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In aller Kiirze

m Netzwerke kdnnen die Personal-
suche fiir Betriebe erleichtern. Sie
konnen auf Ausschreibung und auf-
wandige Bewerbungsverfahren ver-
zichten und somit Zeit und Kosten
sparen. Der Informationsvorsprung
kann zudem eine entscheidende
Hilfe sein, den wirklich passenden
Bewerber auszuwahlen.

m Je kleiner ein Betrieb ist, desto
wahrscheinlicher |duft die Mitar-
beitersuche liber persénliche Kon-
takte. Rund die Halfte der kleineren
Betriebe sucht neue Mitarbeiter
liber Netzwerke. Von den groBeren
Betrieben mit 200 und mehr sozi-
alversicherungspflichtig  Beschaf-
tigten nutzt sie weniger als ein
Drittel.

m (ber personliche Kontakte wer-
den haufig Jobs fiir gering Qualifi-
zierte vergeben und auch Jobs mit
ungiinstigen  Arbeitsbedingungen
wie Schichtarbeit oder Larmbe-
lastung. Aber auch bei Stellen fiir
Flihrungskrafte werden Netzwerke
verstarkt genutzt.

m Mehr als die Halfte der Betriebe
in den Wirtschaftszweigen Land-
und Forstwirtschaft, Baugewerbe
sowie Handel, Gastgewerbe und
Verkehr suchten 2008 neue Mitar-
beiter liber Netzwerke.

Betriebsbefragung

Soziale Netzwerke helfen
bei der Personalsuche

von Sabine Klinger und Martina Rebien

Personliche Kontakte und soziale Netz-
werke sind in vielen Lebensbereichen
forderlich — so auch am Arbeitsmarkt.
Im Jahr 2008 nutzte die Hilfte der Be-
triebe mit Neueinstellungen Netzwerke
fiir die Personalsuche, und 29 Prozent der
Neueinstellungen wurden tatsdchlich auf
diesem Weg realisiert. Der Kurzbericht
untersucht aus betrieblicher Perspektive,
welche Unternehmen Netzwerke nutzen,
fiir welche Stellen sie dies tun und wa-
rum Netzwerke fiir sie attraktiv sind.

Funktion von Netzwerken

Wenn Arbeitnehmer und Arbeitgeber erst-
mals aufeinander treffen, kennen sie sich
in der Regel nicht gut. Der Bewerber hat
zundchst nur eine ungefdhre Vorstellung
von der Umgebung und den Aufgaben, die
ihn auf der neuen Stelle erwarten. Aber er
weiB besser als der potenzielle Arbeitge-
ber, welche besonderen Eigenschaften er
hat, wie produktiv er sein kann, wo seine
Stdrken und Schwdchen liegen. Aufgrund
dieser ungleichen Information kdonnen Fehl-
einschatzungen passieren: Ein neu einge-

stellter Arbeitnehmer fiihlt sich lber- oder
unterfordert nachdem er den Arbeitsalltag
kennengelernt hat. Oder die Unterneh-
men - auf deren Sicht dieser Kurzbericht
beschrankt ist - stellen ungeeignete Mit-
arbeiter ein und tragen damit hohe Kosten,
weil die Einarbeitung langer dauert oder der
Mitarbeiter weniger schafft als ein besser
geeigneter. Womdglich muss die Besetzung
wiederholt werden.

Um dies mdglichst zu vermeiden, sam-
meln Unternehmen im Bewerbungsverfah-
ren Informationen Uber den potenziellen
Mitarbeiter. Indem sie die Bekanntmachung
einer offenen Stelle geschickt platzieren,
mdochten sie die passenden Bewerber an-
sprechen (Selbstselektion). Schon bei der
Sichtung der Bewerbungsunterlagen tref-
fen die Arbeitgeber eine Vorauswahl, in der
Regel nehmen sie sich dann noch die Zeit
fiir Bewerbungsgesprache oder Assessment
Center. Auch die Informationsbeschaffung
fiir sich genommen kostet Zeit und Geld.

Betriebe sind aber nicht ausschlieBlich
an formelle Such- und Besetzungswege
gebunden. Bei der Personalrekrutierung

beschreiten sie auch informelle Wege,
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indem sie durch personliche Kontakte der Mitarbei-
ter auf einen Kandidaten aufmerksam werden oder
Empfehlungen einholen. Solche, auf personlichen
Bekanntschaften beruhende Formen der Perso-
nalsuche und Stellenbesetzung werden als Rekru-
tierung mit Hilfe ,sozialer Netzwerke" bezeichnet.
Diese konnte zwei entscheidende Vorteile haben
(Marsden 2001):

B Wenn durch die persénlichen Kontakte bereits
Informationen vorliegen, kann mit einer hoheren
Wahrscheinlichkeit ein geeigneter Mitarbeiter ein-
gestellt werden. Das wiirde die Produktivitdt des
Betriebs erhdhen. Die Besetzung mit Hilfe sozialer
Netzwerke spart so Kosten, die durch eine Fehlent-
scheidung entstehen kénnten.

