihren Ergebnissen und nicht nach der

durch sie eingesparten Zeit zu beurteilen.

Ulrich propagiert dariiber hinaus finf Schltsselfaktoren , die jeder HR-Professional

kennen muss:

- know the business,

- master HR-Practices,

- manage change processes,

- create cultures and workplaces that build individual and organisational capability
and commitment,

- demonstrate personal credibility.

Ulrich fuhrt bislang kein konkretes Modell einer Wertschdpfungskette an, liefert mit

dem vorgestellten Ansatz aber wegweisende Uberlegungen zur wertschdpfenden

und kompetenzbasierten Ausrichtung und Positionierung der Personalarbeit.

5.3 S-0O-S-Konzept der Universitat Giel3en

Eine auf Wertschoépfungskette, die speziell auf den Personalbereich fokussiert ist,
liefert der Lehrstuhl fir Organisation, Unternehmungsfiihrung Personalwirtschaft
(Prof. Dr. Wilfried Kriiger) an der Universitat Giel3en. Dieser Ansatz basiert implizit
auf dem S-O-S-Konzept (Wild 1973, 30) sowie auf der Prozesskette der Personal-
wirtschaft (Kriiger 1993, 214). Die explizite Verbindung dieser Anséatze liefert Becker
(2000): Sie unterscheidet daher die personalwirtschaftlichen Aufgaben in Fihrungs-
aufgaben (Steuerung), operative Aufgaben (Operation) und unterstiitzende Aufga-
ben (Service) und ordnet sie in einer idealtypischen Wertschopfungskette an (Uber-
sicht 24).
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Ubersicht 24: Personal-Wertschépfungskette in Anlehnung an das SOS-Konzept (Becker 2000)

Diese Wertschopfungskette des Personalmanagements wird hier vor allem als ,,Phi-
losophie “ verstanden, bei der die wertschépfenden Prozesse des Personalmana-

gements in den wettbewerbsstrategischen Vordergrund geriickt werden.

Interessant an diesem Ansatz der Wertschopfungskette ist vor allem die Anlehnung
an das SOS-Konzept mit der Unterteilung Fihrungs-, operative und unterstitzende
Aufgaben. Das Team um Kriiger verfolgt dabei allerdings einen traditionell-
funktionalen Ansatz, der noch stark in der Porterschen Tradition steht. Zusammen-

hange zwischen Aufgaben und Interaktionen kommen hier weniger zum Ausdruck.

5.4 e-HRM-Modell der Universitat St. Gallen

Das folgende Konzept aus der Schweiz stellt ebenfalls eine Prozesskette fur das
Personalmanagement auf. Zusatzlich erfolgt hier eine Einbeziehung der elektroni-
schen Tools und deren konkrete Zuordnung auf einzelne Prozesse der Personalar-
beit.

Die vorliegende Studie des mcm Institute for Media and Communications Manage-
ment, Universitat St. Gallen, basiert auf folgenden Fragestellungen (/ngenhoff
2001):
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* ,Was sind die Antriebskrafte fir die Digitalisierung des Human Resource Mana-
gements?

* Wie verandern die Neuen Medien das Leistungsspektrum des Personalmana-
gements?

* Welche Konsequenzen folgen daraus fur Trager und Adressaten des Human
Resource Managements?”

Fur die Darstellung der Erweiterung des Leistungsspektrums durch eine Implemen-

tierung von e-HRM wird ein Modell einer Wertschépfungskette fir das Human Re-

source Management gewahlt. Dieses berlcksichtigt zentral den Lebenszyklus von

Mitarbeitern in Unternehmen, also die primaren Aktivitdten von der Personalbeschaf-

fung bis zur Personalfreisetzung. Unterstitzende Aktivitaten wie beispielsweise die

Administration oder das Wissensmanagement werden in dieser Wertschopfungsket-

te nicht als Ordnungskriterium verwendet (Ubersicht 25).

Anforderungen und Losungen im e-HRM
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Ubersicht 25: Anforderungen und Lésungen im e-HRM (Ingenhoff 2001)

Die mit dieser Wertschdpfungskette verbundenen Zielsetzungen des e-HRM betref-
fen Effizienzsteigerung, Kostenreduktion, die Ausweitung von Bewerberpotenzialen
sowie die raum- und zeitunabhangige Bereitstellung von Personal-

entwicklungsdienstleistungen.
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Interessant an diesem Ansatz ist zunachst, dass sie nicht etwa von einem Personal-
lehrstuhl stammt, sondern von einem Medien-Institut. Dies erklart den Schwerpunkt
auf der Zuordnung von konkreten e-HRM-L6sungen zu bestimmten personalwirt-
schaftlichen Aufgaben. Auch die Anforderungen, die zur Einfihrung elektronischer
Systeme umzusetzen sind, werden im Modell konkretisiert und den jeweiligen Auf-

gabentragern zugeteilt — den Mitarbeitern und dem Unternehmen.

Dennoch bleibt die gewahlte Wertschopfungskette unvollstandig: Es fehlen wichtige
Bereiche des Personalmanagements wie beispielsweise Personalfihrung oder das
Management der Unternehmenskultur. Auch entfernt sich die Wertschopfungskette
ebenfalls nicht von der funktionalen Reihung von Aktivitaten, wie sie bereits Porter

vorsah.

5.5 AIMS-Modell der Universitat Cape Town & Gemini Consulting

Das Audit and Integration of Management Systems (AIMS)-Projekts der Universitat
Kapstadt in Zusammenarbeit mit der Unternehmensberatung Gemini Consulting geht
vom Wandel der Organisationen und den hiervon ausgehenden Implikationen fur die
Personalarbeit (University of Cape Town & Gemini Consulting 2000) aus: Der traditi-
onelle administrative Fokus des Human Resource Management (HRM) entwickelt
sich hin zu einer spezialisierten Beraterrolle. Um diesen Prozess zu begleiten, bedarf
es eines Reengineerings des Personalmanagements, in dem sowohl bestehende
Strukturen als auch Service-Leistungen, Systeme und Fahigkeitsprofile der Organi-
sation von Grund auf neu Gberdacht werden. Es ist daher erforderlich

- das Design der zuklnftigen Organisation zu bestimmen,

- Kernkompetenzen festzulegen, die dieses Design unterstitzen,

- eine Kosten-Nutzen-Analyse durchzufihren und

- einen Implementierungsplan zu entwickeln.

Diese Forderungen ergeben dann den Framework, in dem der ,HRM Workstream*
stattfindet. Die Universitat von Cape Town und Gemini Consulting haben daher in
ihrem Projekt ein Phasenmodell entwickelt, das die Kompetenzen der einzelnen

HRM Funktionen mit der Zeit verbessern soll (Ubersicht 26).
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Ubersicht 26: Entwicklungsstufen zur Kompetenzsteigerung im Personalmanagement (University of Cape Town

& Gemini Consulting 2000, 11)
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In diesem Model werden vier Entwicklungsstufen  beschrieben, um die Gesamtheit

der wertschépfenden HRM Aktivitaten zu definieren.

Auf der ersten Stufe werden die Grundelemente des HRM beschrieben. Diese
umfassen hier Benefits, HR Information Systems, Employee Services, Health
and Safety, Payroll und Selection Committee Servicing.

Die zweite Stufe beschéftigt sich mit dem Management von Menschen und ist
unterteilt in Performance Management, Recruiting & Selection, Training, Com-
pensation/Reward Systems und Employee/Community Relations. Zu dieser
zweiten Entwicklungsstufe liefert das AIMS-Modell eine separate Wertschop-
fungskette, die den Weg der Mitarbeiter durch die Organisation aufzeigt (Uber-
sicht 27).

Fundamental people management value chain

Ubersicht 27: Fundamentale Personalmanagement-Wertschépfungskette (University of Cape Town & Ge-
mini Consulting 2000, 13)

In Stufe drei werden die Fahigkeiten der einzelnen Mitarbeiter in unterschiedli-
chen Bereichen verbessert. Diese Bereiche sind in unserem Fall Leadership De-
velopment, Smart Utilisation of Existing HRIS, Career Development, HR Strate-
gic Planning, Organisational Development & Reengineering sowie Benchmark-
ing Best Practice.

Die abschlieRende vierte Stufe umfasst den Aufbau der Wissensbasis des
Unternehmens und beinhaltet die Elemente Capability Building & Business
Strategy Development, University Learning & Growth Architecture, Driver of

Trans-Discipline Learning und Designer of the Learning Systems.

Durch dieses Vorgehen soll es Unternehmen in der Praxis mdglich werden, ihre Per-

sonalarbeit entsprechen den neuen Anforderungen auszurichten.



52 Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette orga.uni-sb.de

Die in Ubersicht 27 dargestelite Fundamentale Personalmanagement-
Wertschopfungskette ist funktional ausgerichtet und noch relativ trivial. Viel interes-
santer sind die in Ubersicht 26 gezeigten Entwicklungsstufen. Interpretiert man diese
im Sinne einer erweiterten Prozesskette, so liefert dieser Ansatz im Vergleich zu an-
deren Personalwertschopfungsketten eine recht detaillierte Beschreibung zur Durch-
fuhrung. Anders als traditionelle Wertschopfungsketten ist dieses Modell auch nicht
mehr nur funktional orientiert: Statt lediglich den Weg vom Personal-Marketing und
Personal-Recruitment bis hin zur Personal-Freisetzung nachzuzeichnen, fokussiert
der Ansatz auch auf Gbergeordnete Ziele, zu deren Erreichung das Personalarbeit

umgedacht werden muss.

Ein Nachteil besteht allerdings — gerade im Bezug auf die Fragestellung nach ,web-
basierten Personalwertschopfungsketten® — darin, dass in diesem Modell keinerlei
Angaben dartuiber gemacht werden, welche Elemente des Modells durch e-HRM-
Lésungen ersetzt beziehungsweise unterstitzt werden kénnen. Trotz der Detalillie-
rung werden im AIMS-Modell keine Handlungstrdger angegeben, und es ist daher
nicht ersichtlich, welche Funktionen die Mitarbeiter autonom tbernehmen und wel-
che Funktionen die Organisation als solche ausfiihren soll. Die Ausfuhrungen sind
vornehmlich auf die Nennung der zu andernden Punkte gerichtet, es ist aber kein

konkreter Ausgestaltungsvorschlag enthalten.

5.6 HR Value Chain der Accelerated Performance Partners

Ein weiteres Konzept aus den USA stellt ebenfalls eine personalspezifische Wert-
schopfungskette auf. Im Gegensatz zu den vorhergehenden Modellen, die aus dem
universitaren Forschungsgebiet stammen, ist dieses in der Praxis von einem Bera-
tungsunternehmen entwickelt worden. Ziel ist eine Steigerung des Shareholder Va-

lues durch das Personalmanagement.

Accelerated Performance Partners ist ein Consulting-Unternehmen mit Sitz in Cali-
fornien. Seine zentrale Aussage: Wichtig fur die strategische Ausrichtung des Per-
sonalmanagements ist die Klarheit Uber die Fahigkeiten und das Wissen, Uber das

die Mitarbeiter verfligen missen, um das Unternehmen profitabler zu gestalten.
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Diese Art von Ausrichtung der HR Funktionen kann durch eine HR Value Chain er-
reicht (Ubersicht 28) werden. In dieser definieren sie sechs Aktionsfelder fur das

Personalmanagement, bei deren Erfullung der Shareholder Value steigen soll.

HR Value Chain

Establish Identlfy & AsSeSS > Coach & . Manage Pay,
Position , Recruitthe Development * peyeoy * performance, Reward &
- Right : Needs ;, Succession Pla
%, People ;
'- = > Improved
ance Improvement Business | Shareholder
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O Business-specific , O Business-specific . 0 Behavioral . developmental p].arls O Malh-source recogrition

conpeteneias copetenties Interviswing < OTeammeads ¢ feadback O Team recogrition

O Jeb-specific 0 Job-specific 0 Business-uzit . 0 Team® O Businessaumt goal

competencies competencies reeds busines st ackizved
o o : : feedback 7

Ubersicht 28: Human Resource Value Chain (Accelerated Performance Partners 2001)

Im Aufbau basiert auch dieses Modell auf Porter, erweitert die traditionellen Funktio-
nen aber zusatzlich mit prozessorientierten Handlungsanweisungen. Im Gegensatz
zur traditionellen Kette werden hier sowohl Aktionen beschrieben (Coach & Develop
oder ldentify & Recruit the Right People) als auch konkrete Ziele vorgegeben, den

Shareholder Value anzuheben.

Als Mangel ist bei diesem Modell anzufihren, dass hieraus keine klare Zuteilung der

beschriebenen Aktionen zu den entsprechenden Handlungstragern hervorgeht.

5.7 Vergleich der Ansatze

Alle aufgezeigten Modelle enthalten wichtige Erkenntnisse zur Wertschopfung im
Personalbereich. Zusammenfassend soll ein Vergleich der Ansatze nochmals die
wesentlichen Punkte hervorheben, die bei einer webbasierten Wertschaffung im

Personalmanagement erfolgskritisch sind (Ubersicht 29):
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Ansatz Vorteile Nachteile
1 |[Porter Protagonist der Idee der Wert- Allgemeines Modell, das den Per-
schdpfungskette. sonalbereich nicht spezifiziert.
2 | Ulrich Wert- und Zieldefinitionen fir das | Keine konkrete Wertschopfungs-
Personalmanagement. kette.
3 | Universitat GieRen Gliederung der Personalfunktionen | Rein traditioneller Ansatz, Implika-
nach dem SOS-Konzept. tionen des e-HRM bleiben unbe-
ricksichtigt.
4 | Universitat St. Gallen Einbeziehung und Zuordnung von | Unvollstandige Wertschépfungs-
e-HRM-Ldsungen. kette, die wichtige Bereiche des
Personalmanagements aul3er
Acht I8sst.
5 | AIMS-Project Detailliertes Konzept, das beson- | Implikationen durch e-HRM-
ders die Umsetzung betrachtet. Lésungen sowie Handlungstrager
bleiben unbericksichtigt.
6 |Accelerated Performan- | Betonung der Wertschopfung Zuordnung von Handlungstragern
ce Partners durch Aktionen. fehlt.

Ubersicht 29: Zusammenfassung bestehender Ansétze

Keiner der bestehenden Anséatze lieferte eine vollstandige Personalwertschopfungs-

kette, in der auch die Implikationen der Webbasierung enthalten sind. Diese Analyse

ermdglicht jedoch das Aufzeigen der Elemente, die sinnvollerweise in einer solchen

enthalten sein missten:

So sollte man von Porter die Identifizierung von Aktivitaten, die zur Wertschop-
fung beitragen, Ubernehmen und — statt auf das gesamte Unternehmen — gezielt
auf das Personalmanagement anwenden.

Ulrich liefert mit seinem Ansatz wertvolle Hinweise, welche kompetenzbasierten
Aktivitaten des Personalmanagements es sind, mit denen eine Wertschoépfung
generiert werden kann. Jedoch stellt er bislang noch keine Wertschopfungskette
als solche auf, die als Instrumentarium eingesetzt werden kann.

Das SOS-Konzept der Universitat Giel3en bleibt insgesamt viel zu sehr bei den
traditionellen Personalfunktionen und lasst keine Raum fir interaktive Umset-
zungen. Positiv ist die Idee der Strukturierung der zu erfillenden Personalaufga-
ben auf verschiedene Ebenen.

Im Ansatz der Universitat St. Gallen finden sich e-HRM-Ldsungen wieder, die
auch bestimmten Aufgabenfeldern des Personalmanagements zugeordnet wer-
den. Die Kette, entlang derer die Zuordnung erfolgt, ist aber unvollstdndig und
deckt nicht die gesamte Personalarbeit ab.

Im Rahmen des AIMS-Projekts wird ein detailliertes Konzept zur Umsetzung von

e-HRM vorgestellt. Das zu implementierende Konzept selbst, an dem alle Aktivi-
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taten auszurichten sind, lasst aber an Tiefe zu winschen Ubrig und bleibt zu all-
gemein. Handlungstrager werden auch hier nicht genannt.

* Accelerated Performance Partners liefern mit ihrer HR Value Chain einen inte-
ressanten Ansatz, da von ihnen bereits Aktionen als wertschdpfende Aktivitaten
erkannt werden. Weiter wird diese Kette aber nicht spezifiziert.

Diese Erkenntnisse werden daher grundlegend in die webbasierten Personalwert-

schopfungskette einflieRen, die nach der nun folgenden Erarbeitung organisations-

theoretischer Herausforderungen aufgestellt wird.
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6 Alternativvorschlag: Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette

Aus den vorangehenden Modellen wird deutlich, dass es zur Erreichung einer Wert-
schopfung in der webbasierten Personalarbeit gewisser Gestaltungsprinzipien be-
darf. Die Organisationstheorie beschaftigt sich mit diesem Problem, weshalb nach-
folgend ein grundlegendes Konzept moglichen Organisationsprinzipien — Organisati-
on vs. Markt — vorgestellt wird. Beide Auspragungen flieRen im Anschluss entschei-
dend in die webbasierte Wertschépfungskette, die sogenannte Saarbriicker MO-5-
Wertschopfungskette , ein: Sie bildet den Handlungsraum und die méglichen Aus-

gestaltungsformen der Personalarbeit im webbasierten Umfeld.

Die grundlegenden Uberlegungen von Coase (1937), die den Forschungsbereich der
.,Neuen Institutionentkonomik” mit begrindeten, beschaftigen sich im wesentlichen
mit zwei Hauptfragen :

* Wie soll eine effiziente Organisation aufgebaut sein?

* Welche Steuerungsmechanismen bieten sich an?

Er will damit Existenz, Struktur, Verhalten und Wandel von Institutionen erkléaren. Die

betrachteten Institutionen reichen dabei von ,Organisation” bis ,Markt".

Nach Ebers/Gotsch (1993) lasst sich die Institutionenékonomik auf zwei Grundfragen

reduzieren:

- Welche (alternativen) Institutionen haben bei welchen Arten von Koordinations-
problemen des 6konomischen Austausches die relativ geringsten Kosten zur
Folge, und welche sind effizient?

- Wie wirken sich die Koordinationsprobleme, die Kosten und die Effizienz von
Austauschbeziehungen auf die Gestaltung und den Wandel von Institutionen
aus?

Diese Fragestellungen lassen sich auch auf die Personalabteilung anwenden und

scheinen geeignet, alternative Organisationsformen der Personalarbeit zu bewerten.

Gemald Coase (1937) gibt es zwei Mechanismen zur Koordination wirtschaftlicher
Aktivitaten: Einerseits die Koordinationsform des Marktes, wo eine horizontale Koor-
dination Uber Vertrage stattfindet. Andererseits Unternehmen — die er mit organisati-

onaler Hierarchie gleichsetzt —, in denen vertikale Koordination Uber Anweisungen
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stattfindet. Dies wirft die Frage auf, warum es hierarchisch organisierte Unternehmen
gibt. Dies ist mit den Transaktionskosten , die bei der Organisationsform des Mark-
tes entstehen, zu beantworten. Solche Transaktionskosten tauchen beispielsweise in
Form von Informations-, Einigungs- und Kontrollkosten auf und sind unter bestimm-
ten Bedingungen im Markt héher als in den geregelten Unternehmen. Analog kann
man die Frage auch umdrehen und fragen, weshalb nicht alles innerhalb eines Un-
ternehmens geregelt wird, wieso es also den Markt gibt: Auch innerhalb einer Orga-
nisation treten wiederum Transaktionskosten auf, beispielsweise in Form von Ineffi-
zienzen aufgrund steigender Burokratisierung. Ein Unternehmen entscheidet nun,
welche Leistungen uber die Hierarchie und welche Gber den Markt bezogen werden
sollen (,make or buy“). Markt und Hierarchie stehen als alternative institutionelle Re-
gelungen zur Koordination wirtschaftlicher Aktivitaten zur Verfigung mit jeweils un-
terschiedlich hohen Transaktionskosten. Das Unternehmen wéhlt und implementiert
sinnvollerweise die produktions- und transaktionskosteneffiziente Losung (William-
son 1991, 282-284).

