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1 Problemstellung

Ziel eines jeden erwerbswirtschaftlich gefihrten Unternehmens ist es, mit seinen Aktivita-
ten Gewinn zu erzielen. Der Weg dahin fihrt entweder Uber die Produktion von Gutern
oder die Bereitstellung von Dienstleistungen.’

Wir leben und arbeiten heute in einer Zeit, die durch den demografischen Wandel und
dem Umbau zur Wissensgesellschaft gezeichnet ist. Dieser fortwdhrende Wandel verlangt
nach einer Steigerung der Unternehmensflexibilitdt. Sowohl Unternehmen als auch ihre
Mitarbeiter brauchen somit nicht nur eine hohe Anpassungsfahigkeit, sondern auch eine
hohe Anpassungsgeschwindigkeit, um sich mit den vorhandenen Rahmenbedingungen
einen wirtschaftlichen Vorteil gegeniber dem Wettbewerb zu verschaffen. Aus diesem
Grund ist neben Kundenorientierung und Innovation auch die Deckung des Personalbe-
darfs mit Qualifikation und Motivation eine der wichtigsten Erfolgsfaktoren.

Genau hier aber, so lautet die vorlaufige vielfach durch die Medien gestitzte Vermutung,
liegt ein Engpass vor, der insbesondere kleine und mittlere Unternehmen von ihren po-
tenziellen Entwicklungspfaden abbringen kénnte. Fachkréfte sind trotz anhaltender Mas-
senarbeitslosigkeit weder auf dem Arbeitsmarkt, noch in den Unternehmen in ausreichen-
der Qualitat und Quantitat vorhanden. Besonderen Druck erfahren Unternehmen, wenn
Forschungs- und Entwicklungsarbeiten sowie deren Umsetzung in marktreife Produkte
und Dienstleistungen durch nicht zu besetzende Vakanzen in Verzug geraten. Durch das
fehlende Angebot an qualifizierten Fachkraften resultiert ein Marktungleichgewicht. Um
das Gleichgewicht wieder herzustellen, kénnen Anbieter, in diesem Fall die entsprechend
qualifizierten Arbeitnehmer, ihren Preis erhdhen und zum Arbeitgeber mit den besten
Konditionen wechseln. Dies kann zur Folge haben, dass die Anzahl der Nachfrager, das
heiBt die Menge der Unternehmen mit Bedarf an qualifizierten Arbeitnehmern, auf weniger
qualifizierte ausweicht oder gar ihr Vorhaben zur Einstellung von Fachkraften aufgeben

muss.

Weiterhin verursacht das geringe Angebot in Verbindung mit sinkenden Bewerberzahlen
grundsétzlich einen erhdhten Aufwand zur Personalbeschaffung. Es wird schwieriger qua-
lifiziertes Personal zu finden. Im Gegensatz zu groBen Unternehmen gibt es bei kleinen
und mittleren Unternehmen in den seltensten Fallen eine eigene Personalabteilung oder
einen eigens daflir abgestellten Personalbeauftragen, welcher sich professionell und bes-
tenfalls ausschlieBlich mit der Rekrutierung neuer Mitarbeiter befasst. Natirlich Ubersteigt

! vgl. Femppel, Zander, 2000 S.14



der Aufwand, der durch eine eigene Personalabteilung entstehen wirde, oft bei weitem
den optimistisch erreichbaren Nutzen.

Generell unterscheidet man zwischen zweierlei Mdglichkeiten der Personalbeschaffung.
Vorzugsweise greifen die Unternehmen vermehrt auf die interne Beschaffung zuriick. Die
interne Beschaffung ermdéglicht dem Unternehmen intern Stellen durch bereits integrierte
und bewahrte Mitarbeiter zu besetzen. Besonders aber kleine und mittlere Unternehmen
kénnen auch hier in den wenigsten Fallen auf einen groBen internen Arbeitsmarkt zurdck-

greifen und missen daher auf die externe Personalbeschaffung ausweichen.

Die externe Personalbeschaffung ist fir Unternehmen aufwandiger und somit teurer.
Doch sie hat auch entscheidende Vorteile. Personal von auBerhalb bringt neue Ideen und
neues Potenzial in eine Firma. Anderseits kann die Integration den neuen Mitarbeitenden
Schwierigkeiten bereiten und lange Einarbeitungszeiten mit sich bringen. Deshalb ist die
Personalauswahl im Vorfeld umso wichtiger. Denn mit steigendem Integrationsaufwand
wachsen die Kosten insbesondere bei hochqualifizierten Mitarbeitern unverhaltnismaBig.

Uberwiegend haben kleine und mittlere Unternehmen keine Wahl, sie miissen sich auf
dem externen Arbeitsmarkt dem Wettbewerb stellen.



2 Problemdefinition

Ziel dieser Arbeit ist es einen Bedarf an Fachhochschul- und Universitatsabsolventen bei
kleinen und mittleren Unternehmen der Region Stdbrandenburg zu erfassen und diesen

zu konkretisieren.

These:
JAufgrund sinkender Bewerberzahlen steigt der Aufwand fir Unternehmen, Vakanzen mit
geeignetem Nachwuchs zu besetzen, (berproportional. Aus diesem Grund stehen beson-

ders kleine und mittlere Unternehmen vor besonderen Barrieren. “

Neben dem Bedarf an Absolventen soll untersucht werden, ob ein Zusammenhang zwi-
schen der Bewerberzahl und dem Aufwand zur Personalbeschaffung besteht und in wel-
chem MaBe kleine und mittlere Unternehmen davon betroffen sind.

Anhand einer umfangreichen Primar- und Sekundaranalyse soll diese These untersucht
und nach wissenschaftlichen Grundsatzen auf Richtigkeit Gberprift werden.

Eine Bedarfsanalyse oder Bedarfsforschung richtet sich auf alle Sachverhalte, die mit der
Nachfrage oder dem Konsumenten als Trager dieser Nachfrage, wie zum Beispiel Be-
darfnisse, Kaufkraft, nachgefragte Gesamtmengen, Preise, Abnehmergruppen, zeitliche
Verteilung der Nachfrage, in Zusammenhang stehen. Neben den Konsumenten oder ge-
werblichen Verwendern stehen Mitanbieter, zwar nicht als Marktpartner, aber doch als mit
am gleichen Markt Beteiligte.?

2.1 Kleine und mittlere Unternehmen

Obwohl kleine und mittlere Unternehmen im Vergleich zu den groBen mit Blick auf die
Beschéftigtenzahlen und dem Jahresumsatz verhaltnismaBig klein sind, bilden sie doch in
ihrer Gesamtheit eine nicht zu unterschatzende Wirtschaftsmacht. Nach Berechnungen
des Institut fir Mittelstandsforschung Bonn, welches KMU mit unter 500 Mitarbeitern und
weniger als 50 Millionen Euro Umsatz definiert, sind 99,7 Prozent® aller Unternehmen in
Deutschland kleine und mittlere Unternehmen. Ebenso sind 70,5 Prozent aller sozialversi-
cherungspflichtigen Beschéftigten innerhalb von kleinen und mittleren Unternehmen tétig.

2 Vgl. Marktforschung, Elemente und Methoden betrieblicher Informationsgewinnung, Seite 21, 2. Auflage
% Statistisches Bundesamt; Bundesamt fiir Arbeit, Berechnung des IfM Bonn 08/2009



Grundsatzlich gibt es unterschiedliche Regelungen zur Definition von kleinen und mittle-
ren Unternehmen, nachfolgend KMU genannt. Die Einstufung als KMU setzt zunachst

eine Einstufung als Unternehmen voraus.

211 Empfehlung der Europaischen Kommission

Nach der Empfehlung der Europaischen Kommission* gilt als Unternehmen "jede Einheit,
unabhéangig von ihrer Rechtsform, die eine wirtschaftliche Tatigkeit ausibt". Es kénnen
also Selbststédndige, Familienbetriebe, Personengesellschaften und Vereinigungen, die
regelmaBsig einer wirtschaftlichen Tatigkeit nachgehen, als Unternehmen angesehen wer-
den.

Ist diese Bedingung erfillt, wird durch nachfolgende Schwellenwerte zwischen Kleinstun-

ternehmen, kleinen Unternehmen und mittleren Unternehmen unterschieden.

Kleinstunternehmen sind Unternehmen, die

e weniger als zehn Mitarbeiter und

e einen Jahresumsatz oder eine Jahresbilanzsumme von hdchstens zwei Millionen

Euro haben.

Kleine Unternehmen sind Unternehmen, die

e weniger als 50 Mitarbeiter und

e einen Jahresumsatz oder eine Jahresbilanzsumme von héchstens zehn Millionen

Euro haben.

Mittlere Unternehmen sind Unternehmen, die

e weniger als 250 Mitarbeiter und

e einen Jahresumsatz von hoéchstens 50 Millionen Euro oder eine Jahresbilanz-
summe von hochstens 43 Millionen Euro haben.

* Empfehlung der Europaischen Kommission vom 6.Mai 2003 (2003/361/EG, Anhang I, S.32)



FUr die Anerkennung als kleines und mittleres Unternehmen durch die EU ist es weiterhin
nétig, das maximal 25 Prozent des Unternehmens im Besitz von Firmen sein darf, die

dieser Definition entsprechen.

Die KMU-Definition der Européaischen Kommission findet gréBtenteils Verwendung fir die
Gestaltung und Berechtigung der Inanspruchnahme von Férdermitteln.

2.1.2 Definition des Instituts flir Mittelstandsforschung Bonn

Eine weitere wichtige Definition ist die des Instituts fur Mittelstandsforschung (IfM) Bonn.
Im Gegensatz zur Definition der Europaischen Kommission, welche sich vermehrt mit der
Gestaltung und Berechtigung der Inanspruchnahme von Férdermitteln beschéftigt, findet
die KMU-Definition des IfM Bonn in Wissenschaft und Praxis Anwendung.

Dort werden nachfolgend benannte GréBenmerkmale definiert.

Kleine Unternehmen sind Unternehmen, die

e weniger als zehn Beschéftigte und

e einen Jahresumsatz von hdchstens einer Million Euro

Mittlere Unternehmen sind Unternehmen, die

e weniger als 500 Beschéftigte und

e einen Jahresumsatz von hochstens 50 Millionen Euro

In allen nachfolgenden Kapiteln wird die Definition des Instituts fir Mittelstandsforschung
als Grundlage flr die Fragebogenkonstruktion und den weiteren Verlauf der Auswertung

dienen.

2.2 Der Absolvent

Als Absolvent wird der Besucher einer Bildungseinrichtung kurz vor oder nach der ab-
schlieBenden Priifung bezeichnet®, Es handelt sich dabei um jemanden, dessen néchster

® Duden - Das Bedeutungswérterbuch, 3. Aufl., Bibliographisches Institut AG, Mannheim, 2002



beruflicher Schritt noch nicht vollzogen ist. In der Regel gehért zum erfolgreichen Ab-
schluss das Bestehen einer oder mehrerer Prifungen, die diesen Erfolg mit Zeugnissen
oder Zertifikaten belegen, was sich aus dem zugehdrige Verb absolvieren ableitet, das so
viel wie erledigen, ableisten; etwas zum Abschluss bringen bedeutet.

Umgangssprachlich wird der Begriff Absolvent vor allem fir Hochschulabsolventen be-
nutzt. So wird zum Beispiel in Stellenausschreibungen durch Verwendung des Wortes
Absolvent darauf aufmerksam gemacht, dass ausdricklich Bewerber mit Hochschulab-
schluss ohne einschlagige Berufserfahrung gesucht werden. Dies macht besonders dann
Sinn, wenn erfahrene Arbeitnehmer fir den zeitnahen erfolgreichen Abschluss von Pro-
jekten zusatzliche Unterstltzung bendétigen. Absolventen weisen einen zu erwartenden
Kenntnisstand auf, sind aber wesentlich kostenglnstiger. Hier bietet sich fir den Absol-
venten die Chance, Erfahrungen zu sammeln, um spater selbst eigenverantwortliche Pro-
jekte zu Ubernehmen.

2.3 Der Wirtschaftsraum Siidbrandenburg

Der Wirtschaftsraum Sldbrandenburg, wie er von der Industrie und Handelskammer
Cottbus und der Handwerkskammer Cottbus definiert wird, gliedert sich in die Landkreise
Dahme-Spreewald, Elbe-Elster, Oberspreewald-Lausitz, Spree-NeiBe sowie der kreisfrei-
en Stadt Cottbus.

In dieser Region lebten im Dezember 2008 634.669 Einwohner. Davon waren 101.785
Einwohner in der kreisfreien Stadt Cottbus gemeldet, 161.482 Einwohner im Landkreis
Dahme-Spreewald, 130.626 im Landkreis Spree-Neie, 125.216 im Landkreis Ober-
spreewald Lausitz und 115.560 Einwohner im Landkreis Elbe-Elster.

Gegenlber dem Vorjahr sind es etwa 7.400, im Zeitraum von zehn Jahren sogar knapp
80.000 Einwohner, die aus verschiedensten Grinden den Kammerbezirk verlassen ha-
ben. Diese Entwicklung lasst langfristig auf eine ricklaufige Tendenz schlieBen.

® Der groBe Brockhaus in einem Band, Bibliographisches Institut & F.A. Brockhaus, 2003
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Abbildung 01: Bevélkerungsentwicklung, Stidbrandenburg und Brandenburg’

Die Industrie- und Handelskammer Cottbus, sowie die Handwerkskammer Cottbus z&hlen
insgesamt etwa 52.500 Unternehmen mit 193.000 sozialversicherungspflichtigen Beschaf-
tigten.

2.3.1 Demographischer Wandel in Siidbrandenburg

Laut Industrie und Handelskammer wird sich im Kammerbezirk Stdbrandenburg bis zum
Jahr 2030 die Bevdlkerungszahl auf 510.000 Einwohner verringern. Dies ergibt zum Jahr
2008 eine Differenz von 125.000 Einwohnern. Aufgrund des Sterbeliberschusses ist die-
ser Bevdlkerungsschwund unumkehrbar. Auch das anhaltende Abwandern vor allem jin-
gerer Menschen kommt hier hinzu. In Summe wird die Veralterung der Bevdlkerung weiter
fortschreiten. Bereits im Jahre 2008 betrug der Anteil von Einwohnern tber 65 Jahre ei-
nen Anteil von 23,6 Prozent. Dieser wird voraussichtlich bis zum Jahr 2030 auf 36 Prozent
anwachsen. Die Kombination aus dem Abwandern jungerer Menschen und die zuneh-
mende Veralterung der Bevélkerung ergeben schlieBlich niedrige Geburtenraten, die sich
schon heute deutlich bemerkbar machen. Fir das Jahr 2030 kann damit ein spurbarer
Rlckgang des Anteils erwerbsfahiger Personen prognostiziert werden. Im Jahr 2020 wer-
den voraussichtlich 53.000 Personen altersbedingt aus dem Erwerbsleben ausscheiden
und nur 23.000 Personen einsteigen. ,,Schon jetzt haben viele Unternehmen groBe Prob-
leme geeignetes Fachpersonal zu finden. Um dem anstehenden Bevélkerungsschwund

7 Vgl. Wirtschaftsentwicklung im Zahlenspiegel 2009, Seite 4, eigene Darstellung, IHK Cottbus, Handwerkskammer Cottbus
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und dem damit einhergehenden Fachkraftemangel entgegen zu wirken, sind die Ausbil-

dungsanstrengungen und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wesentliche Faktoren.*®

2.3.2 Entwicklung der Absolventenzahlen in Brandenburg

Wie auf der folgenden Grafik gut zu erkennen ist, entwickelten sich die Absolventenzah-
len, hier ausgedrickt anhand der bestandenen Abschlussprifungen der Jahre 2002 bis
2008, im Gesamtergebnis sehr gut. Die schwarze Linie zeigt einen eindeutigen Trend
nach oben. Beim genaueren Hinsehen entwickelt sich aber nur eine Linie Gberproportional
stark und verfalscht somit entscheidend das Gesamtergebnis.
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] Bachelor und Master +6 3
E 2 1 Lehramt E
—FH 15
— Zertifikat
1.5 1 — NSgesamt 14
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+2
0,5
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Abbildung 02: Bestandene Abschlusspriifungen 2002 bis 2008 *'%'" 1218

Waéhrend bei den Fachhochschulabschlissen seit 2006 ein leichter Abwartstrend zu er-
kennen ist, bewegten sich die Absolventenzahlen der Ubrigen Prifungsamter auf konstan-
tem Niveau. Entscheidend hier, neben der rasant steigenden Kurve der Bachelor und
Masterabsolventen, die der Diplomabsolventen. Ab etwa dem Jahr 2007 flacht die Kurve
der Diplomabsolventen und wird fortlaufend im Zuge des Bolognia-Prozesses durch Ba-
chelor und Master-Studenten ersetzt.