B AuBerdem kann der Betrieb die freie Stelle
womdglich schneller besetzen. Dadurch verkiirzen
sich die Zeiten fiir Ausschreibung, Bewerbungsfrist
und Bewerbungsverfahren. Auch ware die Wahr-

1 Datenbasis: Die IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen
Stellenangebots (EGS)

Unsere Ergebnisse basieren auf Daten der Erhebung des gesamtwirtschaft-
lichen Stellenangebots des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) fiir die Jahre 2004 und 2008. Ziel dieser Erhebung ist es, Informationen
iber Hohe und Struktur des Arbeitskraftebedarfs und liber den Verlauf von
Stellenbesetzungsprozessen zu ermitteln. Dazu wird jeweils im vierten Quartal
eines Jahres eine reprasentative Stichprobe von Betrieben und Verwaltungen
aller Wirtschaftszweige und GréBenklassen aus der Beschéftigtendatei der
Bundesagentur fiir Arbeit gezogen.

Unter anderem werden die Betriebe in der schriftlichen Befragung darum
gebeten, den letzten Fall einer Einstellung innerhalb der vorangegangenen
zw6If Monate im Detail zu beschreiben: Was fiir eine Stelle sollte besetzt wer-
den? Auf welchen Wegen wurde nach potenziellen Kandidaten gesucht? Eine
Antwortkategorie heiBt ,personliche Kontakte und Mitarbeiterkontakte” und
betrifft die Nutzung sozialer Netzwerke. Jahrlich beantworten rund 8.000 Be-
triebe und Verwaltungen mit Neueinstellungen diese Fragen. lhre Antworten
werden in einem iterativen Verfahren auf die Gesamtwirtschaft hochgerech-
net und sind reprédsentativ fiir den Verlauf von Stellenbesetzungsprozessen in
Deutschland.

Die Antworten werden in der Regel von einem Personalverantwortlichen gege-
ben - in GroBbetrieben beispielsweise vom Leiter der Personalabteilung oder
einem Beauftragten, in Kleinbetrieben eher vom Firmeninhaber. Es ist nicht
auszuschlieBen, dass ein Personalverantwortlicher in einem GroBunternehmen
nicht genau nachvollziehen kann, ob bei einer Stellenbesetzung in einer an-
deren Abteilung personliche Kontakte eine Rolle spielten, weil liber die Perso-
nalabteilung nur der formale Prozess abgewickelt wird. Mit Hilfe logistischer
Regressionen haben wir daher gepriift, ob die Ergebnisse einer Kontrolle auf
den Einfluss der BetriebsgréBe und des Wirtschaftszweigs standhalten. Mit
Hilfe des Pearson-y2-Tests wurde zudem gepriift, ob sich die angegebenen
Spaltenanteile mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 5 Prozent unterschei-
den. Wenn nicht anders ausgewiesen, bekraftigen diese Tests unsere Aussagen.
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scheinlichkeit von Leerzeiten geringer, die entstehen,
wenn ein geeigneter Kandidat seine Arbeit erst zeit-
verzogert aufnehmen kann und es dadurch zu Pro-
blemen in der Produktion kommt.

Ein Betrieb gewinnt auf jeden Fall, wenn er die
Kosten der Rekrutierung senkt oder Fehlentschei-
dungen vermeidet. Die Hohe dieser Kosten variiert je-
doch von Betrieb zu Betrieb und von Stelle zu Stelle.

Kleine Unternehmen diirften stirker von Netz-
werken profitieren, weil sie in der Regel keine eigene
Personalabteilung haben. Insbesondere bei Kleinst-
betrieben lbernimmt der Inhaber oft das gesamte
Management. Seine Arbeit fehlt an anderer Stelle,
wenn er Zeit auf die Personalsuche verwendet. Zu-
dem sind in kleinen Betrieben die Kontakte unter-
einander enger. Dies erhoht die Wahrscheinlichkeit,
dass ein Kollege Informationen iiber einen (poten-
ziellen) Bewerber an den Personalverantwortlichen
weitergeben kann und mdochte.