Der Hierarchie als Strukturprinzip wird von Klassikern der Systemtheorie (Beer
1972; Laszlo 1972) eine bedeutende Rolle beigemessen. Hierarchien nehmen ins-
besondere Lenkungsfunktionen wahr und kdnnen ordnungsbringend wirken, da sie
Funktionen auf Subsysteme verteilen. In nahezu jedem Unternehmen sind solche
hierarchischen Strukturen in unterschiedlichen Auspragungen anzutreffen. Von Hie-
rarchien geht aber auch die Gefahr aus, dass das Unternehmen zu sehr in seinen
Handlungen eingeengt wird und kein Raum mehr fur autonome Entscheidungen
bleibt.

Die notige Flexibilitat kbnnen Marktstrukturen bieten. Auf Méarkten handeln vonein-
ander relativ unabhangige Akteure, die nicht von einer zentralen Kontrollinstanz An-
weisungen erhalten, sondern die Transaktionen individuell immer neu untereinander
aushandeln. Dabei ergeben sich die Bedingungen der geschlossenen Vertradge aus
dem Abgleich von Angebot und Nachfrage: ,Einer Markttransaktion entspricht eine
endliche Menge von Interaktionsprozessen zwischen Marktteilnehmern in unter-
schiedlichen Rollen mit dem Ziel, eine vertragliche Vereinbarung des Austausches

von Gutern und/oder Dienstleistungen anzubahnen, zu vereinbaren und abzuwi-
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ckeln* (Langenohl 1984, 18). Information, Vereinbarung und Abwicklung bilden die
drei Phasen der Markttransaktion (Ubersicht 30).

Primarer
Wertschopfungs-
Information Vereinbarung Abwicklung Prozess
Teil Information Vereinbarung Abwicklung Sekundarer
) Wertschopfungs-
m arkte Information Vereinbarung Abwicklung prozess

Ubersicht 30: Ablauf der Markttransformation (Zimmermann/Kuhn 1995, 37)

Das Marktprinzip ist bislang in noch keinem Ansatz zur wertschépfenden Personal-
arbeit explizit enthalten. Gerade aber durch das Internet , das auf dem Marktprinzip
basiert und kaum Ubergeordnete Instanzen kennt, steht ein Instrument zur Verfi-
gung, welches die Entstehung von Markten in Unternehmen ermdglich, weil es die
Verfugbarkeit und Transparenz von Informationen erhdéht und die Trans-

aktionskosten der Beschaffung und Bewertung von Informationen drastisch senkt.

sunter elektronischen Markten im weiteren Sinne sind informationstechnische Systeme
zur Unterstitzung aller oder einzelner Phasen und Funktionen marktmaf3ig organisierter
Leistungskoordination zu verstehen. Ein elektronischer Markt umfasst dem nach die Ge-
samtheit (oder eine bestimmte Menge) der Austauschbeziehungen zwischen potentiell
gleichberechtigten Marktpartnern. Die Interaktionsprozesse werden dabei durch elektroni-
sche Marktdienste unterstiutzt* (Schmid 1993, 468).

Der primare Wertschopfungsprozess elektronischer Markte umfasst den eigentlichen
Guter- beziehungsweise Dienstleistungsaustausch. Die Phase der Abwicklung bein-
haltet die Erfullung der getroffenen Vereinbarungen. Dadurch kdnnen weitere Trans-
aktionen im Rahmen des sekundaren Wertschopfungsprozesses zustande kommen,
zum Beispiel Transportleistungen oder Finanzdienstleistungen (Zimmermann/Kuhn

1995).

Die Betreiber elektronischer Marktplatze bilden den organisatori-
schen Rahmen und eine Plattform, indem auf einem Server Spei-

cherplatz zur Verfigung gestellt wird.
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AuBerdem werden die Nutzer eines elektronischen Marktplatzes bei den Vero6ffentli-
chungen der Angebote unterstitzt. Eine zentrale Struktur bietet Informations- und
Kommunikationsmdglichkeiten. Ubersichtliche Suchmasken fiir geeignete Angebote
und ein Kommunikationsforum sind beispielsweise Teile einer solchen Struktur. Die
Betreiber erfillen damit eine Mittlerfunktion zwischen Nachfrager und Anbieter, die je
nach Marktplatz unterschiedlich stark ausgepragt ist. Dies kann ebenso unterneh-
mensintern umgesetzt werden, wobei der Unternehmens- oder Abteilungsleitung die

Rolle des Betreibers zukommt.

Analog zu traditionellen Marktplatzen wie zum Beispiel einem Wochenmarkt bedur-

fen auch elektronisch unterstitzte Marktplatze der Organisation und Pflege, damit

sie fur Kaufer und Besucher attraktiv sind. Zu den Aufgaben der Betreiber elektroni-

scher Marktplatze gehéren darum vor allem (Schreiber online 2001):

- ,Bereitstellen eines umfassenden Informationsangebotes (auch aus Politik, Kul-
tur, Lokalem etc.),

- Vermittlung von Ubersichts- und Orientierungsinformationen zum Marktplatz und
dem vorhandenen Informationsangebot,

- Bereitstellen von elektronischen Nachschlagewerken (,,Gelbe Seiten“, Bran-
cheneinteilung, Firmendatenbanken etc.),

- Anbieten von effizienten Suchmdéglichkeiten,

- Definition und Sicherstellung von Qualitdtsstandards (Aktualitat und Pflege der
Angebote),

- Redaktionelle Aufbereitung und Buindelung von Informationen sowie

- Bekanntmachung der Angebote*.

Diese Aufgaben sind auch bei unternehmensinternen Marktplatzen von den Betrei-

bern zu erflllen, um eine effektive Nutzung durch die Mitarbeiter zu ermdglichen.

Als Ergebnis kann festgehalten werden, dass die Unternehmen beziehungsweise
die Personalabteilungen zur effektiven Realisierung einer Webbasierung die Organi-
sationsform des Marktes als Erganzung des Organisationsprinzips unbedingt beach-

ten mussen.
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Das Internet basiert auf dem Markt als grundlegendem Prinzip. Wer
darin Vorteile erkennt und diese nutzen moéchte, kann dies nicht
(ausschliel3lich) in traditionellen hierarchischen Strukturen errei-

chen.

Basierend auf den vorangehenden Ansatzen wurde im Rahmen des Forschungspro-
jekts ,wwpers" eine neue Wertschopfungskette — die Saarbricker MO-5-

Wertschopfungskette  (Markt/Organisation/5 Ziele) — fur das Personalmanagement
erstellt, die den Anforderungen der Webbasierung entspricht. Diese soll das her-
kommliche Denken in traditionellen Funktionen abldsen und statt dessen hin zu ei-
nem Denken in Interaktionen kommen. Dabei ist diese MO-5-Wertschdpfungskette
gerade keine Prozesskette im Sinne eines funktionalen Workflows. Vielmehr handelt
es sich um einen kompetenzbasierten Workflow mit den beiden Gestaltungsprinzi-
pien Markt und Organisation. Um dies zu erreichen, wurde eine Zusammenfihrung
von Komponenten aus allen bisherigen Uberlegungen vollzogen, &hnlich einem
~Puzzle“. Jedoch werden von jeder Einzelldsung nur die besten Komponenten her-
ausgefiltert und zu einer einzigen L6sung integriert, die ein ganz neues Bild entste-

hen lasst.

Aus dem organisationstheoretischen Modell wird die Idee der beiden alternativ zur
Verfiigung stehenden Strukturierungskonzepte der Organisation und des Marktes
Ubernommen. Die Internettechnologie erfordert in bestimmtem Maf3e die Marktform.
Allerdings soll das Marktprinzip nur dort eingesetzt werden, wo die damit verbunde-
nen Transaktionskosten niedriger sind als bei einem Hierarchieprinzip. Das Unter-

nehmen kann innerhalb dieser Alternativen wéahlen.

Aus den bestehenden Wertschopfungskonzepten flieRen die in Ubersicht 30 zu-

sammengefassten Vorteile in die Konzeptionierung der neuen Kette ein:

* Gemal Porter sind alle Funktionen beziehungsweise Handlungen des Personal-
managements auf die Erzielung von Wertschdopfung auszurichten.

 Ulrichs Uberlegungen zur Ausrichtung und Positionierung der Personalarbeit an

Werten bilden das Zielsystem.
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* Wie im Ansatz der Universitdt Giel3en sind alle Ebenen der Personalarbeit, also
sowohl die Leitung als auch die einzelnen Mitarbeiter, mit bestimmten Rollen ein-
zubeziehen.

* Um weg von den traditionellen Lésungen zu kommen, werden keine Funktionen
postuliert, sondern — in Anlehnung an den Ansatz der Accelerated Performance
Partners — Aktionen.

* Eine webbasierte Personalwertschopfungskette muss wie im Ansatz der Universi-
tat St. Gallen e-HRM-LOsungen bericksichtigen.

Dies bildet die Grundlage der neuen webbasierten Personalwertschopfungskette, der

MO-5-Wertschopfungskette  (Ubersicht 31).

Feststellen
der
Entwicklungs-
pfade

Fiihren
und
Entwickeln

Identifizieren
und Einstellen
der richtigen
Mitarbeiter

Managen
der
Leistung

Vergtiten,
Etablieren
der Position,
Planen der
Nachfolge

Orga-

nisation

5 Ziele

Alleinstellung Talent Fihrung Geschwindigkeit  Varietat

Kern-
kompetenz-
Marktplatz

Motivations-
Marktplatz

Potenzial-
Marktplatz

Qualitats-
Marktplatz

Leistungs-
Marktplatz

Markt

Ubersicht 31: Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette als webbasierte Personalwertschépfungskette

Zunachst werden die wertschopfenden Elemente der Personalarbeit lokalisiert.
Dies sind:

- Alleinstellung,

- Talent,

- Fuhrung,

- Geschwindigkeit und

- Varietét.

Diese funf Elemente bilden die Ziele, auf die webbasiertes Personalmanagement
auszurichten ist. In der gewahlten Darstellungsform finden diese sich auf dem mittle-

ren Pfeil.
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Das erste wertschopfende Element ist die Alleinstellung des Unternehmens. Durch
das Bilden ganz bestimmter identitatspragender Mindsets und kognitiver Schemata
kann man aktiv Einfluss auf die Entwicklung des Unternehmens austiben. Beispiels-
weise konnen Mitarbeiter so zu einer spezifischen Kundenorientierung gebracht oder
blrokratische Handlungen reduziert werden. Die Mitarbeiter konnen Aufgaben dann

besser als vorher erledigen und leisten einen aktiven Beitrag zur Wertschopfung.

Zweitens kann durch die Forderung von Talent ein Wertschopfungsbeitrag erzielt
werden. Durch eine gezielte Suche nach Talenten, durch deren Lokalisierung und
Forderung kbnnen Mitarbeiter effizienter eingesetzt werden und bessere Leistungen

erbringen. Hierein fallt insbesondere die Optimierung des Human Capital-Portfolios.

Als dritter Punkt kann Fuhrung im Zusammenhang damit, was Fuhrungsqualitat be-
deutet, einen Beitrag zur Wertschopfung leisten. Personalfiihrung an sich ist kein
neues Thema, es wird schon seit langem Uber eine untberschaubar grof3e Zahl von
Fuhrungskonzepten diskutiert. Gegenwartig stellt es fir die Unternehmen aber ein
Thema hochster Brisanz dar, da in einem — durch webbasierte Tools geférderten —

virtuellen Umfeld auch die Art der Fihrung neu Uberdacht werden muss.

Hinter dem vierten Punkt Geschwindigkeit verbirgt sich die Idee, wie man méglichst
schnell mit Produkten und ldeen auf den Markt kommen kann. Es geht gerade auch
im Personalmanagement darum, unterstiitzend Prozesse im gesamten Unternehmen
zu beschleunigen und zu optimieren, so dass die Produkte schneller bei den Ziel-

gruppen ankommen und letztlich wieder Wertschdpfung erzielt wird.

Der fuinfte Punkt schliel3lich betrifft, wie die Personalarbeit mit der Umweltkomplexi-
tat, der Varietdt umgeht. Hierzu stehen ihr Mechanismen zur Varietatsreduktion und
zur Varietatsgenerierung zur Verfigung (Gomez 1981, 54-56). Bei der Varietatsge-
nerierung wird versucht, die Auspragungsvielfalt zu erh6hen und den Mitgliedern
bewusst Handlungs- und Interaktionsspielraume einzurdumen. Als Beispiel seien
hier e-Cafeteria-Systeme genannt, in denen man den Mitarbeitern verschiedene
Auswahlmadglichkeiten lasst, bei denen Incentives von ihnen selbst zusammenge-

stellt werden, und dadurch das Gesamtsystem neue Flexibilitatspotenziale erhalt.
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Die Varietatsreduktion hingegen will durch gezielte Informationsselektion die Alterna-
tiven zu begrenzen, was durch e-Cafeteria-Systeme auf der Ebene der individuellen

Nutzer erfolgt.

Zur Umsetzung der Wertschopfungskette in Unternehmen muss eine Ausgestal-

tung der Ziele folgen.

Die Ausgestaltung der Ziele kann in Anlehnung an Coase nach zwei
ganz unterschiedlichen Prinzipien erfolgen, ndmlich nach dem Orga-

nisations- und dem Marktprinzip.

Einerseits kann die Implementierung einer Wertschépfungskette in organisatorisch-
hierarchischen Strukturen realisiert werden. Hier wird von einer Instanz bestimmt
und vorgegeben, was zu tun ist. Die untergeordneten Organisationsmitglieder setzen
diese Anweisungen dann entsprechend um. Ein solches Vorgehen ist durchaus
sinnvoll, wenn es um Entscheidungen geht, bei denen von Leitungsfunktionen Vor-
gaben im Hinblick auf ein strategisches Agieren des Unternehmens in seinen Mark-
ten gemacht werden. Entsprechend der funf Ziele lassen sich daher die folgenden
funf Felder fir den Bezug zum Prinzip ,Organisation” nennen:

- Identifizieren und Einstellen der richtigen Mitarbeiter,

- Feststellen der Entwicklungspfade,

- Fudhren und Entwickeln,

- Managen der Leistung und

- Verguten, Etablieren der Position, Planen der Nachfolge.

Diese mdogliche Ausgestaltungsform ist in der neuen MO-5-Wertschdpfungskette

durch die obere Zeile beschrieben.

Andererseits kann man die Implementierung der Wertschopfungskette auch uber
Marktstrukturen realisieren. Durch das Ausnutzen von Marktmechanismen werden
jeweils mehrere Alternativen zugelassen, deren Abgleich und Auswahl sich nach An-
gebot und Nachfrage im Unternehmen richtet. Wird das Erreichen der funf wert-
schopfungsbezogenen Ziele auf diesem Weg angestrebt, entstehen die folgenden
Marktplatze im Unternehmen:

- Kernkompetenzmarktplatz,
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- Potenzialmarktplatz,

- Motivationsmarktplatz,

- Qualitatsmarktplatz und

- Leistungsmarktplatz.

Diese Ausgestaltungsform der Ziele ist in der unteren Zeile der MO-5-
Wertschopfungskette aufgezeigt.

Insgesamt bedeutet dies, dass man jedes einzelne der funf Ziele auf zwei ganz un-
terschiedlichen Arten wertschdpfend ausgestalten kann, wobei sich beide Arten er-
ganzen. Die Personalarbeit hat damit die Option, ein Feld durch eine spezifische Mi-
schung aus Organisations- und Marktprinzip zu fillen. Stellt man fest, dass ein
Markt nicht funktioniert, ist das Personalmanagement gefordert, nach Ursachen fir

das ,Marktversagen” zu suchen.

In einer wie beschrieben ausgestalteten webbasierten Personalwertschopfungskette
kann beispielsweise das Ziel ,Alleinstellung “ Uber das Organisationsprinzip ange-
gangen werden: Man wirde dann Richtlinien aufstellen, wie man die richtigen Mitar-
beiter einstellt oder Kultur-Assessments durchfiihren. Umgekehrt kann es auch tber
einen Marktplatz gelost werden: In diesem Fall liegen Kernkompetenzen vor, die mit-
einander konkurrieren, etwa um attraktive Platze in ,guten“ Projektteams. Die Perso-

nalmanager stellen hier nur die ,Spielplatze” bereit.

Im Feld ,Talent” kann man ebenso von organisatorischer Seite her Entwicklungspfa-
de definieren, die auf die entsprechenden Mitarbeiter angewendet werden. In einem
Umfeld der Marktplatze hingegen konkurrieren Potenziale, die dann die Entschei-
dungsgrundlage dafir bilden, ob man in den Genuss solcher Entwicklungsmaf3nah-

men kommt.

Egal, welche Realisationsform der wertschopfungsorientierten Ziele gewéhlt wird —
es stehen flr beide Prinzipien grundsatzliche webbasierten Losungsmaoglichkeiten

zur Verfugung.

Entscheidet man sich fir das Organisationsprinzip , scheint die Technologie des

Application Service Providing (ASP) sehr geeignet. Die Personalverantwortlichen
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wahlen in diesem Fall bestimmte webbasierte Personaldienstleistungen aus, die
dann den Mitarbeitern verfiigbar gemacht werden. Hier bestimmt die Ubergeordnete
Fuhrung, mit welcher Software gearbeitet wird. Die Analyse der empirischen Recher-
che untermauert diesen Trend: Hersteller und Beratungsunternehmen waren mehr-
heitlich der Ansicht, dass diese Technologie in friher Zukunft eine wichtige Rolle
auch in der Personalarbeit innehaben wird. Die Prasentationen der Produktneuheiten

auf der CeBIT gingen daher meist mit dem Begriff ASP Hand in Hand.

Momentan sorgt aber noch eine zweite Technologie fiir Spannung, da sie insbeson-
dere das Marktprinzip unterstitzen kann. Gemeint ist XML, das fur ,eXtensible
Markup Language“ steht, auf deutsch ,selbst erweiterbare Kategorisierungs-
Sprache”. Bislang kdnnen Datensétze nicht losgeldst von ihrem urspriinglichen Er-
stellungsprogramm gelesen werden. Tauscht man Daten zwischen Computern aus
und der Empfanger besitzt das Programm, in welchem die Daten generiert wurden,
nicht, ist der gesamte Datensatz fur ihn unbrauchbar. Mit XML jedoch wird jeder In-
formationsteil durch eine Kategorisierungs-Sprache (Markup-Language) mit einer
Erklarung versehen. Dadurch ist der Datensatz weiterhin interpretierbar, selbst wenn
das Erstellprogramm nicht mehr existiert oder zum Beispiel beim Datenaustausch
der Empfanger B das Programm nicht besitzt. Dartber hinaus kann der Empfanger B
beim Zuricksenden des Datensatzes weitere Informationsteile hinzufligen, die der
ursprungliche Absender ,verstehen® kann. XML scheint viele bisherigen Grenzen der

computerbasierten Kommunikation aufheben zu kénnen.

Es ist leicht absehbar, dass der — durch XML mdégliche — Informationsaustausch ge-
rade im e-Business die Realisierung bisher ungeahnter Mdglichkeiten bewirken wird.
Auch im Bereich Human Resources st vieles moglich und aktuell in Arbeit: Bestes
Beispiel ist das HR-XML Consortium (www.hr-xml.org), eine unabhangige Non-Profit-
Organisation mit Mitgliedern wie Cisco Systems, Charles Schwab, HP, IBM, Mons-
ter.com, NY TIMES Digital, Peoplesoft und SAP. Sie bietet fir alle relevanten Human
Resources-Bereiche (Recruiting und Staffing, Benefits Enrollment, Payroll, etc.) so-
genannte DTDs (,Document Type Definitions* als selbstdefinierbare Kategorisie-

rungs-Sprachen) zum Download an.
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Beispielsweise ergeben sich im Bereich ,Recruiting und Staffing“ durch die einheitli-
che Kategorisierung der in diesem Bereich relevanten Informationen mit der passen-
den DTD des HR-XML Consortiums unter anderem folgende Vorteile :

» Stellenangebote miussen nur einmal erstellt werden.

