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Einfihrung

1 Einfuhrung

1.1 Motivation und Zielsetzung

In der heutigen Zeit ist fur Unternehmen eine schnelle Reaktion auf standige
Veranderungen nétig, um mit den Wettbewerbern Schritt zu halten. Daflr ist eine
kontinuierliche Unternehmensentwicklung unerlasslich, die zum Ziel hat, Verande-
rungsprozesse so ,einzuleiten und zu steuern, dass die Organisation den Erwartun-
gen der Markte und Anspruchsgruppen erfolgreich begegnen und damit ihre Exis-
tenz legitimieren kann“.* Personalentwicklung ist fur diese Unternehmensentwick-
lung ein zentraler Erfolgsfaktor.? Einerseits ist es entscheidend, die eigenen Mitar-
beiter und insbesondere Fiuhrungskrafte dahingehend auszubilden und zu férdern,
dass sie die Veranderungen erfolgreich meistern kénnen. In anderen Féllen hinge-
gen, muss neues Personal rekrutiert werden, wenn in den eigenen Reihen nicht
genltgend geeignete Mitarbeiter zur Verfigung stehen. Durch diese Mallhahmen
stellt der Personalbereich einen Mitgestalter des Wandels dar und unterstutzt die
Fuhrungskrafte durch geeignete Instrumente bei der unternehmerischen Umset-
zung der Strategien.?

Ein geeignetes Human Resource Information System (HRIS) kann den Personalbe-
reich wiederum stark von Routinetatigkeiten entlasten und lasst Zeit fur qualifizierte
Personalarbeit.* So kann das HRIS bei dem Problem helfen, die richtigen Mitarbeiter
mit den gewunschten Qualifikationen fur eine freie Stelle zu finden.®* Fur die Suche
nach Personal auRerhalb des Unternehmens gibt es u.a. unterschiedliche Arten von
Standardsoftware zur Bewerberverwaltung. Diese kann entweder als eigenstandiges
Softwarepaket (mit einer Schnittstelle zum HRIS), als autark einsetzbares Modul
eines HRIS oder als integrierter Bestandteil eines HRIS eingesetzt werden.® Auch im
Umfang der Funktionalitat des Systems gibt es grof3e Unterschiede, so dass von der
Online- Stellenausschreibung bis hin zur Vertragserstellung alle Schritte enthalten
sein kbnnen, aber nicht enthalten sein mussen.

Die Implementierung eines sehr speziellen Bewerbermanagementsystems zur Ver-
waltung von Lebenslauf- und Assessment- Daten externer Fuhrungskrafte wird in
dieser Studienarbeit behandelt. Die Einfihrung wird aus Sicht des Unternehmens
dargestellt und chronologisch nach den einzelnen Projektphasen abgehandelt. Aus
diesem Grund wird dabei verstarkt auf organisatorische und weniger auf technische
Einzelheiten eingegangen.

1 Schlitter/Erb (2006), S. 232.

2 vgl. Schlitter/Erb (2006), S. 231.
% Vgl. Reck/Barthel (2000), S. 108.
4 Vgl. Reck/Barthel (2000), S. 107.
5 vgl. Miilder (2000), S. 98.

8 vgl. Handschke (2001), S. 29.
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1.2 Der Unternehmensbereich und seine Aufgaben

Der in dieser Studienarbeit betrachtete Unternehmensbereich gehort zu einem Kon-
zern, dessen Zentrale sich in Deutschland befindet, der aber international tatig ist.
Der Unternehmensbereich ist fir alle Konzernfihrungskrafte der Fihrungsebene
zwei bis einschlielBlich funf zustandig. Dem Unternehmensbereichsleiter sind vier
Abteilungen unterstellt, die sich mit verschiedenen Aspekten der Betreuung von
Fuhrungskraften beschéaftigen: Fuhrungskrafte Deutschland, FUhrungskrafte Inter-
national, Fuhrungskréafteentwicklung und Compensation und Benefits von Fih-
rungskraften. An dem Projekt war der Unternehmensbereichsleiter sowie vorrangig
Mitarbeiter der Abteilung Fuhrungskrafteentwicklung beteiligt.

Zu den Aufgaben der Abteilung Fihrungskrafteentwicklung gehdért unter anderem
die Projektleitung fur das weltweit genutzte Informationssystem zur Verwaltung von
Lebenslauf-, Performance-, Compensation-, Skill- und Kompetenz-, Laufbahn- und
Nachfolgeplanungs- sowie Weiterbildungsdaten (die meisten dieser Daten entstehen
wahrend des jahrlich stattfindenden Personalentwicklungsprozesses). Eine weitere
Kernaufgabe der Abteilung ist die so genannte Top Management Kandidatensuche,
bei der regelmafig Personal- Vorschlage fur intern neu zu besetzende Stellen ge-
macht werden. Diese Kandidatensuchen werden mithilfe des Informationssystems
und der gespeicherten Lebenslauf- und Kompetenzdaten der Fuhrungskrafte durch-
gefuhrt. Das Ergebnis umfasst eine Liste von geeigneten Kandidaten fur die zu be-
setzende Stelle und wird an die zustédndige Fachabteilung weitergegeben. Da bei
der Suche bisher nur interne Fihrungskrafte bericksichtigt wurden, stehen in man-
chen Fallen nicht gentigend geeignete Kandidaten zur Verfuigung.

Die Initiativbewerbungen externer Fuhrungskréfte hingegen gehen in den meisten
Fallen per Post oder E-Mail ein und werden anschlieBend in Ordnern abgelegt. Nach
einer Prufung unmittelbar bei Eingang der Bewerbung, ob der Bewerber flr eine
Stelle geeignet ist, werden die Unterlagen in den meisten Fallen nicht wieder ge-
sichtet. Um auch diese Bewerbungen langfristig nutzen zu kénnen, wurde entschie-
den, ein neues System einzufiihren, auf dessen Datenbestand in Zukunft auch in
Kandidatensuchen zugegriffen werden kann.

Aufgrund der Internationalitat im Konzern sind die Dokumente (Tabellen, Prasenta-
tionen), das Bewerbermanagementsystem an sich und die Dokumentation fast aus-
schlief3lich in englischer Sprache verfasst.
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2 Grundlagen

In diesem Teil der Studienarbeit soll zunachst auf wichtige Grundlagen eingegangen
werden, die zum Verstandnis der folgenden Kapitel dienen.

2.1 Entwicklung und Auswahl von Fihrungskraften

2.1.1 Personalentwicklung

Unter Personalentwicklung (PE) wird im Allgemeinen verstanden, wie die ,,Anforde-
rungsprofile der Stellen mit den Fahigkeitsprofilen der Stelleninhaber in bestmdgli-
che Ubereinstimmung zu bringen*” sind. Dabei werden drei Gruppen von Personal-
entwicklungsmalRnahmen unterschieden: informatorische, bildungsbezogene und
stellen- oder forderungsbezogene.? Aus den informatorischen Entwicklungsmaf3-
nahmen (Personalbeurteilungen und -befragungen, Feedbacksysteme, Mitarbeiter-
gesprache) lassen sich Hinweise auf Qualifikationsdefizite und Entwicklungsbedurf-
nisse der Mitarbeiter ableiten.® Die daraus gewonnenen Informationen kénnen dann
far die Schulung (Ausbildung, Weiterbildung, Umschulung)* und Forderung (Ver-
wendungsplanung und -steuerung, Aufstiegsplanung und -steuerung, Arbeitserwei-
terung, Arbeitsbereicherung)** verwendet werden.

2.1.2 Entwicklung von Fuhrungskraften

Im Bereich der Fuhrungskrafte spricht man auch von Management Development,
womit die ,Weiterentwicklung der oberen FiUhrungskrafte, der entsprechenden
Nachfolgekandidaten und Nachwuchskrafte aus den eigenen Reihen auf Grundlage
einer langfristigen Planung und unter Berucksichtigung der Ziele der Organisation**?
gemeint ist. Der Fokus liegt beim Management Development u.a. bei der:

= Unterstitzung der strategischen Ausrichtung einer Organisation®,

= Unterstitzung der Zielerreichung einer Organisation (...) durch Formulieren
von Schwerpunkten®,

= . Sicherung und Weiterentwicklung der Kernkompetenzen in der Fdrderung
von Fuhrungskraften®,

=  Mittelfristige Planung der Besetzung von Fihrungspositionen, Nachfolgepla-
nung flr FUhrungspositionen*,

7 Vgl. Thom (2006), S. 5.

8 vgl. Zaugg (2006), S. 23.
° Vgl. Zaugg (2006), S. 24.
1% vgl. Zaugg (2006), S. 25.
1 vgl. Thom (2006), S. 7.

12 Gonin et al. (2006), S. 85.
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= lLaufbahnplanung: Transparente Karrieren; Anreiz fur High Potentials, ihre
Zukunft im Unternehmen zu planen“.*

2.1.3 Auswahl von Fuhrungskraften

Falls im Rahmen der Nachfolgeplanung von Fihrungspositionen keine Kandidaten in
den eigenen Reihen der Organisation identifiziert werden kdénnen, bietet sich die
Suche nach externen Fuhrungskraften an. Im Fall des Beispielunternehmens gehen
die Bewerbungen in den meisten Fallen eigeninitiativ Gber informelle Netzwerke des
Bewerbers ein (Anwerbung mit informeller Vermittlung).** Alternative Wege zur An-
werbung von Fuhrungskraften sind allgemein Internet-Jobbdrsen, Personalbera-
tungsunternehmen und private Vermittlungsagenturen, die eine Direktsuche auf
Ebene des Topmanagements sowie zweiter und dritter Fihrungsebene (Headhun-
ting) anbieten*®, und Inserate in Uberregionalen Zeitungen und Fachzeitschriften.*®

Nach Eingang und Prifung von Bewerbungen findet eine Auswahl statt. Die in
Deutschland am haufigsten angewendeten Methoden zur Personalauswahl sind:
Einzelinterviews, Bewerbungsformulare, Interview Panel, Referenzen, Psychometri-
sche Tests und Assessment Center.”

Im Folgenden soll ndher auf das Einzelinterview eingegangen werden, da es im Be-
zug auf die Einfuhrung des Bewerbermanagementsystems vorrangig durchgefuhrt
wird. Um die im Interview Uber den Bewerber gesammelten Informationen még-
lichst vergleichbar mit denen anderer Bewerber zu machen, bieten sich strukturier-
te Interviews an.*® Sie sind im wesentlichen dadurch gekennzeichnet, dass

= die gestellten Fragen auf den fur die Tatigkeit wichtigen Kompetenzen basie-
ren,

= den Bewerbern aus ubergeordneter Sicht die gleichen Fragen gestellt wer-
den,

= die Antworten anhand systematischer und gewichteter Beurteilungskriterien
bewertet werden.*

Nach Abschluss der Auswahl wird im Fall des Beispielunternehmens entschieden, ob
der Bewerber in das Bewerbermanagementsystem aufgenommen wird und fir Kan-
didatensuchen zur Verfugung stehen soll.

13 Gonin et al. (2006), S. 85.

14 vgl. Rastetter (1996), S. 125.

5 vgl. Berthel/Becker (2003), S. 202.
16 vgl. Berthel/Becker (2003), S. 212.
7 vgl. Kahlke/Schmidt (2004), S. 71.
8 Vgl. Kahlke/Schmidt (2004), S. 90.
1 vgl. Kahlke/Schmidt (2004), S. 90.
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2.2 ETWeb™ Enterprise

Das eingefiihrte Bewerbermanagementsystem basiert auf der Software ETWeb™
Enterprise (ETWeb) Version 10.0 der ExecuTRACK Software GmbH (ExecuTRACK).

2.2.1 Hintergrundinformationen

ExecuTRACK ist ein seit ca. 20 Jahren bestehendes, international agierendes Soft-
ware Unternehmen und nach eigenen Angaben ,,globaler Marktfiihrer im Bereich der
Human Capital Management Software“°.

Ein Human Capital Management System kann u.a. ein Personalsystem mit den
Funktionen  Strategie/Policy, Controlling, Marketing,  Auswabhl, Entwick-
lung/Ausbildung, Betreuung und Vergutung umfassen.?* ETWeb kann auch allge-
mein als Personalinformationssystem (auch: HRIS) bezeichnet werden. Personalin-
formationssysteme sind fur die Bereitstellung der Daten fir Abrechnungsaufgaben
als auch fur die Personalbedarfs- oder Personalentwicklungsplanung vorgesehen.