Betriebe, die Schwierigkeiten bei der Stellenbe-
setzung haben, kdnnten durch die zusatzlichen wei-
chen Informationen, die persénliche Kontakte bieten,
eine Erleichterung erfahren.

Sowohl Stellen mit niedrigen Qualifikationsan-
forderungen als auch befristete Stellen haben im
Allgemeinen ein geringeres Risiko der Fehlbesetzung.
Deshalb werden Betriebe hier wahrscheinlich keine
hohen Suchkosten in Kauf nehmen. Im Gegenzug
missen solche Stellen rasch besetzt werden, damit
die Produktion mdglichst reibungslos organisiert
werden kann. Wegen dieser Zeitersparnis kann ver-
mutet werden, dass solche Stellen hdufiger tber
Netzwerke besetzt werden.

Stellen, fiir die eine hohe Qualifikation oder be-
sondere Fahigkeiten erforderlich sind, ziehen hinge-
gen besonders hohe Kosten der Fehlbesetzung nach
sich. Das Gleiche gilt fiir unbefristete Stellen. Bei-
de konnten daher ebenfalls besonders haufig durch
persdnliche Kontakte besetzt werden. Hinsichtlich
der Laufzeit von Stellen gibt die Theorie also keine
eindeutige Antwort, ob Betriebe eher bei befristeten
oder bei unbefristeten Stellen Netzwerke nutzen.

Wenngleich Netzwerke fiir die Personalsuche ge-
nerell hilfreich sind, waren es diesen theoretischen
Uberlegungen zufolge wahrscheinlich vor allem das
obere und das untere Segment des Stellenmarktes,
fiir die die Vorteile der Netzwerke besonders zum
Tragen kdmen (Kropp 2009).



Betriebsbefragung zur Personalsuche und
Stellenbesetzung

Im Folgenden wird anhand der IAB-Erhebung des
gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots (EGS, vgl.
Infokasten links) untersucht, in welchen Betrieben
und fiir welche Stellen Besetzungen iiber soziale
Netzwerke besonders hdufig stattfinden. Kausale
Beziehungen kdnnen jedoch nicht abgeleitet werden.

In der Erhebung geben Betriebe fiir den letzten
Fall einer Einstellung dariiber Auskunft, auf welchen
Wegen sie nach Mitarbeitern gesucht, wie sie ihre
offene Stelle besetzt haben und ob dabei Schwie-
rigkeiten aufgetreten sind. Darliber hinaus machen
sie Angaben zur Art und zu den Anforderungen der
besetzten Stelle. Die folgenden Ergebnisse stellen
ausschlieBlich die Einschdtzungen aus betrieblicher
Perspektive dar, die sich gegebenenfalls von der
Wahrnehmung der Arbeitnehmer im Netzwerk un-
terscheiden kdnnen.

Die Ergebnisse werden fiir die Jahre 2004 und
2008 ausgewiesen. Mit 1,2 Prozent im Jahr 2004
und 1,3 Prozent im Jahr 2008 unterscheidet sich das
Wachstum des realen Bruttoinlandsprodukts in die-
sen Jahren quantitativ wenig (Quelle: Statistisches
Bundesamt). Im Jahr 2004 befand sich die Wirt-
schaft jedoch in der Friihphase eines Aufschwungs.
Im Jahr 2008 hingegen startete die deutsche Wirt-
schaft noch gut, wurde im Verlauf des Jahres jedoch
von der weltweiten Krise erfasst. Die Entwicklung
auf dem Arbeitsmarkt entsprach aber nicht den Er-
wartungen bei einem Aufschwung beziehungsweise
einer Krise: So gab es 2004 durchschnittlich 730.000
offene Stellen (Quelle: EGS), und die Erwerbstatig-
keit wuchs nur um 0,4 Prozent - Zeichen eines ,job-
less growth" (Straubhaar 2004). Im Jahr 2008 war
hingegen eine auBerordentlich stabile Entwicklung
des Arbeitsmarktes in der Wirtschaftskrise zu beob-
achten: Die Zahl der offenen Stellen betrug trotz
abnehmender Tendenz immerhin fast 1,1 Millionen
im Jahresdurchschnitt und es gab 1,4 Prozent mehr
Erwerbstatige als im Vorjahr.

Welche Betriebe suchen Mitarbeiter
uber soziale Netzwerke?

Im Jahr 2008 nutzten 49 Prozent der Betriebe mit
Neueinstellungen personliche Kontakte bei der Suche
nach geeignetem Personal fiir ihre zuletzt besetzte
Stelle. Vier Jahre zuvor suchte noch etwas mehr als
die Halfte lber soziale Netzwerke. Ein riickldufiger
Trend l3sst sich aus diesen Beispielzahlen aber noch

nicht ableiten, da in allen Vorjahren der Nutzungsan-
teil sehr stabil war.