® vgl. Wirtschaftsentwicklung im Zahlenspiegel 2009, Seite 5, IHK Cottbus, Handwerkskammer Cottbus
° Diplom (U), Diplom (KH), Magister und erste juristische Priifung

'% ohne LA Bachelor und ohne LA Master

" einschlieBlich Ergénzungs- und Erweiterungspriifungen, einschl. LA Bachelor und LA Master

"2 Diplom (FH) und Staatliche Laufbahnpriifung (VerwFH)

13 Vgl. Statistisches Jahrbuch Brandenburg 2009, Seite 148



2.3.3  Diplom/Bachelor/Master Uberschneidungen

Mit Verabschiedung des Bologna-Prozesses im Jahre 1999 wurde die Schaffung eines
einheitlichen europaischen Hochschulwesens bis zum Jahr 2010 beschlossen. In diesem
Zusammenhang begrindeten dariber hinaus die Bildungsminister von 29 europaischen
Nationen die Einflihrung eines konsekutiven, zweistufigen Abschlusssystems, dessen
Abschliisse meist als ,Bachelor und ,Master* bezeichnet werden.'* Teil dieser Vereinbah-
rung war auch, die Regelstudienzeit fir Bachelorstudiengange auf sechs bis acht Semes-
ter und fur Masterstudiengange auf zwei bis vier Semester festzusetzen. Bei konsekutiven
Studiengangen sollte dagegen die Gesamtregelstudienzeit héchstens zehn Semester
betragen.

Dies hatte zur Folge, dass diese Vorgaben in der Regel als sechssemestrige Bachelor-
und viersemestrige Masterstudiengédnge umgesetzt wurden: Durch die verkirzte Regel-
studienzeit ergibt es im Vergleich zu neunsemestrige Diplomstudiengingen eine Uber-
schneidung an Absolventen. Diese Uberschneidung fiihrt zwischenzeitlich zu einem Uber-
proportionalen Wachstum, welches mit dem Auslaufen der Diplomstudiengange wieder
auf Normalniveau zuriickgehen wird. Ein langfristiger Aufwarts-Trend, wie aus der obigen

Grafik zu erwarten, kann demnach ausgeschlossen werden.

14 Gemeinsame Erklarung der Europaischen Bildungsminister 19. Juni 1999, Bologna



3 Personalbeschaffung

Ziel des Personalauswahlprozesses ist die Identifikation des "besten Kandidaten". Die
Personalauswahl erfolgt nach dem 6konomischen Prinzip entsprechend rational. Es soll
unter den gegebenen Alternativen der Kandidat gefunden werden, der die hdchste Rendi-
te verspricht.” Insbesondere bei der Auswahl von hoch qualifizierten Mitarbeitern ist mitt-

lerweile vom "War for talents"'®

die Rede. Dieser beschreibt sehr gut die aktuelle Brisanz
des Themas. Unternehmen entwickeln stetig neue Instrumente und Methoden um die

besten Kdpfe flr sich gewinnen zu kénnen.

Doch wie kdénnen die Besten identifiziert werden? Trotz modernster Personalbeschaf-
fungsmethoden kann letztendlich niemand garantieren, welche Leistungen das Unter-
nehmen schlussendlich erhalt.

3.1 Methoden der Personalbeschaffung

Da es generell zwei unterschiedliche Quellen zur Beschaffung von Personal gibt, missen
auch deren Methoden grundsétzlich in zwei Gruppen gegliedert werden.

Personalbeschaffung I

Interne Externe
Bedarfsdeckung Bedarfsdeckung
| | | | | |
ohne Personal- mit Personal- mehr passive mehr aktive
bewegung bewegung Beschaffung Beschaffung

Abbildung 03: Methoden und MaBnahmen der Personalbeschaffung nach Jung'’

> Quelle: unbekannt
'8 Ed Michael, amerikanischer Direktor von der Unternehmensberatung McKinsey pragte 1998 diesen Begriff
7 Vgl. Personalwirtschaft, Seite 130, Jung 6. Auflage, eigene Darstellung
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3.1.1 Interne Personalbeschaffung

Die Interne Bedarfsdeckung sieht als Quelle neuer Mitarbeiter den unternehmensinternen
Arbeitsmarkt. Sie gewinnt zunehmend an Bedeutung'®. Das ist darauf zurlickzufiihren,
dass die Bedarfsdeckung von innen einfacher, aufwands- und risikoloser ist. Dem
Mitarbeiter ist das Unternehmen vertraut, ebenso kennt man als Filhrungskraft die
Starken und Schwachen seines Personals. Maogliche Vorstellungs-,
Trennungsentschadigungs- und Umzugsaufwendungen entfallen. Zudem eréffnen
sogenannte  "Kettenbeférderungen" dem  einzelnen  Mitarbeiter  zusétzliche
Aufstiegschancen und damit eine erhéhte Motivation.

Aber besonders bei kleinen und mittleren Unternehmen gibt es, bedingt durch die einge-
schrankte Mitarbeiterzahl im unternehmensinternen Arbeitsmarkt, zu wenige Auswahl-
mdglichkeiten. Ein nicht zu unterschatzender Aspekt sind die Fortbildungskosten, vor al-
lem im Bezug auf hochqualifiziertes Personal.

Jung teilt die Interne Bedarfsdeckung in zwei Kategorien. Zum einen gibt es die Bedarfs-
deckung ohne Personalbewegung, welche dann in Anspruch genommen wird, wenn es
sich um einen vortibergehenden Personalbedarf handelt. Dieser zusatzliche Bedarf kann
dann durch Mehrarbeit oder Uberstunden gedeckt werden. Ebenso besteht die Méglich-
keit einer Verlangerung der betriebstblichen Geschéftszeit wie auch Urlaubsverschiebun-
gen.

Zur Dauerlésung sollte dies allerdings nicht werden, da eine zu starke Beanspruchung der
Beschéftigten sich schnell auf ihre Gesundheit und Motivation auswirken kann und dies
zwangslaufig zu einer Erhéhung der Ausfallquote fuhrt.

Neben der Bedarfsdeckung ohne Personalbewegung gibt es die Bedarfsdeckung mit Per-
sonalbewegung. Das wohl wichtigste Instrument der Bedarfsdeckung mit Personalbewe-
gung ist die Versetzung. Mitarbeiter kdnnen dort in gleich-, minder- und héherwertigere
Stellen versetzt werden. Weitere Instrumentarien sind das Stellenclearing, bei dem ein
systematischer Informationsaustausch zwischen den FUhrungskréaften und den Mitarbei-
tern der Personalabteilung stattfindet. Die innerbetriebliche Stellenausschreibung sowie
die Personalentwicklung sind weitere Instrumentarien, auf die im Laufe dieser Arbeit nicht

weiter eingegangen werden soll.

'8 Vgl. Jung: Personalwirtschaft, 6. Auflage, Miinchen 2005, S. 139
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3.1.2 Externe Personalbeschaffung

Die Grundlage jeder erfolgreichen auBerbetrieblichen PersonalbeschaffungsmaBnahme
ist eine gezielte Imagepflege im Vorfeld. Durch einen "Tag der offenen Tur", Betriebsbe-
sichtigungen, Pressegesprache anlasslich berichtenswerter Firmenveranstaltungen, Kon-
taktpflege zur Verwaltung der zustdandigen Kommune, Beteiligung an Veranstaltungen von
Universitaten, Fach- und Fachhochschulen ist es mdéglich, gezielt zur AuBendarstellung
des Unternehmens in der Offentlichkeit beizutragen. ™

3.1.2.1  Erfolgskriterien

Um einen méglichst hohen Stellenwert im Arbeitgeber-Ranking zu erreichen, sollte neben
den Einsatzmdglichkeiten vor allem Wert auf die Kommunikation besonders guter Ar-
beitsbedingungen, einer hohen Arbeitsplatzsicherheit wie auch die finanziellen und sozia-
len Leistungen gelegt werden.

Dass kleine und mittlere Unternehmen im bundesweiten Vergleich die hinteren Platze
belegen, hat die Beratung ,Universum Communications® herausgefunden. Sie befragte
von November 2009 bis Marz 2010 in Kooperation mit der Kélner Marktforschung Access
bundesweit Uber 19.000 Studierende — Wirtschaftswissenschaftler, Ingenieure, Informati-
ker und Naturwissenschaftler — bei welchen Unternehmen sie am liebsten arbeiten wdr-

den.?®

Das Ergebnis der Studie zeigte eindeutig, dass klein und mittlere Unternehmen nicht zu
den favorisierten Arbeitgebern gehéren.

Dies ist zum gréBten Teil durch den Bekanntheitsgrad von kleinen und mittleren im Ge-
gensatz zu groBen Unternehmen begriindet. Intuitiv wird die GréBe eines Unternehmens
in Relation mit den Arbeitsbedingungen, der Arbeitsplatzsicherheit und den finanziellen
und sozialen Leistungen gebracht. Objektiv gesehen ist diese Annahme aber keineswegs
begriindet. Die Anzahl der Mitarbeiter beziehungsweise der erwirtschaftete Umsatz kann
wissenschaftlich nicht mit den vorherrschenden Arbeitsbedingungen oder finanziellen
Leistungen in Verbindung gebracht werden.

'9Vgl. Jung: Personalwirtschaft, 6. Auflage, Miinchen 2005, S. 137
2 The Universum German Student Survey 2010
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Das eine schlieBt das andere nicht aus. Ebenso wie groBe Unternehmen den Markt-
schwankungen ausgesetzt sind, sind dies auch kleine und mittlere Unternehmen. Auch
wenn man den groBen Unternehmen dank ihrer Masse mehr Durchhaltevermégen zuge-
steht, ist es auch die Masse, welche sie im Vergleich zu den kleinen und mittleren Unter-
nehmen in der Regel trdge und unflexibel macht.

Nach eigenen Erfahrungen ist die Branchenzugehdrigkeit ein wichtiger Indikator. So ge-
nieBt zum Beispiel der Handel unter Absolventen einen schlechten Ruf, dagegen die Au-
tomobilbranche laut genannter Studie einige der besten Platze im Arbeitgeber-Ranking.

Ein anderer Grund fUr das schlechte Abschneiden kleiner und mittlerer Unternehmen kam
durch die Tatsache zustande, dass die Befragung bundesweit stattfand. Da groBe Unter-
nehmen in der Regel auch einen Uberregionalen Bekanntheitsgrad haben, liegt ihr Stel-
lenwert innerhalb dieser Befragung wesentlich héher. Das Ergebnis kdnnte regional kom-
plett anders aussehen, denn nichts spricht daflr, dass nur die groBen Unternehmen von
Absolventen bevorzugt werden. Durch eine gezielte Imagepflege und bewusst eingesetzte
Marketingmethoden kann ein kleines oder mittleres Unternehmen — wenn auch nur regio-
nal — sehr wohl in der Beliebtheitsskala der Absolventen einen der oberen Platze einneh-

men.

Um dieses Ziel zu erreichen, sollte man auch als KMU strategisch denken. So sprechen
zum Beispiel die Einfiihrung beziehungsweise Erhaltung flacher Hierarchien und die damit
verbundenen kurzen und vor allem schnellen Entscheidungswege fir kleine und mittlere
Unternehmen. Durch die Méglichkeit, Veradnderungen innerhalb des Unternehmens bes-
ser realisieren zu kdnnen und damit mehr Verantwortung tbernehmen zu dirfen, sinkt vor
allem bei hochqualifizierten Mitarbeiten schnell das negative Gefiihl der Fremdbestimmt-
heit. Weiterhin erlaubt eine geringere Arbeitsteilung ein breiteres Aufgabengebiet und
damit mehr Abwechslung im tristen Arbeitsalltag.

Ein zusatzlicher Punkt, besonders in Hinblick auf die zurlickgehenden Geburtenraten, ist

die Einflhrung und Kommunikation von unternehmensinternen Kindertagesstatten, um

auch den Mehrwert von hochqualifizierten Mitarbeiterinnen voll ausschépfen zu kdnnen.
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3.1.2.2 Atypische Beschaftigungsverhaltnisse

Der Arbeitsmarkt in Deutschland besteht inzwischen aus zwei Segmenten: Zum einen aus
traditionellen und zum anderen aus so genannten atypischen Beschaftigungsverhaltnis-

sen.

Zu den traditionellen Beschaftigungsverhaltnissen zahlt die unbefristete Vollzeitbeschafti-
gung. Sie qilt in Deutschland im Unterschied zu vielen anderen Landern nach wie vor als
erstrebenswerte Erwerbsform, da sie das Armutsrisiko minimiert und ein hohes MaB an
Sicherheit bietet. Atypische Beschéftigungsverhaltnisse, wie zum Beispiel befristete Be-
schéftigungsverhaltnisse, ermdglichen dabei zwar sowohl fir Arbeithehmer als auch fur
Arbeitgeber eine héhere Flexibilitdt und damit einhergehend eine Zunahme der Beschéfti-

gung insgesamt, sind aber durch héhere Risiken gepragt.?’

Ein atypisches Beschaftigungsverhéltnis kénnte aber auch das Wechseln in die Selbst-
standigkeit sein. Griindungsmotivationen sind unterschiedlich. Die Motivation kann mit der
Abstellung schlechter Arbeitsbedingungen oder auch nach dem Wunsch der individuellen
Verwirklichung verbunden sein. Besonders motivierend fir das ,Abwandern“ aus dem
normalen Beschaftigungsverhaltnis sind Branchen, in denen eine Grindung mit einem
geringen Risiko verbunden ist. Ein gutes Beispiel flr Branchen mit einem besonders ho-
hen Anteil an so genannten Freiberuflern ist die Informations- und Kommunikationstech-
nologiebranche (ITK). Hier ist zum einen der Bedarf nach qualifiziertem Personal nach wie
vor ungebrochen. Zum anderen bendtigt der Grinder nur das wichtigste und damit auch
sein vielfach einziges Kapital — das menschliche Kapital.

Obwohl dies wahrscheinlich am wenigsten auf nicht praxiserprobte Absolventen zutreffen
mag, sollte das Unternehmen sich dieser Gefahr bewusst sein. Verlassen die Leistungs-
trager das Unternehmen, entstehen in der Regel neue Vakanzen. Die erfahrenen Mitar-
beiter ersetzen die Leistungstrager und daraus folgernd kénnte ein neuer Bedarf an
Fachhochschul- und Universitatsabsolventen entstehen.

' vgl. IZA Research Report No. 23, Traditionelle Beschéftigungsverhéltnisse im Wandel, Januar 2010
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3.2 Sinkende Bewerberzahlen

Sinkende Bewerberzahlen flhren nicht generell zu einem héheren Aufwand. Ganz im
Gegenteil. Bei ausreichender Bewerberqualitdt nimmt der Aufwand zum erfolgreichen
Besetzen vakanter Stellen, durch den verminderten Bearbeitungsaufwand sogar ab.

3.2.1 Aktive Jobsuche

Innerhalb der aktiven Jobsuche®, welche als klassische Methode angesehen wird, erwar-

tet ein Unternehmen vom Bewerber aktiv angesprochen zu werden.

Um dort eine moglichst hohe Bewerberqualitat zu generieren, muss das Unternehmen die
Vakanzen kommunizieren. Dies geschieht in der Regel durch das Schalten von Stellen-

anzeigen in Printmedien oder dem Internet.

Aber auch ohne Bezug auf eine Stellenausschreibung hat der Bewerber die Méglichkeit,
sich aktiv anzubieten. In diesem Fall spricht man von Initiativbewerbungen?®. Fiir das Un-
ternehmen bietet diese Art der Bewerbung die Chance, Vakanzen kurzfristig und mit mi-
nimalem Aufwand besetzen zu kdénnen. Der Bewerber wiederum steht mit hoher Wahr-
scheinlichkeit weniger Wettbewerbern gegenlber.

Unternehmen, welche hinsichtlich des Bekanntheitsgrads und Rufs bei Bewerbern einen
hohen Stellenwert besitzen, sehen sich nicht selten einer Bewerberflut ausgesetzt. Diese
Bewerberflut ist zwar gewollt, zwingt aber zu einem unverhaltnismaBig hohen Bearbei-
tungsaufwand. So erreichten die BMW Group 2003 (ber 200.000 Bewerbungen — etwa
das Doppelte des damaligen weltweiten Personalbestands®

Um diesen mdglichst gering zu halten oder Gberhaupt bewaltigen zu kénnen, werden ent-
weder Initiativoewerbungen vollstédndig abgelehnt oder, um den Bewerber nicht zu verlie-
ren, auf automatisierte Prozesse, zum Beispiel so genannte Bewerberdatenbanken aus-

gewichen.

#2 aktive Jobsuche Quelle unbekannt

2 Bewerbung auf ein Arbeitsverhaltnis, bei der man nicht auf eine Stellenausschreibung reagiert, sondern unaufgefordert
seine Dienste als potenzieller Arbeitnehmer anbietet.

