Angesichts wegbrechender Um-
satze steigt in vielen Unterneh-
men der Zwang, Kosten nachhal-
tig zu senken —auch und gerade
im HR-Bereich. Nahezu zwangs-
laufig rlickt dabei das Business
Process Outsourcing in den Blick.
Weil es kein Patentrezept, son-
dern ein komplexes Vorhaben ist,
und weil viele Outsourcing-Pro-
jekte nicht die Erwartungen er-
fullt haben, die in sie gesetzt
wurden, empfehlen die Autoren

einen umsichtigen Prozess der
Entscheidung fur oder gegen
Outsourcing. Dazu beschreiben
sie eine Methodik, mit der die
Kosten umfassend berlcksichtigt
und in einem Outsourcing-Szena-
rio beurteilt werden konnen. Die-

se Vorgehensweise wird schlief3-
lich anhand eines realen Projekt-
beispiels erlautert.

Kosten sparen durch HR-Outsourcing?

Entscheidungen auf verlassliche

Vor allem in wirtschaftlich schwierigen
Zeiten steigt der Druck auf alle Verant-
wortlichen im Unternehmen, noch wei-
tergehend als bisher schon Kosten ein-
zusparen. Der HR-Bereich soll zudem
nicht nur Kosten senken, sondern auch
einen Beitrag zur Wertschopfung leis-
ten. Beide Forderungen kénnen Hand in
Hand gehen, wenn die HR-Funktion
durch die Blindelung und Standardisie-
rung von Prozessen Freiraume fUr stra-
tegische Themen und Beratung der Li-
nie schafft. GroBvolumige und adminis-
trative (Teil-)Prozesse sollten daher iden-
tifiziert, standardisiert und in einem
Shared Service Center zusammengefasst
werden, um erste Freirdume zu schaf-
fen und Kosten zu senken. Ein nachster
Schritt kann das Outsourcing ausgewéahl-
ter Prozesse sein, um Kosten weiter sen-
ken und sich voll auf die Kernaktivitaten
zu konzentrieren.

Im Kern sind diese Einsparungseffek-
te auf Skaleneffekte in standardisierba-
ren und automatisierbaren Prozessen zu-
rickzuftihren. Ein Outsourcing-Dienst-
leister kann diese Skaleneffekte durch
Blindelung von Prozessen mehrerer Un-
ternehmen leichter realisieren als das Un-
ternehmen selbst. Zudem hat er (zumin-
dest theoretisch) aufgrund einer opti-
malen IT-Infrastruktur, bestmdglich qua-
lifizierter Mitarbeiter und effizienter Ta-
rifstrukturen niedrigere IT- und Perso-
nalkosten (Jacobs 2005, 327 ff.).

Jedoch sollten nicht nur Kostenargu-
mente flr oder gegen das Business Pro-
cess Outsourcing (BPO) im HR-Bereich
beriicksichtigt werden. Auch qualitative
Aspekte miissen bedacht werden, etwa
die Verfugbarkeit von Ansprechpartnern,
denn nach einem BPO gibt es keine per-
sonlichen Ansprechpartner vor Ort. Da-
mit gehen zusétzlich ein Verlust von
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Szenarien stutzen

Know-how und Abhangigkeit von externem Wissen
einher. Auf der anderen Seite kann das auslagernde
Unternehmen von externem Know-how profitieren.
Weitere Risiken ergeben sich, wenn das Unterneh-
men kurzfristig den Anbieter wechseln oder Prozes-
se ins eigene Haus zurlickholen méchte. Ein haufig
unterschdtztes Thema ist zudem das erforderliche
Change Management innerhalb eines BPO-Projek-
tes und die damit verbundenen Kosten.

Kein schneller ROI durch BPO

Bei genauer Betrachtung stellt sich heraus, dass BPO
nur selten kurzfristige Erfolge zeitigt. Das Risiko fiir
das HR-Management besteht insbesondere darin,
durch schnellen Aktionismus vermeintliche Kosten-
senkung bewirken zu wollen und dabei wertvolle

PERSONALFUHRUNG 6/2009 FACHBEITRAGE

Ressourcen in einem aufwendigen Outsourcing-
Projekt zu binden. Selbst Outsourcing-Anbieter wie
Accenture bescheinigen nur eine mittelfristige Kos-
tenwirkung von BPO (IMCS / Accenture 2007).