Im Osten Deutschlands wurden soziale Netzwerke
bei der Personalsuche haufiger eingesetzt als im
Westen. Dies gilt, obwohl der Anteil der Betriebe
von 61 Prozent im Jahr 2004 auf 51 Prozent im Jahr
2008 gesunken ist (vgl. Abbildung 1).

Klein- und Kleinstbetriebe suchen am
héufigsten tiber soziale Netzwerke

Zwischen der BetriebsgroBe und der Haufigkeit, mit
der Personal tiber Netzwerke gesucht wurde, besteht
ein negativer Zusammenhang: Je kleiner der Betrieb,
desto wahrscheinlicher seine Suche iber persénliche
Kontakte. So war im Jahr 2008 der Anteil der Kleinst-
betriebe mit bis zu zehn sozialversicherungspflich-
tig Beschéaftigten, die Netzwerke in Anspruch nah-
men, mit 53 Prozent deutlich hdher als bei gréBeren
Betrieben.

Abbildung 1
Betriebe, die liber soziale Netzwerke Personal suchten

2004 und 2008 - nach Regionen, BetriebsgroBenklassen und Wirtschaftszweigen,
Anteile in Prozent

2004 49
. 2008 Westdeutschland 48
Ostdeutschland (mit Berlin) 61
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Quelle: IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2004 und 2008,
Anteile an allen Betrieben mit Neueinstellungen in den letzten 12 Monaten;
Differenz zu 100 durch ,keine Suche liber Netzwerke". © IAB
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Tabelle 1

Von den Betrieben mit 200 und mehr sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten nutzte nicht einmal
ein Drittel Netzwerke. Dies war schon im Jahr 2004
so. Damals unterschieden sich aber die Anteile bei
Kleinst- und Kleinbetrieben noch nicht wesentlich
voneinander.

In kleinen Betrieben scheinen zeitliche und finan-
zielle Engpésse starker zum Tragen zu kommen, so
dass weniger Aufwand fiir die Personalsuche betrie-
ben werden kann. Andererseits scheint soziale Nahe
eine groBere Rolle zu spielen, wodurch Informati-
onen leichter informell eingebracht werden kdnnen.
In gréBeren Betrieben hingegen sind haufig formale
Strukturen etabliert,
lungen. Zudem muss der Informationsfluss in gréBe-

etwa durch Personalabtei-

ren Unternehmen stéarker formal organisiert werden.

Netzwerke sind besonders verbreitet in
Landwirtschaft, Bau und Handel

Mehr als die Halfte der einstellenden Betriebe in
den Wirtschaftszweigen Land- und Forstwirtschaft
(57 %), Baugewerbe (54 %) und Handel, Gastgewer-
be und Verkehr (52 %) suchten im Jahr 2008 (iber
soziale Netzwerke nach neuen Mitarbeitern. Handel,
Gastgewerbe und Verkehr ist der einzige Wirtschafts-
zweig, in dem die Bedeutung der sozialen Netzwerke
gegeniiber 2004 zugenommen hat (vgl. Abbildung 1).

Art der Stellen, die liber Netzwerke und andere Wege besetzt wurden

2004 und 2008, Anteile an allen Neueinstellungen in Prozent

2004 2008
Besetzung Besetzung Besetzung Besetzung
liber liber andere liber liber andere
Netzwerke Wege Netzwerke Wege
schwierige
Arbeitsbedingungen® 22 16 18 10
ohne Berufsabschluss/ 2 15 2 14
ungelernt
gewe.rbl|che/kaufmann|sche 50 54 53 55
Ausbildung
Fachschulabschluss 12 10 n 13
Fachhochschul-/
Hochschulabschluss Lk 22 15 E
befristet™ 44 46 37 46

Quelle: IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2004 und 2008, Spalten-
anteile an allen Neueinstellungen, * Differenz zu 100 durch ,keine schwierigen Arbeitsbedin-
gungen”, ** Differenz zu 100 durch ,unbefristet"

© |IAB

4 |AB-Kurzbericht 24/2009

Weniger Schwierigkeiten bei
der Stellenbesetzung

Nicht jede Stellenbesetzung verlauft problemlos.
Mitunter berichten die Betriebe von Schwierigkeiten,
etwa weil sich zu wenige geeignete Personen be-
worben hatten oder weil die Bewerber die Lohn- und
Arbeitsbedingungen nicht akzeptieren wollten bzw.
konnten.