» Dadurch, dass die Kriterien jedes Angebotes uberall gleich definiert sind, kdnnen
die Informationen ohne Zusatzarbeit zum Beispiel in alle verschiedenen Online-
Stellenborsen — egal ob extern oder intern — Gibertragen werden.

* Gleiches gilt fur die andere Richtung: Jobsuchende mussen prinzipiell nur einmal
ihr Profil erstellen, durch die einheitliche Definition der Kriterien ist selbiges kom-
patibel fur alle Abfragen.

Naheliegenderweise wird dadurch die Prazision des Abgleichs (,Matching“) zwischen

Angebot und Kandidat wesentlich effektiver als im Augenblick. Selbst sich erganzen-

de Programme, die bislang aufgrund unterschiedlicher Systeme im Hintergrund nicht

miteinander kommunizierte, kdnnen auf diese Weise integriert genutzt werden. Im

unternehmensinternen Informationsfluss mussen Mitarbeiterdaten nicht mehr mehr-

mals in den verschiedenen Firmenstationen (beim Recruiting, bei der Buchhaltung,
in der Abteilung selbst, etc.) eingegeben werden, sondern kénnen zentral einmal zu

Beginn erfasst und spater bei Bedarf aktualisiert werden.

Die aufgezeigten Eigenschaften von HR-XML scheinen pradestiniert

fur eine Realisierung des Marktprinzips in der Personalarbeit.

Die Mitarbeiter bekommen durch HR-XML die Mdoglichkeiten bislang ungeahnter
Kommunikation und Verhandlungen. So kénnen die gerade im Markt erfolgsbestim-
menden Informationen wesentlich leichter zuganglich und ausgetauscht werden. Zu-
satzlich wird eine Kommunikation Uber einzelne Markte hinweg moglich. Befindet
man sich in mehreren Markten, verfigt man jederzeit Gber alle bislang gewonnen

Informationen und kann diese in Verhandlungen geschickt nutzen.

So vielversprechend diese neuen Technologien sind, so wenig wird ihr Einsatz allein
die Losung aller Wertschopfungsprobleme der Personalarbeit herbeiftihren. Beides
sind Hilfsmittel zur Erreichung von Zielen, die der Erfullung eines bestimmten
Zwecks dienen: Wertschopfung generieren. Genau wie bei ASP wird es auch bei der

Einfihrung von XML Problemfelder geben. Die Frage nach der Datensicherheit,
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Einwdnde von Betriebsraten und mangelnde Technologieakzeptanz werden auch

hier auftreten und erst zu losen sein.

In einem nachsten Schritt geht es in dem heutigen Umfeld darum, alle Felder mit
webbasierten Losungen zu hinterlegen. Jedes der zehn Felder kann durch spezifi-
sche Kategorien von Softwarelésungen  unterstitzt werden, die gemalR ihres Aus-
malfies an hierarchischen Vorgaben sowie autonomen Gestaltungsmaoglichkeiten der
Mitarbeiter dem Organisationsprinzip beziehungsweise dem Marktprinzip zugeordnet
werden (Ubersicht 32).

Alleinstellung | Talent Fihrung Geschwindigkeit | Varietét
Organisationsprinzip | e-Cruiting Online As- Telearbeit Computer e-Cafeteria
sessment Based Training | System
Center
Marktprinzip e-Branding Skill- Virtuelle e-Learning Employee
Datenbank Teams Self Service
Systeme

Ubersicht 32: Zuordnung von e-HRM-Lésungen

Die wertschopfenden Tatigkeiten im Bereich ,Alleinstellung” kénnen beispielsweise
durch organisationale Online-Bewerbungsprozeduren sowie durch profilierungsfor-
dernde interaktive Simulationsspiele fir die Bewerber gestaltet werden. Im Feld ,Ta-
lent” bieten sich sowohl organisational vorgegebene Online-Assessment Center an
als auch auf marktlicher Seite Skill-Datenbanken, bei denen die Mitarbeiter fir die

Pflege ihrer Kompetenzdaten selbst verantwortlich sind.

Hat man diese gedanklichen Schritte nachvollzogen, so lassen sich nun konkrete
Produkte der Hersteller, also deren bereits auf dem Markt befindlichen Tools, eben-
falls diesen Feldern zuordnen (Ubersicht 33). Hierdurch wird eine sinnvolle Integrati-
on gebildet, die klar die benotigten Funktionalitaten der Softwarelésungen zu spezifi-
zieren und zudem die noch bestehenden Schwachpunkte und fehlenden Angebote
in den Tools aufzudecken hilft. Wie bereits die Erhebung auf der CeBIT verdeutlicht
hat, liegen hier die Schwerpunkte zunachst im Bereich des webbasierten Recruiting.
Allerdings lassen sich bereits fir die weiteren Felder erste Produkte identifizieren,
die entsprechende Funktionalitdten bereitstellen. Ihre vervollstandigende Identifikati-

on sowie ihre vertiefte Analyse sind Bestandteile des weiteren Projektverlaufs.
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Alleinstellung Talent Fihrung Geschwindig- | Varietat
keit
Organisations- | IFS/Recruit- AON/Leader Infinium/ Stra- | people3/people | ProAct/E-HR-
prinzip ment Potential- tegic HR power Human | Plaform
w&r/BewerblS | identifikation Capital Man-
H.R.Software/ agement
Best!AM
Perbit/Views
Bewerber-
verwaltung
SAP/HR Per-
sonalbeschaf-
fung
Peopleclick/
Affirmative
Action Planning
Marktprinzip People- IC-Consult/ Workplace SNI und Part- | NuView/
Soft/HRMS 8 Skilldatenbank |answers/ Web- | ner/ Internet MyHRIS
basierte Har- Academy

rassment-
Verhinderung
Cendant Mobili-
ty/International
es Personal-
management

Ubersicht 33: Verfiigbare e-HRM-Tools (jeweils Hersteller/Produkt)

Die neue webbasierte Personalwertschopfungskette — die MO-5-Wertschoépfungs-

kette — verlangt damit zunachst eine tiefgreifende Planung. Es erscheint nicht sinn-

voll, einfach webbasierte e-HRM-L6sungen in bestehende Strukturen einzusetzen.

Vielmehr missen zuvor Ziele definiert werden und Entscheidungen beztglich der

Ausgestaltungsform getroffen werden, in welchem Umfang die Organisations- und

die Marktlésung implementiert werden sollen. Erst wenn die Voraussetzungen einer

sinnvollen kompetenzbasierten Gesamtkonzeption geschaffen sind, wird man die

Vorteile der e-HRM-L6sungen wirklich nutzen und damit Wert schopfen konnen.
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7 Ausblick

Genau wie das Postulat der Wertschépfungsorientierung sich in Unternehmen weit-
raumig durchgesetzt hat, diffundiert auch die elektronische Unterstiitzung der Perso-
nalarbeit durch die Unternehmenslandschaft. Die Verknupfung beider Aspekte steht
jedoch erst am Anfang. Neue Beitrage werden in der Regel dem Bestehenden hin-
zugefuigt, ohne dass die Notwendigkeit einer Anderung oder sogar radikalen Um-
denkens gesehen wird. Eine vollstandige Ausschopfung der Moglichkeiten durch in-
tegrierte elektronische Systeme und die Erreichung eines Wertschépfungsbeitrags

kann aber erst dann im Optimum realisiert werden.

Die bisherigen Analysen des Marktes webbasierter Personalsoftware haben bereits

weitere Fragen aufgeworfen und auf mogliche Problemfelder hingewiesen:

* Bedeutet Webbasierung fur die Personalarbeit nur eine technologische Heraus-
forderung?

* Warum werden die angebotenen Tools nicht in dem denkbaren Malie einge-
setzt?

*  Wie mussten die Marktldsungen zur Realisierung der wertschépfungsorientierten
Ziele der Personalarbeit realisiert werden?

* Wie lassen sich webbasierte Losungen, die dem Organisationsprinzip folgend,
mit solchen, die dem Marktprinzip folgen, abstimmen?

Das Forschungsprojekt wird in seinem weiteren Verlauf Einsatzrestriktionen situativ

ermitteln und ein Realisierungskonzept fir den erfolgreichen Einsatz webbasierter

Software im Personalmanagement aufstellen. Es resultiert in Arbeitshilfen, die vor

allem auch mittelstandischen Unternehmen dienen, ihre Personalarbeit auf dieses

neue webbasierte Szenario auszurichten.

In der folgenden Phase Il wird die neue Wertschopfungskette (MO-5-
Wertschopfungskette) weiter ausgebaut. Die zehn Felder werden tiefer spezifiziert,
indem sie simultan aus verschiedenen Perspektiven betrachtet werden. Hierzu wird
unter anderem auf das Schema der ,Strategischen Organisation* von Scholz (2000)
zurUckgegriffen, welches die strategische, mechanische, organische, kulturelle, intel-
ligente und virtuelle Perspektive umfasst. Dadurch wird einerseits eine Konkretisie-

rung erreicht, und andererseits ein Erfolgskriterium generiert. Das ausgebaute
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Schema wird dann in situative Wertschopfungsketten tberfuhrt, welche Faktoren wie
Branche, Unternehmensgréf3e und Internationalitat berticksichtigen. Darauf folgend
werden die herstellerseitigen Losungen auf diese Anforderungen hin untersucht und
besonders geeignete Losungen in Filmen aufbereitet. Ebenso werden die sich im
Einsatz befindenden Tools analysiert in filmerisch dokumentiert. Integriert werden
diese Segmente durch die Erstellung eines Web-Interfaces und die Realisierung ei-

nes interaktiven Diskussionsforums im Internet, was in der Phase lIll realisiert wird.



orga.uni-sb.de Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette 73

Literatur

ASP-Konsortium e.V., Definition von ASP, 2001a, im Internet: http://www.asp-
konsortium.de/de/seiten/3.htm, abgerufen am 30.07.2001.

ASP-Konsortium e.V., Vorteile von ASP, 2001b, im Internet: http://www.asp-
konsortium.de/de/seiten/2.htm, abgerufen am 30.07.2001.

Accelerated Performance Partners, (ohne Titel), im Internet:
http://www.accelpartners.com/pov.html, abgerufen am 06.08.2001.

Becker, Larissa (unter Mitarbeit von Schadek, Sandra), Personalmanagement als
Wertschopfungskette — Systematisierung und organisatorische Gestaltung des
Personalwesens. Arbeitspapier Nr. 1/2000 des Lehrstuhls fur Organisation, Un-
ternehmungsfihrung, Personalwirtschaft (BWL Il, Prof. Dr. Wilfried Krtger), U-
niversitat  Giessen, 2000, Abstract im Internet:  http:/Mwww.uni-
giessen.de/~g21052/Dateien/Publikationen/1_00.pdf, abgerufen am
30.07.2001.

Beer, Stafford, Brain of the Firm. The Managerial Cybernetics of Organization, Lon-
don (Penguin) 1972.

Caldwell, Bruce, Time And Money Pay Off. Benefits of value chains are big - but
many are stil in the future, in: Informationweek, im Internet:
http://www.informationweek.com/720/payoff.htm, 08.02.1999, abgerufen am
27.07.2001.

Coase, Ronald H., The Nature of the Firm, in: Economica 4 (1937) 386-405.

Ebers, Mark/Gotsch, Wilfred, Institutionendkonomische Theorien der Organisation,
in: Kieser, Alfred (Hrsg.), Organisationstheorien, Stuttgart etc. (Kohlhammer)
1993, 193-242.

Gomez, Peter, Modelle und Methoden des systemorientierten Managements, Bern-
Stuttgart (Haupt) 1981.

Hollingsworth, David, Workflow Management Coalition: The Workflow Reference
Model, 1995, im Internet: http://www.wfmc.org/standards/docs/tc003v11.pdf,
abgerufen am 30.07.2001.

Ingenhoff, Diana, Research Description. Electronic Human Resource Management,
im Internet: http://www.knowledgemedia.org/knowledgemedia/knowledgeme-
dia.nsf/9927291c0fc19197¢12565¢ca00362b54/b964c4bfde7c5480c12569ed00
75b88d?0OpenDocument, 02.08.2001, abgerufen 06.08.2001.



74 Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette orga.uni-sb.de

Kriger, Wilfried, Organisation der Unternehmung, Stuttgart (Kohlhammer) 2. Aufl.
1993.

Langenohl, Thomas , Systemarchitekturen elektronischer Markte, Dissertation Uni-
versitat St. Gallen 1994.

Laszlo, Ervin, Introduction Into Systems Philosophy. Towards a New Paradigm of
Contemporary Thougt, New York etc. (Gordon and Breach) 1972.

Porter, Michael E., The Competitive Advantage. Creating and Sustaining Superior
Performance, New York (Free Press) 1985.

Schmid, Beat, Elektronische Markte, in: Wirtschaftsinformatik 5/93, 468.

Scholz, Christian, Die Virtuelle Personalabteilung als Zukunftsvision?, in: Scholz,
Christian (Hrsg.), Innovative Personalorganisation. Center-Modelle fir Wert-
schopfung, Strategie, Intelligenz und Virtualisierung, Neuwied-Kriftel (Luchter-
hand) 1999a, 233-253.

Scholz, Christian, Intranet und Personalmanagement — Eine chancenreiche Verbin-
dung, in: Schmeisser, Wilhelm/Clermont, Alois/Protz, Alfred (Hrsg.), Personalin-
formationssysteme & Personalcontrolling, Neuwied-Kriftel (Luchterhand) 1999Db,
113-128.

Scholz, Christian, Strategische Organisation: Multiperspektivitat und Virtualitat,
Landsberg/Lech (moderne industrie) 2. Aufl. 2000.

Schreiber online, Elektronische Marktplatze, in: http://www.schreiber-online.de/
marktplatz.htm, abgerufen am 03.06.2001.

Ulrich, Dave, Human Resource Champions. The Next Agenda for Adding Value and
Delivering Results, Boston (Harvard Business School Press) 1997.

University of Cape Town & Gemini Consulting, AIMS. HRM — Functional Strategic
Overview. Findings and Recommendations, Material Gemini Consulting 2000.

Wild, Jirgen, Product Management. Ziele, Kompetenzen und Arbeitstechniken des
Produktmanagers, Minchen (moderne industrie) 2. Aufl. 1973.

Williamson, Oliver E., Comparative Economic Organization: The Analysis of Discrete
Structural Alternatives, in: Administrative Science Quarterly 36 (1991), 269-296.

Zimmermann, Hans-Dieter/Kuhn, Christoph, Grundlegende Konzepte einer Electro-
nic Mall, in: Schmid, Beat et al., Electronic Mall: Banking und Shopping in glo-
balen Netzen, Stuttgart (Teubner) 1995, 33-94.



orga.uni-sb.de Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette

Anhang |
Phase Schritt Beschreibung Zwischenergebnis Termin (KW)
I 1  Aufstellung der Wertschépfungskette und Prototyp der 7-14/
Definition der Prozesse durch umfangreiche Wertschdpfungskette, die 2001
Materialrecherche alle relevanten Prozesse
enthalt, sowie deren
Kurzbeschreibung
2 Recherche bei Infineon zur Marktanalyse 13/
webbasierter Tools im Personalmanagement 2001
3 Entwicklung eines Kriterienkatalogs, der 15-17/
Anforderungen und Funktionalitét der Tools klart 2001
4 Firmenauswahl, Diskussionsleitfaden erstellen 18-20/
2001
5 Telefonischer, persdnlicher und schriftlicher 21-28/
Kontakt zu Software-Herstellern: 2001
e strukturierte Interviews
» Zusatzinformationen zu Tools zusenden
lassen
» besonders geeignete Anwender ihres
Produktes erfragen
6  Telefonischer, personlicher und schriftlicher 21-28/
Kontakt zu Anwendern: 2001
» strukturierte Interviews zur Anwendung der
Tools
» Erfahrungsberichte, subjektive und objektive
Bewertungen sammeln
7  Schriftiche Dokumentation der gesammelten Vervollstandigung des 29-35/
Informationen in einheitlichem Schema Wertschdpfungsketten- 2001
Prototyps: Jedem Prozess
der Wertschopfungskette ist
nun ein geeignetes Tool,
dessen Hersteller und ein es
anwendendes Unternehmen
zugeordnet
Il 8  Entwicklung situativer Wertschdpfungsketten, 36-39/
die u.a. Unternehmensgrof3e, internationales 2001
Umfeld, Branche berticksichtigen
9 Besuch der Hersteller (circa 4) und Anwender 40-46/
(circa 6) mit Filmcrew und Aufnahme der 2001
Softwaretools im Praxiseinsatz
Strukturierte Interviews zu Funktionalitat der
Softwaretools
10  Produktion der Filme (pro Prozess der WSK 2 Filmdokumentation 40-46/
Filme: 1x Hersteller, 1x Anwender) 2001
1 11  Erstellung eines Web-Interfaces und Multiplikationsplattform 40-46/
Realisierung eines interaktiven 2001
Diskussionsforums im Internet
\Y) 12  Praxis-Workshops mit Unternehmensvertretern 47/2001-
4/2002
13  Schriftliche Aufarbeitung der gesammelten Schriftliche 50/2001-
Informationen Abschlussdokumentation 7/2002
\% 14  Vorbereitung CeBIT 8-10/
2002
15 CeBIT 2002: 11/
Ergebnisprésentation 13.-20.03.2002, Hannover 2002

Anhang I: Phasenkonzept als urspriinglicher zeitlicher Rahmen
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Anhang Il

Phase Schritt Beschreibung Termin/KW  Aktueller Stand

| 1 Aufstellung der Wertschdpfungskette 7-14/2001 o Die Wertschopfungskette
und Definition der Prozesse durch wird im Rahmen dieses
umfangreiche Materialrecherche Berichts vorgestellt.

1* Besuch der CeBIT 2001 zur 9-10/2001 O Die verdichteten Ergebnisse
empirischen Recherche werden im Bericht

prasentiert.

2 Recherche bei Infineon zur 13/2001 (@) Die Recherche wird bis in
Marktanalyse webbasierter Tools im die néchste Phase
Personalmanagement ausgedehnt.

2* Recherche bei der Deutschen 18-22/2001 O Die Ergebnisse sind als
Telekom AG zum Praxiseinsatz Praxisbeispiel im Bericht
webbasierter Tools im eingebunden.
Personalmanagement

3 Entwicklung eines Kriterienkatalogs, 15-17/2001 (O) Wird in den folgenden
der Anforderungen und Funktionalitat Phasen vervollstandigt.
der Tools klart

4 Firmenauswabhl, Diskussionsleitfaden 18-20/2001 0O Wurde zur Vorbereitung der
erstellen CeBIT vorgezogen.

5 Telefonischer, persdnlicher und 21-28/2001 O Wurde durch die
schriftlicher Kontakt zu Software- Vorbereitung und Arbeit auf
Herstellern: der CeBIT abgedeckt.
Strukturierte Interviews
Zusatzinformationen zu Tools
Besonders geeignete Anwender ihrer
Produkte erfragen

6 Telefonischer, personlicher und 21-28/2001 O Wurde ebenfalls durch die
schriftlicher Kontakt zu Anwender: Vorbereitung und Arbeit auf
Strukturierte Interviews zur der CeBIT abgedeckt,
Anwendung der Tools
Erfahrungsberichte, subjektive und
objektive Bewertungen sammeln

7 Schriftliche Dokumentation der 29-35/2001 U Entspricht dem vorliegenden
gesammelten Informationen in Zwischenbericht.
einheitlichem Schema

Anhang Il: Forschungsstand bei Abschluss des ersten Zwischenberichts |
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Anhang Il

1. Niederschrift der Interviews - Hersteller
1.1 Hersteller 1

Den priméren Zusatznutzen verspricht die Software von Hersteller 1 dadurch, dass das Tool ,den Einsatz des
richtigen Mitarbeiters am richtigen Ort* verspricht. Nur dadurch lieBen sich Kosten ,beim wichtigsten Potenzial
des Unternehmens* — ndmlich den Mitarbeitern — reduzieren. Zur Untermauerung dieser These beschrieb der
Gesprachspartner, dass in einem normalen Betrieb bis zu 36% der Arbeitszeit der Arbeiter unproduktiv ver-
schwendet werden, was natirlich die Kosten der Unternehmen in die Hohe treibt. Das Einsparungspotenzial,
welches sich aus dieser Zahl ergibt, wéare um einiges hoher als das, welches sich bei Materialkosteneinsparun-
gen zu erzielen sei.