2.2.2 Produktvorstellung und -eigenschaften

ETWeb ist ein web-basiertes System? und somit nach Einrichtung auf den jeweili-
gen Servern im Firmennetzwerk Uber einen Internet Browser nutzbar. Es bietet eine
Vielzahl von Modulen an, die fur Kunden frei kombinierbar sind. Diese Module wer-
den nachstehend kurz erlautert.

= Personalmanagement

In diesem Bereich kdnnen unter anderem die Basisdaten eines Mitarbeiters
sowie sein interner und externer Werdegang, Projekterfahrung und Sprach-
kenntnisse verwaltet werden.?

= Performance Management
Hier lassen sich Zielvereinbarungs- und Beurteilungsdaten von verschiede-
nen Mitarbeitergruppen (Fuhrungskrafte, Angestellte) abbilden.*

= Compensation Management

Das Modul Compensation Management dient der Administration verschiede-
ner Gehaltskomponenten (u.a. Basisgehalt, variable Zahlungen, Boni, Ein-
malzahlungen und nicht-monetare Benefits).*

20 sjehe auch ExecuTRACK (2006): Pressemitteilung.

21 ygl. Friederichs/Labes (2006), S. 25.

22 ygl. Stahlknecht/Hasenkamp (2005), S. 391.

2 Siehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Lésungen.

24 Siehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Personalmanagement.

2 Siehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Performance Management.
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= SKill- und Kompetenz-Management

Mit dieser Funktion von ETWeb lassen sich Fahigkeiten und Kompetenzen
der Mitarbeiter speichern, woraus sich gegebenenfalls Entwicklungsmali-
nahmen ableiten lassen. Au3erdem dient sie der ldentifikation von Mitarbei-
tern far bestimmte Projekte bzw. neue Stellen mithilfe von Such- und Filter-
funktionen.*

= Laufbahn- und Nachfolgeplanung

Hierbei wird die manuelle und automatische Planung fir potentielle Nachfol-
ger bestimmter Stellen unterstitzt. Es kdnnen sowohl die Praferenzen der
einzelnen Mitarbeiter als auch der Vorgesetzten einbezogen werden.?

=  Weiterbildungsmanagement

Im Weiterbildungsmanagement von ETWeb lassen sich die Weiterbildungsak-
tivitdten, die sich z.B. aus den fur den Mitarbeiter identifizierten Entwick-
lungsmalBnahmen ableiten, verwalten. Weiterhin lasst sich der komplette
Zyklus von der Bedarfsplanung, Uber die Organisation der Aktivitat an sich
bis zur anschlieenden Bewertung unterstitzen.?

= Organigrammerstellung

Mithilfe des Tools ETWeb™ OrgPublisher kénnen Unternehmensstrukturen
grafisch dargestellt werden. Dabei lassen sich auch Daten wie Alter und Ge-
halt integrieren, die der Unterstitzung der Nachfolgeplanung oder des Com-
pensation Managements zu dienen.*°

= Bewerbermanagement

Es lasst sich damit der komplette Recruitment- Prozess (Anzeigenschaltung,
Bewerbungsprozess einschlie3lich Filterung und Auswahl von Kandidaten,
Einarbeitungsphase) abbilden.** Dieses Tool stand allerdings wahrend des
Projekts noch nicht zur Verfligung.

Zusatzlich zu den oben genannten Modulen bietet ETWeb ein Tool fur Berichte und
Analysen an. Es ermoglicht die Darstellung von Daten aus dem System auf Stan-
dard- oder individuell zusammengestellten Berichten als Excel-, PDF-, HTML-, TIF-
und XML- Dateien.*

26 Sjehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Compensation Management.

27 Siehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Skill- und Kompetenz-Management.
28 Sjehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Laufbahn- und Nachfolgeplanung.
2% sjehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Weiterbildungsmanagement.

30 Siehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Organigrammerstellung.

3! Siehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2007): Bewerbermanagement.

32 Siehe auch ExecuTRACK Software GmbH (2006): Berichte und Analysen.
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2.3 Projektphasen zur Softwareeinfihrung

Bei der Einfihrung einer Software im Unternehmen werden verschiedene Projekt-
phasen durchlaufen. Das Durchlaufen dieser Phasen soll die Projektarbeit struktu-
rieren und zu einem erfolgreichen Projektabschluss fuhren.

2.3.1 Projektvorbereitung

In dieser ersten Phase des Projekts sollen Anforderungen, Ideen und Probleme kon-
kretisiert werden, so dass dem Projektteam ein klar formulierter und definierter
Auftrag Ubergeben werden kann.* Es erfolgt eine erste grobe Beschreibung des
Problems, das wahrend des Projekts gelést werden soll (Problem- und Situations-
analyse).*

Waéahrend der Projektvorbereitung kommt es auch zu einer ersten Beschreibung des
Geschaftsprozessmodells. Dabei wird eine Prozesskette beschrieben, die sich aus
zwei bis funf Hauptprozessen (eventuell auch zugehdrigen Teilprozessen) zusam-
mensetzt und fur gewodhnlich den Ist-Zustand im Unternehmen wiedergibt.*

AnschlieRend findet die Gesamtprojektplanung statt. Detailliert werden die Arbeits-
pakete, Arbeitsschritte, Termine, Kapazitaten, Personal, Kosten und Betriebs- und
Hilfsmittel in einem Projektplan erfasst®®. Auch die Art der Projektorganisation bzw.
die damit verbundene Auswahl des Projektteams wird festgelegt.®” Zu den Projekt-
beteiligten gehdren in den meisten Fallen die Auftraggeber des Projekts, Projektlei-
ter und Projektmitarbeiter.=®

Nachdem alle der vorherigen Arbeitsschritte des Projekts abgeschlossen sind, kann
eine Prasentationsunterlage erstellt werden, die die Idee beim Projektauftraggeber
vorstellen soll.* Im positiven Fall erfolgt daraufhin die offizielle Beauftragung von
Projektleitung und Projektteam durch den Projektauftraggeber.

2.3.2 Konzeption

Im Rahmen der Konzeption entsteht ein Anforderungskatalog (Pflichtenheft), der
den Soll-Zustand der zukiinftigen Prozesse abbildet. Er lasst sich aufgrund der er-
kannten Bedurfnisse aus der Aufgabenstellung und unter Bericksichtigung gegebe-
ner Kriterien ableiten.* Dafiur werden ausfuhrlich die Funktionen, Informationen
und Prozesse in Modellen formuliert und etwaige Kosten- bzw. Zeitziele fir einzelne

33 vgl. Winkelhofer (2005), S. 18.
34 vgl. Winkelhofer (2005), S. 22 f.

%5 vgl. Winkelhofer (2005), S. 27.

%6 vgl. Winkelhofer (2005), S. 33.

7 vgl. Winkelhofer (2005), S. 35.

%8 vgl. KeRler/Winkelhofer (2004), S. 80 ff.
39 vgl. Winkelhofer (2005), S. 39.

4% vgl. Winkelhofer (2005), S. 41.

41 vgl. Winkelhofer (2005), S. 52.
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Schritte erganzt. Weiterhin kdnnen die Modelle auch mithilfe von Text erganzend
erlautert werden, um ihr Verstdndnis zu verbessern.* Ferner kann auch eine Be-
schreibung des Unternehmens (Art, GroRe, Branche, Struktur, etc.) im Pflichtenheft
enthalten sein.®

In der Konzeptionsphase kann es auch zur Make-or-buy- Entscheidung kommen.
Anhand verschiedener Kriterien (u.a. betriebswirtschaftlich, organisatorisch, soft-
waretechnisch, implementierungstechnisch, anbieterspezifisch) wird entschieden,
ob eine Eigenentwicklung vorgenommen oder eine Fremdl6ésung gekauft, eingefiihrt
und angepasst werden soll.*

2.3.3 Spezifikation

In dieser Phase soll der Anderungsbedarf am bestehenden Ist-Zustand aufgezeigt
und dokumentiert werden. Bei der Einfuhrung eines neuen Anwendungssystems
kann es zu Veranderungen des Ablaufs bestimmter Funktionen kommen. Auch das
Hinzufigen komplett neuer Funktionen im Prozess und die Verantwortlichkeiten der
zugehorigen Aufgabentrager sollten spezifiziert werden.” Das ermdglicht weitere
Schritte im Rahmen des Change Managements, die zum Erfolg des Projekts beitra-
gen sollen. Denn ,,es ist auRBerordentlich wichtig, dass die an Veranderungsprozes-
sen beteiligten Personen diese Veranderungen verstehen und akzeptieren und sie
letztendlich auch in die Tat umsetzen“.“® Daflr lohnt sich eine Einbindung der An-
wender bereits in den frihen Projektphasen und wirkt sich im Nachhinein positiv
auf den Projekterfolg aus.*” Zusétzlich ist auch die Einbindung des Managements als
wichtig anzusehen und stellt einen klaren Erfolgsfaktor fur IT- Projekte dar.*

Der Anderungsbedarf bezieht sich auch auf das neu entstehende (bzw. hier: anzu-
passende) System. Bei der Konfigurierung werden die gewlinschten Programmbau-
steine (Module) in das Softwaresystem aufgenommen.* Zuséatzlich kann es zur Pla-
nung weiterer Anpassungen kommen, die dann in der Realisierungsphase umge-
setzt werden.

Einen weiteren Bestandteil der Spezifikations-Phase stellt die Testspezifikation dar.
Damit bei der Implementierung davon ausgegangen werden kann, dass das neue
System einwandfrei funktioniert, werden Testfélle erstellt und festgelegt, welche
Testdaten uUberprift werden missen. Weiterhin wird beschlossen, wer fir die
Durchfihrung der Tests verantwortlich ist.*® Generell wird dabei der Unterschied

42 vgl. Winkelhofer (2005), S. 53 f.

43 vgl. Wieczorrek/Mertens (2005), S. 249.

44 vgl. Winkelhofer (2005), S. 59 f.

45 vgl. Winkelhofer (2005), S. 73.

46 Kirchmer/Scheer (2003), S. 5.

47 vgl. Gaulke (2004), S. 147.

8 ygl. Gaulke (2004), S. 43.

4% vgl. Stahlknecht/Hasenkamp (2005), S. 298.
50 vgl. Winkelhofer (2005), S. 74.



Grundlagen

zwischen dem tatsachlichen und dem erforderlichen Zustand des Systems ermit-
telt.>*

Winkelhofer sieht in dieser Phase auch die Angebotseinholung und Angebotsaus-
wertung vor. Bei externer Realisierung sollten den mdglichen Softwareanbietern
Leistungsbeschreibungen bzw. Pflichtenhefte zugesendet werden.®? Nach Eingang
der Angebote erfolgt dann die Angebotsauswertung nach unterschiedlichen Kriterien
(Zielerfullung, Okonomische Vorteilhaftigkeit, Liefertermin, Leistungsfahigkeit des
Anbieters, Zukunftige Serviceleistungen).s:

2.3.4 Realisierung

In dieser Phase kommt es zur eigentlichen Leistungsentwicklung und -erstellung
seitens des Softwareanbieters.* In diesem Fall bezieht sich die Leistungsentwick-
lung auf die Anpassung (Customizing)®* von Standardsoftware. Als Standardsoft-
ware werden im Allgemeinen Programme bezeichnet, die fur eine ,,Gruppe von
Kunden mit &hnlichen Problemstellungen geschrieben worden sind“.*® Dabei kénnen
eventuell auch nur einige Module einer Standardsoftware eingefuhrt werden.*’

Zunéchst wird ein Entwicklungs- bzw. Testsystem aufgesetzt, auf dem anschlieRend
Systemtests durchgefiihrt werden kénnen.%® Diese umfassen sowohl Programm- und
Modultests, Systemkomponententests des Entwicklers als auch die System- bzw.
Anwendungstests der zukinftigen Nutzer. Als Grundlage dient die zuvor erstellte
Testspezifikation.*®

AuRerdem sollte in dieser Phase eine vollstdndige Systemdokumentation erstellt
werden. Sie setzt sich aus mehreren Bestandteilen zusammen: dem Benutzerhand-
buch, Rechenzentrumshandbuch (Beschreibung des Einsatzes des Systems im Re-
chenzentrum oder im Fachbereich) und den Schulungsunterlagen.®®

AbschlieRend findet die Systemabnahme statt. Dabei kann es sich um eine funktio-
nelle oder eine systemtechnische Abnahme handeln. Bei der funktionellen Abnahme
wird ,,dokumentiert, dass das Anwendungssystem die fachliche Funktionalitat er-
fallt“.s* Die systemtechnische Abnahme umfasst Erfullung der Anforderungen aus
software- und hardwarespezifischer Sicht.®?

