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TITEL
High-Volume-Recruiting fiir eine Elektro-Automobilfabrik in einem angespannten
Kandidatenmarkt

HINTERGRUND UND WISSENSCHAFTLICHE RELEVANZ

Der Arbeitsmarkt in Deutschland ist seit Jahren angespannt. Ursachlich dafiir sind neben einer
wachsenden Volkswirtschaft, die demographische Entwicklung in Richtung einer deutlichen
Verschiebung der arbeitsfdahigen Kohorten in das Rentenalter sowie eine jéhrliche Steigerung
der Schulabsolventen in universitarer Anschlussausbildung. Diese Situation fihrt zu einer
Verscharfung der Situation auf dem Arbeitsmarkt, insbesondere im Bereich der
Ausbildungsberufe und Facharbeitskrafte.

Neben dem in Deutschland klassischen Mittelstand leiden insbesondere GrofRunternehmen
mit Standortneugrindungen massiv unter dieser Entwicklung. Entscheiden sich beispielsweise
Industrieunternehmen fir den Bau eines Werkes, geschieht dies zumeist mit dem Fokus auf
attraktive Fordermittel und optimale Lieferketten. Vernachldssigt wird dabei vielfach die
Verfligbarkeit von menschlichen Ressourcen. Dies fihrt haufig zum Bau von
Produktionsstatten in entlegenen Gebieten und der Notwendigkeit, fir die grundsatzliche
Rekrutierung einer drei-, vier- oder flinfstelligen Stammbelegschaft die Unterstlitzung
spezialisierter Dienstleister in Anspruch nehmen zu mussen.

Von wissenschaftlicher Relevanz ist, wie mit dem zunehmenden Arbeitskraftemangel in der
Zukunft umgegangen werden soll. Wie kann die Personal-, Dienstleistungs- und
Managementforschung hier unterstiitzen?

FORSCHUNGSFRAGE

Wie kann ein GroRkonzern vor dem Hintergrund eines angespannten Arbeitsmarktes mit
einem Mangel an qualifizierten Arbeitskrdften in nahezu allen Berufsgruppen und Bereichen
einen neuen Standort mit Personal ausstatten - zum richtigen Zeitpunkt, in der passenden
Qualitat und Quantitat der benétigen Arbeitnehmer? Zudem sollten die Kosten (Léhne und
Gehélter) angemessen sein.

Wie agiert ein hoch spezialisiertes HR-Unternehmen bei der Erfiillung eines solchen
GrolRauftrags? Welche klassischen Rekrutierungswege sind heute noch erfolgreich? Welche
Recruiting-Strategie ermoglicht einen Aufbau von mehr als 4.000 Mitarbeiter*innen in einem
Zeitfenster von 10 Monaten in einer wirtschaftlich schwachen und zugleich diinn besiedelten
Region?

Welche Ergebnisse und Lehren werden aus solch einem Projekt gezogen und koénnen
moglicherweise als Vorlage dhnlicher Vorhaben dienen?



METHODIK

Es erfolgen eine Sekunddranalyse und Experteninterviews. Die Vorgehensweise ist induktiv.

THEORIE

Ressourcenbasierter Ansatz (Resource-based-View)

ERGEBNISSE

Der Bedarf, und insbesondere hoher Bedarf, an Mitarbeitern kann heutzutage nicht mehr
durch klassische Inhouse-RekrutierungsmaRnahmen aus den Unternehmen selbst heraus
geleistet werden. Die internen Prozesse der HR-Abteilungen sind eher generalistisch
ausgelegt, geeignet, um ausgesuchte Qualifikationen in begrenzter Menge fir das
Unternehmen zu begeistern. Recruiting und HR-Abteilugen sind nicht fiir diese Art der
Herausforderung spezialisiert, hinzu kommt ein weltweit spirbarer Mangel an Kandidaten.
Gleichzeitig zeigt sich, dass gerade in diesem Spannungsfeld die Stdrke eines
hochspezialisierten und prozessoptimierten HR-Dienstleistungsunternehmens zum Tragen
kommt. Die Anzahl der Bewerber pro Woche wird bspw. auf das filinffache der
Ausgangssituation erhoht. Das beauftragte HR-Unternehmen flihrt spezialisierte
Kandidatenscreenings ein, (ibernimmt die Verantwortung und Durchfiihrung des Assessments
Centers im Kundenunternehmen, startet spezialisierte HR-Marketing-Mallnahmen und
verantwortetet in diesem Zeitraum die Vertragsverhandlung und -erstellung samtlicher
Mitarbeiter*innen.

Durch diese zentralisierte und optimierte Durchfiihrung aller relevanter Einstellungsprozesse
kann die Wettbewerbsfahigkeit der Elektroautomobilfabrik innerhalb der Branche unter
Berlicksichtigung der Arbeitsmarktsituation (Kandidatenmarkt) kurzfristig und nachhaltig
gestarkt werden. Damit ermoglicht die Partnerschaft trotz diverser Widrigkeiten
(Arbeitsmarktsituation mit spezifischen Faktoren wie Lohnniveau, Anfahrtswege,
Umzugsbereitschaft) den Aufbau einer Stammbelegschaft von fast 6.000 Mitarbeiter*innen
Uber einen Zeitraum von 24 Monaten. Das Ziel ist es, eine gute Service Dominant Logic zu
erreichen, denn ,Egal was ein Unternehmen verkauft, es geht immer um den Service oder
Nutzen, den ein Gut oder eine Dienstleistung spendet.” (Vehmeier, 2020)

DISKUSSION UND IMPLIKATIONEN FUR FORSCHUNG UND PRAXIS

- Wie konnen trotz Fachkraftemangel Fachkrafte gefunden und gebunden werden?
(Sourcing und Recruiting spezifischer Qualifikationen in einem Kandidatenmarkt)

- Welchen Einfluss sollten HR-Ressourcen fiir Standortentscheidungen, bspw. dem Bau von
Produktionsstatten, haben?

- Welche Fertigkeiten miissen HR-Dienstleistungsunternehmen mitbringen?

- Wie sollten HR-Abteilungen zukinftig agieren (und sich organisieren), um in einem
angespannten Marktumfeld den klassischen internen Aufgaben von HR gerecht zu werden
und gleichzeitig GroRBprojekte erfolgreich zu implementieren?

- Wie kann eine Service Dominat Logik sichergestellt werden?



WEITERE VORGEHENSWEISE
Abgleich von Theorie und Praxis

Konsequenzen fur die Dienstleistungs-/Managementpraxis und -forschung
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