Im Fokus der Verbesserung durch das Tool wiirde nicht die eigentliche klassische Personalabteilung mit ihrer
Personalarbeit stehen, sondern nur die verbesserte Planung der Ubrigen Mitarbeiter und die damit einhergehen-
de Einsparung der Kosten. Hersteller 1 vertritt dabei die Meinung, dass die Gewinn, welche aus der verbesserten
Effizienz einer Personalabteilung zu erzielen sei, zu gering wéren, als dass es einen teuren Softwareeinsatz
rechtfertigen wiirde.

Durch diese verbesserte Einsatzplanung der Personalabteilung wére Hersteller 1 in der Lage ,die Personalabtei-
lung in eine Strategieabteilung” umzuwandeln. Dadurch wiirde sich das Bild der Personalabteilung in der Zukunft
wandeln: Es wirde weggehen von der starren Verwaltung der Arbeit hin zu einer besseren Ausrichtung zur Stra-
tegie (worunter Hersteller 1 vorwiegend wieder die Einsatzplanung sieht). Trotzdem sieht Hersteller 1 im Internet
nicht die Freiheit der Personalabteilung verankert, sondern eher die Freiheit der EDV-Abteilung, da die Einfiih-
rung von internetbasierten Lésungen schneller und effizienter vonstatten gehen koénnte als Einfilhrungen von
Tools auf einzelnen Clients. Die Personalabteilung dagegen muss haufig bei der Einfiihrung solcher webbasier-
ten Losungen noch Nachteile in Kauf nehmen: So sind z.B. bei der Einflihrung von ASP Lésungen, unter Um-
stédnden Geschwindigkeitsverluste hinzunehmen.

Die strategische Ausrichtung k&dme dabei von Hersteller 1 selbst. Sie bezeichnen sich dabei selbst als Vordenker
in der Branche und entwickeln Produkte fiir einen Markt, der bei der Konzeption der Produkte erst im Entstehen
ist.

Beim Thema ,ESS" war Hersteller 1 eher zuriickhaltend, da sie vorwiegend Probleme sahen, welche das Umge-
hen der Mitarbeiter mit solchen Systemen betraf. So hétte die Erfahrung gezeigt, dass sehr viel ,Unsinn“ bei der
Einpflege der Datensétze durch die eigenen Mitarbeiter passiert sei. AuRerdem musste dann der Ausbau der
informationstechnischen Infrastruktur so weit fortgereift sein, dass jeder Mitarbeiter Zugang zum System hatte.
Und dies ware noch lange nicht bei jedem Mitarbeiter méglich.

1.2 Hersteller 2

Bei Hersteller 2 ist die Durchdringung der Produkte durch das Internet schon sehr weit fortgeschritten: So wur-
den auch im HR Bereich unzahlige Workflows abgebildet und diese dann webbasiert aufgebaut. Bei der Erstel-
lung dieser Workflows wird dabei auf Kunden und Projekterfahrung zurtickgegriffen, wobei die Prozesse an die
Wiinsche der Kunden angepasst werden missen. Dabei findet ein Wechselspiel beim Abgleich zwischen den
Winschen der Kunden und den Zielen des Herstellers 2 statt, da der Hersteller 2 naturlich von der Richtigkeit
seiner Prozesse Uberzeugt ist und versucht diese auf die Strukturen der Kunden zu ubertragen. Inwieweit dies
geschehen kann, hédngt im hohen Maf3e von der Einstellung der Personaler ab. Diese waren bei einigen Prozes-
se freiwillig bereit ihre Wege zugunsten der implementierten Prozesse des Herstellers 2 aufzugeben und bei
anderen wollen sie genau ihre Strukturen abgebildet wissen. Die Verteilung bezifferte sie auf 60:40. Hersteller 2
sieht daruber hinaus bei jedem Einfuhrungsprojekt die Moglichkeit gegeben, die gegebenen Prozesse grindlich
zu Uberdenken, was aus ihrer Erfahrung heraus aber meistens nur mit entsprechendem Druck geht, der auf das
gesamte Projekt ausgeiibt wird.

Bei der Entwicklung einer neuen Softwarelésung wird vom Hersteller 2 selbst der Markt analysiert, um gegebe-
nenfalls Potenzial zu entdecken und auf der anderen Seite wird zusammen mit Referenzkunden beziehungswei-
se Pionierkunden Softwarelésungen gestaltet und entwickelt.

Bereiche, in denen webbasierte Lésungen schon existieren sind:
- Beschaffung,
- Einstellung (Personalstammdaten Suche),
- Entwicklung (Karriereplanung, Entwicklungspléane),
- Veranstaltungsmanagement (Seminarbelegung, -abrechnung, -buchung, -rechnung),
- Vergutungsmanagement (Bonisysteme),
- Abrechnung (Bei Anderungen der rechtlichen Rahmengegebenheiten erfolgen automatische Updates
der Software durch Hersteller 2),
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- Zeitwirtschaft (Verwaltung und Analyse von Arbeitszeiten),
- Reisekostenmanagement.

Hersteller 2 selbst hat schon seit Jahren Teile der Personalarbeit ins Netz gelegt und somit hat auch die Ge-
sprachspartnerin langjahrige Erfahrungen mit dem Tool gehabt. Aus seiner Erfahrung heraus konnte sie die
Meinung nicht teilen, dass es als Mitarbeiter I&stig sein kdnnte sich mit einem neuen Softwaretool beschéftigen
zu mussen. Sie sah es eher so, dass, wenn die zu erlernende Software einen Zusatznutzen fir den User ver-
spricht, jeder Mitarbeiter bereit ware, diese auch zu erlernen. Und sobald es um die Einpflege von persénlichen
Daten gehen wirde, ware automatisch ein Zusatznutzen da, weshalb sie gerne bereit war, sich mit dem neuen
System zu beschéftigen.

Trotzdem sah sie die Einsatzfahigkeit von Softwaretools dann als beschrénkt an, wenn es in sensible Bereiche
hineingehen wirde. Als Beispiel wiirde von ihr der Einstellungsprozess genannt, bei dem Tools nur eine flankie-
rende Rolle spielen kénnten. So konnte sie es sich als technisch aufgeschlossene Person nicht vorstellen, dass
finale Bewerbungsgespréache virtuell ablaufen kénnen. Dazu wirde ihr dann doch das Persdnlich beziehungs-
weise das Gefuhl fur den betreffenden Menschen fehlen.

Als Nutzen verspricht Hersteller 2 von seinen Produkten eine Steigerung der Effizienz und eine Qualitatserh6-
hung der gesamten Prozesse und nicht nur der Prozesse in der Personalabteilung. Zudem kann eine Geschwin-
digkeitserh6hung stattfinden, wodurch Zeit gewonnen werden kann.

Als Voraussetzung fir die Umsetzung sah er
- erstens die Bereitschaft an einem gegebenen System zu riitteln und Prozesse liberdenken zu wollen,
- zweitens das Vorhandensein eines nétigen Druck, welcher aufgebaut werden muss, um ein Verande-
rungsprozess durchzusetzen und
- drittens ware die Schulung der Mitarbeiter nétig, um gegebenenfalls fehlende Informationen liefern zu
kénnen und mentale Barrieren abzubauen.

Wenn diese Voraussetzungen erfillt wéaren, so kénnte man schon nach 3 Wochen Nutzen aus dem System
schlagen.

Von Problemen mit den Gewerkschaften konnte er auch berichten und als einziges Mittel zur Abwehr einer ent-
sprechenden Haltung sah er den mdglichst friihzeitigen Einbezug dieser in den Prozess der Implementierung.
Hauptprobleme géabe es bei der Behandlung von sensitiven Daten, wie zum Beispiel der Verwaltung der Qualifi-
kationen der Mitarbeiter. Solche Problemfelder sind von Anfang an auszuschlieen, in dem die Lésungen zu-
sammen mit den Gewerkschaften und nicht gegen sie entwickelt und implementiert werden.

ASP-LOsungen werden bei Hersteller 2 bereits seit 2 Jahren angeboten, wobei der besondere Vorteil in der bes-
seren Wartung der Hardware zu sehen ist. Beim Thema Schnelligkeit sah sie keine Probleme, wobei sie die
Geschwindigkeitsrate in der Zukunft noch steigern wird. Momentan ist der Markt fur dieses Gebiet klein, aber das
Wachstumspotenzial wird auch in der Zukunft von Hersteller 2 gesehen.

Allgemein lasst sich sagen, dass Hersteller 2 nach eigenen Auskinften in der Lage ist, den gesamten Bereich
der Personalarbeit in irgendeiner Form durch Softwaretools abzudecken. So wird von Hersteller 2 auch der Be-
reich der Jobboérsen abgedeckt, wobei die Ansprechpartnerin nicht in der Lage war, Unternehmen zu nennen, bei
denen schon solche Jobbodrsen umgesetzt worden sind.

1.3 Hersteller 3

Hersteller 3 fuhrte im Jahr 1999 als erstes Unternehmen ein webbasiertes Tool ein, welche auf einer Rollenba-
sierung aufbaut, d.h. dass abhangig von der zugeordneten Rolle der Mitarbeiter unterschiedliche Zugriffsrechte
auf Daten hat. Folgende Bereiche wurden durch Hersteller 3 abgedeckt:

- Bewerbermanagement,

- Stellenplanung,

- Personalmanagement,

- Personalentwicklung,

- Weiterbildungs- und Seminarmanagement,

- Skill Management,

- Management Development,

- Organigrammerstellung (Weiterbildungsmanagement),

- Vorschlagswesen,

- Entgeltabrechnung,

- Reisekostenmanagement,

- Zeitwirtschaft.

In der Zukunft soll noch weiter das Bewerbermanagement ausgebaut werden, besonders soll der Bewerber
selbst Zugriff auf seine Daten erhalten. So kann Uber eine definierte Rolle ,Bewerber* Transparenz uber die
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ablaufenden Prozesse fur die externe Person geschaffen werden. Auch soll der Bereich der Seminaranmeldung
weiter ausgebaut werden und mit Workflows hinterlegt werden.

Hersteller 3 bezeichnet die Abdeckung der momentanen Prozesse durch eigene Software selbst so: ,Von 100%
der Prozesse der Personalabteilung kdnnen wir 90% abbilden. Davon werden wiederum nur 60% von unseren
Kunden genutzt.”

Der Idealkunde sieht fur Hersteller 3 folgend aus: Er sollte kulturell bereit sein, Verdnderungen zu akzeptieren
und durchzufilhren und sich somit 100% mit der Sache identifizieren. Auch hier wurde wieder betont, dass der
Druck von aufen sehr wichtig sei.

Als Vorteile wurden geringerer TCO und erhdhte Effizienz der Ablaufe angegeben. Aul3erdem sei der Zeitgewin-
nungsfaktor erheblich, wodurch eine verbesserte Servicementalitat der Personalarbeit zu erreichen wére. Aul3er-
dem wirde die Transparenz durch solche Systeme erhoht und die Gebundenheit der Mitarbeiter an feste Zeiten
beziehungsweise Orte wiirde wegfallen.

Als Besonderheit wurde von Hersteller 3 die Multinationalitat betont, dass abhangig von der gewéhlten Nationali-
tét sich nicht nur die Sprache verdndern wirde, sondern auch die Eingabefelder wechseln wirden. So seinen in
Amerika Felder wie Nationalitdt und Hautfarbe weitaus interessanter und wichtiger als vergleichsweise in
Deutschland.

Beim Thema ASP wurde versichert, dass dies bei Hersteller 3 kein Problem darstellen wiirde, der Dienst schon
seit langerem angeboten werde und es keine Probleme zu beklagen géabe. Es wird darliber hinaus versichert,
dass in Zukunft diesem Dienst verstérkt Bedeutung geschenkt wird.

Langfristig will auch Hersteller 3 seine Produktpalette so weit ausbauen (z.B. im Bereich des e-learnings), so
dass alle Tools fur eine Personalabteilung von einer zentralen Stelle, namlich Hersteller 3, bezogen werden
kann. Hierbei wird nach der Entwicklungsstrategie vorgegangen: ,Zusammen mit dem Kunden fir den Kunden.*
Insofern wird der Markt weniger vorausschauend beobachtet, sondern vielmehr findet die Entwicklung aufgrund
einer konkreten Nachfrage statt.

1.4 Hersteller 4

Hersteller 4 beschrankt sich bei der Bearbeitung des Marktes fiir webbasierte Softwarelésungen nur auf solche
Felder, von denen sie Uberzeugt sind, dass sie diese auch wirklich gut beherrschen. Diese sind vorwiegend
Felder der Personalverwaltung. Genauer sind dies momentan Personalausbildung, Personalausbildung, wobei
letzteres Feld in Zukunft noch weiter ausgebaut werden soll.

Der Hersteller 4 verspricht von seiner Software
- Schnelligkeit der Personalabteilung,
- ein Informationsgewinn fur die Mitarbeiter und
- stets aktuelle, sichere Daten.

Dieser Nutzen kann nach eigenen Angaben schon nach einer Woche einsetzen: Bei Bedarf an Schulung oder
Customizing kann sich dieser Zeitraum auf eine Monat ausdehnen.

Der Idealkunde sollte vor allem technisches Verstdndnis haben und auch eine gewisse Bereitschaft haben Uber
die bestehenden Prozesse nachzudenken.

Zum Thema ASP merkte Hersteller 4 an, dass es vorwiegend eine Einstellungssache sei, Informationen bezie-
hungsweise Daten aus der Personalabteilung heraus zu geben. Vorwiegend seien hier Probleme, welche die
Sicherheitsbedenken betreffen wirden, zu Uberwinden. Er sieht aber keine technischen Probleme innerhalb
dieses Gebietes (keine Geschwindigkeitsverluste). Hersteller 4 ist seit Mitte letzten Jahres (2000) in diesem
Segment tatig und einige Kunden haben diesen Weg des Toolerwerbs schon gewahlt (sagte aber nicht, welche
und wie viele).

Zukunftig wird sich das Bild der Personalabteilung dahingehend wandeln, dass viele Aufgaben nach au3en ab-
gegeben werden. Insofern wird die Administration erleichtert, nur eine vollig Abschaffung der administrativen
Prozesse ist nicht zu erwarten: Denn es werden nur Bereich ausgelagert werden, die nicht mit ,sensitiven“ Daten
handeln. Felder wie z.B. Personalaktenfihrung werden auch weiterhin im Hause verbleiben und in regularer
Form durchgeftihrt und nicht durch Tools oder Weblésungen ersetzt werden. In vielen Dingen sieht er das Inter-
net nur als eine technische Unterstiitzung an und nicht als eine Erleichterung beziehungsweise Abldsung der
Personalarbeit/-abteilung.

Die eigentliche Arbeit werde von diesen Prozesse nicht betroffen sein, sondern es kann nur eine unterstiitzende
Wirkung durch Softwaretools erzielt werden.
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1.5 Hersteller 5

Momentane Einsatzfelder flir webbasierte Lésungen sieht Hersteller 5 beim Einsatzmanagement und bei den
Stellenbeschreibungen und -definitionen. Griinde besonders fiir das zuletzt genannte Aufgabengebiet sei die gut
festzulegenden Kriterien, welche bei der Stellenbeschreibung einzusetzen und mit Gewichtungsfaktoren zu be-
werten sind.

Als ldealkunde sieht Hersteller 5 eine Personalabteilung an, welche schon vordefinierte Prozesse aufweisen
kann. Gerade hier sieht Hersteller 5 groRe Schwierigkeiten: Personalabteilungen seien im allgemeinen sehr
chaotisch, da jeder seine eigenen Wege beziehungsweise Bearbeitungsweisen im Laufe der Jahre ausgebildet
héatte und es deshalb sehr schwierig sei, Strukturen in die Personalabteilung zu bringen. Zusammenhéangend mit
diesem Problem sieht er die Gefahr, dass Mitarbeiter der Personalabteilung nicht bereit sein werden, diese tber
lange Jahre eingelibten Wege zu verlassen und somit sich auf neue Prozesse einzustellen. Abhangig von dieser
Blockadehaltung kann sich auch die Implementierungszeit von 1 Monat bis hin zu 3 Jahren hinziehen, was er in
der Praxis schon beides erlebt hatte.

ASP sieht er nur als eine flankierende MaRnahme an, Uber welche die Zukunft entscheiden wird, ob sie sich
durchsetzten kann.

Bei der Entwicklung von Software richtet sich Hersteller 5 nach den Marktgegebenheiten beziehungsweise nach
den Marktwiinschen. Trotzdem muss er noch sehr viel Uberzeugungsarbeit leisten, da die Personalabteilungen
prinzipiell den Trends hinterher hinken. Gruinde hierfir sieht er vorwiegend in der Tatsache, dass sich Investitio-
nen in den Personalbereich nicht so gut verkaufen lassen wie Investitionen in Material- oder Produktionsberei-
che. Die Nutzlichkeit beziehungsweise die Quantifizierbarkeit des Nutzens von Personal ist nach seiner Meinung
noch nicht so weit fortgedrungen, als dass in diesem Bereich keine Uberzeugungsarbeit mehr zu leisten sei.
Methoden hierzu, wie zum Beispiel Humanvermdgensrechnungen, sieht er als gescheitert an. Langfristig wird
aber das Internet nicht vor der Personalarbeit halt machen und auch diesen Bereich verandern.

1.6 Hersteller 6

Momentan sieht Hersteller 6 keinen Bereich der Personalarbeit, welcher noch nicht durch Systeme aus seinem
Hause abgedeckt werden kann. Langfristig ware es aber durchaus denkbar, das neue Bereich wichtig werden
konnten, welche dann noch nicht durch entsprechende Softwareldsungen von Hersteller 6 abgedeckt werden
kénnen. Dazu ist aber Hersteller 6 in der Lage, schnell genug auf diese Bewegungen im Markt zu reagieren.

Uber ASP sind inzwischen Seminarverwaltungen, Reisekostenabrechungen und Lohn- & Gehaltsabrechnungen
mdglich. Als Schwierigkeiten wurden hierbei Probleme der Datensicherheit genannt und die damit verbundenen
Angst aufseiten der Personaler.

Als neueste Variante wurde eine Gehaltsabrechnung iber das Netz vorgestellt.

Auch Hersteller 6 betonte bei der Frage nach dem Idealkunden die Wichtigkeit der Bereitschaft Prozesse aufzu-
nehmen und zu verandern, aber auch der nétige Druck flr ein solches Projekt misste stimmen. Auch hier wurde
wieder auf die damit verbundenen Problemfelder verwiesen. Von der jeweiligen Situation hinge dann auch der
Zeitraum ab, ab welchem mit einem spirbaren Nutzenzuwachs zu rechnen sei: Als Zeitraum wurde 3 Wochen
bis 3 Monate genannt, welche auch abhangig von der Gré3e des Unternehmen sei.

Alle Produkte des Herstellers 6 seien als kontinuierliche Weiterentwicklung mit und fir den Kunden zu verstehen,
wobei die Initialzindung schon vor l&ngerer Zeit von dem Firmengrinder gekommen sei. Aufbauend auf diese
Grundidee seien immer weitere Feinheiten in das Programm aufgenommen worden.