Mit 17 Prozent meldeten allerdings signifikant we-
niger Betriebe, dass sie Schwierigkeiten bei der Be-
setzung bewaltigen mussten, wenn sie ausschlieBlich
uber soziale Netze gesucht hatten. Suchten sie ihr
Personal hingegen nur liber andere Wege, betrug der
Anteil der Betriebe mit Besetzungsschwierigkeiten
26 Prozent (vgl. Abbildung 2). Das seltenere Auftre-
ten von Schwierigkeiten kdnnte mit dem Informa-
tionsvorsprung durch Netzwerke gegeniiber anderen
Besetzungswegen zusammenhdngen. Denkbar ist
aber auch, dass Betriebe bei Stellen, fiir die sie von
vornherein keine Schwierigkeiten erwarten, eher auf
ihre persdnlichen Kontakte zuriickgreifen.

Auch im Jahr 2004 berichteten Nutzer von
Netzwerken seltener (iber Schwierigkeiten. Der
Anteil der Betriebe mit Schwierigkeiten bei der
Stellenbesetzung lag insgesamt niedriger als 2008.
Moglicherweise ist dies mit der unterschiedlichen
Arbeitsmarktanspannung - also der Relation von
offenen Stellen zu Arbeitslosen - in den beiden Jah-
ren zu erkldren: Auf eine offene Stelle kamen im Jahr
2004 rechnerisch sechs Arbeitslose, im Jahr 2008
waren es drei (Datenquelle: EGS, BA). Zudem wurde
im Jahr 2008 in einigen Branchen bereits Fachkraf-
temangel beklagt. Die Konkurrenz der Betriebe um
geeignete (oft qualifizierte) Mitarbeiter hatte zuge-
nommen.

Stellenprofile

Dass die Suche iber Netzwerke normalerweise mit
geringeren Schwierigkeiten einhergeht, kann nicht
losgeldst vom jeweiligen Stellenprofil gesehen wer-
den. Schwierigkeiten bei der Besetzung kénnen ihren
Grund auf beiden Marktseiten haben: Entweder ist
eine Stelle besonders anspruchsvoll, verlangt eine
hohe Qualifikation und Einsatzbereitschaft, und es
gibt nicht viele Kandidaten, die die hohen Ansprii-
che erfiillen. Oder eine Stelle ist hinsichtlich ihrer
Aufgaben, Anforderungen und Arbeitsbedingungen
derart unattraktiv, dass sich kaum jemand bewerben
mochte. Den Angaben der Betriebe zufolge helfen



soziale Netzwerke besonders bei der Besetzung die-
ser zuletzt genannten Stellen mit eher ungiinstigen
Bedingungen.

Ungiinstige Arbeitsbedingungen und
geringe Qualifikationsanforderungen

Stellen mit schwierigen Arbeitsbedingungen wurden
relativ haufiger Gber Netzwerke besetzt (vgl. Ta-
belle 1). Schwierige Arbeitsbedingungen wie unre-
gelmidBige Arbeitszeiten, Schichtarbeit, Lirm- und
Hitzebelastung oder kdrperliche Anstrengung lagen
im Jahr 2008 bei 18 Prozent der Neueinstellungen
liber soziale Netzwerke vor, aber nur bei 10 Prozent
der Neueinstellungen, die Uber andere Wege besetzt
wurden. Seit 2004 hat sich dieser Unterschied ledig-
lich im Niveau verandert.

Zudem zeigt ein Vergleich der Qualifikationsan-
forderungen von neu besetzten Stellen im Jahr 2008,
dass 21 Prozent der Neueinstellungen lber Netz-
werke keinen Berufsabschluss erforderten. Dies war
nur bei 14 Prozent der Neueinstellungen ohne Netz-
werke der Fall. Hingegen brauchte ein Kandidat nur
bei 15 Prozent der liber Netzwerke neu besetzten
Stellen einen Hochschulabschluss, aber immerhin
bei 19 Prozent der auf anderen Wegen besetzten
Stellen. Diese Qualifikationsstruktur galt &hnlich
bereits im Jahr 2004. Sie steht im Einklang mit den
Angaben der Betriebe liber besondere Kenntnisse
und Fertigkeiten, die vom kiinftigen Stelleninhaber
verlangt werden.