Unsere Erfahrung bei Outsourcing-Priifungen
zeigt, dass positive Business Cases insgesamt eher
die Ausnahme als die Regel sind und die Amorti-
sationszeiten der positiven Projekte in der Regel
mehr als 24 Monate betragen. Dennoch kann ein
Uberlegt konzipiertes HR-BPO durchaus Chancen
fur die HR-Funktion bieten und auch kurzfristig
zu einer nennenswerten Kostenentlastung fithren.
Um das mehrdimensionale Geflecht von Argumen-
ten darzustellen, die es bei Entscheidungen fiir
oder gegen HR-BPO zu berticksichtigen gilt, soll-
ten zundchst Benchmarking-Daten herangezogen
werden.
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Exemplarischer Ablauf des Business Process Outsourcing

Interne Szenariel
i

3

Realisierung /

Request for Proposal

1 2
Planung / Vorbereitung Blueprint / Vorauswahl
Allgemein E Gremienabstimmung / Kommunikatioré / Change Management
Service | - Zielorganisation i - Request for i
Delivery | . Definition Aufgabenbereich ' Information (Rf) '
' Proi ! Workshops !
| - Projekt Ressourcenplanung ! !
. - Risiko- / Umfeldanalyse ‘ ‘
' ' - Bewertungsmatrix '
Recht /| - Rechtliche Rahmenbedingungen /| - Governance-Modell .
Personal | Einflussfaktoren | - Verbleibende Organisation |
E - Anforderungen RfP-Inhalte E - Operative Risiken E
IT / Infra- E - Ist-Analyse - IT-Landkarte inkl. - Leistungs-
struktur ! . [T-Landschaft Rahmenbedingung beschreibungen
! - Parallele Projekte an IT-Provider Pflichtenheft
Prozesse / E - Ist-Analyse E - Detaillierte Prozessbeschreibungen :‘
Service Level | - Prozesslandkarte 1 Ist-Situation |
Agreements | . parallele Projekte ' - Leistungsbeschreibung / Pflichtenheft
- Planung / Vorgehensmodell i - Prufung Auslagerbarkeit }
Business E - Business-Case-Modell . Bqlsiness Case E
Case | . Baseline n '

Vollkostenmodell eines HR-BPO

Baumgartner betreibt eine web-
basierte Online-Benchmarking-
Plattform. Hierbei nehmen GroB-
unternehmen an einem konti-
nuierlichen Benchmarking teil,
das unter anderem die Personal-
serviceprozesse Entgeltabrech-
nung, Personaladministration
und Zeitwirtschaft umfasst. Im
Rahmen eines Pilotprojektes
wurde das bestehende Bench-
marking-Portfolio erweitert, um
die Prozessverantwortlichen bei
konkreten Sourcing-Fragen zu
unterstitzen. Dies bezieht sich
sowohl auf die Darstellung der
eigenen Positionierung als auch
auf AnstoRe zur eigenen konti-
nuierlichen Verbesserung.
Baumgartner fiihrt im Auf-
trag seiner Benchmarking-Teil-

- Request for
Proposal (Rfp)

- Erstellung
Proposal
- Analyse Proposal
(Angebote)
- Due Diligence

Vertrag
unterschriftsbereit

- Bewertung Vertrags-
verhandlungen /
Leistungsscheine

- Business Case
Externe Szenarien

Abb. 1

Zusitzlich anfallende Kosten bei einem BPO-Projekt

Typischer
Kostenfokus

ei
BPO-Vorhaben

Migration
(Prozesse, IT,
Governance)

Betrieb (Personal,
Overhead, IT)

Governance

Zusatzliche
Prozesskosten

1

Verbleibende
Prozessteile
(Personalkosten)

Kosten durch
Anderung
des BPO-Fokus

(Vollkostenansatz)