51 vgl. Pol et al. (2002), S. 9.

52 vgl. Winkelhofer (2005), S. 74 f.
5% vgl. Aggteleky/Bajna (1992), S. 301.
54 vgl. Winkelhofer (2005), S. 85.

5 vgl. Alpar et al. (2005), S. 357.

56 Mertens et al. (2005), S. 154.

57 vgl. Mertens et al. (2005), S. 166.
8 vgl. Alpar et al. (2005), S. 366.

5% vgl. Winkelhofer (2005), S. 87.

80 vgl. Winkelhofer (2005), S. 87.

! Winkelhofer (2005), S. 90.

52 vgl. Winkelhofer (2005), S. 90.
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2.3.5 Implementierung

In dieser Phase erfolgen die Systemibernahme, -verteilung und -installation. Sie
umfassen die Installation jeglicher Komponenten des neuen Systems (z.B. Daten-
banken, Programme, Module) beim Auftraggeber.®® Es kann im Projektzusammen-
hang auch als Produktivsystem bezeichnet werden.®

Auch Schulungen bzw. Informationsveranstaltungen koénnen in der Implementie-
rungs- Phase erfolgen. Sie dienen einerseits dazu, die Nutzung des neuen Anwen-
dungssystems und die organisatorischen Verdnderungen zu erlautern, aber kdnnen
auch das Einbeziehen der Systemanwender in die Prozess- Veranderungen for-
dern.® Fir die Durchfihrung kénnen folgende Schritte hilfreich sein:

= Planung von Inhalt, Ablauf und Medien,
= Vorbereitung von Inhalten, Beispielen, Ubungen und Medien,
= Durchfiihrung des Trainings,

= Betreuung bei Fragen, Stérungen und Systemoptimierung*.c®

Zum Abschluss des Projekts findet eine Projektauswertung statt. Der Lernprozess
aus der Projektarbeit soll dadurch geférdert werden.®” Komponenten dieser Auswer-
tung kdénnen z.B. Einhaltung von Kosten, Terminen und Systemqualitat, Identifika-
tion von Kernproblemen und Abweichungen von der Planung sowie Qualitat der
Schulungen und Projektdokumentation sein.®® Daraufhin erfolgt die Entlastung des
Projektteams durch den Auftraggeber.®®

2.3.6 Systemoptimierung

Nach Abschluss der Implementierung befindet sich das Anwendungssystem im lau-
fenden Betrieb. Dabei sollte das System aus organisatorischer, technischer und sys-
temtechnischer Sicht betreut werden (z.B. Verwaltung der Zugriffsberechtigungen,
Datenbestande, Datensicherung).”

Weiterhin sollte eine Wartung und Systempflege vorgenommen werden. Dabei kann
es u.a. zur Behebung von Fehlern im System oder zu Modifikationen, aufgrund von
Anpassungen an geanderte Gegebenheiten, kommen.™

83 vgl. Winkelhofer (2005), S. 93.

54 vgl. Alpar et al. (2005), S. 366.

8 vgl. Winkelhofer (2005), S. 94.

56 vgl. Winkelhofer (2005), S. 95.

57 vgl. KeRler/Winkelhofer (2004), S. 273.
58 vgl. Winkelhofer (2005), S. 101.

59 vgl. Winkelhofer (2005), S. 102.

° vgl. Winkelhofer (2005), S. 105.

" vgl. Winkelhofer (2005), S. 106 f.

10



Vorbereitung der Einfihrung

3 Vorbereitung der Einfuhrung

3.1 Projektvorbereitung

Nachdem zu Beginn des Jahres 2006 vom Unternehmensbereichsleiter die Aufgabe
gestellt wurde, ein Bewerbermanagementsystem (BMS) fur die Verwaltung der Le-
benslauf- und Assessment- Daten externer Fihrungskrafte einzufiihren, bildete sich
in der Abteilung Fuhrungskrafteentwicklung ein Projektteam. Neben dem Projektlei-
ter und einigen Projektmitarbeitern aus dieser Abteilung wurde das Team durch
Mitarbeiter aus dem unternehmenseigenen IT Consulting verstarkt.

In einem Gesprach mit dem Unternehmensbereichsleiter (Auftraggeber) wurde zu-
néachst die Problemstellung so konkretisiert, dass das Projektteam mit der Planung
des Projektes beginnen konnte. Als Projektziele wurden herausgearbeitet™:

= Professionelle Handhabung der Bewerbungen von Top Management Kandida-
ten
= Integration von externen Bewerbern in die Top Management Kandidatensu-

che

Diese Ziele gingen aus dem Ist-Zustand hervor: dass die Unterlagen der Top Mana-
gement Bewerber bis zu diesem Zeitpunkt meist schriftlich eingingen, geprift und
dann in Aktenordnern aufbewahrt wurden. Im Anschluss kam es meist nicht mehr
dazu, die Bewerber fur zuklunftig freie Stellen in Betracht zu ziehen.

Der Ist-Zustand vor Einfihrung des BMS kann wiefolgt dargestellt werden:

Eingang der Prifung des Kommunikation Ablage der
Bewerbung Bewerbers mit dem Bewerbung
Bewerber

Abb. 3.1: Prozesskette des Ist-Zustands

Als nachster Schritt wurde dann ein detaillierter Projektplan erstellt, der dem Pro-
jektteam einen konkreten Uberblick tiber alle Aufgaben, ihren Ablauf und die Dauer
der einzelnen Arbeitspakete liefern konnte. Folgende Phasen wurden in der Praxis
wahrend des Projekts durchlaufen und im Projektplan naher untergliedert™:

= Entscheidungsvorbereitung und Implementierungs- Planung

= Detaillierter Entwurf, Implementierungsvorbereitung

72 ygl. Veeh et al. (2006), S. 2.
73 vgl. Veeh (2006 a), S. 1.

11



Vorbereitung der Einfihrung

= Detaillierter technischer Entwurf und Dokumentation
= Entwicklung, Installation und Testen des BMS

= Release to Production und Systemnutzung

Die Dauer des Projekts wurde auf einen etwa viermonatigen Zeitraum festgelegt
und teilweise tagesgenau geplant. Schon zu diesem Zeitpunkt im Projektablauf kam
es u.a. aus Zeitdruck zu einigen Schritten, die bei Winkelhofer erst in spateren Pro-
jektphasen verankert sind.

Die Make-or-buy- Entscheidung wurde getroffen, die bei Winkelhofer erst in der
Konzeptions- Phase angegangen wird. Es wurde entschieden, eine Fremdlésung zu
kaufen und diese dann auf die Bedurfnisse des Unternehmensbereichs anzupassen.
Dafur wurden Angebote bei verschiedenen Anbietern eingeholt und verglichen.
Auch dieser Arbeitsschritt erfolgt bei Winkelhofer erst deutlich spater (Spezifikati-
onsphase), wurde aber wéhrend dieses Projekts schon in der Vorbereitungsphase
durchgefihrt. Eine detaillierte Auflistung und Bewertung der Anbieter nach ver-
schiedenen Kriterien fand statt (siehe Anhang A). Dabei wurden der Anbieter, die
Software— Losung und Funktionsfahigkeit, die IT Architektur und System Flexibili-
tat, die Implementierung und die Kostenfaktoren einzeln im Detail betrachtet und
bewertet. In Tab. 3.1 sind die Softwareanbieter der drei besten Angebote aufge-
fahrt: ExecuTRACK, Jobpartners und umantis. lhre Produkte sind sich vom Pro-
duktumfang und Preis sehr ahnlich. Die entscheidungsrelevanten Kriterien waren in
diesem Fall die Eignung zur Unterstutzung der unternehmensbereichsinternen Stra-
tegie und die zeitnahe Umsetzung der Softwareeinfuhrung.” ExecuTRACKs Produkt
ETWeb (Version 9) ist im Unternehmensbereich bereits als Instrument fur die Fuh-
rungskrafteentwicklung im Einsatz. Weiterhin bestehen in einem anderen Teil des
Unternehmens schon gultige Lizenzen fiur die neuere ETWeb Version 10. Daher ent-
fielen die Lizenzkosten in diesem Fall (Kosten: 15.300€). Eine Einfiihrung von ET-
Web wurde dem Auftraggeber vom Projektteam empfohlen, da eine Top Manage-
ment Kandidatensuche nach dem Upgrade des bestehenden Systems auf die Versi-
on 10, dann in einem einheitlichen System madoglich sei.” Auch Jobpartners wird
bereits in anderen Bereichen des Unternehmens eingesetzt, weshalb keine Lizenz-
kosten anfielen (Kosten: 10.000€7"). Diese Ldosung wurde vom Projektteam trotz
einiger Vorteile (Kosten, Produktumfang) nicht empfohlen, da eine einheitliche Top
Management Kandidatensuche nicht moglich gewesen ware. Aullerdem ware das
System auf den Servern des Anbieters installiert worden. Dadurch hatten eventuel-
le Sicherheitslicken entstehen kdnnen.” Auch der dritte Anbieter umantis bot zwar
Kostenvorteile (Kosten: 15.255€7) und unterscheidet sich im Produktumfang nur
wenig von den anderen, wurde aber dennoch nicht vom Projektteam empfohlen. In

7 vgl. Veeh et al. (2006), S. 3 ff.
5 vgl. Veeh et al. (2006), S. 4.
¢ vgl. Veeh et al. (2006), S. 3 ff.
7 vgl. Veeh et al. (2006), S. 4.
"8 Vgl. Veeh et al. (2006), S. 3 ff.
S

7 vgl. Veeh et al. (2006), S. 4.

12



Vorbereitung der Einfihrung

diesem Fall ware ebenenfalls die einheitliche Top Management Kandidatensuche

nicht realisierbar und zusatzlich die zeitnahe Umsetzung des Projekts gefahrdet

gewesen. Da bisher keine Zusammenarbeit mit umantis bestand, hatten die Vertra-

ge neu aufgesetzt werden mussen, was zu einer Zeitverzogerung gefuhrt hatte. Wie
bei Jobpartners hatte es eventuell zu Sicherheitsproblemen kommen kénnen, da

das System nicht im unternehmensinternen Netz, sondern auf Servern des Anbie-

ters installiert worden wéare.®°

(Inkl. Entwicklungskosten; Li-
zenzen bestehen bereits im
Unternehmen und kdnnen tber-
nommen werden.)

(Inkl. Entwicklungskosten; Li-
zenzen bestehen bereits im
Unternehmen und kdnnen tber-
nommen werden.)

ExecuTRACK Jobpartners Umantis
Kosten Kosten Kosten
15.300 € 10.000 € 15.255 €

(Entwicklungskosten werden
nicht veranschlagt; inkl. Lizen-
zen und Wartungskosten fur ein
Jahr.)

Vorteile

= Funktional und technisch

Vorteile

= Funktional und technisch

Vorteile

= Funktional und technisch

= Keine offensichtlichen
Nachteile vorhanden

» Potenzielle Sicherheitsliicke
vorhanden, weil System auf
den Servern des Anbieters
und nicht im Unternehmens-
netz installiert ist

* Fokus liegt bei Anbieter auf
System, das in einem ande-
ren Unternehmens- bereich
eingesetzt wird; Anderungen
schwer umzusetzen

» Kandidatensuche interner
und externer Kandidaten
nicht in einem System mdog-

passend passend passend
= Keine anfallenden Lizenzkos- = Keine anfallenden Lizenzkos- = Keine anfallenden Entwick-
ten ten lungskosten
* Passend zur Strategie des
Unternehmensbereichs: das
neue System mit dem beste-
henden fur Kandidatensuchen
zu verbinden
Nachteile Nachteile Nachteile

= Potenzielle Sicherheitsliicke
vorhanden, weil System auf
den Servern des Anbieters
und nicht im Unternehmens-
netz installiert ist

= Aufsetzen eines neuen Ver-
trages nétig, was eventuellen
Zeitverzug der Projektumset-
zung hervorrufen kénnte

= Kandidatensuche interner
und externer Kandidaten
nicht in einem System mog-

Empfehlung an

Auftraggeber

©

Empfehlung an

Auftraggeber

&

Empfehlung an

Auftraggeber

&

Tab. 3.1: Ubersicht iiber eingeholte Angebote

80 vgl. Veeh et al. (2006), S. 3 ff.
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Zusammenfassend wurden dann die:

= Ziele des Projekts,

=  Empfehlung fur Softwareanbieter,

= Erklarung der Implementierungsschritte und

= Auflistung der Projekt- Meilensteine mit Zeitangaben
in Form einer MS Powerpoint Prasentation® an den Auftraggeber Gbergeben. Mithil-
fe dieses ,,Decision Memos* konnte er sich einen Uberblick Giber die aktuelle Lage
des Projekts verschaffen und stimmte der Empfehlung des Projektteams zu, Exe-

CUTRACK mit der Erstellung des BMS zu beauftragen. Somit erfolgte auch die offi-
zielle Beauftragung des Projektteams, das BMS einzufihren.