Zukunftig sieht er die Personalabteilung von den administrativen Zwéngen befreit, wobei diese freigewordene
Zeit sinnvoller fur strategische Aufgaben genutzt werden kann. Hierfiir rechnet Hersteller 6 der Personalabteilung
die ndtige Kompetenz und auch den nétigen Willen zu. Trotzdem sagte er, dass der richtige Fortschritt erst in 3
Jahren eintreffen wiirde, da bis dahin die Bereitschaft fliir das neue Medium wachsen wiirde und auch die Pro-
zesse bis dahin transparenter und strukturierter seien.

Fur ihn versprache das Internet nur fur die Bereiche eine Erh6hung der Kundenorientierung, in denen ein spir-
barer Zusatznutzen fur die Mitarbeiter zu spiren sei. Als Beispiel gab er die Reisekostenabrechnung an, bei der
eine schnellere Bearbeitung schnelle Riickzahlungen der Auslagen bedeuten wirde. In anderen Bereichen, bei
denen solche spirbare Gewinne an Zusatznutzen nicht direkt zu verzeichnen seien, wére die Akzeptanz bezie-
hungsweise die Erh6hung der Kundenorientierung geféhrdet.

Im Allgemeinen sein die technischen Probleme inzwischen alle Giberwunden und grofRe Problemfelder seien nur
noch in den Képfen, sprich bei den Mentalitdten zu erwarten.
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2. Fragebogen CEBIT 2001 — Beratungsunternehmen
2.1 Unternehmen 1

Frage 1:
Welche webbasierte Softwareldsung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- Unternehmen 1 ist Hersteller fir IBM; seit 1984, Verkauf unter deren Logo
- Unternehmen 1 verkauft direkt an den Kunden

- bieten Lohnabrechnung an

- Standard-SW-Produkt

- Hauptkunde ist der ,kleine Mittelstand“ mit 50-100 Mitarbeitern

- bisher noch keine webbasierte L6sung im Angebot

Vorteile:
- ja, werden gesehen, vor allem in Bezug auf Zugriff und Verflgbarkeit der Daten

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- inden Kleinbetrieben gibt es bisher kaum bis keine webbasierte SW im Einsatz

- in den kleinen Unternehmen ist generell sehr wenig Software flir Personalarbeit im Einsatz, da dies unren-
tabel ist

- wenn, dann beim Rekruting, aber auch dies nicht in den Kleinstbetrieben

- Grund: laut einer selbst durchgefiihrten Kundenbefragung ist in den Unternehmen noch kein Internet-
Anschluss vorhanden

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

Kunden kennen das Produkt (IBM) und haben sich i.d.R. auch entschieden.

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- eine sehr hohe Bedeutung, interne Vorbereitungen laufen bereits.

- Aber: dennoch Skepsis, da es sich um sensible Daten handelt, die hier ausgetauscht werden.

- Daher: eher abwartend und den Markt beobachtend

- Wichtig ist hier fir die Kunden die Partnerwahl; Vertrauen und Sicherheit spielen eine wesentliche Rolle, ob
man ASP durchfiihren méchte.

- Wirden es fiir ihre Kunden selbst durchfiihren

Frage 5:
Was sind die grof3ten Hindernisse bei der Einfihrung webbasierter Personal Tools?

- generell haben die Kunden noch keinen Internetanschluss (laut selbstdurchgefiihrter Kundenbefragung)

- esist keine interne Vernetzung vorhanden

- nicht alle Arbeitsplatze sind Bildschirmarbeitsplatze und daher kein unternehmensweiter Einsatz mdéglich

- vor allem: es geht hier im Personalbereich um sehr sensible Daten

- esist daher von den Kunden z.T. gewiinscht, dass Zugriff darauf nur an einem bestimmten Computer mog-
lich ist; die Kunden wollen keine Vernetzung.

Frage 6:

Kdnnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfiillen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gré3ten Handlungsbe-
darf?

- eigentlich nur eine gewisse Grof3e des Unternehmens, damit Anschaffung von SW mdglich und rentabel
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Frage 7:

Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- Lohnabrechnung und Buchhaltung werden als Funktionen in der Personalarbeit zuriickgedréangt werden
- Es wird eine Konzentration auf Felder wie Personalmanagement, Personalentwicklung und Kostenentwick-
lung geben.

- Betonung wird auf ,Management liegen.

THESEN
These 1 [ Internet bedeutet die Freiheit der Personalarbeit!
O |den Tod der Personalarbeit!
These 2 | Internet bedeutet erhebliche bereits heute!
Erleichterung fiir die Personalar-
beit
O |erstin drei Jahren!
These 3 [ Internet bedeutet z.B. durch ESS | ® | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die B | von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
O | von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung B | fur die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
O | nur fir einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 [ Internet-Recruiting bedeutet O | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen Einstellungsproze!
B | nur eine flankierende MaRRnahme zur traditionellen Per-

sonalbeschaffung!
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2.2 Unternehmen 2

Frage 1:
Welche webbasierte Softwarelésung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- SAP R/3HR,v.a. ESS

Vorteile:
- Sachbearbeitern wird sehr viel Arbeit gespart im Hinblick auf Einpflegen von Daten ins System
- Mitarbeiter werden in die Personalarbeit eingebunden
- Mehr Verantwortung fir Mitarbeiter
- Reduktion von Verwaltungskosten
- Vermeidung von Doppelerfassungen
- Weniger Schulungsaufwand, da der Webbrowser intuitiv ist
- Hohere Geschwindigkeit
- Hohe Datenqualitat

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- Deutschland héangt stark hinter den USA zuriick

- Nach Vorschlagen eines webbasierten Systems wird dieses dann doch auf 1 bis 2 Jahre verschoben, gilt
fur jeden Bereich der Personalarbeit

- Grund: Angst und Skepsis wegen Datensicherheit

- Daher: bisher kaum im Einsatz

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

- die Kunden kennen den Markt und die Mdglichkeiten der Webbasierung gar nicht

- Kunden fragen nach besserer Losung fiir bestimmte Problemfelder der Personalarbeit und erfahren dann
erstmals vom Beratungsunternehmen, was webbasierte Systeme kdénnen

- Ubliche Reaktion: ,toll, dass es so etwas gibt*

- Ubliche Vorgehensweise des Beraters: ein Softwaresystem dem Kunden vorstellen mit seiner Funktionalitat,
danach noch die Zusatzmdoglichkeiten der webbasierten Variante

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- die Zukunft geht eindeutig hin zu ASP

- ASP-Losung ist bereits angedacht

- Konnte jederzeit durchgefuihrt werden, wenn ein Kunde es wiinscht

- Bisher noch bei keinem Kunden im Einsatz

- Es gab auch noch keine Nachfrage danach

- Wollen es als Dienstleistung fiir ihnre Kunden selbst anbieten

- Kunden wollen die Personaldaten nicht auer Haus geben

- ASP-Loésung zu wabhlen ist eine Frage der Unternehmensphilosophie des Kunden, da er dadurch ein Stiick
Selbststéndigkeit aufgibt

- Des weiteren ist das Vertrauen in den ASP-Anbieter wichtig, daher wird mégliche Implementierung eher bei
den Kunden gesehen, die bereits langer das Beratungshaus in Anspruch nehmen

- Die Haltung des Betriebsrates spielt groRe Rolle im Hinblick auf Mdglichkeit der Durchfiihrung

- ASP konnte von Kunden getestet werden, um Personalkosten zu sparen, aber: gerade in GroRunterneh-
men ist es billiger, 1 oder 2 Mitarbeiter/Sachbearbeiter fir diese Aufgaben einzusetzen

Frage 5:
Was sind die gré3ten Hindernisse bei der Einfllhrung webbasierter Personal-Tools?

- Skepsis, da es sich um personliche Daten handelt, die weit zugéngig werden

- Kein Vertrauen in Sicherheit der Systeme

- Das Know-How fehlt im Umgang mit dem Medium

- Zuviele Instanzen sind an der Entscheidung beteiligt und miissen zustimmen, statt das ein solches System
einfach mal ausprobiert wird und dann eher Uberzeugen kénnte

- Besonders mittelstdndische Unternehmen sind den neuen Technologien gegentber weniger offen
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Frage 6:

Koénnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfullen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gré3ten Handlungsbe-
darf?

- analog den Hinderungsgriinden: vor allem Mentalitditenwechsel bezuglich den neuen Technologien

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- eswird alles Uibers web laufen:

- auch in der Personalarbeit werden alle Daten in Datenbanken gespeichert und damit von uberall aus abruf-
bar sein

- die Oberflachen der Software werden verstarkt von Webdesignern gestaltet werden, so dass der Umgang
mit der Software intuitiv wird

- dadurch kann jeder Mitarbeiter mehr von bisheriger Arbeit der Personalarbeit ibernehmen

- die Personalmanager kdnnen sich dadurch mehr auf ihre eigentliche Arbeit konzentrieren

THESEN
These 1 [ Internet bedeutet * | die Freiheit der Personalarbeit!
O |den Tod der Personalarbeit!
These 2 | Internet bedeutet erhebliche B | bereits heute!
Erleichterung fur die Personalar-
beit
O | erstin drei Jahren!
These 3 | Internet bedeutet z.B. durch ESS [ | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
E” |von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung fuir die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
O | nur fur einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 | Internet-Recruiting bedeutet O | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen Einstellungsprozef3!
E™ | nur eine flankierende MaRnahme zur traditionellen Per-
sonalbeschaffung!

*v.a. Erleichterung
#v.a. Sicherheit
“In der IT Branche wird das Verhaltnis 30% traditionell, 70% Internet aussehen.



orga.uni-sb.de Die Saarbriicker MO-5-Wertschépfungskette 85

2.3 Unternehmen 3

Frage 1:
Welche webbasierte Softwarelésung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- Entwickler von OLAP-Datenbanken und Frontends

- Produnkte: Bereich e-Planning

- weltweite Verflugbarkeit

- mehr Kundenorientierung moglich:
a) bessere Anpassungen des Systems und Zuschneidung auf Kundenwiinsche
b) fir die Mitarbeiter beim Kunden: ebenfalls besserer Service

- weniger Installationen vor Ort

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- bisher kaum im Einsatz

- alle Key-Player bieten webbasierte Lésungen an, aber im Einsatz sind doch nur trad. Programme unter
Windows

- Grund: es handelt sich um hochsensible Daten, die nur herkdmmlich lokal verflgbar sein sollen -> lokal =
sicher in Kundenmeinung

- Web = ,nice to have"

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus) -

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- bisher noch kein ASP im Angebot

- die bisherigen Produkte sind von der Technologie soweit (alle Komponenten webbasiert verfiigbar), dass
sie ohne weiteres als ASP eingesetzt werden kdnnen

- ASP, das ist Aufgabe der Provider, ebenso die damit verbundenen Sicherheitsanforderungen; mit diesen
Fragen beschéftigt sich Unternehmen 3 nicht

- Folglich wiirde ASP nicht selbst angeboten werden

- Grinde fur bisheriges Nicht-Einsetzen von ASP: Angst der Personalmanager, da man die Hoheit Uber sein
Gebiet aufgibt;

- Sobald Datenbank/personliche Daten auf3erhalb liegen - Bauchweh

Frage 5:
Was sind die gro3ten Hindernisse bei der Einfihrung webbasierter Personal-Tools?

- Sicherheitsfragen:

¢) Intranet: hier sind Zugriffsrechte leicht regelbar und Sicherheit nach auRen durch Firewall und Proxyserver

d) Internet: Sicherheit grol3es Problem

- bei Mittelstdndischen Unternehmen sind die IT-Abteilungen zu klein, dort kann das Problem der Sicher-
heitsfragen nicht entsprechend behandelt werden, um webbasierte Systeme ausreichend sicher einzufuh-
ren

Frage 6:

Kénnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfilllen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gréf3ten Handlungsbe-
darf?

- die Technologie muss akzeptiert werden; technologisch ist das kein Problem mehr

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- WEB ist die Zukunft; eigentlich sogar WIRELESS; tberall, auch in der Personalarbeit
- Kein Bild, da nicht Hauptaugenmerk; Schwerpunkt liegt auf Technologie-Bereitstellung, weniger spezifische
Personalarbeit

-> wollten THESEN nicht beantworten, da thematisch zu weit weg von ihrem Gebiet
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2.4 Unternehmen 4

Frage 1:
Welche webbasierte Softwareldsung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- Integration diverser Software-Losungen verschiedener Hersteller zu einem Gesamtkonzept, u.a.
von P&l und Citrix
Checkpoint, VPN, Securemote als Sicherheitslésung

- Vorteile: Internettechnologie, alle ihre Vorteile stehen bereit, Internet = beste Plattform
- Vor allem: fur die Kunden Uberall nutzbar

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- Trend in den Personalabteilungen, Internet-Technologie zu nutzen, beginnt erst langsam

- Grund: Mangel an Vertrauen in Internet-Technologie; aber: dies wird nur durch die Medien konzipiert

- .Wirklicher* Grund: die tatséchliche Nutzbarkeit der Leitungen ist nicht komfortabel, die Geschwindigkeit
der Leitungen ist in D noch viel zu langsam

- die Kunden wirden ebenfalls den Nachteil der langsamen Leitung angeben, weniger den Datenschutz

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

- erst kommen die Fachabteilungen und wollen verbesserte Produkte; sie kommen nicht mit dem Wunsch
nach webbasierten Produkte
- die Webbasierung ist ein Zusatznutzen der Produkte, der vom Berater generiert wird

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- ASP wird erst kommen und sich durchsetzen, wenn die Internetnutzung billiger wird

- Fir groRe Unternehmen ist es heute vielleicht schon mdglich und OK, fiir kleinere Unternehmen allerdings
stellt ASP noch keine Alternative dar

- Es besteht ein Gegensatz in den Unternehmen zwischen ,Technik® und der Fachabteilung Personal; diese
beiden Sachen haben noch nicht zusammen gefunden

- ASP bedeutet ein Verlust an Arbeitsplatzen, weshalb die Fachabteilungen die Einfiihrung nicht vorantreiben
werden

Frage 5:
Was sind die groRten Hindernisse bei der Einfihrung webbasierter Personal-Tools?

- von der technischen Seite her ist die Datensicherheit das grof3te Problem
- die Schnelligkeit/Arbeitsgeschwindigkeit ist noch nicht gegeben

- Skepsis der kunftigen Nutzer

- Mentalitat gegen Technik

Frage 6:

Konnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfullen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gréf3ten Handlungsbe-
darf?

- 1. Trennung der Arbeitsfelder/Kompetenzen intern
- 2. Sicherheit der Daten nach auf3en, z.B. durch Firewalls, etc.
- 3. Rechenzentren vorhanden mit nétigem Know-How

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

Es gibt 2 Trends:

- in den Unternehmen selbst wird die Arbeitsteilung/Trennung der Abteilungen weiter vorangetrieben, so das
Spezialisten in den einzelnen Bereichen wie z.B.: Abrechnung oder Personal-Management entstehen, die
gute Tools verlangen
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- oder: die Kunden wollen gar nichts mit Software zu tun haben und lagern alles aus, es wird keine klassi-
schen Allrounder geben, verstarkte Spezialisierung

THESEN
These 1 [ Internet bedeutet B | die Freiheit der Personalarbeit!
O |den Tod der Personalarbeit!
These 2 | Internet bedeutet erhebliche B | bereits heute!
Erleichterung fur die Personalar-
beit
O | erstin drei Jahren!
These 3 | Internet bedeutet z.B. durch ESS | | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die O | von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung B* | fur die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
O | nur fur einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 | Internet-Recruiting bedeutet O | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen Einstellungsprozef3!
E” | nur eine flankierende MaRnahme zur traditionellen Per-
sonalbeschaffung!

* es werden ganz neue Strukturen entstehen
* Der personliche Kontakt steht ganz oben und kann nicht ersetzt werden.
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2.5 Unternehmen 5

Frage 1:
Welche webbasierte Softwarelésung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- Haupttendenz: Recruiting Uber Internet; bereits stark verbreitet
- Ebenso: zur Administration SAP R/3 HR

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

- Kunden kennen (naturlich!) Mdéglichkeiten der Online-Personalsuche; Unternehmen5 liefert noch mehr
(Vorauswahl, z.B.), dies wird gerade besonders stark promotet

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- ASP ist sehr kostengunstig

- Keine Installation vor Ort nétig

- Keine Netzadministratoren Unternehmensintern nétig zur Softwarepflege

- Aufristung leicht moglich

- Aktueller: oft liegen zwischen Idee der Einfihrung einer neuen Software und tatséchlichem Kauf, Implemen-
tierung und Einsatz in einem Unternehmen mindestens 1 Jahr; traditionelle SW ist dann schon veraltet

Frage 5:
Was sind die groRten Hindernisse bei der Einfihrung webbasierter Personal-Tools?

- 1. Kunden sind noch nicht bereit

- 2. Kunden haben Angst vor neuen Medien

- 3. es handelt sich um neue Produkte, die erst noch Uberzeugen missen

- es braucht Zeit, bis Kunden Vertrauen in neue Lésungen und Anbieter gefunden haben

Frage 6:

Kdnnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erflllen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den grof3ten Handlungsbe-
darf?

- ein bereits bestehender Kontakt zwischen einer spezifischen Jobbérse und dem Unterenhmen ist férderlich,
da dann schon Vertrauensbasis gebildet; denn nur wenn Vertrauen besteht, wird die Bereitschaft zu einer
webbasierten Losung und ausgelagerten Daten bestehen

- die Mentalitat ist das Problem, die muss sich andern;

- Infrastruktur ist kein Problem

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- eswird alles Uibers Internet laufen

- Stellengesuche, hinterlegte Lebenslaufe heute schon im Internet, also wird alles ins Internet wandern, auch
die anderen Bereiche der Personalarbeit

- Personaler werden alle ihre bendtigten Daten von ihrem Arbeitsplatz aus tibers Netz suchen
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THESEN
These 1 [ Internet bedeutet die Freiheit der Personalarbeit!
O | den Tod der Personalarbeit!
These 2 [ Internet bedeutet erhebliche bereits heute!
Erleichterung fir die Personalar-
beit
O | erstin drei Jahren!
These 3 | Internet bedeutet z.B. durch ESS [ | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die O | von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
B | von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung B | fur die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
O | nur fur einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 [ Internet-Recruiting bedeutet B | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen EinstellungsprozeR!
O | nur eine flankierende MafRnahme zur traditionellen Per-

sonalbeschaffung!
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2.6. Unternehmen 6

Frage 1:
Welche webbasierte Softwareldsung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- Aktualitat der Daten

- Verfugbarkeit Gberall, immer, orts- und zeitunabhéngig

- Geringerer Aufwand zur Informationsbeschaffung

- Eintrittsbarrieren in Unternehmen sind geringer, da 1.) im Internet Anspruchslevel an Form niedriger sind,;
Bewerber schickt leichter eine mail los, als sich lange mit Brief schreiben zu befassen; 2.) es ist billiger fiir
Bewerber als Postweg

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- eigentlich ist webbasierte Software in allen Bereichen einsetzbar, die Technologie ist in alle Bereiche Uber-
tragbar

- die zur 1. Frage genannten Vorteile werden diese Entwicklung puschen

- allerdings unterliegt das Medium Beschrankungen hinsichtlich face-to-face Kontakt

- die Personalmanager heute wollen ihre Kandidaten noch immer sehen; dies kann nicht ersetzt werden

- herkbmmliche Software versteht das Problem des Suchenden nicht; das System kennt nicht die vollstandi-
gen Informationen, sondern nur einen beschréankten Ausschnitt; folglich liefert das System nicht die Ergeb-
nisse, die man will und braucht

- bei Datenbanken fehlt der Kontext, die den Informationen Sinn geben; das System kann keine logischen
Schlussfolgerungen ziehen; dazu braucht man Menschen

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

(entféllt hier, da Programmierer im Auftrag von Unternehmen 5)

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- ASP wird ein Markt werden, bisher gering verbreitet

- ASP wird dann fur Kunden interessant, wenn man ihnen ein interessantes Leistungsbuindel bereitstellt

- Die Funktionalitdit muss eine spezielle sein; die gebotene Spezialitat wird die Anbieter unterscheiden und
Kaufgrund sein

- ASP-Ldsung wird fur Software angeboten

Frage 5:
Was sind die groR3ten Hindernisse bei der Einfihrung webbasierter Personal-Tools?