2 Einblicke in die digitale Personalbeschaffung der Zukunft®, in: ,Forschung Frankfurt*, 3/2005, Seite 15
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3.2.2 Passive Jobsuche
3.2.2.1 Bewerberdatenbanken

Ist ein Bewerber einmal in einer Bewerberdatenbank erfasst, spricht man von der passi-
ven Jobsuche®. Fiir den Bewerber hat dies den Vorteil, gefunden zu werden. Das Unter-

nehmen kann nun aktiv zur Personalauswahl Gbergehen.

Die passive Jobsuche neigt dazu, die klassische Methode der aktiven Jobsuche auf den
Kopf zu stellen. Denn mit der Verbreitung und Akzeptanz von Bewerberdatenbanken sin-
ken die Bewerberzahlen. Leistungstrager werden hier schneller identifiziert und die Not-

wendigkeit zur aktiven Jobsuche genommen.

In Branchen mit einem besonders hohen Bedarf an qualifiziertem Personal, zum Beispiel
in der Personalleasing- oder der Arbeitsvermittlungsbranche, ist ein harter Kampf erkenn-
bar. So zum Beispiel werden in der Jobbérse der Agentur fir Arbeit Stellenanzeigen ver-
offentlicht, welche durch gering gehaltene Einstiegsqualifikationen und beste Arbeitsbe-
dingungen ganz offensichtlich unverhaltnismaBig hohe Bewerberzahlen generieren. Im
Normalfall wird eine Stellenbeschreibung mit dem Ziel verfasst, einen mdglichst kleinen
aber qualitativ hochwertigen und damit fir die Vermittlung aussichtsreichen Bewerberkreis
anzusprechen. Die Stellenbeschreibung ist in diesem Fall spezialisiert und durch hohe
Anforderungen gekennzeichnet. Der Aufwand bei der Personalauswahl soll damit még-
lichst gering gehalten werden. Ob dies in den betreffenden Fallen beabsichtigt ist, kann
nur spekuliert werden. Immerhin liegt die Wertschépfung dieser Branche im erfolgreichen

Vermitteln von menschlichem Kapital.*®

Das dortige Erfassen von Bewerbern in Bewerberdatenbanken kann auf zweierlei Wegen
erfolgen. In der ersten Variante erfasst das Unternehmen das eingegangene Bewer-
bungsprofil und Gbertragt relevante Daten in die Bewerberdatenbank. Der Aufwand dieser
Variante entspricht aus Unternehmenssicht dem der klassischen Personalbeschaffung.
Bei der zweiten Variante wird der Aufwand zur Erfassung und richtigen Interpretation voll-
standig dem Bewerber (bertragen. Diese Variante hat entscheidende Vorteile. Durch das
eigenhandige Eintragen des Bewerbers erreicht man in der Regel eine maximierte Quali-
tat. AuBerdem konnen Fehlinterpretationen durch Dritte ausgeschlossen werden, das Er-
fassen der Daten erfolgt sofort und ohne Verzégerungen oder weitere Bearbeitungszeiten.
Durch den ausgelagerten Aufwand ist es Gberhaupt erst mdglich, Bewerberdatenbanken

auch von kleinen und mittleren Unternehmen wirtschaftlich betreiben zu kénnen.

% passive Jobsuche Quelle unbekannt
% Vgl. Stellenausschreibungen innerhalb der Jobbérse der Agentur flir Arbeit
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3.2.2.2 Vermittlungsagenturen/Personaldienstleister

Die Einfihrung des Vermittlungsgutscheins durch die Agentur fir Arbeit setzte im Marz
2002 einen wichtigen Beitrag zur Férderung der privaten Arbeitsvermittlung. Ziel war und
ist es, den Leistungsbezug von Arbeitslosen mit Anspriichen auf Lohnersatzleistungen zu
verklrzen und damit den Marktausgleich durch einen Arbeitsvermittler zu beschleuni-

gen.”’

Obwohl es auch in friherer Zeit einen Markt fir Personaldienstleister gab, dienten diese
mehr der Personalbeschaffung im Sinne des Unternehmens, weniger zur Vermittlung Ar-
beitsloser. Erst die Einflhrung des Vermittlungsgutscheins machte den Markt lukrativ fir
viele private Arbeitsvermittler, welche nicht selten selbst aus der Arbeitslosigkeit heraus

als Existenzgrinder starteten.

Ob Personaldienstleister im Sinne der Personalbeschaffung oder Arbeitsvermittler im Auf-
trag des Staates — fiir beide Gruppen entsteht der GroBteil des Mehrwerts bei der Vermitt-
lung von Human-Resources (HR), des menschlichen Kapitals. Die gemeinsame Existenz-
grundlage fuhrt zwangslaufig zu Spannungen und einem harteren Wettkampf. Obwohl
man glauben kénnte, dass der private Arbeitsvermittler im Auftrag des Staates bezie-
hungsweise der Agentur flr Arbeit agiert und damit entgegen den Personaldienstleistern
eine andere Zielgruppe hat, steht dennoch der Unternehmer als eigentlicher Kunde in
Vordergrund. Der Staat zahlt lediglich fir das erfolgreiche zusammenfiihren von Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber die entstandene Vermittlungsleistung.

Langfristig spricht der hartere Wettkampf innerhalb der Personalbranche ebenso wie der
starkere Einsatz von Bewerberdatenbanken flr eine weitere Passivierung und damit fur

das Zurlckgehen der Bewerberzahlen.

3.2.2.3 GroBe Unternehmen

Mit der GréBe eines Unternehmens, im Bezug auf die Beschaftigtenzahl, steigt auch die
Maoglichkeit zur Arbeitsteilung. Dies fihrt in der Regel zu einer Spezialisierung einzelner
Mitarbeiter, einer effizienteren Arbeitsweise und einer damit verbundenen Steigerung der
Produktivitat. Diese Spezialisierung schafft unter anderem auch die Grundlage zur Ernen-

nung eines Personalverantwortlichen und bei zunehmendem Aufwand daraus folgend

%7 |AB Forschungsbericht Nr.1/2004 Seite 5
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einer Personalbeschaffungsabteilung, welche sich ausschlieBlich mit den Belangen die-
ses Sachbereichs beschéftigen kann.

Beschaftigte Umsatz 2008

Rang Firma 2009 (Millonen €) Standorte Branche
1. Deutsche Bahn AG(1.) 7BE0 k. A Cottbus, Eberswalde, Wittenberge, Seddin u. a. Verkehr
2. Deutsche Post DHL (=) 7000 kA Cattbus, Hennigsdarf, Stahnsdarf, Schanefeld (Bonn) Logistik
3. Vattenfall Europe Mining & Generation (2.) 5046 564 (Cottbus), Spremberg, Jinschwalde, Senftenbery Energie
9. Dussmann-Gruppe (11.) 2500 45 Frankfurt (Oder), Cotthus, Eisenhittenstadt u.a. (Berlin)  Dienstleistung
16.  Mahel Héffner (13.) 1800 kA Waltersdorf, Cottbus Handel
19.  BASF Schwarzheide GmbH (18 1662 1045 Schwarzheide (Ludwigshafen) Chemie
28. Klinikum Frankfurt (0. GmbH [Rhén) i25.) 1225 107 (Frankfurt (Oder], Seelow, Eisenhiittenstadt Gesundheit
33.  Gegenbauer Holding 54 & Co. KIG (35 1050 15 Birkerwerder, Cottbus, Frankfurt (Oder u. a. Digngtleistung
39, Walter Services (38.) ga82 kA Frankfurt (Oder), Cottbus (Ettlingen) CallCenter
40, Flughafen Berlin Schinefeld GrmbH {47.) 862 kA Schénefeld Dienstleistung
43.  Backerei Peter und Cornelia Dreiig KG (43.) [l 36 Guhen Erndhrungsindu strie
53.  Trevira GmbH Werk Guben [46) 7o kA Guben (Bobingen) Teutil
59.  Enwia Mitteldeutsche Energie AG (B2) 523 kA Cattbus (Chemnitz) Energie
58.  Vestas Blades Deutschland GmbH (78.) 502 kA Lauchhammer (Randers/Danemark) Anlagenbau
59.  Tropical Islands Management GrmbH (70.) a01 28 Brand Tourismus

Abbildung 04: GroBe Unternehmen im Raum Siidbrandenburg

Aber auch fur groBe Unternehmen steigt auf lange Sicht der Aufwand Vakanzen zu be-
setzen! In erster Linie profitieren sie von einem hohen Bekanntheitsgrad, einem besseren
Abschneiden im Arbeitgeber-Ranking und schlussendlich mit einem hohen Bewerberauf-
kommen — wobei hohe Bewerberzahlen nicht zwangslaufig zu einer erfolgreichen Beset-
zung vakanter Stellen fihren missen. Mit der Menge der Bewerberzahlen steigt haupt-
sachlich der Bearbeitungsaufwand. Dies geschieht besonders bei 6ffentlichkeitswirksa-
men Projekten, wie zum Beispiel dem Bau eines neuen Produktionsstandortes. Dort kon-
nen die Bewerberzahlen die internen Kapazitdten der Personalabteilung schnell Uber-
schreiten, so dass auch hier ungewollt neue Vakanzen entstehen. Ob Personal-
dienstleister, privater Arbeitsvermittler oder groBes Unternehmen, sobald das Bewerber-
aufkommen eine bestimmte Grenze Uberschreitet, in der eine wirtschaftliche Bearbeitung
intern nicht mehr méglich ist, sollte auf effizientere externe Lésungen ausgewichen wer-
den. Effiziente Lésungen sind optimale Lésungen, welche bei minimalem Aufwand, maxi-
male Ergebnisse liefern. Der Trend liegt auch hier zu einer weiteren Automatisierung des
Personalbeschaffungsprozesses.

Neben der Passivierung der Bewerber stellen die wenigen groBen Unternehmen der Re-

gion durch ihren hohen Bekanntheitsgrad einen weiteren wichtigen Grund fur das Zurick-
gehen der Bewerberzahlen.
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3.3 Probleme bei kleinen und mittleren Unternehmen

Das hauptséachliche Problem bei kleinen und mittleren Unternehmen ist aufgrund der rela-
tiv niedrigen Beschaftigtenzahl der kleine interne Personalbeschaffungsmarkt. Obwohl
auch hier in Auszubildende investiert wird, sind fur kurzfristige Wachstumsanreize interne
Ressourcen schnell erschépft. Vakanzen kénnen hier nur extern und mit einem erhdhten
Aufwand eingekauft werden. Auch bezogen auf den kleinen internen Beschaffungsmarkt
erschoépfen sich die Aufstiegs- und Karrierechancen fur Mitarbeiter relativ schnell.

Der GroBteil der kleinen und mittleren Unternehmen besitzt keinen eigenen Mitarbeiter,
der sich ausschlieBlich mit den belangen der Personalbeschaffung beschéftigt. Oft wird
die Beschaffung den zustdndigen Fachbereichsleitern tbertragen, welche die Aufgaben
meist nebenbei erledigen und deshalb unterstellt werden kénnte, weniger professionell als
Vollzeit Recruiter vorzugehen.

34 Studie ,,Recruiting-Trends 2009

Das Internet gewinnt auch in kleinen und mittleren Unternehmen zunehmend an Bedeu-
tung. Dies wurde in einer aktuellen bundesweiten Studie ,Recruiting-Tends im Mittelstand
2009"%, die an dieser Stelle kurz zusammenfassend wiedergegeben wird, untersucht.

Optimismus in den Unternehmen

92,1 Prozent der Unternehmen erwarten, dass sie im kommenden Jahr neue Mitarbeiter
einstellen. Knapp die Haélfte geht sogar von einem Nettozuwachs an neuen Mitarbeitern
aus. Die generelle Geschaftsentwicklung wird von gut einem Drittel der Unternehmen als
gut bzw. sehr gut beurteilt, 57,1 Prozent sehen ausgeglichen in die Zukunft und nur 4,3
Prozent erwarten eine schlechte Geschaftsentwicklung. In welchem MaBe die Finanzkrise
die Einschatzungen der Unternehmen hinsichtlich der Arbeitsmarktlage beeintrachtigen
wird, ist zum derzeitigen Zeitpunkt noch nicht abzusehen.

Knappheit an qualifizierten Bewerbern

Die Unternehmen erwarten im Vergleich mit dem Vorjahr einen verstarkten Kampf um

qualifizierte Mitarbeiter — und dass fast jede dritte Stelle nur schwer besetzt werden kann.

= Recruiting Trends im Mittelstand 2009, Prof. Dr. Tim Weitzel, Prof. Dr. Wolfgang Kénig, Andreas Eckhardt, Aalexander
von Stetten, Sven Laumer (Centre of Human Resources Information Systems (CHRIS) Johann Wolfgang Goethe-
Universitat Frankfurt am Main und Otto-Friedrich-Universitat Bamberg), Monster Worldwide Deutschland GmbH
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6,3 Prozent der Stellen werden nach Einschatzung der Unternehmen gar nicht besetzt

werden.

Kommunikation offener Stellen

Immer mehr Stellenzeigen werden Uber Internetkanale veréffentlicht. Dabei werden erst-
malig mehr als ein Drittel der Stellenanzeigen Uber die Internet-Stellenbdrse verdéffentlicht
und mehr als sechs von zehn Uber die Unternehmens-Website. Anders als bei GroBun-
ternehmen werden auch die Printmedien und die Arbeitsagentur noch verstarkt far Stel-
lenausschreibungen genutzt — doch ihr Anteil ist rickldufig. Erstmals gehen mehr als 40
Prozent der Neueinstellungen auf eine Stellenanzeige in den Internetkandlen zurlck.
Rucklaufig ist der Anteil der Neueinstellungen, die Gber die Arbeitsagentur generiert wer-

den konnten.

Elektronische Bewerbungen

Die elektronische Bewerbung in Form einer E-Mail oder Uber ein Formular auf einer Web-
site wird immer wichtiger. Erstmals geben mehr Unternehmen an, lieber elektronische

Bewerbungen zu bekommen als klassische, papierbasierte Bewerbungsmappen.

Im Jahr 2008 gehen die meisten Bewerbungen im Mittelstand vor allem als Bewerbungs-
mappe ein, doch ihr Anteil ist im Vergleich zu elektronischen Bewerbungen rticklaufig. Fir
die nachsten Jahre erwarten die befragten mittelstdndischen Unternehmen, dass mehr
elektronische als papierbasierte Bewerbungen eingehen werden.

E-Mail versus Formularbewerbung

Bei den elekironischen Bewerbungen dominiert eindeutig die E-Mail-Bewerbung, und
zwar sowohl die Praferenz der Unternehmen als auch den tatsachlichen Bewerbungsein-
gang. Jedoch erwarten die Unternehmen in den nachsten finf Jahren einen steigenden
Anteil an Formularbewerbungen und einen damit verbundenen Rickgang von E-Mail-

Bewerbungen.

Bewerbermanagementsysteme

48,4 Prozent der Umfrageteilnehmer speichert eingehende Bewerbungen in einer Daten-
bank, um einen Pool externer Kandidaten aufzubauen. Dies bedeutet eine Zunahme im
Vergleich zum vergangenen Jahr um knapp zehn Prozentpunkte. Drei von zehn Unter-
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nehmen speichern zudem auch die Profile ihrer aktuell beschaftigten Mitarbeiter, um in-
terne Bewerbungen zu férdern. 31,7 Prozent behalten auch die Kontaktdaten ehemaliger

«29

Mitarbeiter, um ,Boomerang Hires“* zu unterstitzen.

Web 2.0 in der Personalbeschaffung

Web 2.0 Instrumente werden von mittelstdndischen Unternehmen noch vergleichsweise
wenig genutzt. 9,4 Prozent beteiligen sich an virtuellen Personalmessen, 3,3 Prozent er-
mdglichen Bewerbern eine Selbstselektion iber Self-Assessment® und 15,6 Prozent nut-

zen E-Assessments®'.

Nutzenbeitrag durch Informationstechnologie

Durch Informationstechnologie kénnen mittelstdndische Unternehmen ihre Personalbe-
schaffung zeitlich, finanziell und qualitativ verbessern. So konnte beispielsweise mehr als
die Hélfte der Unternehmen die gesamte Time-to-Hire reduzieren. Sechs von zehn Unter-
nehmen konnten den Anteil der erfolgreich eingestellten Wunschkandidaten steigern und
mehr als die Halfte die Bewerberqualitat insgesamt. 59,7 Prozent konnten zudem die Kos-
ten pro bearbeiteter Bewerbung reduzieren und 53,7 Prozent fur die Interaktion mit dem
Bewerber.

® Boomerang Hiring, ist der englische Begriff fir die personalpolitische Taktik der gezielten Wiedereinstellung.