3.2 Konzeption

In dieser Phase folgte nun die ausfiuhrliche Ausgestaltung des Anforderungskata-
logs/ Pflichtenhefts; hier: Business Requirements Statement (BRS) genannt. Es
beinhaltet die Beschreibung der ,fachlichen Anforderungen, Rahmenbedingungen
und des Ldsungskonzepts“®? und dient einerseits zur Definition des BMS fir den
Softwareanbieter und andererseits intern zur Dokumentation des Projekts. Das BRS
wurde bis zum Abschluss des Projekts stadndig aktualisiert und ergadnzt. Im BRS
enthalten sind folgende Informationens::

= Einfuhrung mit Zielen des Projekts,

= Ist- Zustand mit zugeho6rigen Prozessen,

=  Soll- Zustand mit zugehdrigen Prozessen,

= Inhalt und Layout der Berichte (Reports) aus dem BMS,

= System Restriktionen (z.B. Zeit, Sicherheit, Implementierung),

= Benutzeroberflache und funktionelle Bedingungen,

= Risiken und

= Zukunftige Erweiterungsmaoglichkeiten.
Der Soll-Zustand nach Einfihrung des BMS ist in Abb. 3.2 aufgefihrt und umfasst

nun neben der Registrierung und Kategorisierung des Bewerbers auch die Top Ma-
nagement Kandidatensuche.

81 vgl. Veeh et al. (2006), S. 1 ff.
82 Riemann (2006), S. 8.
83 ygl. Veeh (2006 b), S. 3.
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Registrierung Kategorisie- Kommunikation Kandidaten-
des Bewerbers rung des mit dem Suche
Bewerbers Bewerber

Quelle: Veeh (2006 c), S. 5.

Abb. 3.2: Prozesskette des Soll-Zustands

Ein weiterer Uberblick wird in der folgenden Grafik gegeben. Sie beschreibt die
neuen Prozessschritte nach Einfiuhrung des BMS. Neben den vorherigen Mdglichkei-
ten, einen Bewerber direkt fur eine freie Stelle in Betracht zu ziehen oder ihn direkt
abzuweisen, kann die Bewerbung nun im BMS (hier: Candidate Pool) abgelegt wer-
den und spéater mit in die Kandidatensuche (hier: Talent Search) einbezogen wer-
den, nachdem ein Interview (hier: Assessment) stattgefunden hat.

‘ Receiving Application from Extermal Candidate |

I

‘ Pre- Selection by HR: get in contact? |

)
Candidate Pool Refusal

[
‘ Assessment by HR ‘ | Shortlist reviewed by Business|
_ _l_ - ' ! Business interested? |
Talent | l
Search Fandldate Poo} | Interviews Business and HR ‘
’ Shortlistj

Contract

Quelle: Veeh (2006 b), S. 5.

Abb. 3.3: Process Overview

Im Anhang B befindet sich als weiteres Beispiel eine detaillierte Prozessbeschrei-
bung der Registrierung des Bewerbers. Auf weitere inhaltliche Aspekte des BRS
wird in den folgenden Kapiteln ndher eingegangen.

3.3 Spezifikation

Um spéater die gewlnschte positive Resonanz der Anwender auf das BMS zu erzie-
len, wurde ein im Rahmen des Change Managements anzusiedelnder Stakeholder
Workshop durchgefuhrt. Der mehrstindige Workshop war an die Abteilungsleiter
der Abteilungen Fuhrungskrafte Deutschland und Fuhrungskrafte International ad-
ressiert. Inhaltlich wurden erst die Ziele und Vorteile des BMS und die gewiinschten

15
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Soll- Prozesse erldutert und im Nachhinein bereits erste Entwirfe der aus dem BMS
zu generierenden Berichte (Reports) gezeigt. Der Workshop sollte sowohl der Dis-
kussion und Abstimmung Uber die entwickelten Prozessschritte dienen als auch die
spatere Akzeptanz des neuen Systems fordern. Aus diesem Grund wurden Ande-
rungen in den Soll- Prozessen in das BRS eingearbeitet und konnten im Nachhinein
auch in die Spezifikation mit ExecuTRACK einbezogen werden.

In einem mehrtatigen Workshop mit einem Berater der Firma ExecuTRACK und ei-
nigen Mitgliedern des Projektteams fand (im Rahmen des Customizing) die genaue
Spezifikation des BMS statt. Zugrunde gelegt wurden die Standardscreens von ET-
Web. Schritt fur Schritt wurden so alle Screens der relevanten Module (Personal-
management, Skill- und Kompetenz- Management, Berichtwesen) Uberprift, an die
Bedirfnisse des Unternehmensbereichs angepasst und teilweise ausgeblendet. Au-
Rerdem wurde festgelegt, welche Sicherheitsprofile im BMS enthalten sein sollen.
Diese Sicherheitsprofile oder Rollen beschreiben die Rechte unterschiedlicher Nutzer
im System. Neben den Nutzern mit Administratorrechten wurden auch Rollen mit
Schreib- und Leserechten sowie eine Rolle nur mit Leserechten definiert.

Als Beispiel fur die Anpassung einzelner Screens wird hier die Schulausbildung
(Secondary Education) aufgefuhrt.

Secondary Education

Schoal: |Gottfried-Arnold-Gymnasium
Location: |Bann Counkry: | Germarry w

International experience: ]

Level: | allgemeine Hochschulreife (DE) S
Completed: Completed on: |z4/07/1973 i
Mokes:
Save Cancel

Quelle: Schirholz (2006 a), S. 17.

Abb. 3.4: Secondary Education Screen vor der Spezifikation

Sehr detailliert wurden hier die einzelnen Felder umbenannt, ausgeblendet oder
verschoben (siehe Abb. 3.4 und Abb. 3.5). Zum Teil wurden die Anderungen auf-
grund der Anpassung an das Format auf anderen Screens durchgefiihrt. Aul3erdem
wurden auch Beispiel- Bewerbungsunterlagen genutzt, um die Notwendigkeit ein-
zelner Felder zu Uberprifen und gegebenenfalls neue zu erganzen. Die Spezifikation
der Code Table Eintrage (hier bei: Country, Degree) fand erst zu einem spéateren
Zeitpunkt statt.
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Secondary Education

Start date: | (59 End date: | (79

Institution: |
Country: |(not specified) ;]

International experience: [~

Degree: I(not specified) ;I

Subject: |

Completed: [
fokes (will not be displayved on d
Applicant Profile Report):
&
Save Cancel

Quelle: Schurholz (2006 b), S. 25.

Abb. 3.5: Secondary Education Screen nach der Spezifikation

Als Ergebnis des Workshops wurde von ExecuTRACK eine Dokumentation erstellt:
das sogenannte System Requirements Statement (SRS), in dem die technischen
Aspekte der Spezifikation (Architektur und Feinspezifikation) detailliert aufgefuhrt
sind.® Auch dieses Dokument wurde im Laufe des Projekts mehrfach aktualisiert
und an die aktuellen Bediirfnisse angepasst. Die dort festgehaltenen Anderungen
des Systems bildeten dann die Grundlage fur die im Anschluss durchgefuhrte Pro-
grammierung.

Es erfolgte auch die Testspezifikation. Auf Basis des BRS und SRS wurden etwa 30
Testfalle spezifiziert, die verschiedene Aspekte des BMS (Registrierung, Assess-
ment, Kandidatensuche, Berichte, Sicherheitsprofile/ Rollen) verifizieren sollten.
Sowohl ganze Screens, die Richtigkeit einzelner Felder als auch deren Funktionalitat
sollten mithilfe der Testfalle genau untersucht werden.

84 vgl. Riemann (2006), S. 8.
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4 Einfuhrung des Bewerbermanagementsystems

4.1 Realisierung

Auf Basis des SRS begannen einige Programmierer bei ExecuTRACK mit dem
Customizing von ETWeb an die Bedlrfnisse des Unternehmensbereichs. Das um-
fasste zunéachst die Module Personalmanagement und Skill- und Kompetenz- Mana-
gement. Das Berichtwesen wurde im Anschluss bearbeitet. Auf die Einzelheiten bei
der Programmierung und das Testen aus Sicht des Software Anbieters wird hier
nicht naher eingegangen.

Nach Fertigstellung der ersten Module wurde ein Testsystem im unternehmenseige-
nen IT Service Center aufgesetzt, um die Funktionalitit und Anderungen auf ihre
Korrektheit zu prufen. Mithilfe der zuvor erstellten Testfélle fuhrten einige der Pro-
jektmitglieder die Softwaretests durch. Ein Beispiel ist in Abb. 4.1 aufgefihrt. Es
sollte getestet werden, ob es moglich ist, Daten an bestimmten Stellen im System
zu léschen. Das Loschen eines ganzen Screens sollte nicht méglich sein, ebenso
nicht das eines Bewerbers. Einzelne Qualifikationen des eingetragenen Bewerbers
jedoch sollten aus dem BMS zu entfernen sein. In diesem Fall verlief der Test posi-
tiv.

Scenario:
Deletion of data of an existing candidate

Detailed description of the test case

Object-1d/ Functionality Expected result Actual result / A = accepted
object type comment / action | E = error
Deletion of existing OK A
data

Should not be
Delete a whole screen | possible
e.g. personnel

Delete qualifications Should be possi- OK A
ble

Try to delete applicant | Should not be OK A
possible

Quelle: Puzich et al. (2006), S. 1.

Abb. 4.1: Ausschnitt eines Testfalls

Falls jedoch Abweichungen zur Spezifikation gefunden wurden, musste das an
ExecuTRACK kommuniziert werden. Diese Kommunikation zwischen dem Projekt-
team, dem Berater und den Programmierern fand Uber das Tool FogBugz statt (sie-
he Abb. 4.2). Damit lassen sich gefundene Fehler (Bugs), gewiinschte Anderungen
(Features) oder nur einfache Anfragen (Inquiries) leicht Gbermitteln und gleichzeitig
dokumentieren.
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FogBugz

Cerdes

=1 Open cases by project

Untemenmensbersich 65 53 8 welcome to FogBugz.

Issue Tracking Croup Email Message Eoard Gerdes
1 Open cases by client Loa Off
TASKS

it Show me cases assigned

Untermehmensbereich 65 53

] Open cases by priority 1o me

Enter a New Case

Send Email

Capture Screenshots

search

Discussion Groups

Release Notes

Configure Options and Snippets

ASSISTANCE

FogBugz Help
Contact the Local FogBugz Administrator

Man Filter

EogBugz Version 4.0.15 (DB 464) (New Version Avallablen
E reek Softwar

- o w o — N

Abb. 4.2: Startseite von FogBugz

Um einen Fehler zu Ubermitteln, wird ein neuer Fall (New Case) ertffnet, die Be-
schreibung des Fehlers eingetragen und mdglichst mit einem Screenshot erganzt
(siehe: Abb. 4.3). Nach dem Abspeichern erhalt der Fall eine laufende Nummer und
der Empféanger (hier: Consultant) bekommt eine E-Mail Benachrichtigung zuge-
schickt. Er kann sich daraufhin bei Fogbugz einloggen, den Fall bearbeiten und ge-
gebenenfalls Riuckfragen stellen. Wenn der Fehler von den Programmierern beho-
ben wurde, erhalt derjenige den Fall zurtick Uberwiesen, der ihn erstellt hat.

FogBugz
o es Send Email Op

Title: [INew Applicant Screen: Field missing
Project: |Untemenmensberencn ‘-J Area: IMisc :..I
Status: Active

Assigned To:  [primary Contact (Consultant) =1 i

Category: |Bug :J Enter a one line description of the

probilerm,

Fix For: [undecided =1

Priarity: |1 - Cricical |

Due: |dd.mm.my _- bkt mm (Y]

Estimate: I

Wersion: l

TN No.: I
|Opened by Gerdes 30.05. 2006 (Today) 12:3¢

On the new applicant screen the field: _‘,I

"Last name" is missing. Please adjust according to specification

Attach a file: Durchsuchen..