Verbleibende
IT

2

Wartung neuer
Schnittstellen

Zusatzkosten
durch erhohte
IT-Komplexitat

. Schatten- BPO-
kosten" Vollkosten
Beendigung
(,,Optionspreis*)
3 4
Kosten bei Arbeitszeitverlust
Providerwechsel bei eigenen
oder Riickab- Mitarbeitern
wicklung durch Fehler
In der Regel Auswirkungen
vergleichbar auf Prozesse
mit neuem die nicht im

Migrationsprojekt BPO-Fokus sind

Abb. 2
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Benchmarking z
(Vollk

Benchmarking
Entgeltabrechnung 2007 HRO-Anbie

9 J
Q0

L

Unteres Quartil Mittelwert

Daten aus dem Jahr 2007; Preis fiir eine Entgeltabrechnung (i

um Outsourcing
osten)

[1s: 0]
o9

Zusatzmodul
Pauschalpaket

Zusatzmodul
Logistik

Basismodul
Entgelt

Basismodul
System

Median Oberes Quartil

in Euro) pro Jahr

Abb. 3

Preis pro Entgeltabrechnung pro Jahr bei angefragten BPO-Providern

im Vergleich zum B

eispielunternehmen

Kosten Implementierungsprojekt

BPO BPO
Provider 1 Provider 2 Provider 3

nehmer regelmaBig bei flihrenden An-
bietern von HR-IT, Application Manage-
ment und Business Process Outsourcing
standardisierte Marktpreiserhebungen
durch.” Hierdurch erhélt ein Unterneh-
men schnell und ohne eine Ausschrei-
bung erste Aussagen zur Wirtschaftlich-
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Im Unternehmen verbleibende Kosten @
@ Laufende Kosten Entgeltabrechnung
35
39 32
211
138

105 e 108
BPO

BPO Kosten der ~ Benchmarking
Provider 4 Entgelt- Entgelt-
abrechnung im  abrechnung
Unternehmen  Mittelwert
2007 2007

Abb. 4

keit eines HR-BPO. Im Rahmen des Pro-
jektes musste zunachst die Frage beant-
wortet werden, wie interne Angebots-
und Kostenstrukturen so gestaltet wer-
den kdnnen, dass diese mit den Ange-
bots- und Preisstrukturen externer An-
bieter von Personalserviceleistungen ver-

gleichbar werden. Dazu wurde in
einem ersten Schritt mit einer Ar-
beitsgruppe aus dem Kreis der
Projektteilnehmer das Standard-
Leistungsverzeichnis Personalser-
vices (Standard LV) definiert. Auf-
bauend auf diesem Standard LV
wurde anschlieBend gemeinsam
mit den Projektteilnehmern und
themenbezogen mit ausgewéahl-
ten BPO-Anbietern eine spezifi-
sche Ausschreibungsunterlage (Re-
quest for Proposal, RFP) fiir Out-
sourcing-Vorhaben im Personal-
bereich erarbeitet. Im Rahmen ei-
nes klassischen Ausschreibungs-
prozesses wurde dieser RFP von
verschiedenen Outsourcing-An-
bietern beantwortet. Fir die an-
schlieBende individuelle Bewer-
tung der Marktpreise durch die
Projektteilnehmer wurde gemein-
sam mit der SAP AG ein Vollkos-
tenmodell entwickelt.

Die Leistungen Entgeltabrech-
nung, Zeitwirtschaft, Personalad-
ministration und Reisekostenab-
rechnung sind jeweils in ein Ba-
sismodul und ein oder mehrere
Zusatzmodule strukturiert. Das
Basismodul enthélt die zur Leis-
tungserbringung unabdingbar be-
nétigten Funktionen (wie System-
bereitstellung, -wartung, Ablauf-
steuerung, gesetzlich vorgeschrie-
bene Behérdenkommunikation).
Leistungen, die ein hohes MaR an
manueller Tatigkeit und / oder Ex-
pertenwissen voraussetzen, wer-
den als Zusatzmodule definiert.
Zusatzmodule lassen sich in Ab-
wicklung und Anfragenbearbei-
tung untergliedern. Jede definier-
te Standardleistung wird im Leis-
tungsverzeichnis abgegrenzt und
einem der Personalserviceprozes-
se zugeordnet.