% Englischer Begriff fiir Selbst-Bewertung

%" Gehort zu der Gruppe der psychologischen Testverfahren. In der Eignungsdiagnostik werden sie zur Beurteilung und
Vorhersage beruflich relevanter biografischer und psychologischer Variablen zur Abschatzung der Eignung verstanden, vgl.
Konradt & Sarges, 2003
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4 Studie:
Bedarfsanalyse fur Universitats- und
Fachhochschulabsolventen bei kleinen
und mittleren Unternehmen der Region
Sidbrandenburg

4.1 Methodik der Fragebogenaktion

Die Datenerhebung dieser Studie erfolgte in den Monaten April bis Mai 2009. Hierzu wur-
den ca. 1.000 Fihrungskréfte klein und mittlerer Unternehmen zu einer Online-Befragung
eingeladen. Um eine mdglichst hohe Ricklaufquote realisieren zu kénnen, wurden Einla-
dungen im naheren Umfeld, im Bekannten- und Verwandtenkreis ausgesprochen. Nach-
dem dieser relativ schnell ausgeschépft war und anhand einer Ricklaufquote von zehn
Prozent auch der Aufwand zum Erreichen des Befragungsziels zu erkennen war, sollte
eine Kooperation mit der IHK-Cottbus Ziel fihrend wirken. Aufgrund eines fehlenden Da-
tenbestandes schlug diese leider fehl.

Den erwarteten Erfolg brachte letztendlich das Business-Netzwerk der Xing AG. Innerhalb
dieses war es mdglich, Fihrungskréafte nach der geschéftlichen Adresse und beruflichem
Status, Unternehmer oder Flhrungskraft, zu selektieren und gezielt auf die Befragung
hinzuweisen. AuBerdem wurden Sonder-Newsletter und Foren-Threads® in regionalen
Gruppen kommuniziert, um das Stichprobefeld mdglichst breit zu streuen.

4.2 Stichprobe

Das Ergebnis dieser Anstrengungen sind 389 Eingeladene, welche zum Offnen der Be-
fragung zu bewegen waren. Davon beantworteten 100 Teilnehmer mindestens eine Fra-
ge. Nach grober Sichtung der erhobenen Daten, mussten leider zw6lf Antwortbdégen we-
gen Unvollstandigkeit aussortiert werden. Bei diesen Fragebbdgen war eine Auswertung
eindeutig auszuschlieBen, da in allen Fallen der Abbruch spatestens nach der dritten Fra-
ge erfolgte. Die Filterung von groBen Unternehmen sowie solche mit Sitz auBerhalb des
vordefinierten Wirtschaftsraums Sudbrandenburg férderte weitere elf ungultige Antwort-
bdgen zu Tage. Diese elf ausgefullten Fragebégen waren im Detail mit sechs Antwortbé-
gen der Gruppe der groBen Unternehmen zuzuordnen, auBerdem gaben vier Unterneh-

men ihren Standort mit Sitz im Landkreis Bautzen wie einem in Teltow-Flaming an. Das

% |n Internet-Foren wird der Thread als eine Reihe von chronologisch angeordneten Diskussionbeitrigen, die sich auf den
ersten Beitrag, der den Thread eréffnet hat, oder aufeinander beziehen, angezeigt.

22



Resultat von 77 Fragebdgen entspricht bei ca. 1.000 eingeladenen Personen einer aus-
wertbaren Rlcklaufquote von ca. acht Prozent.

4.2.1 Haufigkeiten nach BeschaftigtengroBenklassen

Da die Zugehdrigkeit zu kleinen und mittleren Unternehmen elementarer Bestandteil die-
ser Studie ist, erfolgt als erstes die Auswertung der teilnehmenden Unternehmen nach
BeschaftigungsgréBenklassen. Demnach ist die gréBte Gruppe mit einem Anteil von 67
Prozent, bei Unternehmen mit bis zu neun Beschéaftigten zu finden, wobei zu den sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten der Inhaber oder Unternehmer selber als Beschaftig-
ter mitzuz&hlen war. Dies ist notwendig, um die Vielzahl an so genannten ,Einzelkdmp-

fer®, bei der Studie nicht auszuklammern. Da Erhebungen immer Aussagen Uber eine
Grundgesamtheit zulassen sollten, bietet sich nun die erste Gelegenheit, die Stichprobe,
also Teilgesamtheit mit der Grundgesamtheit, zu vergleichen. Die Auswahl einer Teilge-
samtheit ist so vorzunehmen, dass ,aus dem Ergebnis der Teilerhebung mdglichst exakt
und sicher auf die Verhéltnisse der Gesamtmasse geschlossen werden kann.“ Dies ist
dann der Fall, ,wenn sie in der Verteilung aller interessierenden Merkmale der Gesamt-
masse entspricht, das heiBt ein zwar verkleinertes, aber sonst wirklichkeitsgetreues Ab-
bild der Gesamtheit darstellt.“*® Wie man auf den nachfolgenden Grafiken gut erkennen
kann, ist der Anteil der Firmen mit null bis neun Beschéaftigten innerhalb der Stichprobe
wesentlich grdBer, als der der Grundgesamtheit. Demnach konnte flr das untersuchte
Kriterium und damit auch fir die Gesamte Studie keine Reprasentativitdt nachgewiesen
werden. Trotz der mangelnden Reprasentativitat, bietet sie aber dennoch die Méglichkeit
sehr gut Tendenzen, Trends und Entwicklungsmdglichkeiten aufzuzeigen.

=0 bis 9
O 10 bis 49 B 67,5% m89,1%
@ 50 bis 249

m 250 und mehr

O w eiss nicht

1,3% o
0 missing value B1.5% 7 B104%

O 20,8%

Abbildung 05: Verteilung nach Mitarbeiterzahl der Stichprobe und Grundgesamtheit®*

% . Berekoven, W. Eckert, P. Ellenrieder: Marktforschung: Methodische Grundlagen und praktische Anwendung. 8. Aufla-
ge. Wiesbaden 1999.

* Unternehmensregister-System 95 (URS 95),aktive Betriebe nach BeschaftigtengroBenklassen - Stichtag -regionale Tiefe:
Kreise und krfr. Stadte, Stand 31.12.2007
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4.2.2 Haufigkeiten nach Umsatz pro Jahr

Weiterhin erfolgt die Aufteilung der teilnehmenden Unternehmen in Umsatzgruppen pro
Jahr als durchschnittliche Jahreswerte der letzten zwei Jahre.

Deutlich zu erkennen sind hier die beiden dominierenden Gruppen zwischen 17.000 Euro
und 499.999 Euro, welche insgesamt 52 Prozent der Stichprobe ausmachen. Die Gruppe
bis 16.999 Euro wurde eingeflihrt, da sie die Grenze zu den Kleingewerbetreibenden ab-
grenzt. Ein Kleingewerbe genieBt besondere steuerliche und mit weniger Blrokratismus
verbundene Vorteile, die besonders Existenzgriinder einen vereinfachten Einstieg ermdg-
lichen soll. Da Unternehmen im Kleingewerbe, meist als Nebengewerbe und neben dem
Unternehmer ohne weitere Beschéftigte funktionieren, werden sie im weiteren Verlauf der

Auswertung eine untergeordnete Rolle spielen.

8% 8% O bis 16.999 €

@ 17 T€ bis 99 T€

@ 100 T€ bis 499 T€

0O 500 T€ bis 999 T€

O 1.000 T€ bis 1.999 T€

m 2.000 T€ bis 4.999 T€

W 5.000 T€ bis 9.999 T€

O 10.000 T€ bis 49.999 T€
12% O w eiss nicht

0O missing value

3%

8%

31%

Abbildung 06: Haufigkeiten nach Umsatz pro Jahr

Auf der vorangegangenen Grafik wurden bewusst drei Teilstlicken in Grauténen einge-
farbt. welche in der Summe mit 60 Prozent den Umsatzbereich von null bis 499.999 Euro
bilden. Diese Gruppe vergleicht man nun mit dem Kriterium der Beschéftigtengrd Benklas-
sen und erkennt einen dort ebenso grau eingefarbten Bereich, der einen Anteil von 67
Prozent bildet. Innerhalb dieser Studie erwirtschaften also Unternehmen bis neun Mitar-
beiter zu 60 Prozent einen Umsatz bis 499.999 Euro und sieben Prozent mehr als
500.000 Euro. Untersucht man diese sieben Prozent, fallen funf von sechs Unternehmen
in die Gruppe zwischen 500.000 Euro und 999.999 Euro, eins davon sogar in der Gruppe
von 1 Millionen Euro bis 2 Millionen Euro. Da diese Umsatzdimensionen fir Unternehmen
mit bis zu neun Beschéftigten relativ ungewdhnlich sind, wird weiter recherchiert und ein
Cottbuser Unternehmen ausgemacht, das in den Branchengruppen ,Feinmechanik, Op-
tik, Elektro-, Medizintechnik“ und ,Wissenschaft, Forschung, und Entwicklung® aktiv ist.
Des Weiteren besitzen 60 Prozent der Mitarbeiter dieses Unternehmens einen Facharbei-
terabschluss und 40 Prozent einen Fachhochschul- oder Universitatsabschluss. Nach
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Angabe des Unternehmens sind keine Vakanzen zu besetzen, weder grundsatzlich noch
durch Fachhochschul- oder Universitatsabsolventen.

Sollte es einen Zusammenhang zwischen der H6he des Umsatzes und Anzahl der Vakan-
ten Stellen geben, ist dieser hiermit eindrucksvoll, wenn auch (berraschend widerlegt

worden.

4.2.3 Haufigkeiten nach Standorten

Um auch die rdumliche Abgrenzung zu gewahrleisten, wurden die teilnehmenden Unter-
nehmen in ihren Standorten gruppiert. Da ein Unternehmen vielfach an verschiedenen
Standorten tétig ist, musste die Méglichkeit geschaffen werden, mehrere Antwortvorgaben
auswahlen zu kénnen. Aus diesem Grunde gibt es Uberschneidungen zu anderen Land-
kreisen, weshalb auch die Landkreise Oder Spree, Teltow-Flaming und Frankfurt/Oder in
der Auswertung erscheinen. Die rdumliche Verteilung ist, wie durch nachfolgende Darstel-
lung ersichtlich, relativ gleichmaBig. Ein méglicher Grund fir die mit 28 Prozent relativ
hohe Teilnahme aus dem Landkreis Oberspreewald-Lausitz, ist die Tatsache, dass ein

GroBteil der Unternehmen mit persénlichem Bezug aus diesem Kreis stammen.

SPN

m OSL - Oberspreew ald Lausitz
19%

0O CB - Cottbus

LDS O SPN - Spree NeiBe

16% ® LDS - Landkreis Dahme Spreew ald
W EE - Bbe Elster

@ LOS - Landkreis Oder Spree

B TF - Teltow Faming

O FF - Frankfurt Oder

m RG - Riesa GroBenhain

Cottbus
26%

28% RG FF TE 1%
1% 1% 1% O w eiss nicht

0O missing value

Abbildung 07: Haufigkeiten nach Standort

4.2.4 Haufigkeiten der Umsatzklassen nach Standorten

Von Wichtigkeit in nachfolgenden Kapiteln ist die hier dargestellte Verteilung der erwirt-
schafteten Jahresumsétze innerhalb der einzelnen Standorte. Uberproportional viele Un-
ternehmer mit Kleingewerbe werden im Landkreis Spree-NeiBBe gezéhlt. Dies kdnnte bei
Auswertungen nach Standorten zu einer Bildung falscher Zusammenhé&nge fuhren. Inner-
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halb der Stichprobe meldeten sechs Unternehmen einen durchschnittlichen Jahresumsatz

von unter 17.000 Euro. Darunter zahlte ein Unternehmen ein bis vier vakante Stellen. Al-

lerdings hatte kein Unternehmen unter 17.000 Euro Umsatz Bedarf an Fachhochschulab-

solventen in 2010.

4.2.5

mLDS
m OSL
o SPN
m EE
oCB

10.000 T€ bis 49.999 T€ "\
5.000 T€ bis 9.999 T€ '\
2.000 T€ bis 4.999 TE "\__=
1.000 TE bis 1.999 TE '\ ¢

500 T€ bis 999 T€ "\

100 T€ bis 499 T€

17 T€ bis 99 TE

bis 16 T€

LDS

Abbildung 08: Haufigkeiten der Umsatzklasse nach Standorten

Haufigkeiten nach Branchenzugehoérigkeit

Um bessere Auswertmdglichkeiten zum Bedarf zu schaffen, wurde bewusst eine detaillier-

te Gruppierung der Branchenzugehdrigkeit gewahlt. Als Basis diente hier die Branchen-

gliederung der Jobbdrse der Agentur fir Arbeit.
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Abbildung 09: Selektion nicht vorkommender Branchengruppen

Keine Teilnahme wurde aus den Branchengruppen der Land-/Forstwirtschaft, Gartenbau,
der Luft- und Raumfahrttechnik, des Offentlichen Dienstes und Organisationen, der Roh-
stoffgewinnung und Rohstoffaufbereitung, der Rohstoffverarbeitung verzeichnet. Deshalb
kénnen diese Branchen nicht in die Auswertung einflieBen. Um Fehlinterpretationen zu
vermeiden und eine bessere Ubersichtlichkeit zu gewahrleisten, werden die angegebenen

Gruppen von zukiinftigen Auswertungen ausgenommen sein.

Als positiv angesehen werden kann die Tatsache, dass in allen 77 Antwortb6gen das Un-
ternehmen in eine Branchengruppe eingeordnet werden konnte. Die Frage wurde somit

keinesfalls ibersprungen (missing values®) oder mit ,weiss nicht* beantwortet.

Neben den drei gréBten Branchengruppen, der IT-, Computer-, Telekommunikation-
Branche mit 13 Prozent, der Einzelhandels-, GroBhandels-, AuBenhandelsbranche mit
zwolf Prozent und der Gruppe der Management- ,Recht- ,Steuer- und Beratungsdienst-
leistungsbranche mit einem Anteil von acht Prozent verteilen sich die restlichen Unter-
nehmen recht vielféltig aber homogen mit durchschnittlich drei Prozent.

% Sollte ein Teilnehmer Fragen Ubersprungen haben, werden diese mit ,missing value* gekennzeichnet.
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@ IT, Computer, Telekommunikation

@ Einzelhandel, GroBhandel, AuBenhandel

m Management, Recht, Steuern und allgemeine Beratungsdienstleistungen
m Medien, Informationsdienste

W Banken, Finanzdienstleistungen, Immobilien, Versicherungen
O Hotel, Gaststétten, Tourismus, Kunst, Kultur, Freizeit

| Metall, Maschinenbau, Anlagenbau

0 Feinmechanik, Optik, Bektro-, Medizintechnik

W Bildung, Erziehung, Unterricht

m Sicherheits-, Reinigungs-, Reparatur- und w eitere Dienstleistungen
m Werbung, Offentlichkeitsarbeit

O Fahrzeugbau, Fahrzeuginstandhaltung

O Bau, Architektur

m Logistik, Transport, Verkehr

m Papier, Druck, Verpackung

m Chemie, Pharma, Biotechnologie

0O Gesundheit, Soziales

0 Konsum- und Gebrauchsgdter

O Abfallw irtschaft, Energieversorgung, Wasserversorgung

0 Wissenschaft, Forschung, Entw icklung
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Abbildung 10: Haufigkeiten nach Branchenzugehorigkeit

4.2.6 sonstige Haufigkeiten

Unter den Teilnehmern befanden sich insgesamt 34 Einzelunternehmen, 27 wahlten die
Gesellschaftsform der GmbH, vier der GmbH & Co. KG, acht waren Teil einer GbR oder
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OHG und drei Unternehmen anderer Rechtsformen, wobei knapp die Halfte der befragten
Unternehmen bereits zwischen zehn und 19 Jahre existieren. Daneben ist ein Viertel in
den Bereich der jungen Unternehmen und ein weiteres Viertel mit 20 Jahren und mehr zu

den gestandenen Unternehmen zuzuordnen.

4.3 Befragung

Als Grundlage fir die Erstellung des Fragebogens diente eine umfassende Sekundér-
analyse von Teilen einschlagiger Literatur, welche sich mit den Themen der Bedarfser-
mittlung, der Fragebogenkonstruktion und der Personalbeschaffung befasst.

Ein Ergebnis dieser Analyse war schnell erkannt. Zum Erreichen des Teilziels von ca.
einhundert ausgefillten Fragebdgen war ein enormer Aufwand vonnéten. Bei einer allge-
mein zu erwartenden Ricklaufquote von zehn Prozent mussten, um zum Ziel zu gelan-
gen, etwa eintausend Einladungen versandt werden. Da die Kosten fir Porto und Versand
den finanziellen Rahmen sprengen wirden, kam nur eine Online-Befragung zur Datener-
hebung in Frage. Bei der Recherche nach einer geeigneten Plattform war neben der Be-
nutzerfreundlichkeit auch hier die Kostenfrage zielfiihrend. Entscheidend waren aber
schlussendlich mehrere Empfehlungen im Bekanntenkreis. Die Wahl fiel auf die Plattform
des Schweizer Unternehmens ,online-umfragen.com GmbH*. Die Kosten berechnen sich
dort hauptséachlich nach der Anzahl ausgeflllter Fragebdgen, somit sollte sich der gesam-
te finanzielle Aufwand wesentlich transparenter und vor allem kalkulierbarer gestalten.
Des Weiteren sprach das lange Bestehen sprich die Berufserfahrung von etwa elf Jahren
fur die Plattform.