Tabelle 2

Abbildung 2
Betriebe, die bei der Besetzung von Stellen
Schwierigkeiten hatten

2004 und 2008 - nach Suchwegen, Anteile an allen
Betrieben mit Neueinstellungen in Prozent

I Suche nur iiber Netzwerke
Suche nur tiber andere Wege

26
19
17
2004 2008

Quelle: IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellen-
angebots 2004 und 2008.
© IAB

Auch an Stellen, fiir die Giber Netzwerke gesucht wird,
sind besondere Anforderungen gekniipft, allerdings
seltener als bei anderen Stellen (vgl. Tabelle 2, Spal-
te ,Suche"). Beispielsweise verlangten die Betriebe
bei 41 Prozent der Neueinstellungen mit Netzwerk-
suche langere Berufserfahrung, aber bei 48 Prozent
der Neueinstellungen, fiir die formale Suchwege be-
schritten wurden. Soziale Kompetenz, Kommunika-
tions- und Teamfahigkeit waren bei 50 Prozent der
Neueinstellungen mit Netzwerksuche wichtig, aber
bei 57 Prozent der Neueinstellungen mit anderen
Suchwegen. Auch Lehrgdnge waren in geringerem
MaB vorgesehen fiir Personen, die liber Netzwerke

Kenntnisse und Fahigkeiten, die vom kiinftigen Stelleninhaber verlangt wurden

2008, Anteile an allen Neueinstellungen in Prozent

Suche ... Besetzung ...
nur liber Netz;:;:e und nur tber liber uber
Netzwerke andere Wege Netzwerke andere Wege
andere Wege

ldngere Erfahrung in diesem Berufsfeld 41 49 48 47 46
Kenntnisse, die erst nach der Ausbildung
in Lehrgéngen/Kursen vermittelt werden 1 21 22 20 20
spezifische Kenntnisse im Umgang
mit Computerprogrammen oder 15 33 27 17 32
programmgesteuerten Gerdten
Fremdsprachenkenntnisse 10 12 14 9 15
soziale Kompetenz, Kommunikations-
und Teamfahigkeit 50 67 57 % 60
Fiihrungsqualitaten 10 10 10 12 10
Quelle: IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2008, Mehrfachantworten maglich. © IAB
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gesucht wurden. So brauchten die kiinftigen Arbeit-
nehmer bei nur 11 Prozent der Neueinstellungen
mit Netzwerksuche Kenntnisse, die in zusatzlichen
Kursen vermittelt werden, aber bei 22 Prozent der
Neueinstellungen, fiir die auf formalem Weg ge-
sucht wurde.

Bei Neueinstellungen jedoch, die Uber soziale
Netzwerke realisiert wurden (vgl. Tabelle 2, Spalte
.Besetzung"), unterscheidet sich der Bedarf an lin-
gerer Berufserfahrung bzw. zusatzlichen Kursen nicht
signifikant von den Neueinstellungen, die auf ande-
ren Besetzungswegen zustande kamen.

Dem ersten Anschein nach werden eher einfache
Stellen lber Netzwerke besetzt. Solche, die eine ge-
ringe Qualifikation erfordern und den Arbeitnehmer
ungiinstigen Bedingungen hinsichtlich der Arbeits-
zeit oder der gesundheitlichen Belastung ausset-
zen. Hier spiegelt sich wider, dass Besetzungen tiber
Netzwerke besonders hadufig in den Sektoren Land-
und Forstwirtschaft sowie Bau stattfinden, da es in
diesen Sektoren viele einfache, kdrperlich anstren-
gende Tatigkeiten gibt und die Mitarbeiter starker
als andere zum Beispiel den Wetterwidrigkeiten aus-
gesetzt sind. Bei solchen Stellen wird der Informa-
tionsvorsprung durch personliche Kontakte fiir eine
schnelle Besetzung genutzt, um Suchkosten und
einen mdglichen Produktionsausfall zu verhindern.
Demgegentiiber scheint die Vermeidung von Kosten
der Fehlentscheidung geringeres Gewicht zu haben,
weil eine Fehlentscheidung bei einfachen Tatig-
keiten weniger gravierend ist als bei anspruchsvollen.

Unbefristete Stellen

Der Zugang zu Stellen iber soziale Netzwerke er-
maoglicht oft einen langerfristigen Verbleib im Ar-
beitsmarkt. Im Jahr 2008 waren nur 37 Prozent der
Neueinstellungen tber Netzwerke befristet, neun
Prozentpunkte weniger als bei Neueinstellungen
tiber andere Wege der Stellenbesetzung (vgl. Tabel-
le 1). 2004 war dieser Unterschied geringer ausge-
pragt, aber dennoch signifikant." Aus der Erhebung
ist nicht zuzuordnen, ob die unbefristeten Vertra-
ge auch die Beschaftigungsverhaltnisse fiir gering