Abb. 4.3: Neuer Fall in FogBugz

Nachdem einige Anderungen erfolgt sind, werden sie in einem Build zusammenge-
fasst und kdnnen gesammelt auf dem Server installiert werden. Im Anschluss kann
das Projektteam mit den sogenannten Retests beginnen und die Veranderungen
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erneut prufen. Ist der Test positiv verlaufen, sollte dies in FogBugz dokumentiert
werden und der Fall kann geschlossen werden.

Parallel dazu erfolgte die Konfigurationsvorbereitung des BMS. In einem Workshop
mit dem Berater von ExecuTRACK erhielt das Projektteam die nétigen Kenntnisse
Uber das Ausfihren der Konfiguration des BMS. Das bezieht sich vor allem auf das
Fullen der Code Table Eintrage im gesamten System, die Erstellung der Kriterien im
Assessment Teil und der Organisationsstruktur sowie die Einrichtung und Wartung
von Nutzerkonten. Die Daten fur die Inhalte der Code Table Eintrage wurden zum
Teil aus dem bereits bestehenden Informationssystem Ubernommen (z.B. Lander
und Spracheninformationen), andere mussten erst zusammengetragen bzw. neu
beschlossen werden (z.B. Sprachniveau / Language Proficiency in Abb. 4.4).

| . HR Admin | = Tasks | g Conlfig e o Systs ® Hedp O User Options [ Logout: ETwedaden |
[Code Tables  Crgancabon Structure  Competency Catalog  Performarce Programs  Babing Scales
EEE ... ooy g
Lode Table Workspac = Language Profickency Points vahue Sort order Hide

Language Proficency [: S arued

Oescriphions |
Poiris vahue:™ u
Sort order:® [10 Hde: [~
Oelete | _ Carcel

- Bupex ] 10 .
> Flowt 100 10 . |
- Irdermedate 50 10
+ |

Abb. 4.4: Beispiel Code Table Konfiguration

Alle Informationen fiur die Konfiguration wurden zur Dokumentation und Ubersicht
in einer Tabelle gespeichert. Nach Abschluss der Konfiguration konnten dann im
BMS die Code Table Eintrage aus den Drop Down Boxen ausgewéhlt werden (siehe
Beispiel: File Attachments in Abb. 4.5).

J Add File Attachment
|

i File name:* | Durchsuchen... I
Categnrv:"‘l(not specified)
Save Cancel
Application Q
Correspondence
*  Permitted file types Diploma
Employee appraisal
| & Ready. Employrment conkract |

Expatriation document
Language qualification

- Letter of reference b
Professional certificate
Resume [ C.Y, 4

e

Abb. 4.5: Beispiel Code Table Eintrage

Auch die bendtigten Nutzerkonten wurden schon zu diesem Zeitpunkt im Testsys-
tem erstellt und mit den jeweiligen Rechten versehen (Schreib- und Lese- bzw. nur
Leserechte).

20



Einfihrung des Bewerbermanagementsystems

Nachdem zahlreiche Tests und Retests durchgefuhrt wurden und die Konfiguration
weitgehend abgeschlossen war, konnte die Systemabnahme erfolgen. Der Imple-
mentierung des Produktivsystems stand nun nichts mehr im Weg. Etwa zur glei-
chen Zeit wurde auch mit der Systemdokumentation begonnen. Neben dem BRS
und SRS, die beide auch im Fall des BMS dazugezahlt werden kénnen, wurde auch
ein Benutzerhandbuch (BMS User Guide) angefertigt. Mithilfe von Screenshots und
stichpunktartigen Erkl&rungen wird der Benutzer durch den Guide und somit das
BMS gefihrt. Alle wichtigen Arbeitsgange fiir den BMS Nutzer werden darin erlau-
tert. In Abb. 4.6 wird der Vorgang beschrieben, wie ein neuer Bewerber im System
eingetragen wird.

3.2 Add new Applicant — Unknown Applicant

A) Please change to the tab “Tasks”.

B) Click on “Add new Applicant”.

C) Here you can enter the name of the person you would like to add.
D) Click on “Nexi” to proceed.

® Help O UserOptions [ Logout: s test

Fost uame [ Ml e

Abb. 4.6: Auszug aus dem BMS User Guide

Zusatzlich wurde wahrend des Konfigurationsworkshops ein sogenannter Super
User Training Guide zusammengestellt. In ihm enthalten sind vor allem Informatio-
nen Uber die Konfiguration des Systems. Als Zielgruppe kann hier die Gruppe der
Administratoren und Verantwortlichen des BMS genannt werden.

Des Weiteren wurde das Trainingsmaterial erstellt. Es umfasst eine Trainings—
Outline zur detaillierten Vorgehensweise wahrend des Trainings, Beispiel- Bewer-
bungsunterlagen und Assessment Informationen sowie eine Kandidatensuche und
ihre Ergebnisse. Alle Unterlagen und Daten wurden frei erfunden, aber an reale Bei-
spiele angelehnt, um madglichst authentisch zu wirken. Zuséatzlich wurde fur jeden
Teilnehmer ein User Sheet entworfen, auf dem die Login Daten und die URL zum
Test- bzw. Produktivsystem enthalten waren. Zu Dokumentationszwecken wurde
aulRerdem eine Beschreibung des generellen Ablaufs und Einsatzes der Trainings-
materialen verfasst.

4.2 Implementierung

Nach dem erfolgreichen Abschluss der Systemtests und einer offiziellen Bestatigung
der verantwortlichen Tester wurde das Produktivsystem im IT Service Center instal-
liert. Dafur wurden alle bisher getroffenen Einstellungen, bezogen auf die Konfigu-
ration und Nutzerkonten, aus dem Testsystem kopiert und in das Produktivsystem
Ubernommen.
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Das BMS stand nun mit folgendem Umfang zur Verfigung: Nach dem Login mit
Username und Passwort bietet sich dem BMS Nutzer die Ansicht wie in Abb. 4.7
dargestellt. Es steht nur die Sicht Externals zur Verfligung, alle anderen Sichten
(z.B. Internals) sind ausgeblendet, da sie fur den Zweck des BMS nicht bendtigt
werden.

] HR Admin @ Help %% User Options (@] Logout: anik

| Externals |

a> Externals Externals

Provides access ko core data For people in the database wha are
not employees within the organization. For example this can
include external candidates, external class participants, trainers
and coaches.

Abb. 4.7: BMS Startseite

Der User hat neben den Moéglichkeiten, die Hilfe Funktion (Help) aufzurufen oder
seine Nutzereinstellungen (User Options) zu andern, die Tabs HR Admin und Tasks
zur Verfligung. Bei Tasks besteht nur die Méglichkeit, einen neuen Bewerber im
System anzulegen. Dazu wird erst nur der Nachname des Bewerbers abgefragt und
mit den Daten im System verglichen. Falls schon jemand mit diesem oder einem
ahnlichen Namen im System hinterlegt ist, kann der Nutzer die Daten desjenigen
einsehen und uberprifen, ob es sich um denselben Bewerber handelt. Diese Uber-
prufung soll verhindern, dass redundante Datensatze im BMS entstehen. Gibt es
bisher keinen Eintrag zu diesem Bewerber, 6ffnet sich ein Screen wie in Abb. 4.8,
und weitere Daten kdnnen und mussen eingetragen werden. Wie Ublich kennzeich-
net ein * Informationen, die unbedingt eingetragen werden miuissen, um den Da-
tensatz abzuspeichern.
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Dﬂ T HR Admin | =2 Tasks &) Help 2% User Options [@] Logout: anika.test
Add Mew Applicant

Add New Applicant

First nama:*l Middle name(s): |

Lask narne:* IMUnstermann Known as: |

Maiden name: | Marital Status: |(nnt specified) ;I
Gender: |(nnt specified) =1 Date of birth: | ™M
Current company:*| Current position:*|
Application data:"‘l m Application channe\:"‘l
Application status:* | {not specified) =l
Save Cancel

@ Ready. I

Abb. 4.8: BMS Tasks

Neben den Kerninformationen wie Name und Geburtstag des Bewerbers werden
hier unter anderem auch das Datum der Bewerbung und der Kanal (Application
Channel), tber den sich der Bewerber an den Unternehmensbereich gewandt hat,
abgefragt. Diese Informationen sollen spater nutzlich sein, um eventuelle Rickfra-
gen an denjenigen zu stellen, der die Bewerbung entgegen genommen hat. Der
Nutzer hat nach Ausfillen dieses Screens die Moglichkeit, noch mehr Daten zu dem
Bewerber zu erganzen oder das erst spater im HR Admin (siehe Abb. 4.9) vorzu-
nehmen. Auf der linken Bildschirmseite befindet sich im HR Admin einerseits eine
Ubersicht tber alle Bewerber, die bereits im System eingetragen sind, und auRer-
dem unter dem Titel Pages ein Menubaum zur Auswahl der gewunschten Funktio-
nen.

@ Help O User Options [ Logout: arda e

[an recoras -] List Overview Y
& External © Mrecords & Conlig, Guy G. (externs) Al
Ko Apphcant « Refyusal from Applcart, Sade Hambarg Gernarry

& Her, Coennventwoman L. (extena)
M Aot

& Lisckenfiiller, Uks L. (eaternal)

Heed A der Alm Aupts s
Mustermare, D
I’:_‘:_:_.‘:'. ':; M & Munstermann, Sabine A, (extemal)

o Kriown, Apphcant - Rafuisl Borrhoim Spary

Sonnenschein, Klwra A
- il & Musterfrau, Dirk (externa)

Heed

1| & Mustermann, Dirk (a:terns)
Krown Applcant - Apphcant Pool Cokogne Germary

& Mustermann, Max M. (externsl)
Nt Bophcant

-] Apphcation and Communication Log
4 () Assessmard Doty
+ ) Reports

¥ Quick Ragenty & Sonnenschein, Klars A, (etenas)
K Applcant - Refusal

& Nevendor, Klous A, (external)
Hred

& Sonnenschein, Klars A, (ectornsd)
Newr Applcant

2 Sllevand Mile (ateenad)

FMFM l »  Notes on this filter
Abb. 4.9: BMS HR Admin

Nachdem ein bestimmter Bewerber in der Liste links oder im Hauptbereich ange-
klickt wurde, kann dann eine Aktion im Menubaum ausgewahlt und durchgefuhrt
werden. Eine Liste aller mdglichen Funktionen befindet sich im Anhang C. Am An-
fang befindet sich Core Information. Hier werden nur die Daten erfasst, die in der
Bewerbung enthalten sind. In Abb. 4.10 wird als Bespiel die bereits im letzten Kapi-
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tel vorgestellte Schulbildung aufgefuhrt. Sie befindet sich im Menltpunkt Core In-
formation — Education, Credentials, References.

@ Help  © User Options [ Logout: wrdatest

0 J Y (Horer Bducaton [ Secerdary Eaucation [ Protessional Credertals | Reterances, Audts |
[an records -
& pternsd © Al records [_& Minstermann, Sabine A. ]
[ i i
Corf, Guy G al - —
Mar, Commarrecrnan | — i' daey
Licherd Uller, Ly L
| Miratermann, Sstwe A. -
Musterfrau, Crk Start date: o104, 1900 m €nd date: [ 04,1970 T
Mt ermare, Db
Musbarmarms M M. Trattuton: [Gymnasmd
Meusndor!, Kiss A
Sorvmnachen, K A Location: [Sydney Courtry: [tuntr aba =l
Sonmerschen, Kara A Irterrational expenence. [
Sullivand, Mk
il ared M = Degree: | (nct specfed) ;l
Sulivand, Mb
-._-.;.' el - Sabpect: Pasth, German, French
Pages N — ec Corgisted: |7
O Uist Overview - Nates (wil e b Gsglaryed o0 [ eafwtgramete gasgytida =l
=3 3 Core Information =l Apohcant Profils Report)
) Personal information
[ Apclcation Dats i |
) Education, Credentials, References | o
) External Work Mstery Son_| )

Abb. 4.10: BMS Secondary Education Screen

Auch in anderen Fallen (z.B. Personal Information) wurden inhaltlich ahnliche Me-
ndpunkte zusammengefasst und sind mithilfe der Tabs im oberen Bildbereich zu
erreichen. Bei den bisher gezeigten Beispielen wurden vor allem feststehende Fel-
der, Drop Down Boxen und Tickboxen fur die Eingabe der Informationen verwendet.
In anderen Bereichen, wie zum Beispiel bei den Sprachkenntnissen der Bewerber
wie in Abb. 4.11 gezeigt, kbnnen aus einer Drop Down Box bis zu n- mdgliche In-
halte ausgewahlt werden (wobei n gleich der Anzahl der Code Table Eintrége in der
Drop Down Box ist).