Innerhalb dieser Plattform ist es méglich zwischen einer offenen, halboffenen und ge-
schlossenen Befragung zu wéhlen. In allen Féllen gibt es einen Link der direkt zur Umfra-
ge fuhrt. Bei der halboffenen Umfrage wird zusatzlich ein generelles Passwort vergeben,
welches zum Beispiel an Bekannte oder andere Flhrungskrafte weitergegeben werden
kann. Der Unterschied zwischen der halboffenen Umfrage zur geschlossenen Umfrage
besteht in einem individuellen Passwort fir jeden Teilnehmer, welches sich fir den Ver-
sand an eine begrenzte Teilnehmergruppe eignet.

Neben der Anonymitat der Befragung als Instrument zur Erhéhung der Teilnahmebereit-
schaft kam eine Begrenzung der Teilnehmerzahl einer Drosselung gleich. Aus diesem
Grunde konnte die geschlossene Befragung ausgeschlossen werden und es fiel die Wahl
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auf eine halboffene Umfrage. Da die vorher angesprochenen Passwoérter aber kryptisch
und relativ lang waren, verursachte dies besonders bei ungetbten Internetnutzern un-
Uberwindbare Barrieren, so dass produktiv auf eine offene Umfrage ohne Passwort aus-
gewichen wurde. Dies sollte im spateren Verlauf auch auf Basis der Anonymitat fir die
Befragung sprechen.

An dieser Stelle sei zu erwahnen, dass bei anonymen Befragungen beabsichtigte Fal-
schungen nie ganz auszuschlieBen sind, aber durch Plausibilitdtstests zumindest die of-
fensichtlichen schnell gefiltert werden kénnen.

Um versehentliche Doppelteilnahmen auszuschlieBen wurde zusatzlich eine Cookie-
Sperre eingesetzt, bei der ein harmloses Textfile auf dem Computer des Teilnehmenden
gespeichert wird. Dies ermdglicht es den Rechner beim erneuten Offnen der Umfrage zu
identifizieren, um ihn im Anschluss auf den im Vorfeld geéffneten Antwortbogen umzulei-
ten. Zusatzlich wurden so genannte Meta-Daten gespeichert, welche Auskunft Gber ver-
wendete Browserversionen® und IP-Adressen®” geben. Uber einheitliche IP-Adressen
werden auch einheitliche Router® in Verbindung gebracht, die ein Computernetzwerk mit
dem Internet verbinden. In Kombination mit der verwendeten Browserversion kann auf ein
und denselben Computer beziehungsweise Benutzer geschlossen werden. Dabei sollte
beachtet werden, dass besonders in groBen Firmennetzwerken nach auBBen meist nur
eine IP preisgegeben wird. Ebenso werden dort héchstwahrscheinlich Computer mit glei-

cher Konfiguration und Browserversion benutzt.

4.4 Fragebogen

Da als Zielgruppe dieses Fragebogens Unternehmer und FUhrungskrafte angesprochen
werden sollten, hatte dieser den Anspruch, méglichst managementgerecht aufbereitet zu
sein. Um die Abbruchquote mdéglichst gering zu halten war hier es Ziel, méglichst klare
eindeutige Fragen zu stellen, um den Teilnehmer mdglichst schnell und intuitiv durch den
Fragebogen zu leiten. Zeit als unser kostbarstes Gut. Dies bedeutet auch einen minima-
len Aufwand bei maximalem Nutzen. So sollte ein ungeubter Teilnehmer nicht mehr als

zehn Minuten Zeit aufwenden.

% Webbrowser, oder allgemein auch Browser sind spezielle Computerprogramme zum Betrachten von Webseiten im World
Wide Web oder allgemein von Dokumenten und Daten.

% Eine IP-Adresse ist eine Adresse in Computernetzen, die auf dem Internetprotokoll basieren.

% Router sind Gerate aus dem Bereich Computernetzwerke, Telekommunikation und Internet, die mehrere Rechnernetze —
je nach Sichtweise — koppeln oder trennen.
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Um den Fragebogen zu strukturieren, wurde er in drei Teile untergliedert. Im ersten Teil
werden Fragen zu allgemeinen Stammdaten des Unternehmens, wie zum Beispiel der
Jahresumsatz oder die GréBe des Unternehmens nach Beschaftigten, erfasst. Dies er-
mdglicht bei der Auswertung die Daten besser zu gruppieren oder zu gewichten. Im zwei-
ten Teil geht es um thematische Fragen, wie zum Beispiel der Bedarf an Hochschulabsol-
venten. Da zur Erhéhung der Teilnahmebereitschaft auch angeboten wurde, eine Kopie
der Auswertung zu versenden, kénnen im dritten und kleinsten Teil die Teilnehmer bei
Bedarf ihre Kontaktdaten und gegebenenfalls ein Feedback zur Unternehmensbefragung

hinterlassen.

Ein groBer Teil der Fragen wurde als nominale Fragen verfasst. Durch eine nominale Ska-
lierung werden die Antwortdaten direkt in vorgegebene Kategorien gefasst. Dies hat ei-
nerseits den Vorteil, dass der Befragte keine konkreten Zahlen preisgeben muss. Ander-
seits erleichtert es aber auch die Auswertung der erhobenen Daten. Die Genauigkeit der
abgefragten Daten wird in diesem Fall vom Fragenden vorgegeben.

Wieviele Jahre existiert Ihr Untermehmen bereits?

O 0 bis 4 Jahre

O = biz 9 lahre

O 10 bis 19 Jahre

© 20 und mehr lahre

O weiss nicht/Keine Angabe

Abbildung 11: Beispielfrage, nominal

Eine zusatzliche Senkung der Abbruchquote kann, wie im oberen Beispiel erkennbar, das
Feld ,weiss nicht/Keine Angabe“ bewirken. Hier wurde darauf wert gelegt, dass dieses in
allen Fragen aktiviert ist. Somit wird dem Benutzer immer die Mdglichkeit gegeben, ein-

zelne Fragen zu Uberspringen, um keinen Teilnehmer vorzeitig zu verlieren.
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4.5 Auswertung
4.5.1 Gesamt-Vakanzen

Die Tatsache dass bereits 59 Prozent der befragten Unternehmen vakante Stellen vor-
weisen, zeigt schon heute die Spannung die am Personalbeschaffungsmarkt vorherrscht.
Trotz der anhaltend hohen Arbeitslosenzahlen kénnen Stellen nicht besetzt werden. Le-
diglich 39 Prozent der Stichprobe melden keine Vakanzen. Knapp die Halfte dieser Unter-
nehmen befinden sich in der Umsatzgruppe bis 99 T€, wobei man davon ausgehen kann,
das der gréBte Teil dieser zu den so genannten ,Einzelkdmpfern® gehért und wahrschein-
lich gar kein Interesse besteht Verantwortung fir zuséatzliche Mitarbeiter zu Gbernehmen.
Klammert man diese Gruppe aus, ergibt sich ein neues Bild.

Hier kbnnte man die Stichprobe wiederum in zwei Haélften teilen. Beide Gruppen sind ge-
nerell willens bei mdglichen Wachstumsanreizen neue Mitarbeiter einzustellen. Auf der
einen Halfte befinden sich diejenigen Unternehmen, welche entweder nicht gentigend
Wachstumsanreize versplren oder auf der anderen ihr Wachstum relativ schnell mit neu-
en Mitarbeitern befriedigen kénnen und demnach die vakanten Stellen zeitnah zu beset-
zen wissen. Zur anderen Halfte zahlen sich Unternehmen die einer generelle Spannung
am Beschaffungsmarkt ausgesetzt sind. Dort kann von leichten Spannungen bis zu exi-
stenziell bedrohenden Beschaffungsproblemen die Rede sein. Den Extremfall besetzen
hier drei Unternehmen mit mehr als 20 zu besetzenden Stellen. Plausibel sind zwei Un-
ternehmen aus dem Bereich der privaten Arbeitsvermittlung. Unternehmensziel dieser
Dienstleister ist es, Vakanzen von Kunden erfolgreich zu besetzen. Hier l1&auft die Summe
des Gesamtbedarfs branchenibergreifend zusammen. Private Arbeitsvermittler haben
also keinen beziehungsweise minimalen eigenen Bedarf, sondern fungieren nur als Ver-

mittler im Auftrag des Kunden.

O 1 bis 4
46%

m keine Vakanzen
39%

m keine Vakanzen
01 bis 4

o 5 bis 9

m 15 bis 19

W 20 und mehr

O 5 bis 9
6%

0O missing value -

0,
1% O w eiss nicht

m 15 bis 19
4%

m 20 und mehr 1% O w eiss nicht
3% 0O missing value

Abbildung 12: relativer Gesamtbedarf vakanter Stellen
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Auf den ersten Blick auBergewdhnlich scheint dagegen neben den privaten Arbeitsver-
mittlern ein Unternehmen, welches sich in der Branchengruppe der Sicherheits- und Rei-
nigungsbranche einordnet. Dazu gibt es wiederum drei mdgliche Szenarien. Entweder
befindet sich das Unternehmen in einer plétzlichen Expansion bei der der Bedarf ist nur
temporar erhéht ist, oder das Unternehmen kampft mit einer hohen Fluktuation und all-
gemein anhaltendem hohen Bedarf an Mitarbeitern. Als drittes Szenario kbnnte man ver-
bunden mit einem schlechten Arbeitgeberimage, schlechten Arbeitsbedingungen oder
ahnlichem auf eine allgemein problematische Personalbeschaffung schlieBen. Hier gilt es
die Ursachen der Problematik aufzudecken und diese mdglichst nachhaltig zu bekampfen.
Oft sind die Ursachen nicht im betroffenen Unternehmen selbst zu finden und damit nicht
vom einzelnen Unternehmen zu bekdmpfen, sondern eher branchenspezifisch und sollten

damit auch Brachenubergreifend im Verbund angegangen werden.

Im nachfolgenden Diagramm wird versucht, die H6he des Bedarfs an Absolventen grup-
piert nach Branchen zu verbildlichen. Dazu wurde die absolute Anzahl der vorgruppierten
Antwortvorgaben, wie zum Beispiel eins bis vier Vakanzen, mit einem Durchschnittswert,
wie in diesem Beispiel 2,5 multipliziert und schlussendlich in der Summe abgebildet. Da
.kein Bedarf* gleichbedeutend Null ist, und somit eine Darstellung nicht méglich gewesen
ware, wurden dort die absoluten Haufigkeiten mit Faktor -3 relativ in einer weiteren Reihe
dargestellt. Im Ergebnis erkennt man nun sehr gut die beiden ausreiBenden Branchen mit
20 und mehr Vakanzen innerhalb der privaten Arbeitsvermittlung und der Sicherheits- und
Reinigungsbranche, ebenso wie die vorher schon erwdhnten Vakanzen in der Metall-,
Maschinen-, und Anlagenbaubranche und der Management-, Recht, Steuern, und Bera-
tungsbranche.
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Abbildung 13: Gesamtbedarf vakanter Stellen nach Branchen

4.5.2 Anzahl der Fachhochschul- und Universitatsvakanzen

Die Verteilung des Bedarfs von Fachhochschul- und Universitadtsabsolventen gestaltet
sich verglichen mit dem allgemeinen Bedarf sehr ahnlich. Auch hier ist der gr6Bte Teil der
Stichprobe den Unternehmen zu zuordnen, welche angaben, in 2010 keinen Bedarf zu
haben. Diese Gruppe teilt sich zu 78 Prozent in die BeschaftigtengréBenklassen bis neun
und zu 16 Prozent in die Klasse zwischen zehn bis 49 sozialversicherungspflichtig Be-
schéaftigten. Unternehmen mit dem hdchsten Bedarf an Fachhochschul- und Universitats-
absolventen findet man zu einem Viertel in den Branchengruppen der Feinmechanik, Op-
tik, Elektro- und Medizintechnik, zu einem weiteren Viertel in dem Bereich Management,
Recht, Steuern und allgemeinen Beratungsdienstleistungen. Der grdBte Teil ist aber mit
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50 Prozent der mit fiinf bis neun gemeldeten Vakanzen fir Absolventen in der Branchen-
gruppe Metall, Maschinenbau und Anlagenbau zu finden.

I kein Bedarf @ kein Bedarf

64% O 1 bis 4 Vakanzen
O 5 bis 9 Vakanzen
O w eiss nicht

0O missing value

O 1 bis 4 Vakanzen
26%

\D 5 bis 9 Vakanzen

O missing value O w eiss nicht 3%
3% 4%

Abbildung 14: Bedarf an Fachhochschul- und Universitatsabsolventen

Zusammenfassung:
keine Vakanzen an Hochschulabsolventen bei Unternehmen mit bis neun Beschaftigten
(78 Prozent) und zehn bis 49 Beschaftigten (16 Prozent)

5 bis 9 Vakanzen bei Unternehmen aus der Feinmechanik, Optik, Elektro-, Medizintechnik

(25 Prozent), Management, Recht, Steuern und allgemeine Beratungsdienstleistungen
(25 Prozent), Metall, Maschinenbau, Anlagenbau (50 Prozent)

Da ein quantitativer Bedarf erstmalig bestatigt werden konnte, kann dieser nun weiter in
qualitativer Hinsicht untersucht werden. Dazu wird die nachste Frage der favorisierten
Fachrichtung naher beleuchtet. Hier fallt auf, dass der Anteil der Gruppe ohne Bedarf an
Absolventen im Vergleich zur Frage nach den Hochschul- und Universitatsvakanzen in
2010 sich wesentlich verkleinert hat. Da der Anteil sich hier nur noch auf 21 Prozent be-
lauft, missen sich die restlichen 48 Prozent auf zusatzliche Fachbereiche verteilt haben.

Offensichtlich ist sich diese Gruppe zwar fur das Jahr 2010 sicher, keine Absolventen zu
bendtigen, aber anscheinend unschlissig, ob es sich tendenziell Bedarf entwickeln kénn-
te. Von den 64 Prozent, welche in 2010 keine Absolventen-Vakanzen zu besetzen haben,
bestatigen 19 Prozent dies auch bei der Frage nach der favorisierten Fachrichtung. Im-
merhin haben dort aber 45 Prozent eine andere Meinung. Mit 19 Prozent entscheiden sich
hier die Unentschlossenen flir die Fachrichtung der Ingenieurwissenschaften, 19 Prozent
fur die Wirtschaftswissenschaften und die restlichen relativ gleichmaBig mit durchschnitt-
lich finf Prozent ohne Ausnahme auf alle Gbrigen Fachrichtungen. Im Gesamtbild stehen
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hier die Fachbereiche der Ingenieurswissenschaften mit 19 Prozent und die der Wirt-
schaftswissenschaften mit 16 Prozent auf den vorderen Platzen.

@ kein Bedarf an Hochschulabsolventen

o, Ingenieurw issenschaften
0 9% 0 2% o o
- 3% B 19% @ Wirtschaftsw issenschaften
B 4% @ Kunst, Musik und Gestaltung
o 5% B Gesellschaft und Soziales

B Naturw issenschaften und Mathematik

@ Sprachen und Kultur

@ Mensch, Medizin und Gesundheitsw esen
O Rechtsw issenschaften

W 6% @ Natur und Umw elt
B 7% O 16%

B 6%

O w eiss nicht
O missing value

Abbildung 15: Favorisierte Fachbereiche

4.5.3 Bedarf an Fachhochschul- und Universitatsabsolventen nach
Branchen

In der Art und Weise wie die Darstellung der Gesamtvakanzen im Bezug auf die Bran-
chenzugehdrigkeit verbildlicht wurde, wird in anschlieBender Grafik der Bedarf an Fach-
hochschul- und Universitatsabsolventen vorgestellt. Im negativen Bereich spiegelt sich die
Uberwiegende Mehrheit von 64 Prozent der befragten Unternehmen wieder. Besonders
die Branchengruppe des Einzelhandel, GroBhandel und AuBBenhandel vertritt mehrheitlich
eine Meinung — ,kein Bedarf”. Die Ursache ist in der Unternehmensstruktur und den Be-
schéftigungsgrdéBenklassen zu suchen. Gerade im Segment der kleinen und mittleren
Unternehmen wachst ein Unternehmen dieser Branchengruppe hauptséchlich durch Mit-
arbeiter mit oder ohne Berufsschulabschluss, in den wenigsten Fallen und maximal fir
Leitungspositionen werden hoch qualifizierte Mitarbeiter eingestellt. Innerhalb dieser
Stichprobe beschéaftigen innerhalb der Branchengruppe Einzelhandel, GroBhandel, Au-
Benhandel 71 Prozent der Unternehmen null bis neun Mitarbeiter und 29 Prozent zehn bis
49 Mitarbeiter. Ebenso gilt dies fur die Branchengruppe Hotel, Gaststatten, Tourismus,
Kunst, Kultur, Freizeit und die Sicherheits- und Reinigungsbranche.