Bei diesem Vorgehen stellte
sich auch die Frage, wie ein RFP
flr Personalserviceprozesse inhalt-
lich zu strukturieren ist, damit es
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den externen Anbietern eine
vergleichbare Preisgestaltung
nahelegt. Fur die Abfrage von
Marktpreisen wurde auf Basis
des Standard LV eine Ausschrei-
bungsunterlage erstellt. Der RFP
beschreibt die angefragten Leis-
tungen und versorgt die ange-
fragten Anbieter von BPO-Leis-
tungen mit allen fur eine quali-
fizierte Angebotsabgabe beno-
tigten Informationen. Neben all-
gemeinen Informationen zum
administrativen Vorgehen im
Rahmen der Ausschreibung be-
schreibt der RFP die Inhalte und
Abgrenzungen des angeforder-
ten Angebots in drei Leistungs-
bausteinen, die Service Level,
entsprechend derer die Leistung
zu erbringen ist, sowie die er-
wartete formale Struktur der
Preisangabe.

 Leistungsbaustein 1 ent-
spricht den Leistungen des
Standard LV Personalser-
vices.

 Leistungsbaustein 2 ent-
spricht der Durchfiihrung
eines standardisierten Pro-
jekts flr den organisatori-
schen und technischen Be-
triebstibergang zum Out-
sourcing-Provider. Hierzu
wurden entsprechend Pro-
jektphasen (siehe Abb. 1)
definiert und in Einzelauf-
gaben differenziert.

 Leistungsbaustein 3 be-
schreibt die Durchfiihrung
eines standardisierten
Change Requests wahrend
der Laufzeit des BPO-Ver-
trages.

Hierzu wurden zwei Standard
Change Requests wahrend des
Regelbetriebs definiert: die sys-
temische Einrichtung eines neu-
en Personalbereichs / Teilbe-

reichs und die Anlage von vier neuen
Lohnarten geméaB einer detaillierten
Lohnartenbeschreibung. Auf Basis der
genannten Informationen haben die an-
gefragten Outsourcing-Anbieter Preis-
informationen und qualitative Informa-
tionen fiir die drei Leistungsbausteine
abgegeben. Durch die modulare Struk-
tur des Leistungsbausteins 1 kénnen die
Marktpreise von den Teilnehmern indi-
viduell nach relevantem Prozessumfang
(z. B. Personaladministration und Ent-
geltabrechnung ohne Zeitwirtschaft) und
nach Prozesstiefe (inkl. Pfandungs- und
Altersteilzeit-Bearbeitung) zusammen-
gestellt werden, um die Anforderungen
und Rahmendaten des eigenen Unter-
nehmens zu berdicksichtigen.

Bei der Bewertung eines BPO-Vorha-
bens sind neben dem typischen Kosten-
fokus (Marktpreisinformationen) weite-
re kostenrelevante Faktoren zu bertick-
sichtigen (vgl. Abb. 2).

Zusétzliche Prozesskosten:

» Prozesse werden nur teilweise aus-
gelagert, zum Beispiel Trennung
bisher integrierter Prozesse (z. B.
Zeitwirtschaft und Entgeltabrech-
nung).

e Kommunikation (oder ein Teil da-
von) verbleibt im Unternehmen
(z. B. Manager- / Mitarbeiterinfor-
mation im Pfandungsprozess).

» Komplexe Prozessschritte verblei-
ben im Unternehmen (z. B. Bearbei-
tung von Stor- und Sonderféllen).

o Zusatzliche Kosten entstehen zum
Beispiel durch Koordination / Ab-
stimmung von Teilprozessen an der
Schnittstelle zwischen BPO-Kunde
und Dienstleister, insbesondere in
der Ubergangsphase, auferdem ent-
stehen Kosten durch Vendor Ma-
nagement und Qualitatssicherung.

Verbleibende IT:

 Jede Schnittstelle zwischen ausgela-
gerten und internen Systemen fthrt
zu Wartungsaufwand. Dieser steigt
mit der Anzahl, Komplexitdt und In-

tegrationstiefe der im BPO abge-
deckten Prozesse.

o Zusatzlich gibt es im BPO haufig
Schnittstellen mit den ausgelager-
ten Prozessen und dem im Unter-
nehmen verbliebenen Teil des Pro-
ZESSeEs.

o AuBerdem verbleiben Lizenzkosten
im Unternehmen.