J Languages
ﬂ Language Proficiency MNative language
> Afrikaans Intermediate =
I Agnif Yoruba Fluent ®
» Chinese: Cantonese Fluent =
3 English Fluent Y
13 Franch Easic
> Ikalian Easic
RO
Language:* [ (nat spedified) =l Proficiency: |{not specified) =l
J Mative language: [~
E Save Caneel

Abb. 4.11: BMS Languages Screen

Zu jedem Eintrag lasst sich in diesem Fall auch noch der Kenntnisstand
(Proficiency) der jeweiligen Sprache einstufen und kennzeichnen, ob sie eine Mut-
tersprache des Bewerbers ist (Native Language).

Nachdem im Teil Core Information die Lebenslaufinformationen des Bewerbers ein-
getragen werden konnten, kann der BMS Nutzer im Mentbaum als nachsten Punkt
Application and Communication Log auswahlen.
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| Appication Log |

Date Position Division Uit Dept. DNrect Manager Application Status
= 2606, 2006 Sales Expert Proposed for Posiion
1= 07 .06, 2006 YIP Herr Miller Accepted for Postion

o T

owe ™

Position:* [
Oevisons: [(nt spechied) =] Ut foept : [(ret spechied) =l
Dwect Manages: |
ol ation Rabus:* [(mot speched) =]
T abus changed on Sabtus changed by:

S&wl(ancd_

— ] T

Abb. 4.12: BMS Application Log

Das Application Log (siehe Abb. 4.12) dient der Ubersicht tUber die verschiedenen
Stellen, auf die der Bewerber bereits vorgeschlagen wurde. Dies kann gleich zum
Anfang nach Bewerbungseingang oder spater im Rahmen der Top Management
Kandidatensuche erfolgt sein. Verschiedene Stati (Application Status) weisen den
Nutzer auf den aktuellen Stand dieser Bewerbung (um eine bestimmte Stelle) hin.
Im Communication Log hingegen soll, wenn moéglich, jegliche Kommunikation mit
dem Bewerber dokumentiert werden. Wie auch im Application Log kénnen hier be-
liebig viele Eintrage gemacht werden.

Date:* [ T Mincrs: [ et spected) =
Pesition (Drvision - Unt | Degt. ): [ (Mo poston refersnced)
Cortacted by:* [

Contert " ;]

=

Rendt ;]

Data changed on Data changed by
[ save | Carcel

Quelle: Schurholz (2006 b), S. 37.

Abb. 4.13: BMS Communication Log

In Abb. 4.13 ist dargestellt, welche Informationen im Communication Log abgefragt
werden. Wichtig ist hierbei der Bezug der Kommunikation zu einer bestimmten
Stelle (Position (Division- Unit / Dept.)). So kann der Nutzer auch im Nachhinein
schnell erfassen, in welchem Zusammenhang mit dem Bewerber kommuniziert
wurde. Zusatzlich zu den Freitextfeldern Content und Result besteht auch die Mog-
lichkeit, Dokumente in das BMS hochzuladen, die dann auf der Startseite des

Communication Log angezeigt werden.

Der nachste Punkt im MenUbaum Assessment Data (siehe Abb. 4.14) stellt einen
wichtigen Teil des BMS dar. In diesem Bereich werden nur die Daten erfasst, die
wéahrend eines Vorstellungsgesprachs/ Einzelinterviews oder eines &hnlichen As-
sessments entstanden sind. Sie stellen die Basis fir die Top Management Kandida-
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tensuche dar, da sie ausschlie3lich Informationen enthalten, die im Unternehmen
erzeugt wurden und somit vergleichbar sind mit den jahrlichen Bewertungen der
internen Kandidaten. Dabei werden &hnliche Kompetenzen der Bewerber beurteilt,
wie die in den PersonalentwicklungsmalRnahmen der Fluhrungskrafte. Generell gibt
es zwei Madoglichkeiten, von wem dieses Assessment vorgenommen wird (Rating
Source): vom Unternehmensbereich, der die Stelle ausgeschrieben hat (Business)
oder von einer zustandigen Personalabteilung (HR).

] ( Assessmert Core r‘-o.[ Assessments I'Lw: rSdmr Package I Avvababdty | x|

& Sabine A.
I’ Kewwe Apphcart - Retusal Barcelons Spain ‘

| Assessment Core Info ]

Flanring pericd: | Raated onc® j08. 03,1995

Eated by: Faoreore eln

L L]

Rating source-" |

Postion (Devson [
Unk | Dept. )

Rater comments (el k- comprent .

b daplyyed on
Apphcark regaort)

) e

Notes (vl not be
desplayed on Apphcant
report)

Abb. 4.14: BMS Assessment Data — Core Info

In einem, dem BMS inhaltlich angepassten, Fragebogen kénnen die Daten wahrend
eines Interviews aufgenommen und spater im System eingetragen werden. Im As-
sessment Bereich gibt es dafir sowohl Freitextfelder fur allgemeine Kommentare,
wie in Abb. 4.14 zu sehen ist, als auch Bereiche mit Multiple Choice Antwortmog-
lichkeiten (siehe Abb. 4.15). Auch hier werden Informationen zu den vom Bewerber
beherrschten Sprachen, seinen Gehaltsvorstellungen und dem Einstiegstermin ge-
speichert. Diese Kategorien gibt es ebenfalls im Core Information Bereich. Aller-
dings handelt es sich hier um die wdhrend des Assessments aufgenommenen An-
gaben. Sie kénnen sich somit inhaltlich von denen im Core Information Bereich un-
terscheiden.
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ﬂ J'A“nrsmw'! Core nfo i Astosurterts I'L-Wt I‘,’.d-y I‘M,I.qol Avmyl ﬂ
& Minstermaen, Sabine A.
|‘t.m-ﬂ Apphcart - Pefussl Barcelona Soan
. - .
7| | Competency Ratings |
Eate aparat: | Al “Assessments Competencies |
I Assessments -
Competency
Assessment
0 - Mot 1 - Does not 2 - Partially 3 - Fully 5-Far
Sob specified  Applicable et meets meets 4 - bceeds ewceeds

- Custormes Crmedshion > -~ - - » ' -
d Dusress Acumen . c ( - 0 « e c
g Cross Border Thirking - 0 - » - . » K

Fagarg Directior . c ‘- - - ' ' cC

Coratructive Challerge . r » . g c c s

Bukdng ard Lasdng Tesn . 5 c c r ‘= - c

B ard Marogng - - P | P - = A P

Partres shags

Logoerderack 1o € xoel 3 e |« & C C c . e ;l

Save | Cancel |

Abb. 4.15: BMS Assessment Data — Assessments

Aus den Erfahrungen mit dem Informationssystem, welches bereits vor Einfuhrung
des BMS im Unternehmensbereich im Einsatz war, wurde auch ein Fokus auf die
Entwicklung von Berichten (Reports) gelegt. Die Entscheidungstrager arbeiten er-
fahrungsgemanR nicht mit dem System an sich, sondern mit Ausdrucken bestimmter
Daten. Fur das BMS wurden zwei PDF- Reports entworfen: das Applicant Profile und
der Applicant Report. Im Applicant Profile sind vor allem die Daten aus dem Core
Information Bereich enthalten. Es kann also wie ein Lebenslauf angesehen werden.
Das Layout und die Aufteilung wurden an die bereits bestehenden Reports im ande-
ren System angepasst, um die Vergleichbarkeit mit internen Kandidaten zu erleich-
tern. Im Applicant Report hingegen sind einige personliche Daten enthalten, aber
der Grolteil setzt sich aus den Informationen aus dem Application und Communica-
tion Log und den Assessment Ergebnissen zusammen. Beide Reports sollen den
Entscheidungstragern bei einer Top Management Kandidatensuche vorgelegt wer-
den und dienen als Entscheidungsgrundlage.

Applicant Profile

Personal Detalls Contact Details
L T PP —— A e [Ery—

(Bwicten) vy
Date of Barth 05 04 1958

L - [E—
Matneiality Sparverd

1 Span
Geredes F

r 1 Phone Humber 5415151
My el Status Marrind

777777 ——{ Mol Phone Mumber | £211414
Mumber of Children |

¢ Fan Murmiteer SE4E11614116
Comvert Company | wes Logstcs

b = Ml Addr nes e e yerastzar ver com
Ciarrent position tithe | Sues Mansger

Work History

Poslion Canmpary Location Comariry Start Date Ervel Dt

(St Manager Tt Logtics Jcansds Ti2042005  Jesocnzos |

Abb. 4.16: BMS Applicant Profile — Ausschnitt
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Um Bewerber aus dem BMS fir eine bestimmte Position vorzuschlagen, muss das
System nach bestimmten Kriterien durchsucht werden. Das kann mithilfe des soge-
nannten Filter Builder (siehe Abb. 4.17) getan werden. Dabei kdnnen beliebige Ei-
genschaften zu einem Filter kombiniert werden. Als Ergebnis wird dem Nutzer eine
Liste mit allen dazu passenden Bewerbern angezeigt. Auf weitere Einzelheiten der
Top Management Kandidatensuche wird hier nicht weiter eingegangen.

Summary | Mame | Criteris | Individual Records

Filter Criteria

Field group Field criteria

10 F O { Languages Language = English, Proficisncy = Flusnt ¥
+
Test Filker
Languages
Field Operator Yalue
IID IAnd _vJ I( ;”Language ;I |= ;I |English ;I |) ;I
[Proficiency =1 |= = |Fluent =
i(nut specified) ;I |(not specified) ;'
I(nut specified) ;I I(not specified) ;l
I(nut specified) ;l |(not specified) _;]
|(nut specified) ‘;I |(not specified) ;]
I(nnt specified) ;I l(nnt specified) ;I
!(nut specified) ;| |(not specified) ;I
Save Cancel
@ Ready.

Quelle: Schurholz (2006 b), S. 55.

Abb. 4.17: BMS Filter Builder

Nach erfolgreicher Implementierung des BMS wurde das bereits in der vorherigen
Phase vorbereitete Training durchgefihrt. Es fanden zwei Trainings statt. Das erste
far Mitarbeiter der Abteilungen Fuhrungskrafte Deutschland und FUhrungskréafte
International und ein weiteres fur die Assistentin des Unternehmensbereichsleiters.
Der Ablauf der Trainings gestaltete sich wie folgt: Als erstes fand eine kurze Einfih-
rung in die Hintergrinde und Entstehungsgeschichte des BMS statt. AnschlieBend
bekamen alle Teilnehmer ihre User Sheets, um sich im Testsystem anzumelden.
Gemeinsam wurde erst ein Blick auf die Oberflache und Funktionalitét der einzelnen
Bereiche geworfen, bevor die Teilnehmer die Aufgabe bekamen, die fiktive Person
mit all ihren Dokumenten und Daten in das BMS einzutragen. Abschlielend konnten
offene Fragen und organisatorische Einzelheiten geklart werden. Das erste Training
verlief im Gegensatz zu dem zweiten sehr erfolgreich. Die Teilnehmer waren zufrie-
den mit dem Inhalt und Aufbau des Trainings und dem BMS an sich. Das zweite —
mit der Assistentin des Unternehmensbereichsleiters — dagegen gestaltete sich et-
was kompliziert. Sie stellte haufig kritische Fragen und auRerdem den Sinn des ge-
samten BMS mehrmals in Frage. Des Weiteren machte sie deutlich, dass ihr Inte-
resse damit zu arbeiten eher gering war und sie die alte Arbeitsweise (mit Ordnern
und Papierablagen) bevorzugte. Als Kritik fuhrte sie Uberdies an, an der Entwick-
lung des BMS nicht beteiligt gewesen zu sein. Einige ihrer Winsche und Anmerkun-
gen konnten wenig spéater in der Systemoptimierung bereits umgesetzt werden,
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andere hingegen waren eher destruktiv und zeugten von einer Abwehrhaltung ge-
gen Neues.

Fur die Abteilung Fuhrungskrafteentwicklung und die Abteilungsleiter der anderen
Abteilungen fanden Prasentationen des BMS statt.