Auf den ersten Blick erstaunt der geringe Bedarf innerhalb der Banken, Finanzdienstleis-
tungen, Immobilien und Versicherungen. Auch hier sind die Einstiegsqualifikationen relativ
niedrig. 80 Prozent dieser Unternehmen gehdren auch hier der Beschéaftigtengrd Benklas-
se bis neun Mitarbeitern an. Die Branche lebt von vielen kleinen Einzelunternehmern,

welche sich als selbststandige Makler ihr Einkommen verdienen. Unter groBen Unter-
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nehmen wirde diese Auswertung sicherlich ein géanzlich anderes Ergebnis erzielen, aber
sucht man den Bedarf unter kleinen und mittleren Unternehmen ist dieser absolut plausi-
bel.
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Abbildung 16: Bedarf an Fachhochschul- und Universitédtsabsolventen nach Branchen

454 Tendenz des Bedarfs an Absolventen nach Branchen

In der néchsten Auswertung spielt die subjektive Wahrnehmung des einzelnen Probanden
eine entscheidende Rolle. Neben den auf nachweisbaren Zahlen und Fakten basierenden
rationellen Entscheidungen treffen Menschen oft auch unrationelle Entscheidungen. Um
zukinftige Trends zu erkennen, ist es deshalb besonders wichtig, neben den objektiven
auch subjektive Sachverhalte wie etwa dem ,Bauchgefihl® in die Analyse einflieBen zu
lassen. Hierzu war es die Aufgabe, die zuklinftige Entwicklung des Bedarfs nach Fach-
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hochschul- und Universitatsabsolventen innerhalb einer Skala [fallend 1-2-3-4-5-6-7 stei-
gend] zu bewerten. In der folgenden Auswertung wurden dazu samtliche optimistische
Haufigkeiten mit einem positivem Faktor von eins bis drei, wie auch pessimistische mit
negativem Faktor multipliziert. Der Anteil der Unternehmen, welche keine Veranderungen
erwarteten, betrug 16 Prozent. Da diese Auswertung vor allem dazu dient, Wachstums-
und Risikobranchen ausfindig zu machen, flossen diese Unternehmen nicht in die Be-

rechnungen ein.

B pessimistisch

O optimistisch

Bau, Architektur

Chemie, Pharma, Biotechnologie
Bildung, Erziehung, Unterricht
Gesundheit, Soziales
Zeitarbeit

Versicherungen

Holz
Einzelhandel, GroBhandel, AuBenhandel
Medien, Informationsdienste

Papier, Druck, Verpackung

IT, Computer, Telekommunikation
Logistik, Transport, Verkehr

Konsum- und Gebrauchsgtter

Wasserversorgung
Private Arbeitsvermittlung

Fahrzeugbau, Fahrzeuginstandhaltung
Sicherheits-, Reinigungs-, Reparatur- und weitere

Banken, Finanzdienstleistungen, Immobilien,
Metall, Maschinenbau, Anlagenbau

Werbung, Offentlichkeitsarbeit

Feinmechanik, Optik, Elektro-, Medizintechnik
Beratungsdienstleistungen

Abfallwirtschaft, Energieversorgung,
Dienstleistungen

Rohstoffverarbeitung, Glas, Keramik, Kunststoff,
Management, Recht, Steuern und allgemeine

Hotel, Gaststatten, Tourismus, Kunst, Kultur, Freizeit
Wissenschaft, Forschung, Entwicklung

Abbildung 17: Bedarfsentwicklung nach Branchen (subjektiv)

Im Diagramm von links nach rechts gehend fallt einem die im Gegensatz zu 2010 grund-
legend pessimistische Einstellung in der Gruppe Bildung, Erziehung, Unterricht auf. Von
sieben Unternehmen haben sich hier zwei fir die 7 [fallend] entschieden, lediglich ein
weiteres Unternehmen entschied sich fir die 4 [unverandert], drei wahlten ,weiss nicht”
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und eins der befragten Unternehmen Ubersprang die Frage ganzlich. Mit diesem Hinter-
grund bekommt die Auswertung eine ganz andere Gewichtung. Mdglicherweise ist die
Unsicherheit auf Seiten des Gesetzgebers zu suchen. Bei vielen Unternehmen in dieser
Branche entstehen die Wachstumsreize durch FérdermaBnahmen oder steuerliche Ver-
gunstigungen in Abhangigkeit von Entscheidungen der Bundesregierung. Da politische
Entscheidungen zum Zeitpunkt der Befragung in Verbindung mit angekiindigten Spar-
maBnahmen und der anhaltenden Wirtschaftskrise noch nicht fest standen, sind die Aus-
sichten verhalten und die Stimmung gedampft.

Interessant sind die Aussichten in der Einzel-/GroB-/AuBenhandelsbranche. Unternehmen
mit optimistischen und pessimistischen Aussichten verteilen sich relativ gleich, wobei sich
alle pessimistisch eingestellten Unternehmen in die BeschaftigtengréBenklasse bis neun
Mitarbeiter einordnen lassen. Lediglich zwei Unternehmen aus dieser Unternehmensgré-
Be blicken optimistisch in die Zukunft. Alle weiteren gehdéren gréBeren Unternehmen an.
Eine positive Bedarfsentwicklung ist besonders in dieser Branche ab einer gewissen Gro-

Be zu erwarten.

4.5.5 Bedarf an Absolventen in 2010 nach Standorten

Abgesehen von den 64 Prozent der Unternehmen ohne Bedarf an Absolventen, welche in
der folgenden Grafik als grau eingefarbte Balken zu erkennen sind, verteilt sich der Bedarf
auch bei den Standorten relativ gleichmaBig. Auffallend ist der Landkreis Spree-Neif3e,
hier melden drei Unternehmen einen Bedarf zwischen eins und vier Absolventen. Dem
gegentber stehen elf Unternehmen ohne Bedarf. Grund hierflr kbnnte sein, dass inner-
halb dieser Stichprobe dem Spree-NeiBe Kreis 81 Prozent der Unternehmen bis neun
Beschéftigten zugehdren, also méglicherweise viele Einzelk&dmpfer oder Freiberufler der
Stichprobe beiwohnen. Die Filterung nach Branchen ergibt keine Auffalligkeiten. Ebenso
auch die Filterung nach Anzahl aller vakanten Stellen. Im Gegensatz zu Fachhochschul-
und Universitatsabsolventen melden im Landkreis Spree-NeiBe von insgesamt 16 Unter-
nehmen, sieben Fuhrungskréafte ein bis vier vakante Stellen, zwei mit flnf bis neun und

sechs keine zu vergebene Positionen.
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Abbildung 18: Bedarf an Fachhochschul- und Universitatsabsolventen nach Standorten

4.5.6 Tendenz des Bedarfs an Absolventen in 2011 nach Standor-
ten

Eine deutlich pessimistische Einstellung fir das Jahr 2011 ist vor allem in der kreisfreien
Stadt Cottbus und dem Landkreis Spree-NeiB3e zu erkennen. In der Detailansicht attestie-
ren fanf Unternehmen aus Cottbus, mit einer eins (-3) als Wertung, eine absolut fallende
Tendenz fur den Bedarf an Absolventen. Daneben entscheiden sich zwei Unternehmen
fir eine positive Tendenz. Ein Unternehmen meldet einen stark steigenden Bedarf (+3)
und eins einen schwach steigenden Bedarf (+1). Im Landkreis Spree-NeiBe sieht es dhn-
lich aus. Drei Unternehmen melden hier eine stark fallende (-3) und noch einmal drei eine
mittelmaBig (-2) fallende Tendenz, daneben stehen zwei Unternehmen mit stark steigen-
den Aussichten und ein Unternehmen mit schwach steigenden (+1). Der Landkreis Elbe-
Elster ist hier leider nur mit drei bewertenden Unternehmen prasent und daher kaum aus-
sagekraftig. Er sollte an dieser Stelle aber kurz detailliert werden. Ein Unternehmen mel-
det in diesem Kreis stark fallende Aussichten (-3), eins schwach steigende (+1) und in
einem Unternehmen bleibt die Lage unverandert (0).

Alles in allem ist fir den Raum Siidbrandenburg ein Abwartstrend zu erkennen. Die Land-

kreise SPN und die kreisfreie Stadt Cottbus fallen hier besonders negativ auf. Am besten,
trotz moderatem Ergebnis, schneidet der Landkreis LDS ab.
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Abbildung 19: Bedarfsentwicklung nach Standorten (subjektiv)

4.5.7 Favorisierte Preismodelle

Ist ein Bedarf erkannt, gilt es diesen Bedarf zu decken. Um einen eventuellem Produkt-
entwicklungsprozess zu unterstlitzen, wurde die Frage nach dem favorisierten Preismo-
dell als Sortieraufgabe bei der Fragebogenkonzeption mit integriert. Hier galt es vier Ant-
wortvorgaben nach der eigenen favorisierten Rangfolge zu ordnen. Die gewdhnungsbe-
dirftige technische Umsetzung filhrte leider bei 27 Umfragteilnehmern zum Uberspringen

der Frage.
m Die Kosten Ubernimmt der Arbeitnehmer O Anzahl der Kandidatenvorschlage
O Laufzeitgebundener Beratervertrag (Flatrate) @ Anzahl der erfolgreich vermittelten Mitarbeiter

160,67 Pt.

92,00 Pt.

80,33 Pt

Abbildung 20: Favorisierte Preismodelle
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Mit Abstand wurde die Preisgestaltung tber die Anzahl der erfolgreich vermittelten Mitar-
beiter favorisiert. An zweiter Stelle folgt der laufzeitgebundene Beratervertrag, dicht auf-
geschlossen Uber die Anzahl der Kandidatenvorschlage und zu guter letzt und nur durch
vier Unternehmen auf den ersten Rang gewahlt, sollten die Kosten dem Arbeitnehmer
Uberlassen werden. Dabei haben alle vier Vorschlage ihre Berechtigung. Sicherlich ist die
Umsatzgestaltung tber die Anzahl der erfolgreich vermittelten Mitarbeiter die leistungsge-
rechteste Art, mit Sicherheit aber auch mit hohen Risiken verbunden. Das leistende Un-
ternehmen wird hier gezwungen das Ubernommene Risiko bei Misserfolg auf den Preis
umzulegen. Der laufzeitgebundene Beratervertrag dagegen kénnte eine glunstigere Alter-
native sein. Dieser ist meist aber auch erst dann von Interesse, wenn durch das leistende
Unternehmen bereits seine Leistungsfahigkeit bestatigt wurde. Ist dies der Fall, profitiert
das leistende Unternehmen von erfolgsunabhangigen Einnahmen und das leistungsemp-
fangende Unternehmen vom gulnstigeren Preis. Die Preisgestaltung nach Menge der
Kandidatenvorschlage wird immer dann interessant, wenn groBe Datenmengen verkauft
werden sollen. So kann zum Beispiel das leistende Unternehmen Uber einen umfangrei-
chen Datenbestand verfiigen. In diesem Fall wird ausschlieBlich mit Informationen gehan-
delt. Der vierte und letzte Vorschlag zur Preisgestaltung zeigt die Mdglichkeit, wie sie
durch private Arbeitsvermittlungen lange praktiziert wird. Vor einer Vermittlung bestatigt
der Arbeitsuchende, dass er die Kosten flr eine erfolgreiche Vermittlung Gbernimmt. Meist
geschieht dies Gber einen Vermittlungsgutschein der Agentur fir Arbeit. Ist dieser nicht
vorhanden, muss der Kunde in diesem Fall der Arbeitnehmer die Kosten selbst tragen. In
den meisten Féllen sind die Kosten bei einer Vermittlung durch einen privaten Arbeits-
vermittler derart hoch, dass es fir den Arbeitnehmer nicht rentabel beziehungsweise
nachvollziehbar ist, derart hohe Kosten zu tGbernehmen.

4.5.8 Kommunikation von Vakanzen

Um Bewerber zu generieren missen Vakanzen kommuniziert werden. Die bereits er-
wéahnte Studie ,Recruiting-Tends im Mittelstand 2009“ untersuchte hierzu bundesweit mit-
telstdndische Unternehmen. Welche Methoden und Instrumentarien dagegen im Wirt-
schaftsraum Sidbrandenburg unter kleinen und mittleren Unternehmen aktuell favorisiert

werden, beantwortet die folgende Auswertung.
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Abbildung 21: Kommunikation von Vakanzen

Gefolgt vom Sachbearbeiter der Agentur fir Arbeit mit 18 Prozent, werden hier als meist
genutztes Instrument die Internetstellenméarkte mit 19 Prozent angegeben. Von besonde-
rem Interesse ware nun noch in welchen Stellenméarkten speziell Inserate aufgegeben
werden. Dies kann aber an dieser Stelle leider nicht mehr geklart werden. Nach den Inter-
netstellenmarkten befinden sich mit 13 Prozent die Stellenanzeigen in Printmedien auf
einem guten dritten Platz. Danach folgt, wie auch eigene Erfahrungen bestéatigen, voll-
kommen richtig — die Offentlichkeitsarbeit als wichtiger Punkt mit elf Prozent. Wie und in
welcher Reihenfolge die Gewichtung stattfindet, spielt kaum eine Rolle. Im Regelfall wird
ein Bedarf erkannt, eine Stellenbeschreibung verfasst, dieser obligatorisch dem Sachbe-
arbeiter der Agentur fir Arbeit gemeldet und in diesem Zusammenhang gleich entweder
durch den Sachbearbeiter oder eigensténdig in der Jobbérse der Agentur fur Arbeit verof-
fentlicht. Dies lauft in der Regel ziemlich problemlos und ohne groBen Aufwand ab. Um
die Zielgruppe zu erweitern, werden zusatzlich andere Medien, hier an wichtigster Stelle
die Printmedien, zur Verdffentlichung genutzt. Printmedien haben im Vergleich zum Inter-
net den Vorteil, vor allem regionale und weniger IT-affine Leser zu erreichen. Negativ im
Gegensatz zur Jobbdrse der Agentur fir Arbeit ist der verhéaltnismaBig hohe Kostenauf-
wand. Uberall dort, wo die Beauftragung des Sachbearbeiters der Agentur fiir Arbeit und
das Inserat in der Jobbdrse nicht zum erwarteten Ricklauf an Bewerbern fiihrt, wird ein
zusatzlicher Aufwand unvermeidbar sein. Wie schon erwahnt, kénnte der erste Schritt zu
einem erhdhten Aufwand die Beauftragung von Inseraten in Printmedien bestehen. Ein
weiterer elementarer Bestandteil fir Unternehmen stellt die Offentlichkeitsarbeit dar.
Durch eine gezielte Imagepflege und bewusst eingesetzte Marketingmethoden kann ein
kleines oder mittleres Unternehmen, wenn auch nur regional, sein Image als Arbeitgeber
positiv im Sinne der Personalbeschaffung nutzen. Sollten die internen Ressourcen fir
aufwendige MaBnahmen nicht zur Verflgung stehen, besteht die Méglichkeit, Aufgaben

an externe Dienstleister zu Ubertragen.
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4.5.9 Probleme bei der Personalbeschaffung

Die meisten Probleme bei der Personalbeschaffung verursachten, da waren sich 61 Pro-
zent der Fuhrungskréfte einig, der Mangel an geeigneten Fachkréaften sowie fehlendes

Fachwissen unter den Bewerbern.

o 32% m 29% @ Mangel an geeigneten Fachkraften
m fehlendes Fachwissen

O Hohes Lohnniveau

O Zeitmangel bei der Personalsuche
m Kosten fir die Personalsuche

B andere
O01% O w eiss nicht
0O7% O 18% .
H2% g2 O missing value

O 9%

Abbildung 22: Probleme bei der Personalbeschaffung

4.5.10 Beratungsresistenzen bei kleinen und mittleren Unternehmen

Gibt es eine Beratungsresistenz bei kleinen und mittleren Unternehmen? Christian Rab-
bel, kommt zu dem Ergebnis: ,Es existiert in der Tat eine Beratungsresistenz von kleinen
und mittleren Unternehmen beziehungsweise Handwerksunternehmern.” In 15 Hypothe-
sen geht er die ndheren Zusammenhange dieses Phanomens auf den Grund. So neigen
KMU dazu, Probleme zu unterschéatzen, ihre eigene Problemlésungskompetenz dagegen
sehr hoch einzustufen. Doch es besteht Hoffnung: ,Diese Beratungsresistenzen &ndern
sich nach einer Erstberatung und verlieren mit zunehmender Beratungshaufigkeit und
Betriebsgr6Be immer mehr ihre Bedeutung. Der effiziente Umgang mit Unternehmensbe-
ratung ist also in einem Lernprozess begriffen, der eine erste Uberwindung zu einer Bera-

tung voraussetzt.“*

Aus der eigenen Erfahrung als Inhaber eines kleinen Unternehmens sind die anfénglichen
Berlhrungséangste mit externen Beratern bekannt. Meist entstehen diese durch unbe-
grindete Vorurteile wie unverhaltnismaBig hohe Beratungshonorare oder, wie im obigen
Absatz bereits erwahnt, eine Uberhdhte Einschatzung der eigenen Problemlésungskom-
petenz. Sicher mag dies auf den einen oder anderen Fall treffen, aber besonders als jun-
ger Unternehmer oder als Meister seines Fachs fehlt es nicht selten an einer gewissen

39 vgl. Christan Rabbel, Diplomarbeit: Beratungsresistenz in kleineren und mittleren Unternehmen, Eine 6konomische und
psychologische Betrachtung
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Bandbreite an Erfahrungen. Das Sprichwort ,Lehrgeld ist teuer!” trifft hier den Nagel auf
den Kopf. Entweder man lernt durch eigene Fehler oder sucht sich professionelle Unter-
stitzung. In beiden Fallen zahlt man einen Preis und lernt nachhaltig fir die Zukunft. Im
Gegensatz zur Methode — Versuch und Irrtum — kann man davon ausgehen, sofort eine
professionelle Losung mittels Berater zu erhalten.