- 1. bisherige webbasierte Losungen lassen keine effiziente Auswertung fir die Anwender zu

- 2. Systeme kennen den Kontext nicht. Dies missten sie aber, um Erklarungen auch fiir tGberraschende
Fakten zu haben.

- Traditionellen Systemen fehlt die Erklarungskompetenz. Wenn bspw. ein erfahrener Personalmanager von
einem Bewerber erféhrt, dass dieser 40 Jahre alt ist, zieht er daraus gleich logische Schlisse auf Gehalt(-
sforderungen), Berufserfahrung, u.d. Ein System kann dieses ,zwischen den Zeilen lesen* nicht.

Frage 6:

Koénnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfullen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gréf3ten Handlungsbe-
darf?

- eigentlich keine weiteren Voraussetzungen

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- das Web wird stark an Einfluss zunehmen, viele Aufgaben werden auf Software Ubertragen
- allerdings nur in den Bereichen, die die Software sinnvoll kann. Also mehr als schneller Informationsliefe-
rant und zur Verwaltung, weniger zur kompletten Entscheidungsauslagerung.
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2.7 Unternehmen 7

Frage 1:
Welche webbasierte Softwarelésung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

Vorteile:

- Uberall und jederzeit verfiigbare Daten und Informationen

- Interaktionen und Synergien werden nutzbar (durch Austausch von Daten aus Datenbanken und neuen
technischen Standards, z.B. XML)

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- in der betriebswirtschaftlichen Wertschépfungskette ist heute alles in Systemen abbildbar
- dies gilt genauso in der Personal-Software-Branche; hier gibt es Losungen fiir den gesamten Personalbe-
reich

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

(trifft hier weniger)
- Kunden kennen Unternehmen 7 mit den Mdéglichkeiten der Jobsuche;
- Im Moment vor allem Werbung mit neuen Produkten, die den Kunden neue Mdoglichkeiten bieten

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- ASP ist die Zukunft
- ASP bedeutet Know-How-Transfer
- ASP-Lo6sung ist existent

Frage 5:
Was sind die groRten Hindernisse bei der Einfihrung webbasierter Personal-Tools?

- es gibt keine Hindernisse, da der Datenschutz per Gesetz absolut gewahrleistet ist
- auBerdem hat der Bewerber die volle Kontrolle, da er entscheiden kann, ob ein Unternehmen seine Identi-
tat erfahrt

Frage 6:

Kdnnen Sie aus Ihren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfiilllen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gréf3ten Handlungsbe-
darf?

- nein

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- man wird weggehen von e-Anzeigen, die zu passiv sind

- der Trend wird hin gehen zu Tools, mit denen der Personalmanager selbst aktiv suchen kann; z.B. aktiv in
Personal-Datenbanken suchen

- Personal wird direkt Riickmeldungen von Tools bekommen, sobald ein passender Bewerber da ist

- der Personalmanager muss mehr bestimmen kénnen,
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THESEN
These 1 [ Internet bedeutet die Freiheit der Personalarbeit!
O | den Tod der Personalarbeit!
These 2 [ Internet bedeutet erhebliche bereits heute!
Erleichterung fir die Personalar-
beit
O | erstin drei Jahren!
These 3 | Internet bedeutet z.B. durch ESS [ | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die B | von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
B | von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung B | fur die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
O | nur fur einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 [ Internet-Recruiting bedeutet O* | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen Einstellungsprozef!
O* | nur eine flankierende MaRnahme zur traditionellen Per-

sonalbeschaffung!

* trifft weder/noch zu
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2.8 Unternehmen 8

Frage 1:
Welche webbasierte Softwarelésung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- Vorteile: keine!
- Grund: das Wissen kann nicht in Software integriert werden

- er implementiert keine SW, sondern berat Unternehmen bzgl. Organisationsentwicklung, Unterstiitzung der
Unternehmensfiihrung, Prozessoptimierung, Personalentwicklung

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- bisher ist keine webbasierte Personal-SW im Einsatz bei seinen Kunden (seine Kunden = kleine Mittel-
sténdler aus traditionellen produzierenden Branchen, oft Automobilzulieferer)
oft sind Systeme wie Lotus oder SAP R/3 vorhanden, aber nicht webbasiert

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

- Kunden wollen keine webbasierte Lésungen (und er will keine verkaufen)

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- ASP wird sich nicht durchsetzen, weil:

- Sensible Personaldaten wird niemand extern auslagern

- Es fehlt an Akzeptanz neuer SW-Ldsungen in den Betrieben, da man froh ist, wenn das alte System be-
herrscht wird

- Durch den hohen Erfolgsdruck, in dem sich die Unternehmen befinden schaut man sich nicht nach neuer
Software um

- Wenn ist ASP nur fir Unternehmen > 100 Mitarbeiter interessant, die auch das Kapital haben

- Fir kleine Unternehmen < 100 MA ist ASP zu teuer, die Personalarbeit wird von einem Menschen erledigt,
was billiger ist

Frage 5:
Was sind die gro3ten Hindernisse bei der Einfihrung webbasierter Personal-Tools?

- analog zu Frage 4:

- es fehlt an Akzeptanz neuer SW, da man erst die alte beherrschen will
- sensible Daten will man nicht vernetzen

- fir kleine Unternehmen ist es zu teuer

Frage 6:

Kénnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfullen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gré3ten Handlungsbe-
darf?

- gewisse MindestgroRe des Unternehmens, d.h. Anzahl der Mitarbeiter > 100
- ausreichend groRRe Kapitalbasis

- Mentalitdt: Umgang mit SW muss gewollt sein

- Junge Belegschaft

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- in Zukunft wird verstarkt outgesourct, um Kosten zu senken

- die Personalarbeit wird Profis Ubertragen

- z.B.: werden Vertrage mit neuen Mitarbeitern verstarkt Giber Agenturen abgeschlossen werden, die gewisse
Garantie leisten, dass der Mitarbeiter auf die Stelle passt. Ist dies nicht der Fall, kann das Unternehmen
diesen wieder zuriickgeben und nicht die Vermittlungskosten an Agentur, beziehungsweise bekommt Er-
satz
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THESEN
These 1 | Internet bedeutet O | die Freiheit der Personalarbeit!
X |den Tod der Personalarbeit!
These 2 | Internet bedeutet erhebliche X | bereits heute!
Erleichterung fur die Personalar-
beit
O |erstin drei Jahren!
These 3 | Internet bedeutet z.B. durch ESS [ | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die O | von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung O | fir die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
O | nur fur einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 | Internet-Recruiting bedeutet eine vollstandige Abkehr vom bisherigen Einstellungsprozef3!
O | nur eine flankierende MaRnahme zur traditionellen Per-

sonalbeschaffung!
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2.9. Unternehmen 9

Frage 1:
Welche webbasierte Softwarelésung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- viele neue Mdglichkeiten bei der Bewerbung

Unternehmen kann von Traffic auf der Internetseite profitieren
Guter Service dem Bewerber gegentiber

- Bessere Streuung der Angebote

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- einige Bereich eignen sich besonders

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- ASP ist eine Vertrauensfrage

- Aber die heutige Technik gewahrleistet die nétige Sicherheit durchaus, man muss es den Kunden nur
kommunizieren

- Bsp. e-Commerce mit Kreditkartenzahlung wird auch akzeptiert

Frage 5:
Was sind die groRten Hindernisse bei der Einfihrung webbasierter Personal-Tools?

Frage 6:

Kdnnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erflillen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gro3ten Handlungsbe-
darf?)

- Unternehmen 9 liefert nur einen kleinen Teil zur Personal-Beschaffung als Teil der Personalarbeit hinzu
- Unternehmen 9 sieht sich als Schnittstelle nach auf3en, stellt eine Plattform zur Verfligung

- die eigentliche Arbeit bleibt in der Personalabteilung der Unternehmen

- ein Mensch wird nach wie vor benétigt zur Plausibilitatspriifung der SW-Ergebnisse

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- Internet war bislang Zusatzkanal

- Internet wird zum Hauptkanal werden

- Mit dem Internet wird man aber nur die breite Masse ansprechen,

- Fir hohe Positionen zahlen der persénliche Kontakt, ebenso bspw. fiir Quereinsteiger und Vertriebsprofis,
hier zéhlen persodnliche Netze; hier wird das Internet keine grosse Rolle spielen

- Der Jobbérsenmarkt wird sich konsolidieren

- Jobborsen muissen Inhalte anbieten, damit ein Nutzen fiir Unternehmen entsteht

- Jobborsen bringen Zeit in das Unternehmen, sie machen Personalarbeit nicht Uberfliissig, sie sehen sich
als Konkurrenz
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THESEN
These 1 | Internet bedeutet X | die Freiheit der Personalarbeit!
O |[den Tod der Personalarbeit!
These 2 | Internet bedeutet erhebliche [* | bereits heute!
Erleichterung fur die Personalar-
beit
O* | erstin drei Jahren!
These 3 | Internet bedeutet z.B. durch ESS |E” | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die O [ von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
O [ von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung B~ | fur die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
O | nur fur einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 | Internet-Recruiting bedeutet O | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen EinstellungsprozeR!
O | nur eine flankierende MaRnahme zur traditionellen Per-

sonalbeschaffung!

* Eigentlich: weder/noch; Tendenz: eher Erleichterung schon heute

# PA wird schneller und es gibt mehr Freiheitsgrade

"Weder/noch, da Kundenunternehmen i.d.Regel schon vernetzt und Internet etabliert
" Internet wird sich in der gesamten PA auswirken, aber nicht als Ersatz der PA, sondern als Support; Face-to-
face nach wie vor wichtig
“Weder noch; keine vollstandige Abkehr, aber es ist mehr als flankierend; und dies ist branchen- und positions-

abhangig
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2.10. Unternehmen 10

Frage 1:
Welche webbasierte Softwareldsung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- Vorteil fir Unternehmen: Transparenz iber Daten und Skills der Mitarbeiter

- Weniger Aufwand fur Einpflegen von Daten

- Verantwortung beim Mitarbeiter, selbst verantwortlich, da er seine Daten einpflegen muss: internes Rekrui-
ting 1&uft Uber Skill-Datenbank, Matching anstehender Projekte mit vorhandenen Mitarbeitern -> Bonuszah-
lungen, wenn viele Projekte; Nachforschung bei Abschluss von Projekt, wenn Differenz > 10 % als von Mit-
arbeiter vorher eingegeben wurde

- Personalabteilung kann alle Anfragen nach Mitarbeitern und Bewerbungen unternehmensweit zusammen-
fuhren (Ubers web l&uft hier alles zusammen); Personalabteilung kann Rekrutierung durch das Internet be-
sonders gut und schnell steuern

- aktuelle Daten

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- Knowledge-Management: hier sind Lésungen vorhanden; die Idee ist gut, aber die Tools sind fur den User
noch zu kompliziert und mussen verbessert werden
- Ebenso: Virtual Campus

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

- die Idee der Webbasierung ist noch nicht sehr weit fortgeschritten, erst das Beratungshaus kommt mit die-
ser L6sung

- die Kunden fragen noch nicht explizit nach webbasierter Software

- manchmal kommt diese Frage fir den Rekrutierungsprozess

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- ASP wird abgelehnt, da Personaldaten nicht extern gelagert werden sollen

Frage 5:
Was sind die gro3ten Hindernisse bei der Einfilhrung webbasierter Personal-Tools?

- im Internet gibt es noch zu wenig Informationen tber den Bewerber

- die Informationen, die es gibt, sind nicht reprasentativ, da bei Papierbewerbungen die Optik eine grosse
Rolle in der Entscheidungsfindung spielt, und dies hier rausfallt

- oftist die Qualitat der Bewerbung zu schlecht oder leidet, da man sich nebenbei beim Surfen bewirbt

- es fehlen wichtige Dokumente wie Zeugnisse, oft nur schnell getippter Lebenslauf

Frage 6:
Konnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfullen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gréf3ten Handlungsbe-
darf?
- die Einpflege von Daten durch die Mitarbeiter selbst muss dann auch zur Pflicht werden, und nicht nur als
freiwillige Option. Nur dann kann das System funktionieren und Sinn machen.

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?



98 Die Saarbriicker MO-5-Wertschdpfungskette orga.uni-sb.de
THESEN
These 1 | Internet bedeutet B | die Freiheit der Personalarbeit!
O |den Tod der Personalarbeit!
These 2 | Internet bedeutet erhebliche X | bereits heute!
Erleichterung fur die Personalar-
beit
O | erstin drei Jahren!
These 3 [ Internet bedeutet z.B. durch ESS | [ eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die O | von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
O | von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung O | fir die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
nur fir einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 | Internet-Recruiting bedeutet O | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen Einstellungsprozef3!
nur eine flankierende MafRnahme zur traditionellen Per-

sonalbeschaffung!
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2.11. Unternehmen 11

Frage 1:
Welche webbasierte Softwarelésung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

Vorteile:
- an messbarem Nutzen entstehen: Kosteneinsparungen, Zeiteinsparungen
- bessere Arbeit der Personalmanager wird mdglich, da weniger Zeit mit Lohnabrechnungen verbracht wird —
hinter der sich die Personalmanager bislang verstecken -, und nun Zeit fir Betreuung der Mitarbeiter ist und
Analysen in strategischer Sicht fir das Unternehmen und Analysen/Qualitdtsmessung der Leistung moéglich
werden
- die Verbindung zwischen Personalmanagern und Mitarbeitern wird gestrafft
- Personalmanager kann schneller und effizienter Entscheiden

Nachteile:

- komplexe Prozesse kénnen nicht abgebildet werden von Maschinen, so weit reicht die kinstliche Intelligenz
noch nicht

- Bsp. Bewerbung: Systeme kdnnen angeblich Vorauswahl leisten, aber in Realitat wendet dies niemand an,
weil a) Personalmanager nicht Entscheidung abgeben wollen (Machtverlust) und b) die wirklichen Hardfacts
gar nicht feststehen

- die Personalmanager haben gro3en Erfahrungsschatz, z.B. wie lange Mitarbeiter im Unternehmen bleiben;
solche Analysen kann SW nicht

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

- in Dienstleistungsunternehmen ist ein héheres Bildungsbudget fur die Weiterbildung vorhanden, daher
werden dort auch eher schon webbasierte Lésungen eingesetzt

- beim produzierenden Gewerbe findet man dies weniger, da hier weniger Wert auf Weiterbildung gelegt wird
und weniger Bildschirmarbeitsplatze verbreitet sind

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

- Webbasierte L6sungen wenig bekannt bei Unternehmen
- Berater kommt meist erstmals mit dem Vorschlag

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- das, was Externe besser kdnnen, sollen die auch tun
- bislang dominiert Outsourcing
- ASP wohl Zukunftsmarkt, Alternative zu Outsourcing

Frage 5:
Was sind die grof3ten Hindernisse bei der Einfuhrung webbasierter Personal-Tools?

- Personalmanager verstecken sich hinter den Aufgaben der Lohnabrechnung, und dass sie damit viel zu tun
haben; wenn dies durch SW Ubernommen werden soll, entsteht hier Existenzangst, die zur generellen Ab-
lehnung von SW fiihrt

- Es fehlt bei Personalmanagern die Bereitschaft, in der Personalarbeit in Produktionsprozessen zu denken
und die Arbeit transparent zu machen

- Man hélt an Einteilung der Abteilungen fest (P-Abrechnung, P-Entwicklung, ...), aber eigentlich steckt hinter
diesen Begriffen auch nichts, da nicht definiert ist, wer was wann und wie tut; die Strukturen liegen im Dun-
keln

- Die Projekte werden unterschatzt vom Aufwand her (Optimalfall: es werden 1-2 Leute abgestellt als Schnitt-
stelle zwischen DV- und Personalabteilung) und so nicht richtig sinnvoll implementiert

Frage 6:

Kdnnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erflillen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gréf3ten Handlungsbe-
darf?
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- wie bei 5., vor allem Prozesse miissen definiert werden, sonst geht es nicht

- Bereitschaft, auch Ressourcen (Manpower) zur Implementierung zur Verfigung zu stellen, damit Zusam-
menspiel von Personalarbeit mit der DV auch wirklich klappt

Frage 7:

Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- Verwaltungsaufgaben werden stark in Software/Systeme ausgelagert

- Dadurch wird die Personalarbeit sich stark in Richtung Betreuung als Hauptaufgabe entwickeln

- der Personalmanager muss nach wie vor kompetent sein und Entscheidungen treffen; SW nimmt ihm diese
nicht ab, sie bereitet es héchstens vor; Personalmanager hat Kontrolle

THESEN
These 1 [ Internet bedeutet die Freiheit der Personalarbeit!
O | den Tod der Personalarbeit!
These 2 [ Internet bedeutet erhebliche bereits heute!
Erleichterung fir die Personalar-
beit
O | erstin drei Jahren!
These 3 | Internet bedeutet z.B. durch ESS [ | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die O | von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
O | von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung O | fir die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
B | nur fir einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 [ Internet-Recruiting bedeutet O | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen EinstellungsprozeR!
B | nur eine flankierende MafRnahme zur traditionellen Per-

sonalbeschaffung!
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2.12. Unternehmen 12

Frage 1:
Welche webbasierte Softwarelésung welches Herstellers implementieren Sie bei lhren Kunden?
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software? Welche?

- allg.: Personalberatung, d.h. Suche von Fach- und Fuhrungskréften, Personalentwicklung, Outsourcing
- Implementierung von Softwarelésungen im Bereich: Zeiterfassung und Zutrittskontrolle

- Anbindung an: SAP/R3 und PAISY uber Dialogsysteme

- Implementierung von Eigenentwicklungen

- Fokus auf Gro3kunden, d.h. >100 Mitarbeitern

- ca. Kosten flr Einfiihrung einer Zeitermittlung: 40.000 DM

Vorteile:

- vor allem erhebliche Hardwareeinsparungen
(da Wegfall von speziellen Kartelesegeraten + deren Vernetzung, Weiterleitung u. Auswertung; mit o.g.
Tool: PC, der sowieso am Arbeitsplatz vorhanden)

- Kosteneinsparungen, da vorhandene Hardware genutzt werden kann

- papierlos

-einfacher,

-Rationalisierung

Frage 2:

Wie weit ist webbasierte Personal-Software in den Unternehmen verbreitet?

Gibt es Bereiche der Personalarbeit, die bereits haufig solche Systeme verwenden? Warum gerade in
diesen Bereichen?

Analog, in welchen Bereichen der Personalarbeit trifft man Internet-Lésungen kaum an? Welche Griinde?

(hier spezielle Betrachtung der Lohn- und Gehalts-Bereiche)
- gerade im Lohn- und Gehalts-Bereich sind Client-Server-Losungen besser als ,autonome” Arbeitsstationen
- webbasierte Losungen kénnen dort sinnvoll eingesetzt werden, wo der einzelne Mitarbeiter alleine ent-
scheiden kann; in diesen Bereichen wird die Webbasierung stark zunehmen

Frage 3:
Wer trifft die konkrete Produktauswahl? (der Kunde oder das Beratungshaus)

- die Kunden treffen immer die Entscheidung

- die Kunden sind dennoch geteilt in:
a) Kunden wissen schon genau, was sie wollen, d.h. das konkrete Produkt und treten mit dem Implementie-
rungswunsch an Beratung heran
b) Kunden suchen auf dem Markt, erfahren Alternativen und Méglichkeiten, wollen dann Auskunft, Beratung
und Implementierung von Beratern

Frage 4:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu? Wollen Sie als Berater in diesen Markt vordringen?