AuBerdem wurden die unterschiedlichen Dokumentationen um alle Anderungen er-
weitert und letztendlich abgeschlossen.

4.3 Systemoptimierung

Wahrend des Live— Betriebs des BMS wurden auch gleich nach der Einfihrung noch
Verbesserungen vorgenommen. Als Beispiel wird hier die Verbesserung der Filter-
funktionalitat betrachtet. Die, besonders fir die Top Management Kandidatensuche
notwendige, Filterfunktionalitat war zuvor nicht vollstandig an die Anderungen des
BMS angepasst worden. Es standen viel mehr Auswahlmadglichkeiten zur Verfigung
als der Nutzer gebrauchen konnte (z.B. aus nicht verwendeten Modulen wie Com-
pensation Management oder bereits in der Spezifikation ausgeblendeten Feldern).

Person Application Log = Delete “Person”
Position Title - delete: "Title"
Division -> OK
Unit/Dept. > OK
Direct Manager > OK
Application Status -> OK
Application Status Date - Rename to: Application Status changed on
Application Status changed by -> OK
Assignment Date - delete: "Assignment”

Tab. 4.1: Verbesserung der Filterfunktionalitat

An manchen Stellen waren die Namen der Felder nicht korrekt an die Anderungen
in der Spezifikation angepasst worden. In Tab. 4.1 sind alle Felder des Application
Log aufgefuhrt. In der Abbildung Abb. 4.12 (siehe Seite 26) ist zum Vergleich zu
sehen, dass es den Feldnamen Assignment Date im BMS so nicht gibt. Dort wird
nur der Begriff Date verwendet. Um keine Verwirrungen beim Nutzer hervorzuru-
fen, wurde hier den Programmierern die Anweisung gegeben, das Wort Assignment
aus der Bezeichnung zu l6schen.
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5 Analyse

In diesem Kapitel soll untersucht werden wie erfolgreich bzw. sinnvoll die Einfih-
rung des BMS im Nachhinein anzusehen ist. Es mag auf den ersten Blick nicht
nachvollziehbar erscheinen, ETWeb als Standardsoftware fir den Zweck des BMS zu
verwenden, da es einen weitaus gréf3eren Umfang besitzt als er in diesem Fall ge-
nutzt wird. Mit dem Hintergrund der Ubergreifenden Top Management Kandidaten-
suche in einem System (siehe Kapitel 6), stellte sich ETWeb langfristig gesehen
allerdings als sinnvoliste L6sung heraus. Dies lasst sich auch im Bezug auf die Frage
nach dem generellen Sinn der Einfuhrung eines solchen Systems und den damit
entstandenen Kosten zeigen. Zuvor entstanden dem Unternehmensbereich nur Kos-
ten fur Buromaterial (geschatzt: ca. 50€ jahrlich), um die Bewerbungen in Ordnern
aufzubewahren, welche weitgehend zu vernachlassigen sind. Falls allerdings exter-
ne Fuhrungskrafte fur eine offene Stelle benétigt werden, werden sie allgemein in
61% der Falle Uber Personalberater vermittelt.®*> In den oberen FUhrungsebenen
geschieht dies sogar zu 66%.%° Eine solche Vermittlung von Fuhrungskréaften (Head-
hunting) kostet das Unternehmen in etwa ein Drittel des Jahresgehaltes des neu
einzustellenden Bewerbers.?

Jahrliche Kosten ohne BMS Kosten mit BMS
Buromaterial 50€ 0€
Anschaffungskosten BMS 0€ 15.300€
0€ 0€*

Wartungskosten

*da langfristig mit bestehen-
dem IT System integriert

Anwerbung externer 35.310€* 0€

Fuhrungskrafte durch
Headhunting (je Fiih- *ca. 33% des durchschnittlichen
rungskraft) Jahresgehaltes einer Fuhrungskraft

Summe 35.360€ 15.300€

Tab. 5.1: Gegenuberstellung der Kosten mit und ohne das BMS

Laut einer Vergltungsstudie fur leitende Angestellte der Kienbaum Consultants In-
ternational GmbH vom 27. September 2006 verdienen Fuhrungskréfte im Durch-
schnitt 107.000€ jahrlich.®® Wenn man von nur einem vermittelten externen Bewer-
ber jahrlich ausgeht, Ubersteigt diese Investition bereits die des eingeflihrten BMS.
Die Wartungskosten fur das System sind in diesem Fall zu vernachlassigen, weil es

8 Gaugler/Wiltz (1993), S. 11.

86 Weber/Kabst (2001), zitiert nach Klimecki/Gmur (2001), S. 174.

87 vgl. sueddeutsche.de GmbH/Siiddeutsche Zeitung GmbH (2007): Gehéalter-ABC.

88 vgl. Kienbaum Consultants International GmbH (2006): Kienbaum-Vergutungsstudie ,Leitende Ange-
stellte 2006*.
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langfristig mit dem bestehenden Informationssystem im Unternehmensbereich in-
tegriert wird und somit nur einmalig Wartungsgebihren anfallen. Ebenso werden
keine Kosten fur Arbeitsstunden der Projektmitarbeiter aufgefuhrt. Sie sind vorran-
gig Teil des Unternehmensbereichs und werden unabhangig vom Projekt vergutet.
Hiermit ist der Nutzen des BMS zumindest theoretisch aus Sicht der anfallenden
Kosten bewiesen und setzt eine aktive Nutzung voraus. Eine Betrachtung dieses
Aspekts erfolgt im Kapitel 5.1.

5.1 Zusammenfassung und Interpretation der Ergebnisse

Als Ergebnis werden in diesem Fall vordergriindig die Nutzung des Systems und die
damit zusammenhangende Anzahl der Datensatze im System gesehen. Etwa zwei
Monate nach Einfihrung des BMS waren von zwei Mitarbeitern nur 13 Bewerber
eingetragen worden. Die Vollstdndigkeit dieser Datensatze ist in Abb. 5.1 aufge-
fahrt. Nach Untersuchung jedes einzelnen Datensatzes wurde deutlich, dass nur in
wenigen Fallen mehr als die am Anfang fur die Anlegung des Datensatz benétigten
Eingaben gemacht wurden. Als Beispiel kann man hier die External Work History
nennen. Dort wird auch die aktuelle Arbeitsstelle des Bewerbers abgespeichert, die
schon bei der ersten Eintragung im System abgefragt wird. Aus diesem Grund liegt
die Vollstandigkeit im Durchschnitt bei 30%. Alle weiteren freiwilligen Angaben wie
Sprachfahigkeiten des Bewerbers oder Eintragungen im Communication Log sind im
Durchschnitt zu weniger als 5% oder gar nicht gefillt.

BMS Datenvollstandigkeit

Assessment Data

Application attached

Communijcation Log

Languages

Nationality
Education
eMail l ‘
Address '

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

External Work History '

Stand: 26. September 2006

Abb. 5.1: BMS Datenvollstandigkeit

Bei genauerer Betrachtung lassen sich auRerdem zwei unterschiedliche Herange-
hensweisen der Arbeit mit dem BMS feststellen. Die Daten wurden insgesamt nur
von zwei Mitarbeitern eingepflegt. In Abb. 5.2 kann man erkennen, dass von der
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Assistentin des Unternehmensbereichsleiters (UBL) auller den Pflichtdaten (hier:
External Work History) keinerlei zusatzliche Eingaben gemacht wurden. Der Mitar-
beiter aus der Abteilung FiUhrungskrafte Deutschland (FKD) hingegen hat bei den
vorgenommenen Eintragungen auch zusétzliche Felder gefullt. Die Gesamtubersicht
in Abb. 5.1 fallt vor allem daher so negativ aus, weil lediglich zwei Datensatze vom
Mitarbeiter FKD einpflegt, und alle weiteren Eingaben von der Assistentin des UBL
vorgenommen wurden.

Datenvollstandigkeit nach Mitarbeiter

Assessment Data

Application attached

Communication Log

J Languages

External |Work

‘ ‘ ‘ ‘ History O Assistentin des UBL
JEducation O Mitarbeiter FKD
‘ ‘ JNationality
JeMail
‘ ‘ Address
P
\' T T T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Stand: 26. September 2006

Abb. 5.2: Datenvollstadndigkeit nach Mitarbeiter

Dieses Verhalten spiegelt die Reaktion der Assistentin auf das BMS Training wider
(siehe Kapitel 4.2). lhre Abwehrhaltung gegen das neue System lasst sich auch in
der Vollstandigkeit ihrer Dateneingabe erkennen.

5.2 Vergleich der Ergebnisse mit den Erwartungen und Zielen

Die Ziele der Einfihrung des BMS wurden bereits im dritten Kapitel vorgestellt. Als
erstes sollte die ,Professionelle Handhabung der Bewerbungen von Top Manage-
ment Kandidaten“ gewahrleistet werden. Die Anforderung kann als erfullt angese-
hen werden, weil das BMS den Verantwortlichen die Arbeit mit den Bewerbungen
erleichtert, strukturiert und sie jederzeit verfiigbar macht. Die Unterlagen sind nicht
mehr nur als einzelnes Exemplar im Unternehmensbereich vorhanden, das im
schlimmsten Fall sogar verloren gehen kénnte, sondern gleichzeitig von mehreren
Nutzern einsehbar. Durch die Funktionen des Communication und Application Log
ist die Moglichkeit gegeben, detaillierte Informationen zur Kommunikation mit den
Bewerbern abzuspeichern, um so ein professionelles Auftreten des Unternehmens-
bereichs sicherzustellen. Wenn die Ricksprache mit dem Bewerber von mehreren
Mitarbeitern ausgefuhrt wird, weild der eine, was der Bewerber mit dem anderen
besprochen hat und umgekehrt.
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Als zweites Ziel wurde die ,Integration von externen Bewerbern in die Top Mana-
gement Kandidatensuche“ angegeben. Wahrend des betrachteten Zeitraums (bis
ca. zwei Monate nach Einfihrung des BMS) kann dieses Ziel nicht als erreicht gel-
ten. Dafur sind unterschiedliche Grinde zu nennen. Zuné&chst stellt das BMS bisher
ein abgeschlossenes System dar, das nicht mit dem bereits vorhandenen Personal-
informationssystem integriert wurde. Langfristig ist das vorgesehen und wird im
letzten Kapitel dieser Studienarbeit aufgegriffen. Daher muss die Top Management
Kandidatensuche mithilfe beider Systeme durchgefihrt werden, was umstandlich
und zeitintensiver fur die Mitarbeiter ist. Es kommen dabei vor allem komplizierte
Filter zum Einsatz, die sich aus verschiedenen Kriterien logisch zusammen setzen,
und es ist aulRerst aufwendig, sie in beiden Systemen zu erstellen. Die Kandidaten-
suchen laufen fast immer unter hohem Zeitdruck ab, so dass keine Zeit mehr fur
die Suche im BMS blieb. Ein weiterer Grund fur die fehlende Zielerreichung ist die
Quantitat und Qualitat bzw. Vollstandigkeit der Daten im System. Auf die Hinter-
grinde dieses Problems ist bereits im Kapitel 5.1 naher eingegangen worden. Bis
etwa zwei Monate nach der EinfUhrung des BMS sind nicht nur extrem wenige, son-
dern sehr lickenhafte Datensétze eingestellt worden. Als Grundlage fir die Top
Management Kandidatensuche sollten vor allem Assessment Daten zur Verfigung
stehen, die bis zu diesem Zeitpunkt nicht im System vorhanden waren.

5.3 Verbesserungsmoglichkeiten fur die Einfuhrung des BMS

AbschlieRend werden Grinde fur das Nichterreichen des zweiten Zieles bewertet
und Verbesserungsmoglichkeiten angefihrt, die bei der Einfihrung eines BMS an-
gewendet werden kénnen. Mehrere Faktoren in der Planung hatten, im Nachhinein
gesehen, anders verlaufen sollen. Zu Beginn des Projekts war noch nicht sicher,
wer das System hauptséachlich nutzen wirde. Aus diesem Grund wurde der Fokus
des Trainings und des Stakeholder Workshops auf mehrere der Abteilungen gelegt.
Nach der Einfuhrung des BMS allerdings wurde offensichtlich, dass vor allem die
Assistentin des Unternehmensbereichsleiters fiir die Einstellung der Daten verant-
wortlich sein wird. Sie wurde allerdings nicht in die Planungsphase mit einbezogen
und beméngelte dies spater. Eine frihere Einbindung hatte sich vermutlich positiv
auf die Annahme der Neuerungen ausgewirkt und schon innerhalb der ersten Mona-
te fur ein anderes Ergebnis in Datenvollstandigkeit und -Qualitat gesorgt. Kirchmer
und Scheer stellen drei Aktivitatsfelder des Change Managements vor: Information,
Kommunikation und Schulung, damit die Mitarbeiter im ,Umfeld des neuen Ge-
schéftsprozesses erfolgreich arbeiten kdnnen“.® In diesem Fall fand zwar die Schu-
lung statt, aber die notwendige Kommunikation und Information im Voraus nicht.