Wie von Christian Rabbel nachgewiesen, andert sich die Beratungsresistenz meist nach
einer Erstberatung. Hinweise auf eine mégliche Beratungsresistenz im Bezug auf Per-
sonalberater sollte die anschlieBende Frage klaren.

4.5.11  Erfahrungen mit Personalberatern

Auf die Frage nach Erfahrungen mit Personalberatern antwortet die Mehrheit von 51 Pro-
zent mit nein. Davon zahlten 58 Prozent generell keine Vakanzen in 2010 und nur 35 Pro-
zent hatten einen Bedarf zwischen ein und vier Mitarbeitern. Ganze 88 Prozent davon
sind davon in die Beschéftigtengrd Benklasse bis neun einzuordnen und 13 Prozent in die
zwischen zehn und 49 Beschéftigten.

Obwohl es innerhalb der Unternehmen ohne Kontakt zu Personalberatern auch nur keine
bis wenige Vakanzen gibt, gehdren dieser Gruppe unverhaltnismaBig viele Unternehmen
der BeschaftigtengréBenklasse bis neun an. Nun kdnnte man interpretieren, dass der
Grund fir die ,geringe* Anzahl an Beschéftigten und die wenigen Vakanzen mdglicher-
weise einer mangelnden Beratung durch eine Uberschatzte Problemlésungskompetenz
geschuldet ist. Mittels kompetenter Beratung kénnten also mehr Vakanzen entstehen und
demzufolge beui erfolgreicher Besetzung die Beschéftigtenzahlen steigen. Ob dies inner-
halb dieser Stichprobe der Fall ist, kann hier endgultig nicht geklart werden. Festzuhalten
ist aber, dass auch im Wirtschaftsraum Stdbrandenburg mit zunehmender Beschaftigten-
zahl die Beratungsresistenz abnimmit.

B 51%

Oja
@ nein
O w eiss nicht

0O missing values

042% g a9, D3%

Abbildung 23: Erfahrungen mit Personalberatern
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4.5.12 Leistungsvermogen externer Berater

Da die Erstberatung unter ungiinstigen Bedingungen auch zu einer zunehmenden Bera-
tungsresistenz fihren kann, wurden die teilnehmenden Unternehmen zuséatzlich nach
ihrer Meinung zum allgemeinen Leistungsvermdgen der externen Berater befragt. In einer
Skala von sehr gut, gut, geniigend bis ungentigend, gaben drei Prozent ein sehr gut und
acht Prozent der Befragten ein ungentgend. Der Uberwiegende Teil von 31 Prozent be-
wertete die externen Berater mit gut bis genliigend, somit kann von einem ausgeglichenen
Ergebnis gesprochen werden. Lediglich sechs von 74 Unternehmern waren hier durch
schlechte Erfahrungen der Mdglichkeit einer gesteigerten Beratungsresistenz ausgesetzt.

W sehr gut = 54%
O gut

O gentigend

W ungeniigend

@ kann ich nicht beurteilen
O w eiss nicht

B 3%

0O missing values 0 15%

Abbildung 24: Leistungsvermdgen externer Berater

4.5.13 Recruiting-Abteilung

Wie erwartet wurde, verfligen lediglich flinf Prozent der befragten Unternehmen Uber eine
eigene Recruiting-Abteilung oder einen hauptsachlich fir die Personalbeschaffung abge-
stellten Mitarbeiter. In absoluten Zahlen antworteten von 77 auswertbaren Antwortbdgen
auf die Frage vier Unternehmen mit [ja], 70 Unternehmen mit [nein], ein Unternehmen

wusste keine Antwort wahrend zwei die Frage Ubersprangen.

E91%

@ nein
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Abbildung 25: Recruiting-Abteilung
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Das Fehlen einer Recruiting-Abteilung, liegt in den meisten Unternehmen ganz einfach
daran, dass der flr eine Arbeitsteilung nétige Aufwand einfach nicht ausreicht und daher
mit zwangslaufiger Unwirtschaftlichkeit verbunden wére. Es ist aber dennoch mdéglich, den
Bedarf intern oder extern zu decken. Bei der internen Bedarfsdeckung verteilen sich die
anfallenden Arbeiten auf Mitarbeiter, welche mit Tatigkeiten betraut sind, die den Aufga-
ben der Beschaffung am nachsten stehen. Bei der externen Bedarfsdeckung wird der
Aufwand extern vergeben. Diese Aufgaben Ubernehmen zum Beispiel private Arbeitsver-
mittler, Personalbeschaffer oder Personalleasingunternehmen. Im haufigsten Fall unter
kleinen und mittleren Unternehmen geschieht die Vergabe in Kombination mehrerer Még-
lichkeiten. Zum einen wird Uber die interne Vergabe ein Mitarbeiter zum Verantwortlichen
fir Personalbeschaffung erklart, wobei dieser nur schwer oder unwirtschaftlich zu bewalti-
gende Aufgaben wieder extern an private Arbeitsvermittler oder selbststédndige
Dienstleister vergibt. Die externe Vergabe hat den Vorteil, dass fir besonders schwierige
Aufgaben auch hier Spezialisten betraut werden kénnen, die die Aufgaben im Gegensatz
zu internen Mitarbeitern wesentlich effektiver und professioneller erledigen kénnen. Weil
in kleinen und mittleren Unternehmen selten eigene Recruiter zu finden sind, werden

nachfolgend diese Unternehmen n&her untersucht.

Zu der Gruppe der Unternehmen mit eigenem Recruiter zahlen, sich zwei Unternehmen
innerhalb der BeschéftigtengrdBenklasse von 150 bis 199 Mitarbeitern, ein Unternehmen
mit 50 bis 99 Mitarbeiter, zwei Unternehmen mit zehn bis 49 Mitarbeiter und erstaunli-
cherweise ein Unternehmen in die Gruppe mit bis zu neun Beschaftigten. Keines der Un-
ternehmen zahlt sich den privaten Arbeitsvermittlern zugehérig. Drei Unternehmen haben
in 2010 keine zu besetzenden Stellen, drei wiederum zwischen 15 und mehr. Fir alle
betreffenden Unternehmen ist die Ursache des hohen Aufwands bei der Personalbeschaf-
fung der Mangel an geeigneten Fachkréaften, ebenso machen 83 Prozent eine schlechte
Ausbildung, sowie fehlendes Fachwissen dafir verantwortlich.

Maoglicherweise ist unter bestimmten Bedingungen und bestimmten Branchen der Unter-
nehmenserfolg in entscheidender Weise von der Personalauswahl abhéngig. Dies ware
ein Grund auch in kleinen Unternehmen einen eigenen Recruiter zu beschaftigen. Alles in
allem konnte anhand der Unvollstandigkeit der Stichprobe kein wissenschaftlich nachvoll-

ziehbarer Zusammenhang erkannt beziehungsweise nachgewiesen werden.

47



5 Fallstudie

Die empirischen Untersuchungen in den vorangegangenen Kapiteln haben umfangreiches
Zahlenmaterial im Zusammenhang mit der Personalbeschaffung und dem Bedarf an
Fachhochschul- und Universitatsabsolventen bei kleinen und mittleren Unternehmen dar-
gestellt. Die folgende Fallstudie zeigt nun einen praxisbezogenen Einblick in den Alltag

eines mittelstdndischen Unternehmens.

5.1 Fallstudie anhand der Heicon-Unternehmensgruppe Liibbenau
5.1.1 Kurzvorstellung des Unternehmens

Die Heicon-Unternehmensgruppe besteht aus zwei eigenstédndigen Unternehmensteilen.
Einen Teil bildet die Heicon Verkehrstechnik GmbH. Sie wurde am 19.09.1996 gegriindet
und beschéftigt derzeit ca. 40 Mitarbeiter. Entstanden ist das Unternehmen aus einem
inhabergefihrten Fachunternehmen far bundes- und europaweite Elektroinstallationen far
den produktiven, gewerblichen und 6éffentlichen Bereich. Durch die Integration von hoch-
qualifiziertem Personal aus dem Bereich Signal- und Sicherungstechnik, verbunden mit
deren kontinuierlicher Weiterentwicklung, entwickelte sich der Fachbereich Leit- und Si-
cherungstechnik neben dem zweiten Fachbereich Elektirotechnik zum Schwerpunkt in
diesem Unternehmen. Das Leistungsspektrum reicht von der Realisierung kleininvestiver
MaBnahmen an mechanischen und elektromechanischen Stellwerksanlagen der Deut-
schen Bahn AG bis hin zur eigenverantwortlichen Umsetzung von GroB-Projekten. So
konnten zum Beispiel in den zurlckliegenden Jahren zahlreiche Elektronische Stellwerke
(ESTW) mit modernster Technik ausgerlstet werden. Es wurde in den vergangen Jahren
im Gleichklang mit den Erfordernissen des Marktes der Fachbereich Elektrotechnik kon-
sequent weiterentwickelt und den Kundenbediirfnissen angepasst. Im Ergebnis dieser
Anpassung ist das Unternehmen heute in der Lage, groBe und modernste Gleisfeldbe-
leuchtungs- und Weichenheizungsanlagen fir die Deutsche Bahn AG zu planen, zu er-
richten und in Betrieb zu nehmen. Seit 2003 ist das Unternehmen als Rahmenvertrags-
partner der Deutschen Bahn AG mit den verschiedensten Leistungen im Zuge von Stre-
ckeninstandsetzungen und Streckensanierungen beauftragt. Darlber hinaus konnte es in
den vergangenen Jahren durch Qualitat, Leistung und der hohen Einsatzbereitschaft der
Mitarbeiter mehrere namhafte Gleisbauunternehmen als dankbare Auftraggeber gewin-
nen. Nach der im Jahr 2004 im Unternehmen erfolgreich abgeschlossenen Umsetzung
des Qualitdtsmanagement- Systems gemaB DIN EN ISO 9001, erhielt die Heicon Ver-
kehrstechnik GmbH bis heute mehrfach in Folge die Zertifizierung als Q1-Lieferant der
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Deutschen Bahn AG offiziell fir die Bereiche Leit- und Sicherungstechnik, Telekommuni-
kationsanlagen, Kabeltiefbau, Kabelverlegung, Kabelmontage und Weichenheizungsanla-
gen praqualifiziert beziehungsweise auch qualifiziert.

Der Zweite Teil der Unternehmensgruppe ist die Heicon Service GmbH. Entstanden ist sie
am 01.05.2005 aus einer fachbereichsbezogenen Ausgriindung aus der Heicon Verkehrs-
technik GmbH und der parallele Integration von hoch qualifiziertem Personal aus dem
Bereich Oberleitungsanlagen. Nach einem durchaus gelungenen Start beschaftigt sie
derweil 135 Mitarbeiter als Dienstleistungsunternehmen der Deutschen Bahn AG, haupt-
sachlich im Bereich der Planung, Projektierung und Errichtung von Standart-
Oberleitungsanlagen. Im Sommer 2006 wurde das urspringliche Leistungsspektrum um
die Fachbereiche Starkstromtechnik/Ruckstromfihrung und Kabeltiefbau und im April
2009 um den Bereich Stahlbau erweitert. Durch die anhaltende Expansion konnten viele
neue Arbeitsplatze geschaffen werden. Allein im Jahr 2009 waren es zusatzliche 86 Ar-
beitsplatze und vier weitere Ausbildungsplatze. Das Unternehmen ist Preistrager des Zu-
kunftspreises Brandenburg 2009.*

5.1.2 Aktuelle Situation in der Personalbeschaffung

In den letzten Jahren verzeichnete die Unternehmensgruppe aufgrund starker Expansion
und dem Vordringen in neue Geschéftsfelder einen hohen Bedarf an qualifizierten Fach-
kraften. Wie unschwer auf der Internetprasenz der Unternehmensgruppe zu erkennen ist,
werden im Mai 2010 insgesamt Uber 30 6ffentlich ausgeschriebene Vakanzen kommuni-
ziert. Verantwortlicher des Personalbeschaffungsprozesses ist als kaufméannischer Leiter
Herr Wecke. Er schéatzt, dass sich der zukinftige Bedarf aufgrund der guten Auftragslage
noch verstarken wird und damit zwangslaufig der Aufwand zur Personalbeschaffung
steigt. Gesucht wird nach Facharbeitern oder Ingenieuren aus dem Umfeld der Deutschen
Bahn, wie Beispielsweise Signal-/Weichenmechanikern oder Mitarbeiter mit Qualifikatio-
nen in Leit- und Sicherungstechnik (LST). Weil ausgebildete Fachkréafte aus diesen Berei-
chen nur schwer zu finden sind, nutzt das Unternehmen Verbindungen zur Agentur fir
Arbeit, wie auch zur Deutschen Bahn AG. Mit der verbindlichen Zusage auf einen Arbeits-
platz férdert die Agentur fir Arbeit Umschulungen, die dann mit der Deutschen Bahn AG
als Kooperationspartner im Umfang von flinf Monaten durchgefiihrt werden. In diesem
Zusammenhang konnte die Heicon-Unternehmensgruppe im vorangegangenen Jahr von

insgesamt 20 Auszubildenden 18 Ubernehmen, von denen noch 15 erfolgreich fir das

0 Auszug einer Informationsbroschiire der Heicon Unternehmensgruppe in 05/2010
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Unternehmen tatig sind. Weitere Instrumente im Sinne der Personalbeschaffung sind so-
wohl der Sachbearbeiter der Agentur flr Arbeit als auch der Private Arbeitsvermittler. Die
Erfolgschancen liegen jedoch beim privaten Arbeitsvermittler héher als beim Sachbearbei-
ter der Agentur fir Arbeit. Mit privaten Arbeitsvermittlern gibt es Uberwiegend positive Er-
fahrungen. ,Klar gibt es immer wieder schwarze Schafe®, meint Herr Wecke, ,aber sobald
man ein, zwei Vermittler gefunden hat, die Leistung zeigen, reicht das aus.” Da fir das
Unternehmen eine eigene Recruiting-Abteilung oder ein eigener Recruiter noch unwirt-
schaftlich ist freut man sich, vor allem mit Blick auf die hervorragende Auftragslage, auf
Unterstltzung durch externe Dienstleister.

Durch die hohe Zahl der zu besetzenden Stellen ist es verstandlich, dass auch Bewerber
Interesse zeigen, bei denen die Einsatzmdglichkeiten zum derzeitigen Stand innerhalb
des Unternehmens nicht sofort erkennbar sind. Um diese Bewerber als potenzielle Mitar-
beiter nicht zu verlieren, wird ein papierbasiertes Ablagesystem geflhrt, in dem kategori-
siert nach Qualifikationsrichtungen fir zukinftigen Bedarf archiviert werden kann. Neben
dem Problem mangelnder Qualifikation steht auch das Problem mangelnder Motivation.
Besonders in dem Segment der Fachhochschul- und Universitatsabsolventen findet man
nicht selten Bewerber, die ihren Abschluss zwar erfolgreich absolviert haben, aber den-
noch eine zu erwartende Motivation, den eigenen Antrieb oder Zielstrebigkeit vermissen

lassen.
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Zusammenfassung

Der demographische Wandel ist sowohl in Gesamtdeutschland als auch in Stdbranden-
burg, wie es viele zum Thema existierende Studien*' belegen, nicht zu widerlegen. Dieser
Wandel hat insbesondere zur Folge, dass Lucken, die durch ein altersbedingtes Aus-
scheiden von Erwerbstatigen entstehen, nicht oder nur durch einen erhéhten Aufwand zu
schlieBen sind. Auch der Effekt des Bolognia-Prozesses*, welcher als maBgebliche Ur-
sache der Verdopplung der Absolventenzahlen innerhalb von sechs Jahren auszumachen
ist, wird den erwarteten Bedarf langfristig nicht decken kénnen.

t*® kann der Bedarf der Un-

Trotz der anhaltend hohen Arbeitslosenquote von 13,6 Prozen
ternehmen an qualifizierten Fachkraften heute schon nicht in ausreichendem MaBe ge-
deckt werden. Die Mehrheit der befragten Unternehmen mit Vakanzen beklagt bei Bewer-
bern eine mangelnde Ausbildung in Kombination mit fehlendem Fachwissen. Um diese
Licke zu schlieBen missen alle Beteiligten aufeinander zugehen. Zum einen ist dies der
Staat, dessen Aufgabe es ist, positive Rahmenbedingungen zu schaffen. Zum anderen
der Bewerber, dessen Interesse es sein sollte, sich am Markt zu orientieren, um sich qua-
litativ in die richtige Richtung zu bewegen — aber auch das Unternehmen, dessen Ziel ein
maximierter Mehrwert ist. Besonders in Branchen, in denen der Mehrwert hauptsachlich
oder ausschlieBlich durch die Qualifikationen der Arbeitnehmer entsteht, ist eine gewisse
Flexibilitdt gefordert. Aus der Sicht des Unternehmens kann Aufwand in diesem Sinne
auch ein Entgegenkommen bedeuten. Kleine und mittlere Unternehmen sind hier beson-
ders wegen des relativ kleinen internen Arbeitsmarktes benachteiligt. Ein Entgegenkom-
men kann hier mit der Ausbildung vormals unqualifizierter Bewerber beginnen. Eine Még-
lichkeit, den Aufwand durch betriebsinterne Ausbildungen gering zu halten, ist die Zu-
sammenarbeit mit dem Staat. Um Arbeitnehmer und Arbeitgeber schnellstméglich zu-

sammenzufihren, werden FérdermaBnahmen zur beruflichen Weiterbildung angeboten.