' Der niedrigere Befristungsanteil bei tiber Netzwerke besetzten
Neueinstellungen konnte ein Artefakt sein, weil es im &ffent-
lichen Dienst mit einer Pflicht zu Ausschreibungen relativ we-
niger Suchen und Besetzungen lber Netzwerke gibt, wohl aber
einen hohen Befristungsanteil (Hohendanner 2009). Der Befund
behélt jedoch seine Aussagekraft, wenn man in einer logisti-
schen Regression fiir die Wirtschaftszweige kontrolliert.
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Qualifizierte und/oder die mit ungiinstigen Arbeits-
bedingungen betreffen. Dass soziale Netzwerke stér-
ker fiir unbefristete Stellen genutzt werden als fiir
befristete, deutet an, dass mit Hilfe des Netzwerks
wohl die fiir die unbefristete Tatigkeit bestens geeig-
nete Person gefunden und damit Kosten der Fehlent-
scheidung vermieden werden sollen. Demgegeniiber
scheint die rasche Besetzung von befristeten Stellen
durch Netzwerke zweitrangig zu sein.

Fiihrungspositionen

Bei jeweils 10 Prozent der Neueinstellungen erwar-
teten die Betriebe Flihrungsqualitaten, unabhangig
davon, ob sie lber Netzwerke oder andere Wege
suchten (vgl. Tabelle 2). Dies steht im Gegensatz zu
den dbrigen in der Erhebung genannten besonderen
Kenntnissen und Fertigkeiten, die von den Betrieben
bei Netzwerksuche seltener erwartet wurden als
bei der Suche auf anderen Wegen. Mit 12 Prozent
der Neueinstellungen war der Anteil der Stellen, die
Flihrungsqualitdten voraussetzen, sogar hoher, wenn
die Neueinstellung tatsachlich lber soziale Netz-
werke zustande kam. Dieses Ergebnis hadlt auch der
Kontrolle fiir Wirtschaftszweige und BetriebsgroBen
stand, obwohl es mehr Fiihrungspositionen in gréBe-
ren Betrieben gibt, die aber seltener liber Netzwerke
besetzt werden. Insofern weisen die Indizien, wenn
auch schwach, darauf hin, dass soziale Netzwerke
auch bei der Besetzung im oberen Stellensegment
verstarkt zum Einsatz kommen.

Besetzung iiber Netzwerke - keine
Chance fiir Arbeitslose?

Uber Netzwerke wird ein knappes Drittel aller Neu-
einstellungen realisiert (Heckmann/Kettner/Rebien
2009). Uberdurchschnittlich hiufig werden Stellen
mit geringen Qualifikationsanforderungen und Stel-
len mit schwierigen Arbeitsbedingungen lber Netz-
werke besetzt.

Von diesen Ergebnissen ausgehend, kommen Ar-
beitslose als potenzielle NutznieBer sozialer Netz-
werke bei der Stellenbesetzung besonders in Be-
tracht. Dafiir sprechen folgende Uberlegungen:

B Die Gruppe der Arbeitslosen hat im Durchschnitt
eine niedrigere formale Qualifikation. So verfligten
im Jahr 2004 (Angaben fiir 2008 liegen nicht vor)
34 Prozent der Arbeitslosen lber keine abgeschlos-
sene Berufsausbildung und nur 6 Prozent hatten ein
Hochschulstudium abgeschlossen. Unter den Er-
werbstatigen hingegen hatten nur 20 Prozent keine



abgeschlossene Berufsausbildung und 17 Prozent
hatten ein Hochschulstudium absolviert (Quelle:
eigene Berechnungen fiir Gesamtdeutschland nach
Lott 2009).

B Arbeitslose kdnnen eine Stelle in der Regel friiher
antreten als Erwerbstédtige - es sei denn, sie neh-
men an einer mehrmonatigen MaBnahme teil (Lock-
in-Effekt).

B Die Verscharfung der Zumutbarkeitsregeln und
die Verkiirzung der Bezugsdauer des Arbeitslosen-
gelds | hat generell zu einer hoheren Bereitschaft
gefiihrt, Konzessionen bei der Annahme einer Stelle
einzugehen (Kettner/Rebien 2007), auch wenn dies
individuell differenziert beurteilt werden muss. Dies
betrifft besonders auch die Bereitschaft, schlechtere
Arbeitsbedingungen in Kauf zu nehmen.