- die Kunden verlangen diesen Service nicht, da es zu heikel ist, intrene Daten auf externen Datenbanken zu
speichern

- Schutzmechanismen gibt es zwar, aber dennoch nicht ausreichend; Bsp.: der Administrator kann immer die
Daten sehen

- wenn ASP-L6sung verlangt werden wirde, wirde dies im eigenen Rechenzentrum (RZ des Beratungsun-
ternehmens) durchgefuhrt werden

- wenn, dann haben Kunden vertrauen zum Berater, nicht zu irgendeinem Dritten

Frage 5:
Was sind die gro3ten Hindernisse bei der Einfllhrung webbasierter Personal-Tools?

- wichtigster Punkt: es mangelt an Information und Aufklarung. Information bzgl. Den Mdglichkeiten von web-
basierten Tools, Aufklarung bzgl. wirklichen Risiken des Internets, da auch Telefonate abgehért werden
koénnen

- noch relativ jung (Internet), daher dauert es noch, bis zur Akzeptanz

- Bedenken bezuglich Sicherheit

- Bandbreite des Internets ist noch zu gering, es bedarf technologischer Verbesserungen

- die New-Economy/Aktienmarkte brechen nach Boom in letzten Jahren nun zusammen

- es fehlt eine Vereinheitlichung der Geschéftsprozesse Uber (nationale) Unternehmensgrenzen hinweg; bis-
her existieren meist nur ,Projekte” und ,Ideen” in den Unternehmen
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Frage 6:

Kdnnen Sie aus lhren Erfahrungen Voraussetzungen ableiten, die ein Unternehmen erfiillen muss, damit
eine webbasierte Software erfolgreich eingesetzt werden kann? Wo gibt es den gré3ten Handlungsbe-
darf?

- das Unternehmen sollte bereits Teil-Vernetzt sein, dann ist es fur jedes Unternehmen mdglich
- wenn Vernetzung vorhanden ist auch die Akzeptanz kein Thema, da Kostenvorteile Giberwiegen.

Frage 7:
Wie sieht ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus? Wie wird diese aussehen?

- k.A., da sie nur ein System fir einen kleinen Teil der PA anbieten; keine Beschéaftigung mit der Personalarbeit
im Gesamten.

THESEN
These 1 [ Internet bedeutet die Freiheit der Personalarbeit!
O | den Tod der Personalarbeit!
These 2 [ Internet bedeutet erhebliche bereits heute!
Erleichterung fir die Personalar-
beit
O | erstin drei Jahren!
These 3 | Internet bedeutet z.B. durch ESS [ | eine Steigerung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
O | eine Minderung der Kundenorientierung der Personalarbeit!
These 4 | Internet bedeutet vor allem die O | von internen kulturellen Barrieren!
Uberwindung
O | von technischen Hemmnissen!
These 5 [ Internet bedeutet Veranderung O | fir die gesamte Bandbreite der Personalarbeit!
B | nur fir einzelne Segmente der Personalarbeit!
These 6 [ Internet-Recruiting bedeutet O | eine vollstandige Abkehr vom bisherigen EinstellungsprozeR!
B | nur eine flankierende MafRnahme zur traditionellen Per-
sonalbeschaffung!
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3 Fragebogen CEBIT 2001 - Personalmanager

3.1 Personalmanager 1

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Schneller
- Weniger Papier
- Kostenreduktion

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

- Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

- Personalverwaltung
- Personalrekrutierung (Stellenausschreibung, Bewerbung), postalische Bewerbungen werden aber auch
berlicksichtigt

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Firma ist Ableger eines EDV-Unternehmens
Personalmanager 1 hat dessen Tools eingefihrt

Frage 2.3 Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen?
Haben Sie intern in der Personalabteilung Produkt verglichen?

War klar, Siehe Frage 2.2

Frage 2.4
Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestol3en?
Gab es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwarelésungen mit einem Betriebsrat?

Systeme gut, user-Problem (Problematik Training user)
Systeminterne Verbindungen aufwendig, Schnittstellenprobleme

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Schulungen PMG-Mitarbeiter
Organisatorische Veranderungen, Aufgabenumverteilungen

Frage 3: Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Viel
Verschieden Unternehmensbereiche outgesourct
Probleme mit Schulung, deshalb ist Beratung standig wichtig

Frage 4:
Wie sieht |hr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Prozessbeschleunigung, passend zum gesamten Unternehmensprozess
Durch Tools mehr Zeit fiir Kundenorientierung

Frage 5:
Wie wurden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Kostenreduktion
Zeitreduktion
Kundenzufriedenheit
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3.2 Personalmanager 2

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Schnelligkeit

Kurzfristigere Reaktion auf Bewerber, schnellere Auswahl

Kommt auf Position an, wen man tber Netz findet (Sekretérin eher nicht Ubers Netz, aber IT-Bewerber)

Drucken in Personalabteilung noch alle Bewerbungen aus, die iibers Netz eingehen, Problem: es gehen oft sehr
lange Bewerbungen in exotischen Dateiformaten ein

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalrekrutierung

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Personalabteilung

Frage 2.3
Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Vorher verschiedene getestet
Momentan Auslese noch in Bearbeitung noch nicht auf ein Programm festgelegt
Haben zwar schon ein Programm, kann sich aber noch &ndern, da noch verschiedene getestet werden.

Frage 2.4
Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Personalmanager 2 war bei Einfiihrung nicht dabei

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

S.0.

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Kein outsourcing von Unternehmensbereichen oder Bereichen der Personalabteilung

Frage 4:
Wie sieht |hr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Mehr Schwerpunkt Personalentwicklung

Mehr Mitarbeitermotivation (Mitarbeiterbindung, Mitarbeiterweiterbildung, ...)
Mehr Aufstiegsmoglichkeiten fur Mitarbeiter im Unternehmen

Vermehrte Mitarbeiterbetreuung

Mitarbeiter als Gewinnpotential und Mdglichkeit fir Unternehmen

Frage 5:
Wie wiirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Qualitat der Bewerber im Vordergrund, nicht Quantitat
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3.3 Personalmanager 3

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Vorteile:
Weitergabe groRe Infomenge
Dauerhafte Infoquelle

Nachteile:
Zu viele Anbieter
Schwierig zu sondieren

Frage 2:

Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

ja

Frage 2.1 In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Losungen ein?

Personalrekrutierung

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Von verschiedenen Bereichen

Frage 2.3

Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Testung verschiedener Programme und Mdglichkeiten der Gestaltung

Frage 2.4

Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Fur Rekrutierungsbereich keine bekannt

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Projekt wurde geschaffen, das sich mit Internet-Auftritten beschéftigte (existiert immer noch)
keine Schulung

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Keine Bedeutung

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Wird mehr und mehr zum Servicebereich
Vermehrt Flexibilitat, weg von starrer Personalverwaltung
Mehr Projekte, Kundenorientierung, Zielorientierung

Frage 5:
Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Vergleich Anzahl Bewerber mit Print-Medien
Anzahl der Einstellungen tber web-Bewerbungen
Qualitat der Bewerbungen (indirekt Gber Quantitat der Einstellungen)
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3.4 Personalmanager 4

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Vorteil:
Geschwindigkeit

Nachteil:
Hoher Zeitaufwand durch viele Nachfragen

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalrekruiting
Haben Intranet, dartiber lauft Personalverwaltung

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Nicht sicher, eher Personalabteilung

Frage 2.3
Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

IT-Gruppe, die fur Personalsysteme in diesem Unternehmen zusténdig ist

Frage 2.4
Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Technische Probleme
Response-Zeiten
Akzeptanz der Leute war da

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Technische Schulungen
Keine organisatorischen Verénderungen
Veranderungen im Prozessablauf Bewerbung, Bewerbungsprozess neu modellieren

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Wenig, kein outsourcing

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Personalrekrutierung vermehrt im Internet
Viele administrativen Tatigkeiten auf Mitarbeiter verlagern
Mehr qualitative Themen in Personalabteilung (Beratung, Coaching, Entwicklung)

Frage 5:
Wie wiirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Schnelligkeit
Qualitat der Bewerber besser?
Kostengunstigkeit der Bewerbung
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3.5 Personalmanager 5

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Vorteil:
Schnelligkeit
Grol3e Menge von Bewerbern

Nachteil:
Kein personlicher Kontakt

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Erste Kontaktaufnahme zu Bewerbern tiber web (Bewerbungsbogen und Lebenslaufe)
Einladungen fur Veranstaltungen fur Personalrekrutierung an Bewerber tiber Postweg
Friher mehr web-basiert, Problem: zu viele Aussteiger, da zu lange Infowege => kiirzerer Bewerbungsbogen

web-basiert, der Rest telefonisch oder postalisch
Seither 60 % tatséchliche Bewerber, heute 90 %

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

/

Frage 2.3
Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

/

Frage 2.4

Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

/

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

/

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

/

Frage 4:
Wie sieht |hr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

/

Frage 5:
Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Ankommende Bewerbungen / Riicklauf
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3.6 Personalmanager 6

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Internationales Unternehmensnetzwerk
Schnell an Bewerber kommen
Arbeitsprozess-Erleichterung

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalrecruiting
Personalentwicklung
Nicht in Personalverwaltung (wird Uber SAP-Tool abgewickelt)

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Von Personalabteilung

Frage 2.3
Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Verschiedene Produkte angeschaut
Entscheidung, selbst Software zu programmieren durch Tochtergesellschaft Multimedia Software Dresden

Frage 2.4
Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Leichte technische Schwierigkeiten bei Anbindung ans Intranet
Wenig Widerstand bei Personal, gute Akzeptanz

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Info/Schulung
Keine organisatorischen Verénderungen
Leicht veranderte Prozesse in der Personalarbeit

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

ASP sehr wichtig, da Auslagerung Software-Entwicklung in Tochtergesellschaft
Tochter soll vor internem und externem Markt gutes Image haben
Chanels: sehr unterschiedlich bei verschiedenen Tdchtern, gréRenabhangig

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Personalarbeit nicht nur als reiner Dienstleister, sondern als strategischer Partner
Einheitliche Systeme im Gesamtkonzern
Management-Reporting-Systeme

Frage 5:
Wie wiirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Bewerberzahl
Bearbeitungszeit
Anzahl der Einstellungen
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3.7 Personalmanager 7

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Kostenvorteile

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalrekrutierung

Qualifiziertere Stellen Uber Internet
Kostengriinde

Langere Prasenz im Internet als in Zeitung
Mehr Ruhe und Zeit fir Bewerber

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Entscheidung kam von der Geschéaftsleitung
Auch Produktentscheidung von dort

Frage 2.3

Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

s.0

Frage 2.4

Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab

es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Leichte Akzeptanz- und technische Probleme
Bekommen mehr Zuschriften Gber Internet, als tiber herkdmmliche Bewerbung

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Interne Schulungen

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Keine Bereiche aus der Personalabteilung ausgelagert

Frage 4:
Wie sieht |hr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Mehr Fokussierung auf effektivere und erweiterte Personalvermittlung

Frage 5:
Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Menge der Bewerbungen
Menge der qualifizierten Bewerbungen
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3.8 Personalmanager 8

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Zeitersparnis

Kostenersparnis

Image

Unterstitzung Personaler selbst, Kapazitatsnutzung verbessert

Frage 2:

Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1 In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Losungen ein?
Rekruiting

Personalbetreuung und Verwaltung tber Intranet

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Von Personalabteilung

Frage 2.3
Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkte verglichen?

Personalabteilung hat verschiedene Produkte getestet

Frage 2.4
Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Bei jungstem Merger mit Frankreich und Spanien: Probleme mit Angleichen der Systeme
Beruihrungsangste bei Personalern, Altersstruktur recht hoch in der Firma => hoher Schulungsbedarf

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Schulungsmafinahmen
Eingliederung der technisch Verantwortlichen, Zusammenarbeit

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Keine Erfahrung damit
Eher interne Betreuung

Frage 4:
Wie sieht |hr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Digitale Personalakte

Verwaltungsaufwandsreduktion

Verhaltnis Papier-online-Bewerbung noch mehr zu online-Bewerbung
Mehr digitale Kamera-Nutzung fir online-Bewerbung

Frage 5:
Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Anzahl Bewerbungen und wie viele online-Bewerbungen
Imagesteigerung
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3.9 Personalmanager 9

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Zeiteinteilung Mitarbeiter wann und wo sie lernen kénnen
Image

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Nein (aber ab 01.04. im Bereich Personalrecruiting)
Frage 2.1 In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Bereich Training und Development

Idee kommt von Mutterkonzern aus England

Bislang Personalbereich im Unternehmen noch nicht so fest etabliert, deshalb noch keine Rekrutierung tber
Internet

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Von Personalabteilung selbst

Frage 2.3
Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Auswahl aus verschiedenen Produkten getroffen

Frage 2.4
Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Keine Angaben

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Keine Angaben

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Hohe Bedeutung, interessante Idee
Noch nicht realisiert
Vorstellbar in Personalentwicklung, -recruiting, -marketing

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Outsourcing : Lohn- und Gehaltsabrechnung
Bedeutung Personalrecruiting verstéarkt
Mitarbeiterbetreuung und —integration verstarkt
Personalabteilung mehr als interner Dienstleister
Bewerbung Uber Internet

Schnelligkeit und Kreativitéat

Frage 5:
Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Lerneffekte

Erfolgskontrolle

Abbruchquote

(fur Bereich Personalentwicklung)
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3.10 Personalmanager 10

Frage 1:

Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?
Unternehmen ist ein weltweit operierendes Unternehmen => weltweite Abstimmung mdglich
Stellentracking

Transparente Personalarbeit landeriibergreifend

Zeitersparnis

Zusammenarbeit Personalabteilung und Fachvorgesetzte bei Rekruiting verbessert
Arbeitserleichterung

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Interne Stellenausschreibung, externe Stellenausschreibung z.T. webbasiert
Personalverwaltung

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Existiert schon lange, keine Angabe Uber Ausgang mdglich, wahrscheinlich eher von Personalabteilung
Frage 2.3

Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Tools wurden in USA vom Unternehmen entwickelt, kein Entscheidungsmadglichkeit aus Deutschland
Frage 2.4

Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

War noch nicht in Firma zu diesem Zeitpunkt

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Schulung

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Kaum Bedeutung, vorwiegend Selbsterstellung

Frage 4:
Wie sieht |hr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Top-Leute schwieriger zu bekommen => Konkurrenz hoch
Leute gefragt, die gerne wechseln wollen nicht den Job nétig haben

Frage 5:
Wie wurden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Zeit von Bewerbung bis erstem Kontakt
System-Fehlerquote
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3.11 Personalmanager 11

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Schnelligkeit

Leichte Auswertbarkeit
Service am Bewerber
Personalmarketing

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Nein

Frage 2.1
Welche Grinde gibt es? Zu teuer, kein adaquates Produkt, Mentalitaten?

Bewerbungsverwaltung im Vordergrund

Problem online-Bewerbungen: Unternehmensberatung hat keine festen Stellen, keine festen Profile, es ist eher
wichtig, welche Erfahrungen die Bewerber haben im Bereich Unternehmensberatung, brauchen Profile und keine
Lebenslaufe

Frage 2.2
Wie passt dies zu Antwort 1, wenn dort Vorteile genannt wurden?

Nachteile zu grof3
Haben Uberlegt, ob sie es sich als IT-Unternehmen leisten kénnen, das nicht anzubieten, aber Nachteile zu groR3

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Noch keine Gedanken druber gemacht

Frage 4:
Wie sieht |hr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Personalarbeit wieder personlichkeitsorientierter
Wieder mehr Qualitat als Quantitat, wenn IT-Boom nachlasst

Frage 5:
Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Menge der eingehenden Bewerbungen
Qualitat der Bewerbungen
Anzahl der Bewerbungsgespréache und Anzahl der Einstellungen
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3.12 Personalmanager 12

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Zeitersparnis
Up to date => AuRenwirkung
Zeitgeist

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Nein

Frage 2.1
Welche Griinde gibt es? Zu teuer, kein adéquates Produkt, Mentalitaten ?

Zu teuer
Ursache grof3er Konzern-Abstimmungsprobleme bzgl. Software

Frage 2.2
Wie passt dies zu Antwort 1, wenn dort Vorteile genannt wurden?

/

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Eine der Kernkompetenzen, das Unternehmen aufbauen will, sehr hoch

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Qualitative Verbesserung der Personalarbeit
Konzepte entwickeln

Frage 5:

Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Schnellere Bearbeitung der Bewerbungsunterlagen
Gute Bewerber sollen nicht durchfallen
Reduzierung rein administrativer Tatigkeit

Gutes Bild nach auf3en
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3.13 Personalmanager 13

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Schnelligkeit
Einfachheit
Mehr Spal3, Motivation

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalrecruiting (80% web-basiert)
Performance-Review (100%)
Entwicklung (ca. 20% web-basiert)
Head count tracking (100%)

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Personalabteilung und gesamte Geschéftsfiihrung

Frage 2.3
Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Hauseigenes Programm
Hatten zuvor anderes Programm, passte nicht

Frage 2.4
Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Gute Vorausplanung nétig, was man benétigt
Lernprozess mit Software von vorneherein mit einplanen

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Klein angefangen und immer weiter ausgebaut
Learning by doing -> Anpassungsprozess

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Uberlegungen zum Outsourcing beim Recruiting
Outsourcing bereits bei Personalentwicklung
Bieten selbst noch kein ASP an

Frage 4:
Wie sieht Ihr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Weniger Administration, alles outgesourct oder digital
Mehr Zeit fiir strategische Arbeit, Coaching, Qualitat

Frage 5:
Wie wiirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Mitarbeiterzufriedenheit
Kosten
Flexibilitat
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3.14 Personalmanager 14

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Kostenkontrolle PMG

Kontrolle geeignetes Personal zu finden fur PMG
Schnelligkeit

Einfachheit und Ubersichtlichkeit

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Unternehmen sucht Mitarbeiter selbst Giber eigene Datenbank

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Keine Angaben

Frage 2.3

Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Keine Angaben

Frage 2.4

Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Probleme mit Server

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Keine Angaben

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Keine Angaben

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Keine Angaben

Frage 5:
Wie wurden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Anzahl vermittelter Bewerber
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3.15 Personalmanager 15

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Schnelligkeit
Uberall erreichbar
Unabhéangigkeit von Zeit und Ort

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalverwaltung
Performance Management
Momentan noch kein Personalrecruiting tiber web

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Von der Geschéftsleitung

Frage 2.3 Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen?

Haben Sie intern in der Personalabteilung Produkt verglichen?
Ist klar!!

Frage 2.4

Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

War zu diesem Zeitpunkt noch nicht im Unternehmen

Frage 2.5 Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden

konnte?
Schulungen

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Fur dieses Unternehmen uninteressant
Outsourcing: Gehaltsabrechnung, Personalleiter auf Zeit, Schulungsbereich

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Gute Infobasis durch web
Vermehrte Flexibilitat (z.B. Personalleiter auf Zeit)
Personalleitung -> Personalpartner, vermehrt Soft Skills

Frage 5:

Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Technische Stabilitat
Verarbeitungsschnelligkeit
Mdoglichkeiten zum Customizing
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3.16 Personalmanager 16

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Intern: Dezentralisierung von Prozessen
Mitarbeiter: Real-time-Info, Transparenz, Eigenverantwortlichkeit (z.B. beim Lernen)

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalverwaltung
Reisekostenabrechnung und -planung
Personalentwicklung
Personalrecruiting

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Von Personalabteilung und Geschéftsleitung
Interesse an moderner und zeitgemafer Personalfuhrung
Friher: Mitarbeiter Kostenfaktor, heute: Mitarbeiter Umsatzfaktor

Frage 2.3
Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Ist klar

Frage 2.4
Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Probleme aufgrund Anpassung und Umstrukturierung

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Umstrukturierung, neue Aufgabenbereiche, z.B. weniger Personalabrechnung, mehr Personalentwicklung
Schulungen Personalabteilung

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Eine Mdglichkeit, das hauseigene Produkt an Klein- und mittelstandische Unternehmen anzubieten (da zu wenig
Geld fur Anschaffung), auch z.T. fur GroRunternehmen
Seit Mérz 2000 bietet das Unternehmen ASP an

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Mehr Qualifikation Mitarbeiter
Mehr Transparenz, Transparenz der Daten

Frage 5:
Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

System muss funktionieren und immer verfiigbar sein
Performance, Schnelligkeit

Richtigkeit der Daten

Benutzerfreundlichkeit
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3.17 Personalmanager 17

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Schnelligkeit
Zeitunabhangigkeit
Einheitliche Vermittlung des Inhalts ohne Beeinflussung durch Trainer

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Nein

Frage 2.1
Welche Griinde gibt es, zu teuer, kein addquates Produkt, Mentalitaten?