Aber auch die zunehmende Passivierung der Bewerber zwingt die Unternehmen zu einem
erhéhten Aufwand. So ermdglichen Lebenslaufdatenbanken ein Zuricklehnen, wie am
Werbeslogan der Absolventa GmbH aus Berlin eindrucksvoll zu erkennen ist —
+ABSOLVENTA — die Jobbdrse fir junge Akademiker dreht den Bewerbungsprozess um.
Unternehmen bewerben sich jetzt bei Dir. Eine Bewerbung — alle Unternehmen®. Es ge-
ndgt nicht mehr, nur eine Vakanz in verschiedenen Medien zu kommunizieren, man sollte
auch einen gewissen Aufwand in die aktive Suche investieren. Der moderne Leistungs-

trager sucht nicht, er wird gefunden. Aber auch fir Unternehmen bieten Lebenslaufdaten-

' vgl. Wirtschaftsentwicklung im Zahlenspiegel 2009, IHK Cottbus, Handwerkskammer Cottbus

“2 Vorhaben zur Schaffung eines einheitlichen europaischen Schulsystems

4 Vgl. Arbeitsmarktstatistik der Agentur fur Arbeit, Durchschnitt der Kreise LDS, OSL, SPN, CB, EE, am Anteil aller ziviler
Erwerbspersonen
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banken einen entscheidenden Vorteil. Durch ausgekligelte Suchalgorithmen gelingt der
Personalauswahlprozess noch schneller. Nachgefragte Absolventen erhalten hier Uber-
durchschnittlich viele Anfragen, schlussendlich gewinnt das Unternehmen mit dem besten
Arbeitgeberimage und den glnstigsten Arbeitsbedingungen. Ob dies immer kleine und
mittlere Unternehmen aus der Region sein werden, ist zu bezweifeln. Deshalb ist die
Grundlage jeder erfolgreichen auBerbetrieblichen PersonalbeschaffungsmaBnahme eine

gezielte Imagepflege im Vorfeld.*

Besonders stark profitieren in der Region Stdbrandenburg Absolventen der Ingenieurs-
und gegen den bundesweiten Trend auch die Wirtschaftswissenschaften. Denn die meis-
ten vakanten Stellen meldet vor allem die Branchengruppe der Metall-, Maschinen- und
Anlagenbauer, die Branchengruppe der Feinmechanik, Optik, Elektro- und Medizintech-
nik, die der Informations- und Telekommunikationsbranche und die der Recht, Steuern
und Managementdienstleistungen. Auch der zukinftige Trend sieht flr die Informations-
und Telekommunikationsbranche gut aus. Der Handel und die Branche der
Recht/Steuern/Managementdienstleistungen sind ausgeglichener Meinung. Dahingegen
sieht die Bildungsbranche der Entwicklung pessimistisch entgegen. Schlechte Aussichten
haben Absolventen in den Branchengruppen mit vornehmlich niedrigen Einstiegs- und
Beschaftigungsqualifikationen, wie der Sicherheits- und Reinigungsbranche, dem Bereich
von Logistik/Transport und Verkehr, ebenso wie im GroB-/Einzel- und AuBenhandel. Ge-
nerell sehen die Chancen fir Absolventen bei Unternehmen bis zu zehn Beschéftigten
schlechter aus.

Der Aufwand, Vakanzen erfolgreich besetzen zu kénnen, steigt tatsachlich. Aber nicht in
erster Linie durch sinkende Bewerberzahlen, denn dies flihrt zu einem geringeren Bear-
beitungsaufwand, sondern wegen mangelnder Qualitat und fehlender Motivation der Be-
werber. Weil der beste Kandidat oft nur aufwendig zu motivieren ist, bleibt kleinen und
mittleren Unternehmen nur die Méglichkeit, Qualifikationsdefizite bei motivierten Bewer-
bern auszugleichen. Dem Unternehmen nitzt eine alleinige Steigerung der Absolventen-
zahlen nichts. Vielmehr missen die Qualitat in Qualifikation und Motivation gesteigert

werden, um letztendlich den Aufwand zielfiihrend mindern zu kénnen.

** Vgl. Jung: Personalwirtschaft, 6. Auflage, Miinchen 2005, S. 137
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Anlage 1

Variablenspiegel zur Online-Umfrage
(Variablen-Liste und Codierung)

v

In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tatig?
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - Bau, Architektur

2 - Chemie, Pharma, Biotechnologie

3 - Feinmechanik, Optik, Elektro-, Medizintechnik

4 - Bildung, Erziehung, Unterricht

5 - Fahrzeugbau, Fahrzeuginstandhaltung

6 - Banken, Finanzdienstleistungen, Immobilien, Versicherungen
7 - Gesundheit, Soziales

8 - Rohstoffverarbeitung, Glas, Keramik, Kunststoff, Holz

9 - Einzelhandel, GroBhandel, AuBenhandel

10 - Hotel, Gaststatten, Tourismus, Kunst, Kultur, Freizeit

11 - IT, Computer, Telekommunikation

12 - Landwirtschaft, Forstwirtschaft, Gartenbau

13 - Management, Recht, Steuern und allgemeine Beratungsdienstleistungen
14 - Medien, Informationsdienste

15 - Metall, Maschinenbau, Anlagenbau

16 - Konsum- und Gebrauchsguter

17 - Nahrungs- / Genussmittelherstellung

18 - Offentlicher Dienst, Organisationen

19 - Papier, Druck, Verpackung

20 - Rohstoffgewinnung, Rohstoffaufbereitung

21 - Logistik, Transport, Verkehr

22 - Abfallwirtschaft, Energieversorgung, Wasserversorgung
23 - Sicherheits-, Reinigungs-, Reparatur- und weitere Dienstleistungen
24 - Werbung, Offentlichkeitsarbeit

25 - Wissenschaft, Forschung, Entwicklung

26 - Luftfahrttechnik, Raumfahrttechnik

27 - Private Arbeitsvermittlung

28 - Zeitarbeit

Mehrfachantworten: vl _1v1 2v1 3vl 4

v2

Wieviele Jahre existiert lhr Unternehmen bereits?
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - 0 bis 4 Jahre

2 - 5 bis 9 Jahre

3 - 10 bis 19 Jahre

4 - 20 und mehr Jahre



v3

Welcher Altersgruppe gehéren Sie an?
Skalenniveau: nominal
0 - missing

1 - unter 21 Jahre

2 - 25 bis 29 Jahre

3 - 30 bis 34 Jahre

4 - 40 bis 44 Jahre

5 - 45 bis 49 Jahre

6 - 50 bis 59 Jahre

7 - 60 Jahre und alter
8 - 35 bis 39 Jahre

v4

In welchem Landkreis/Stadt ist Ihr Unternehmen / lhre Abteilung anséassig?
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - LDS - Landkreis Dahme Spreewald

2 - OSL - Oberspreewald Lausitz

3 - SPN - Spree NeiBe

4 - CB - Cottbus

5 - LOS - Landkreis Oder Spree

6 - PM - Potsdam Mittelmark

7 - EE - Elbe Elster

8 - TF - Teltow Flaming

9 - FF - Frankfurt Oder

10 - TO - Torgau Oschatz

11 - RG - Riesa GroBenhain

12 - BZ - Bautzen

Mehrfachantworten:

vd 1v4d 2v4 3v4 4v4 5v4 6v4 7v4 8v4 9v4 10v4 11

VS

Welchen Jahresumsatz erwirtschaftet Ilhr Unternehmen? (Durchschnitt der
letzten 2 Jahre)

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - bis 16.999 €

2 -17.000 € bis 99.999 €

3 - 100.000 € bis 499.999 €

4 - 500.000 € bis 999.999 €
5-1.000.000 € bis 1.999.999 €

6 - 2.000.000 € bis 4.999.999 €

7 - 5.000.000 € bis 9.999.999 €

8 - 10.000.000 € bis 49.999.999 €
9 - 50.000.000 € und mehr



V6

Teilen Sie bitte den durchschnittlichen Jahresumsatz Ihres Unternehmens in
folgende Kundengruppen und schéatzen Sie deren jeweiligen Anteil. (Bsp.:
Jahresumsatz = 50% Unternehmen + 35% Behorden + 15% Private)
Skalenniveau: metrisch

v6 - Teilfrage: Unternehmen

veU2 - Teilfrage: Behdrden

v6US3 - Teilfrage: Private

v7

Wieviele Mitarbeiter beschaftigt Ihr Unternehmen? (Jahresdurchschnitt sozi-
alversicherungspflichtiger Mitarbeiter ohne Auszubildene, einschlieBlich In-
haber)

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 -1 bis 9 Mitarbeiter

2 - 10 bis 49 Mitarbeiter

3 - 50 bis 99 Mitarbeiter

4 - 100 bis 149 Mitarbeiter

5 - 150 bis 199 Mitarbeiter

6 - 200 bis 249 Mitarbeiter

7 - 250 bis 499 Mitarbeiter

8 - 500 und mehr

v8

Wie setzt sich die Belegschaft lhres Unternehmens nach Qualifikationsstu-
fen zusammen?

Skalenniveau: metrisch

v8 - Teilfrage: ohne abgeschlossene Berufsausbildung

v8U2 - Teilfrage: mit abgeschlossener Berufsausbildung

v8US - Teilfrage: mit Meister / Techniker / Fachschulabschuss

v8U4 - Teilfrage: mit Fachhochschul- / Universitatsabschluss

v9

Welcher Rechtsform / Gesellschaftsform gehért Ihr Unternehmen an?
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - Einzelunternehmen

2 - GbR, OHG

3 - GmbH

4 - GmbH & Co. KG

5 - andere

v10

Ist es ein inhabergefiihrtes Unternehmen?
(Inhaber / Besitzer = Geschaftsflihrer )
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1-ja

2 - nein



vii

Schatzen Sie die Gesamtzahl der Vakanzen (zu besetzende Stellen) inner-
halb des laufenden Jahres.
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - keine

2 - 1 bis 4 Vakanzen

3 - 5 bis 9 Vakanzen

4 - 10 bis 14 Vakanzen

5 - 15 bis 19 Vakanzen

6 - 20 und mehr Vakanzen

vi2

Wieviele Hochschulabsolventen werden von lhrem Unternehmen durch-
schnittlich im laufenden Jahr (2010) benétigt?
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - kein Bedarf an Hochschulabsolventen
2-1bis4

3-5bis9

4 -10 bis 14

5-15bis 19

6 - 20 und mehr

vi3

Schatzen Sie den voraussichtlichen Bedarf an Hochschulabsolventen im
Folgejahr (2011).

Skalenniveau: ordinal

0 - missing

1-1 fallend2-2 3-3 4-45-56-6 7-7 steigend

vi4

In welchen Fachbereichen sollen die nachgefragten Hochschulabsolventen
ausgebildet sein?

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - Gesellschaft und Soziales

2 - Ingenieurwissenschaften

3 - Wirtschaftswissenschaften

4 - Rechtswissenschaften

5 - Naturwissenschaften und Mathematik

6 - Natur und Umwelt

7 - Kunst, Musik und Gestaltung

8 - Mensch, Medizin und Gesundheitswesen

9 - Sprachen und Kultur

10 - kein Bedarf an Hochschulabsolventen

Mehrfachantworten: vi4_1v14 2vi4 3vi4 4vi4 5vi4 6vi4 7vi4 8vi4 9



vi5

Schatzen Sie die Kosten zur Personalbeschaffung lhres Unternehmens im
Jahresdurchschnitt.
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - Keine Kosten

2 - 1 bis 999 Euro

3 - 1.000 bis 2.499 Euro

4 - 2.500 bis 4.999 Euro

5 -5.000 bis 9.999 Euro

6 - 10.000 bis 24.999 Euro

7 - 25.000 bis 49.999 Euro

8 - 50.000 bis 99.999 Euro

9 - 100.000 bis 499.999 Euro
10 - 500.000 und mehr

v16

Welche Methoden oder Instrumentarien nutzt lhr Unternehmen zur Per-
sonalbeschaffung?

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - Klassische Stellenanzeige in Printmedien (Zeitungen / Zeitschriften)

2 - Internet Stellenméarkte

3 - Sachbearbeiter der Agentur fir Arbeit

4 - durch externe Personalberater

5 - Personal-Leasing (Zeitarbeit)

6 - Hochschulmarketing

7 - Offentlichkeitsarbeit

8 - Abwerbung

9 - sonstige

Mehrfachantworten: vi6_1v16 2v16 3v16 4vi6 5vi6 6vi6 7vi6 8

v17

Worin liegen lhrer Meinung nach die groBten Probleme bei der Suche nach
geeigneten Mitarbeitern?

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - Mangel an geeigneten Fachkréaften

2 - Hohes Lohnniveau

3 - Zeitmangel bei der Personalsuche

4 - Kosten flr die Personalsuche

5 - schlechte Ausbildung / fehlendes Fachwissen
6 - andere

Mehrfachantworten: v17_1v17_2



vi8

Verflgt lhr Unternehmen lber eine eigene Recruiting-Abteilung oder einen
Recruiter? In anderen Worten einen Mitarbeiter der hauptséachlich fir der
Personalbeschaffung zustandig ist?

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1-ja

2 - nein

v19

Haben Sie bereits Erfahrungen mit externen Personalberatern?
Skalenniveau: nominal

0 - missing

1-ja

2 - nein

v20

Wie schatzen Sie das Leistungsvermogen externer Berater ein? Sind die er-
brachten Dienstleistungen lhr Geld Wert?

Skalenniveau: ordinal

0 - missing

1 -sehrgut 2-gut 3-gentgend 4 -ungenltgend 5 - kann ich nicht beurteilen

v21

Um die Kosten der Dienstleistung moglichst transparent zu gestalten, bitte
ich Sie nun die nachfolgenden Preismodelle nach lhren Vorstellungen zu
sortieren. (1. bestes / 4. schlechtestes Preismodell, ziehen Sie das Feld bitte
weit in die rechte Tabellenspalte )

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - Anzahl der Kandidatenvorschlage

2 - Die Kosten tUbernimmt der Arbeitnehmer

3 - Laufzeitgebundener Beratervertrag (Flatrate)

4 - Anzahl der erfolgreich vermittelten Mitarbeiter

Mehrfachantworten: v21_1v21 2 v21_3

v22

Sind Sie am Ergebnis der Umfrage interessiert, bieten wir im AnschluB3 die
Moglichkeit uns lhre E-Mail zu hinterlassen. Trotz Ubermittlung bleiben die
Daten des Fragebogens selbstverstandlich anonym !

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1-ja

2 - nein



v23

Bei Interesse hinterlassen Sie bitte hier Ilhre Kontaktdaten. (Zum Versenden
der Auswertung benétige ich Ihre E-Mail Adresse, alle anderen Angaben
sind freiwillig)

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - UTEXT

v23 - Teilfrage: Anrede

v23U2 - Teilfrage: Vorname

v23U3 - Teilfrage: Name

v23U4 - Teilfrage: Firma

v23U5 - Teilfrage: Strasse

v23U6 - Teilfrage: Hausnummer

v23U7 - Teilfrage: Postleitzahl

v23U8 - Teilfrage: Ort

v23U9 - Teilfrage: E-Mail

v24

Fir Kritik, Hinweise oder Anregungen bin ich dankbar! Hinterlassen Sie hier
lhre Nachricht oder klicken Sie weiter.

Skalenniveau: nominal

0 - missing

1 - freies Textfeld

Textinhalt in der Variablen v24t
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