Aus Sicht der Arbeitslosen wird allerdings haufig
berichtet, dass sie weniger soziale Kontakte haben
und dass ihre Netzwerke in die Arbeitswelt immer
mehr verloren gehen, je ldnger sie arbeitslos sind
(Calvo-Armengol/Jackson 2004). Die vorliegenden
Ergebnisse bestdtigen diesen Nachteil, wenn auch
nur schwach. So ist der Anteil von zuvor Arbeitslo-
sen bei den Uber Netzwerke besetzten Stellen mit
35 Prozent zwar nicht deutlich, doch signifikant ge-
ringer als bei Neueinstellungen liber andere Beset-
zungswege, etwa die Bundesagentur fiir Arbeit oder
Inserate (vgl. Abbildung 3).

Im Allgemeinen haben Langzeitarbeitslose schlech-
tere Chancen auf eine Anstellung, weil sie dem
Arbeitsmarkt ferner stehen - etwa, weil ihre Qua-
lifikation nicht mehr den aktuellen Anforderungen
entspricht. So waren im Jahr 2008 gut 60 Prozent
der zuvor Arbeitslosen weniger als ein Jahr arbeitslos
gewesen, als sie ihre neue Stelle antraten. Der Anteil
lag bei Besetzungen Ulber soziale Netzwerke nur we-
nig, doch signifikant héher als bei Besetzungen liber
andere Wege.

Netzwerke fiir die Personalsuche und Stellenbe-
setzung funktionieren zwischen Menschen in Ar-
beit offensichtlich besser. Denn der Anteil der zuvor
woanders Beschaftigten an allen lber Netzwerke
neu Eingestellten lag im Jahr 2008 mit 51 Prozent
deutlich hoher als bei den Besetzungen iiber andere
Wege (41 %).

Arbeitslose Personen sollten die Bedeutung ihrer
Kontakte fiir ihre Reintegration in den Arbeitsmarkt
nicht unterschitzen (so auch Brandt 2006). Die
Netzwerke zu pflegen oder wiederaufzubauen ist
eine wichtige Aufgabe, die auch von den Arbeits-
agenturen unterstiitzt werden kann.

Fazit

Etwa die Halfte der Betriebe in Deutschland nutzt
bei der Suche nach geeigneten Mitarbeitern per-
sonliche Kontakte, und knapp ein Drittel der Neu-
einstellungen wird Uber diese sozialen Netzwerke
realisiert. Ein wichtiger Grund fiir die intensive Nut-
zung und hohe Erfolgsquote bei der Personalrekru-
tierung kdnnte im Informationsvorsprung liegen, der
durch soziale Netzwerke erzielt werden kann. So
werden Schwierigkeiten bei der Besetzung verrin-
gert, Zeit und Kosten des Besetzungsverfahrens ge-
mindert und gegebenenfalls die Kosten einer Fehl-
entscheidung vermieden.

Diese Strategie, Kosten der Rekrutierung zu re-
duzieren, hat je nach Betrieb und Stelle unter-
schiedliche Bedeutung. Deshalb ist die Nutzung von
Netzwerken allgemein wichtig, aber nicht gleich-
verteilt Uber die Betriebe und Stellen. Besonders
haufig suchen kleinere Betriebe und Betriebe in
der Land- und Forstwirtschaft sowie im Baugewer-
be lber soziale Netzwerke. Besonders relevant sind

Abbildung 3
Status der eingestellten Personen 2008

Anteile an allen Einstellungen in Prozent

B arveitsios

nicht erwerbstatig
in Aus-/Weiterbildung

B selbstindig
woanders beschaftigt

Stellenbesetzung liber Netzwerke

O\

7z

‘ weniger als
1 Jahr arbeitslos

‘Iénger als 1 Jahr arbeitslos
unbekannt

Stellenbesetzung liber andere Wege

A\

weniger als
1 Jahr arbeitslos

‘ ‘ ldnger als 1 Jahr arbeitslos
unbekannt

Quelle: IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2008. © IAB
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Netzwerke bei der Besetzung von Stellen im unteren
Segment des Arbeitsmarkts oder wenn schwierige
Arbeitsbedingungen vorliegen. Auch an unbefriste-
te Stellen kommen Arbeitnehmer offenbar eher liber
Netzwerke heran. Fiir die verstarkte Nutzung von so-
zialen Netzwerken bei Stellen im oberen Segment
des Arbeitsmarktes liefert diese Analyse ebenfalls
einen Anhaltspunkt: So wurden Stellen, die Fiih-
rungsqualitdten erfordern, relativ haufiger Uber
Netzwerke besetzt.

Zudem erleichtern personliche Kontakte die Re-
integration arbeitsloser Personen in den Arbeits-
markt. Individuelle oder durch die Arbeitsagenturen
vergebene MaBnahmen, die dem Aufbau und der
Pflege sozialer Netzwerke dienen, sind deshalb nicht
zu vernachlassigen.
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