Sehr junges Unternehmen
Personalentwicklung erst im Aufbau
Bevorzugen e-mail-Bewerbungen oder traditionelle Form der Bewerbung

Frage 2.2
Wie passt dies zu Antwort 1, wenn dort Voreile genannt werden?

Keine Ahnung

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Keine Bedeutung

Frage 4:
Wie sieht |hr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Kundenorientierung an vorderster Stelle
Neue Entwicklung in der Personalarbeit, am Puls der Zeit bleiben

Frage 5:

Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Anzahl Bewerbungen
Anzahl passender Bewerber
Dauer, Verbleib der Mitarbeiter im Unternehmen
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3.18 Personalmanager 18

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Vorteile:

Bestimmte Profile aussondieren

Schneller Kontakt

Verbesserung Firmenimage
kostengiinstiger

Nachteile:

Grol3e Datenmenge

Sieht schéner aus bei normaler Bewerbung

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalrecruiting

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Personalabteilung

Frage 2.3

Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

Verschiedene Produkte verglichen

Frage 2.4

Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab

es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Server laufen nicht, Zugriff z.T. schwierig
Eingrenzung der Profile noch schwierig

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Neue Prozesse definieren und dokumentieren
Stelle fur Eingabe von Daten fiir Personalrekrutierung soll geschaffen werden

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ASP zu?

Wurde nicht fokussiert

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Mehr Uber Internet, mehr Verbindungen zum Internet fir verschiedene Personalbereiche
Auch weiterhin klassische Stellenanzeigen

Frage 5:
Wie wirden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Anzahl der Bewerbungseingange
Anzahl der eingestellten Mitarbeiter
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3.19 Personalmanager 19

Frage 1:
Sehen Sie Vorteile im Einsatz von webbasierter Software in der Personalarbeit?

Einfach (Arbeitsprozess-Erleichterung)
Schneller, verbesserte Reaktionsmdglichkeit
Einfachere Datenlibertragung

Paperless office

Frage 2:
Setzen Sie webbasierte Personalsoftware bereits ein?

Ja

Frage 2.1
In welchen Bereichen der Personalarbeit setzen Sie webbasierte Lésungen ein?

Personalverwaltung
Personalabrechnung
Personalrecruiting

Frage 2.2
Von wem ging die Initiative aus?

Vom Unternehmen selbst

Frage 2.3

Produktauswahl: Von wem wurde die Produktentscheidung vorbereitet und getroffen? Haben Sie intern
in der Personalabteilung Produkt verglichen?

SAP HR war leicht in bisheriges System integrierbar

Frage 2.4

Auf welche Schwierigkeiten, Hemmschwellen, Problemfelder sind Sie bei der Einfiihrung gestoRen? Gab
es Schwierigkeiten bei der Umsetzung der Softwareldsungen mit einem Betriebsrat?

Technische Probleme

Frage 2.5
Was waren die Hauptaufgaben, die Sie erledigen mussten, damit die SW eingefiihrt werden konnte?

Interne Schulung durch hausinterne Abteilung fur SAP HR
Absprache mit Entwicklungsabteilung flr Software

Frage 3:
Welche Bedeutung messen Sie dem Begriff ,ASP* zu?

Tochterfirma macht das

Frage 4:
Wie sieht lhr Bild von der Personalarbeit in der Zukunft aus?

Vermehrt Kundenorientierung
Weiterhin Mangel an Fachkréaften
Mehr Mitarbeitergewinnung und -halten

Frage 5:
Wie wurden Sie die Effizienz der Software-Tools messen beziehungsweise wie haben Sie sie gemessen?

Zahl der Bewerbungen
Zeit von Bewerbungseingang bis zum Vertrag
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4.  Fragebogen CEBIT 2001 — Bewerber

4.1 Bewerber 1

Alter: 23

Grund fir Besuch: Messehostess
Geschlecht: weiblich
Abschlul3: Abitur

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Nein, ich habe noch keinerlei Erfahrung mit der neuen Art der Bewerbung gemacht. Ich habe mich noch nicht
beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfllt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind einfacher, praktischer, schneller. AuRerdem kann man alle Bewerbungen direkt
abschicken.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem gléser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Ich sehe keine Problemfelder.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fir besonders ansprechend, welche fur ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Online-Stellenausschreibung sollen genauso beschaffen sein wie Printformate.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persdnlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhédlt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren im Prinzip hilfreich, weil ich Vorinformationen sowie Ideen zur Orientierung bekomme.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Nein.
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4.2 Berwerber 2

Alter: 25

Grund fur Besuch: Arbeitgeber

Geschlecht: weiblich

Abschluf3: Diplom-Sozialerbeiterin (arbeitet als Produktmana-
gerin)

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Grinde? (z. B. Keine Gelegenheit, personliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Mein Arbeitgeber beschéftigt sich damit.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind zeitsparend, kostengiinstiger, flexibler und spontan.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Probleme sehe ich in der Ur6konomie: Die &ltere Managergeneration mdchte ihre Lebenslaufe nach wie vor in
Print vorliegen haben.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fir besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

ansprechende Kriterien einer Online-Stellenausschreibung:
- Seite muss gut strukturiert sein

- es muss ein Ansprechpartner genannt werden

- die Firma muss sich prasentieren

weniger ansprechende Kriterien einer Online-Stellenausschreibung:

- Antwort der Firmen lasst eventuell lange auf sich warten/ kann verloren gehen

- man erhdlt keine Bestéatigung tber den Eingang

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persénlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwuirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren als Orientierungshilfe gut.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fir Sie?

Ja.
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4.3 Bewerber 3

Alter: 23

Grund fur Besuch: Arbeitgeber
Geschlecht: weiblich

Abschluf3: Diplom-Betriebswirtin

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen werden schneller bearbeitet.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig Freirdume, um Personlichkeit darzustellen? Starkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Online-Bewerbung sind nicht mehr anonym.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

ansprechend Kriterien einer Online-Stellenausschreibung:

- Beschreibung der Firma, der Stelle

- Ausschreibung nach Arbeitsbereichen, regionaler Zuordnung
- schnelle Auffindbarkeit

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persénlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhédlt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwurdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren grundlegend hilfreich, weil es eine gute Ausgangsbasis (Berufswahl) bildet. Negativ
finde ich dagegen, dass die Auswertung eventuell gar nicht zur Person passt.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Ja.
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4.4 Bewerber 4

Alter: 25

Grund fir Besuch: Messehostess
Geschlecht: weiblich

Abschluf3: Diplom (angestrebt)

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Nein, ich habe noch keine Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gemacht. Ein Praktikum entwickelt sich
durch Gespréache.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind kostengiinstiger (Porto, Papier) und schneller.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser
nen Bewerber? Zu wenig Freirdume, um Personlichkeit darzustellen? Starkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Der Datenschutz macht mir Gedanken. Auf3erdem ist mir dieser Weg zu unpersonlich.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

ansprechende Kriterien einer Online-Stellenausschreibung:
- Daten zur Person, zum AbschluB, zu Fahigkeiten miissen enthalten sein
- es muss einen Kontakt zu anderen Berufsfeldern geben

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persénlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwuirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren nicht so gut. Schliellich muss man selbst wissen was man méchte. Au3erdem ist das
Feld viel zu groR3.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fur Sie?

Naturlich wird ein Unternehmen durch webbasierte Personalarbeit attraktiver. Es beweist, dass es konkurrenzfa-
hig ist und im Trend liegt.
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4.5 Bewerber5

Alter: 24

Grund fir Besuch: Messehostess
Geschlecht: weiblich

Abschluf3: FH-Diplom (angestrebt)

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien werden den klassischen Weg verdrangen.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Nein, ich habe noch keinerlei Erfahrung mit der neuen Art der Bewerbung gemacht. Erstens ist er mir zu unper-
sonlich, zweitens war ich noch nicht auf Jobsuche.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind kostengunstiger (Porto, Papier), schnell und fortschrittlich.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Die Online-Bewerbung ist zu unpersonlich.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Online-Stellenausschreibungen sollten einen Ansprechpartner nennen.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persénlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwrdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren gut, weil alternative Berufe vorgeschlagen werden.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Naturlich wird ein Unternehmen durch webbasierte Personalarbeit attraktiver. Die Firma bekommt schlieRlich die
Chance sich zu présentieren.
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4.6 Bewerber 6

Alter: 22

Grund fir Besuch: Messehostess

Geschlecht: weiblich

Abschluf3: erweiterter Sekundarbereich |

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen uber die neuen Medien werden den klassischen Weg verdrangen.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Grinde? (z. B. Keine Gelegenheit, personliche Abneigung...)

Nein, ich habe noch keinerlei Erfahrung mit der neuen Art der Bewerbung gemacht. Dafir gibt es allerdings kei-
ne gesonderten Griinde.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind kostengunstiger (Porto, Papier) und schneller. Aulerdem kommen sie sicherlich
an.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Online-Bewerbung sind unpersonlich und wenig zeitaufwendig, daher befal3t man sich nicht so stark damit.
Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fiir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Online-Stellenausschreibungen missen prazise, gut verstandlich und nicht zu knapp sein.

Beispielsweise bei Jobbhdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persdnlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren gut, weil es unterstiitzend wirken kdnnte. Eine Berufsberatung ist allerdings wichtiger.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Nein.
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4.7 Bewerber 7

Alter: 27

Grund fiir Besuch: Einkauferin
Geschlecht: weiblich
Abschlul3: Abitur

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen uber die neuen Medien werden den klassischen Weg verdrangen.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Grinde? (z. B. Keine Gelegenheit, personliche Abneigung...)

Nein, ich hatte noch keinerlei Erfahrung mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich noch nicht beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind zeitsparend und schneller. AuRerdem féllt der Papierkrieg weg.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Ich sehe keine Problemfelder.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Online-Stellenausschreibungen mussen ubersichtlich sein. Sie durfen nicht zu lange sein und nur wenige Links
enthalten. Sie sollten ein gut gescanntes Foto enthalten.

Leider muss aber viel zu lange vor dem PC sitzen.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persénlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwurdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren nicht gut. Schlielich muss man selbst wissen, was man will.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Ja.
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4.8 Bewerber 8

Alter: 18

Grund fur Besuch: Suche nach Computern
Geschlecht: weiblich

Abschluf3: Abitur (angestrebt)

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich bei Firmen wie [...] beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind schneller. AuRerdem bekommt man Informationen tber die Firmen.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Es konnen Ubertragungsfehler auftreten.
Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-

sprache, Information, Navigation usw.)

Online-Stellenausschreibungen kénnen zu Hause in aller Ruhe bearbeitet werden. Man erhalt schneller Antwort.
AuRerdem sind sie durch eine speziellere Fragestellung detaillierter.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persénlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwrdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren nicht gut. Die angeblich ,passenden Jobangebote* kénnen nur zur Orientierung die-
nen.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fur Sie?

Ja.
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4.9 Bewerber 9

Alter: 20

Grund fur Besuch: Schulausflug
Geschlecht: weiblich
Abschluf3: Abitur

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Grinde? (z. B. Keine Gelegenheit, personliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich bereits drei bis vier Mal bei
Firmen wie [...] beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind zeit- und kostengunstiger (Porto, Papier) und schneller.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig Freirdume, um Personlichkeit darzustellen? Starkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Man muss Ahnung von Netzwerken haben.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Ich muss meine eigene Adresse angeben kdnnen.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persdnlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhédlt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren durch die Einstufung nicht gut. Schlielich muss ich selbst wissen, was ich will.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fir Sie?

Ja.
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4.10 Bewerber 10

Alter: 20

Grund fiir Besuch: Interesse an der IT-Branche
Geschlecht: weiblich

Abschlul3: Abitur

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg. Dennoch kommt es
hier ganz auf den Job an.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich bei Firmen wie [...] beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind unkomplizierter und natirlicher.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Die Online-Bewerbung ist eventuell zu leger.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Die Online-Stellenausschreibung soll Qualifikationen nennen.
Schlecht finde ich, dass nicht alle Jobs zentral angeboten werden.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persdnlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren weniger gut, weil es nicht aussagekréftig ist.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fir Sie?

Ja.
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4.11 Bewerber 11

Alter: 20

Grund fiir Besuch: Interesse
Geschlecht: mannlich
Abschlul3: Abitur

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Nein, ich habe noch keinerlei Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gemacht. Ich habe mich noch nicht
beworben, da ich beim Wehrdienst war.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind kompakter und tbersichtlicher.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-

nierte Kriterien?)

Bei der Online-Bewerbung kann nicht auf Interessen des Bewerbers eingegangen werden.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien

halten Sie fir besonders ansprechend, welche fur ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-

sprache, Information, Navigation usw.)

Das Wesentliche soll klar ersichtlich sein. AuRerdem soll die Ausschreibung keine unnétigen Informationen ent-
halten.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persénlichkeitstest durchlau-

fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwurdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren im Prinzip gut, weil es schnell und kompakt ist. Dennoch fehlt mir hier die Signifikanz.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Ja.
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4.12 Bewerber 12

Alter: 24

Grund fiir Besuch: Information, Praktikumssuche
Geschlecht: mannlich

Abschlul3: Fachhochschule

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich bereits zwei bis drei Mal bei
Firmen wie [...] beworben.
In grof3en Firmen gibt es oft lange Wartezeiten.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefuhrten Online-Bewerbungen erfullt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen werden meist schneller bearbeitet.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig Freirdume, um Personlichkeit darzustellen? Starkere Rasterung durch vordefi-

nierte Kriterien?)

Ich sehe keine Probleme.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien

halten Sie fir besonders ansprechend, welche fur ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-

sprache, Information, Navigation usw.)

Online-Stellenausschreibungen sollen ansprechen sowie genau, kurz und prazise beschreiben. Lange Um-
schreibungen enthalten oft keine Fakten.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persdnlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhédlt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren gut.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Nein.
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4.13 Bewerber 13

Alter: 20

Grund fiir Besuch: Interesse
Geschlecht: mannlich
Abschluf3: Mittlere Reife

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen uber die neuen Medien werden den klassischen Weg verdrangen.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Grinde? (z. B. Keine Gelegenheit, personliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich bereits vier bis finf Mal bei
Firmen wie [...] beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind kostenguinstiger (Porto, Papier) und schneller.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Ich sehe keine Probleme.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Ich stelle keine spezifischen Anforderungen an eine Online-Stellenausschreibung.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persdnlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren gut.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Ja.
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4.14 Bewerber 14

Alter: 23

Grund fir Besuch: Interesse an den Firmen
Geschlecht: mannlich

Abschluf3: Mittlere Reife (erweiterter Sek 1)

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien werden den klassischen Weg Stuick fur Stlick ersetzen.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich bereits funf Mal bei Firmen

wie [...] beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind schneller und unkomplizierter.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig Freirdume, um Personlichkeit darzustellen? Starkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Ich sehe keine Probleme.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Die Online-Stellenausschreibung sind zu breit gestreut.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persdnlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhédlt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren Prinzip nicht gut.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Ja.
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4.15 Bewerber 15

Alter: 24

Grund fiir Besuch: Interesse
Geschlecht: mannlich
Abschlul3: Abitur

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Nein, ich habe noch keinerlei Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gemacht. Ich habe sie noch nicht
ausprobiert.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind schneller, kostengtinstiger (Porto, Papier) und persoénlicher.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig FreirAume, um Personlichkeit darzustellen? Stérkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Daten kdnnen verloren gehen.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fir ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Ich stelle keine spezifischen Anforderungen an eine Online-Stellenausschreibung.

Beispielsweise bei Jobhdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Personlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren nicht gut, weil ich machen méchte, wozu ich Lust habe.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Ja.
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4.16 Bewerber 16

Alter: 22

Grund fir Besuch: Jobsuche
Geschlecht: weiblich
Abschluf3: Mittlere Reife

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich bereits drei Mal bei Firmen
wie [...] beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefiihrten Online-Bewerbungen erfllt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind schneller, unkomplizierter und innovativer

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glasernen Be-
werber? Zu wenig Freirdume, um Persodnlichkeit darzustellen? Starkere Rasterung durch vordefinierte Kriterien?)
Bei einer Online-Bewerbung ist die Sicherheit nicht gewahrleistet.

Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien

halten Sie fur besonders ansprechend, welche fur ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-

sprache, Information, Navigation usw.)

Eine Online-Stellenausschreibung soll keinen starren Fragebogen enthalten. Ein genauer Ansprechpartner soll
genannt werden.

Beispielsweise bei Jobborsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Personlichkeitstest durchlau-

fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhélt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren gut, habe aber selbst noch nichts gefunden. (-> IT-Leute sind meist Quereinsteiger).

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Ja.
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4.17 Bewerber 17

Alter: 24

Grund fur Besuch: Arbeitgeber
Geschlecht: weiblich
Abschlul3: Industriekauffrau

Werden in Zukunft die Bewerbungen Uber die neuen Medien die Bewerbungen auf klassischem Weg
verdrangen oder stellen sie nur eine Alternative zum klassischen Weg dar?

Die Bewerbungen Uber die neuen Medien sind nur eine Alternative zum klassischen Weg.

Haben Sie bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung gehabt?

Wenn ja: Welche Probleme hatten Sie? Wie oft haben Sie schon Erfahrungen mit Online Bewerbungen
gemacht? Bei welchem Unternehmen?

Wenn nein: Griinde? (z. B. Keine Gelegenheit, persénliche Abneigung...)

Ja, ich hatte bereits Erfahrungen mit der neuen Art der Bewerbung. Ich habe mich bei PR-Firmen beworben.

Welche Vorteile versprechen Sie sich von einer Online-Bewerbung? Wurden diese Erwartungen bei bis-
her durchgefihrten Online-Bewerbungen erfiillt? Beispiele!

Die Online-Bewerbungen sind kostengiinstiger (Porto, Papier) und schneller.

(Problemfelder der Online-Bewerbung)

Welche Problemfelder sehen Sie allgemein bei dem Thema Online-Bewerbung? (Angst vor dem glaser-
nen Bewerber? Zu wenig Freirdume, um Personlichkeit darzustellen? Starkere Rasterung durch vordefi-
nierte Kriterien?)

Eine Online-Bewerbung geht schneller verloren. AuBerdem habe ich Angst vor zu starker Rasterung.
Welche spezifischen Anforderungen stellen Sie an eine Online-Stellenausschreibung? Welche Kriterien
halten Sie fur besonders ansprechend, welche fur ungeeignet? (z. B. Kriterien der Auffindbarkeit, An-
sprache, Information, Navigation usw.)

Ich stelle keine spezifischen Anforderungen an eine Online-Stellenausschreibung.

Beispielsweise bei Jobbdrsen kann man seinen Lebenslauf eingeben oder Persdnlichkeitstest durchlau-
fen, die vom Computer ausgewertet werden. Man erhédlt dann zu einem passende Jobangebote. Was
halten Sie von diesem Verfahren zum Finden eines geeigneten Jobs? (hilfreich, zweifelhaft, glaubwiirdig,
Vorteile, Nachteile???)

Ich finde dieses Verfahren im Prinzip ganz gut.

Wird durch eine webbasierte Personalarbeit ein Unternehmen attraktiver fiir Sie?

Ja.