Beendigungspreis:

e Um die ausgelagerten Prozesse zu
einem anderen Dienstleister zu ver-
lagern oder unter Umstanden wie-
der ins Unternehmen zurtickzuho-
len, ist oft ein Projekt vom Umfang
der urspriinglichen Einflhrung er-
forderlich. Kosten fiir eine Wieder-
eingliederung in das Unternehmen
konnen das urspringliche Projekt
sogar Ubersteigen, da der BPO-
Kunde in der Regel weniger Erfah-
rungen in Prozessmigration und
-optimierung hat als ein professio-
neller Dienstleister. Der BPO-Kunde
verliert hdufig im Laufe der Out-
sourcing-Beziehung das notwendi-
ge Know-how.

» Im Falle einer vorzeitigen Vertrags-
beendigung aufgrund einer schwie-
rigen Situation zwischen BPO-Kun-
de und -Provider verschérft sich
dieses Problem.

Schattenkosten:

* In der operativen Zusammenarbeit
mit dem Provider entstehen hdufig
Fehler im Unternehmen, insbeson-
dere in der Ubergangsphase.

» Bei einem BPO komplexer Prozesse,
mit einer Vielzahl von Schnittstellen
mit anderen Unternehmensberei-
chen und IT-Systemen, kann unvor-
hergesehener Aufwand in Berei-
chen entstehen, die nicht im BPO-
Fokus sind, deren Ausléser jedoch
ursdchlich in der Prozessverlage-
rung an einen Provider zu sehen
sind.

» Viele BPO-Planungen bericksichti-
gen nur die Kostenfaktoren wéh-
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21.09.2009. - 08.02.2010

Durch diesen Ausbildungsgang sollen die Teilneh-
mer befahigt werden, Konzepte firr ein unterneh-
mensspezifisches Personalcontrolling zu entwi-
ckeln bzw. bestehende Konzepte zu modifizie-
ren und zielorientiert umzusetzen. Der Ausbil-
dungsgang bietet einen umfassenden und auch
kompakten sowie praxisnahen Uberblick tiber
den Status Quo im Personalcontrolling. Als Con-
troller und Personalmanager muss der Personal-
controller zugleich das personalwirtschaftliche
Grundinstrumentarium beherrschen, sich mit
wesentlichen Controllingtools auskennen und
Daten richtig auswahlen, auswerten und inter-
pretieren konnen. Systematisch aufeinander auf-
bauend werden im Ausbildungsgang theoretische
und praktische Grundlagen dieser Aufgabenstel-
lungen aufgearbeitet und miteinander verkniipft.
Konkrete Praxisbeispiele und zahlreiche Grup-
peniibungen dienen der Veranschaulichung und
einem verbesserten Lerntransfer. Hinzu kommt
die Auseinandersetzung mit typischen Problem-
feldern und die Erarbeitung moglicher Losungs-
ansatze. Die Beschaftigung mit Methoden zur
zielgruppenorientierten Auswertung und Dar-
stellung der Controllingergebnisse ist ein weite-
rer Bestandteil des Programmportfolios. Die Ab-
schlusspriifung des Ausbildungsgangs dient der
Erfolgs- und Transferkontrolle.

Eingeladen sind Fachkrafte und Projektleiter aus

den Bereichen Personal und Controlling mit Pra-

xiserfahrung im Personalbereich. Folgende

Grundlagenkenntnisse werden vorausgesetzt:

- Erfahrung beztiglich der géngigen Personal-
instrumente

- Kenntnisse im Personalcontrolling, die den
Inhalten des Seminars , Personalcontrolling -
Grundlagen und Basiswissen" entsprechen

- Grundlagen in Excel

- Grundlagen in Statistik

Termin

21.09.-22.09.09
12.10.-14.10.09
23.11.-24.11.09
11.01.-13.01.10
08.02.10

in Stuttgart

Personalcontrolling Compact

Module

Modul | ¢ Ziele und Anwendungsfelder
= Ziele des Personalcontrollings
= Anwendungsfelder in der Praxis:
- strategisch/operativ
- quantitativ/qualitativ
- prozess-/faktororientiert
= Rolle des Personalcontrollers und organisa-
torische Einbindung
= Prasentationsformen von Auswertungser-
gebnissen
= Instrumente des Personalcontrollings im
Uberblick, u. a.
- Berichts- und Informationswesen
- Portfolios
- Szenariotechnik
- Zusammenhangsanalyse