8 Kirchmer/Scheer (2003), S. 5.
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6 Ausblick

6.1 Chancen und Erweiterungsmoglichkeiten

Auf den ersten Blick kurz nach der EinfiUhrung scheint das Potential des BMS kei-
neswegs ausgeschopft zu sein. Weniger Nutzer, als in der Projektvorbereitungspha-
se angenommen, sind im BMS aktiv und haben erst eine geringe Anzahl Datensétze
eingepflegt (siehe Kapitel 5.1). Um den hdéchstmdglichen Nutzen aus dem System
zu ziehen ist es ratsam, die Mitarbeiter, die vor allem fur die Einstellung und War-
tung der Daten zustandig sind, zu motivieren, sowohl die zukiUnftigen als auch die
Bewerber der letzten Monate oder Jahre einzustellen. Erst dann wird das BMS den
Zweck volistandig erfullen kénnen, fuir den es unter anderem geplant und einge-
fuhrt wurde: ein Teil der Top Management Kandidatensuche zu werden.

Einen grofRRen Schritt in diese Richtung stellt die zeitnahe Umsetzung der geplanten
Integration mit dem vorhandenen Personalinformationssystem der Version 9 von
ETWeb dar. Dafur mussen die mittlerweile sehr stark modifizierten Funktionalitaten
der Version 9 in die neue Version 10 Ubertragen und die zugehorigen Daten
migriert werden. In der Gesamtheit handelt es sich dabei um etwa 17.000 Daten-
satze und ca. 300 Nutzer (Stand: September 2006). Fir diesen Schritt wird sowohl
vom Unternehmensbereich und internen IT Consulting als auch von ExecuTRACK
viel Zeit eingeplant werden miuissen. Angedacht wurde bereits, die Integration
Schritt fur Schritt vorzunehmen: in diesem Fall auf die Migration einzelner Daten-
gruppen bezogen (z. B.: Asia Pacific). Mit Abschluss dieses Projekts werden sich
somit alle internen FUuhrungskréfte und externen Bewerber in der gleichen Daten-
bank befinden. Fur die Durchfihrung der Top Management Kandidatensuche sollte
dann idealerweise nur noch einmalig ein Filter erstellt werden, der sowohl interne
als auch externe Kandidaten fur eine zu besetzende Stelle ermittelt. Dadurch kann
der Unternehmensbereich seinen Beitrag zur Unternehmensentwicklung und dem
Unternehmenserfolg in Zukunft weiter steigern.

34



Literaturverzeichnis

Literaturverzeichnis

Aggteleky, B.; Bajna, N. (1992): Projektplanung: ein Handbuch fur FUhrungskréfte.
Munchen — Wien.

Alpar, P.; Grob, H.; Weimann, P.; Winter, R. (2005): Anwendungsorientierte Wirt-
schaftsinformatik: Strategische Planung, Entwicklung und Nutzung von In-
formations- und Kommunikationssystemen. 4.Aufl., Wiesbaden.

Berthel, J.; Becker, F. (2003): Personal Management. 7. Aufl., Stuttgart.

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Berichte und Analysen,
http://www.executrack.de/Loesungen/Berichte_Analysen/Berichte_Analysen
.php (2006-11-15).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Bewerbermanagement,
http://www.executrack.de/Loesungen/Bewerbermanagement/Bewerberman
agement.php (2007-02-06).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Compensation Management,
http://www.executrack.de/Loesungen/Compensation_Management/Compen
sation_Management.php (2006-11-15).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Laufbahn- und Nachfolgeplanung,
http://www.executrack.de/Loesungen/Laufbahn_Nachfolgeplanung/Laufbahn
_Nachfolgeplanung.php (2006-11-15).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Lésungen,
http://www.executrack.de/Loesungen/Loesungen.php (2006-11-08).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Organigrammerstellung,
http://www.executrack.de/Loesungen/Organigrammerstellung/Organigramm
erstellung.php (2006-11-15).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Performance Management,
http://www.executrack.de/Loesungen/Performance_Management/Performan
ce_Management.php (2006-11-15).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Personalmanagement,
http://www.executrack.de/Loesungen/Personalmanagement/Personalmanag
ement.php (2006-11-15).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): ExecuTRACK erzielt 52 Prozent Umsatz-
wachstum im 3. Quartal,
http://www.executrack.de/_ pdf/Pressemitteilungen/2006/ExecuTRACK _erzie
It 52 Prozent Umsatzwachstum_3 Quartal.pdf (2006-11-09).

35



Literaturverzeichnis

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Skill- und Kompetenz-Management,
http://www.executrack.de/Loesungen/Skill_Kompetenz_Management/Skill_
Kompetenz_Management.php (2006-11-15).

ExecuTRACK Software GmbH (Hrsg.): Weiterbildungsmanagement,
http://www.executrack.de/Loesungen/Weiterbildungsmanagement/Weiterbil
dungsmanagement.php (2006-11-15).

Friederichs, P.; Labes, M. (2006): Human Capital Management. In: Kruppke, H.;
Otto, M.; Gontard, M.: Human Capital Management: Personalprozesse erfol-
greich managen. Berlin — Heidelberg — New York.

Gaugler, E.; Wiltz, S. (1993): The Price Waterhouse Cranfield Project on Interna-
tional Strategic Human Resource Management: Personalwesen im eu-
ropaischen Vergleich. Ergebnisbericht, Mannheim.

Gaulke, M. (2004): Risikomanagement in IT-Projekten. 2. Aufl., Minchen.

Gonin, N.; Fahrni, D.; Knecht, R. (2006): Management-Development-Systeme:
Assessmentverfahren zur Auswahl und Entwicklung von Fuhrungskraften. In:
Thom, N.; Zaugg, R.: Moderne Personalentwicklung: Mitarbeiterpotenziale
erkennen, entwickeln und férdern. Wiesbaden.

Handschke, E. (2001): Bewerberdaten mit System verwalten. In: management &
training, Heft 5, S. 29.

Kahlke, E.; Schmidt, V. (2004): Handbuch Personalauswahl. Heidelberg.

KeRler, H.; Winkelhofer, G. (2004): Projektmanagement: Leitfaden zur Steuerung
und Fuhrung von Projekten. 4. Aufl., Berlin — Heidelberg — New York.

Kienbaum Consultants International GmbH (Hrsg.): Kienbaum-Verguttungsstudie
,Leitende Angestellte 2006,
http://www.kienbaum.de/cms/de/presse/pressemitteilungen/pressemitteilun
g_detail.cfm?Datum=2006&0bjectID=AE082388-9BB9-4972-
92253F22DD29BD2F (2007-01-25).

Kirchmer, M.; Scheer, A. (2003): Change Management — der Schlissel zu Business
Process Excellence. In: Scheer, A.; Abolhassan, F.; Jost, W.; Kirchmer, M.:
Change Management im Unternehmen: Prozessveranderungen erfolgreich
managen. Berlin — Heidelberg — New York.

Klimecki, R.; Gmir, M. (2001): Personalmanagement. 2. Aufl., Stuttgart.

36



Literaturverzeichnis

Mertens, P.; Bodendorf, F.; Konig, W.; Picot, A.; Schumann, M.; Hess, T. (2005):
Grundzige der Wirtschaftsinformatik. 9. Aufl., Berlin — Heidelberg — New Y-
ork.

Mulder, W. (2000): Personalinformationssysteme — Entwicklungsstand, Funktionali-
tat und Trends. In: WIRTSCHAFTSINFORMATIK, Heft 42, Sonderheft IT &
Personal, S. 98 — 106.

Pol, M.; Koomen, T.; Spillner, A. (2002): Management und Optimierung des Test-
prozesses: Ein praktischer Leitfaden fir erfolgreiches Testen von Software —
mit TPl und TMap. 2. Aufl., Heidelberg.

Puzich, C.; Gerdes, A. (2006): 08 existing candidate deletion of data. Testspezifika-
tion, Bonn.

Rastetter, D. (1996): Personalmarketing, Bewerberauswahl und Arbeitsplatzsuche.
Stuttgart.

Reck, J.; Barthel, E. (2000): Steigerung des Beitrags der Personalarbeit zum Unter-
nehmenserfolg durch Implementierung eines HR-Systems. In: WIRT-
SCHAFTSINFORMATIK, Heft 42, Sonderheft IT & Personal, S. 107 — 113.

Riemann, R. (2006): Projektmanagementhandbuch. Firmeninternes Handbuch, Ver-
sion 1.1, Bonn.

Schlitter, G.; Erb, A. (2006): Unternehmensentwicklung erfordert Personalentwick-
lung. In: Thom, N.; Zaugg, R.: Moderne Personalentwicklung: Mitarbeiterpo-
tenziale erkennen, entwickeln und férdern. Wiesbaden.

Schirholz, D. (2006 a): ETWeb10 Documentation AMTEC Version 06. Projektdoku-
mentation / SRS, Dusseldorf.

Schurholz, D. (2006 b): ETWeb10 Documentation AMTEC Version 08. Projektdoku-
mentation / SRS, Dusseldorf.

Stahlknecht, P.; Hasenkamp, U. (2005): Einfuhrung in die Wirtschaftsinformatik.
11. Aufl., Berlin — Heidelberg — New York.

sueddeutsche.de GmbH; Stddeutsche Zeitung GmbH (Hrsg.): Gehéalter-ABC,
http://www.sueddeutsche.de/jobkarriere/erfolggeld/special/126/44082/1/in
dex.html?action=detail&detail=gehalt&id=353&searchAction=abisz (2007-
01-29).

Thom, N. (2006): Trends in der Personalentwicklung. In: Thom, N.; Zaugg, R.: Mo-
derne Personalentwicklung: Mitarbeiterpotenziale erkennen, entwickeln und
fordern. Wiesbaden.

37



Literaturverzeichnis

Thom, N.; Zaugg, R. (2006): Moderne Personalentwicklung: Mitarbeiterpotenziale
erkennen, entwickeln und férdern. Wiesbaden.

Veeh, G. (2006 a): 20060530 AMTEC Implementation V 11. Projektplan, Bonn.

Veeh, G. (2006 b): AMTEC Business Requirements Statement — BRS V 10. Projekt-
dokumentation, Bonn.

Veeh, G. (2006 c¢): 20060413 AMTEC Process overview V 06. Prasentationsunterla-
ge, Bonn.

Veeh, G. (2006 d): 20060328 AMTEC Workbook. Excel Dokument, Bonn.

Veeh, G.; Wendel, M.; Gerdes, A. (2006): 20060413 AMTEC Decision Memo V 10
Final. Prasentationsunterlage, Bonn.

Weber, W.; Kabst, R. (2001): Personalwesen im européaischen Vergleich: The Cran-
field Project on Strategic International Human Resource Management. Er-
gebnisbericht, Paderborn; zitiert nach Klimecki/Gmur (2001).

Wieczorrek, H.; Mertens, P. (2005): Management von IT-Projekten. Berlin — Heidel-
berg — New York.

Winkelhofer, G. (2005): Management- und Projekt- Methoden: Ein Leitfaden fur IT,
Organisation und Unternehmensentwicklung. 3. Aufl., Berlin — Heidelberg —
New York.

Zaugg, R. (2006): Nachhaltige Personalentwicklung — Von der Schulung zum Kom-
petenzmanagement. In: Thom, N.; Zaugg, R.: Moderne Personalentwick-
lung: Mitarbeiterpotenziale erkennen, entwickeln und férdern. Wiesbaden.

38



Abschliel3ende Erklarung

Ich versichere hiermit, dass ich die vorliegende Studienarbeit selbstandig, ohne
unzulassige Hilfe Dritter und ohne Benutzung anderer als der angegebenen Hilfs-
mittel angefertigt habe. Die aus fremden Quellen direkt oder indirekt tUbernomme-
nen Gedanken sind als solche kenntlich gemacht.

Magdeburg, den 16. Februar 2007

Ort, Datum Unterschrift