Quantitatives Personalcontrolling
= Kennzahlen und Kennzahlensysteme
= Personalkosten

Modul I ¢ Rolle und Selbstverstandnis des

Personalcontrollers

= Aufgabenteilung mit den anderen Bereichen

= Uberzeugend présentieren, argumentieren
und verhandeln

Statistische Auswertungen

Qualitatives Personalcontrolling

= Anwendungsfelder und Instrumente des
qualitativen Personalcontrollings:
HR-Portfolio, Mitarbeiterbefragungen,
180°-Feedback

= Bildungscontrolling

= Qualitative Datenauswertung

Modul Il * Prozessanalyse und -optimierung

= Leistungsportfolio

= Verfahren zur Kostenkalkulation personal-
wirtschaftlicher Leistungen im Uberblick:
Zuschlagskalkulation — Wertbeitragsrech-
nung — Prozesskostenrechnung

= Fokus Prozesskostenrechnung

= Interne Kosten- und Leistungsverrechnung

= Benchmarking

Modul IV ¢ Rechtliche Aspekte des
Personalcontrollings

= Datenschutz

= Betriebliche Mitbestimmung

Personalcontrolling implementieren

= Schritte zur Implementierung eines Perso-
nalcontrollings

= Faktoren fiir den Erfolg der Einftihrung

Strategisches Personalcontrolling

= Outsourcing/Insourcing

= Wirtschaftlichkeitsrechnung

= Szenarios/Langfristplanung

= Personalrisikomanagement

= Wertorientiertes Personalmanagement
= Human Capital Management

Priifung

Deutsche Gesellschaft
Personalftihrung e.V.
Regionalstelle Stuttgart
Heilbronner StraRe 125
70191 Stuttgart

Anmeldung und weitere
Informationen

Fon 0711 250330-0

Fax 0711 250330-25

E-Mail stuttgart@dgfp.de

Ansprechpartnerinnen
Melanie Zarbock, Sabine Zwiener



rend der Einflhrungs- und Betriebs-
phase eines BPO. Um den Gesamt-
wert eines BPO-Vorhabens zu be-
werten, sollten Kosten-, Qualitits-
und Risikofaktoren wéhrend der
Einfihrungsphase des laufenden
BPO und bei BPO-Beendigung be-
rlcksichtigt werden.

Im Rahmen einer Make-or-buy-Entschei-
dung missen diese Faktoren bewertet
werden, um zu den tatsidchlichen ent-
scheidungsrelevanten BPO-Vollkosten
zu gelangen (Peters 2008, 57 ff.).

Beispielprojekt
,»Outsourcing Vollkosten*

Im Folgenden stellen wir ein Projekt vor,
dessen konkretes Ziel die Evaluierung
eines Outsourcing-Szenarios innerhalb
der Entgeltabrechnung war. Der Fokus
lag auf dem Kostenvergleich zwischen
internen und externen Preisen. Neben
der reinen Personalverwaltung stellt die
Entgeltabrechnung den groRten admi-
nistrativen Personalprozess dar, entspre-
chend héufig wird die Effizienz dieses
Prozesses infrage gestellt. SchlieRlich

hat die Entgeltabrechnung neben nied-
rigen Kosten keine wesentlichen wei-
teren ErfolgsgroRen vorzuweisen. Dass
eine Entgeltabrechung inhaltlich rich-
tig ist und den gesetzlichen Anforde-
rungen entspricht, ist Grundvorausset-
zung. Differenzieren kann sie sich nur
noch (iber niedrige Kosten (Jacobs 2005,
327 ff.).

Da das Unternehmen (ca. 3 500 Mit-
arbeiter) bereits seit einigen Jahren am
Benchmarking-Modul Entgeltabrech-
nung teilnahm, war vorab bekannt, dass
es mit dem aktuellen Preis pro Entgelt-
abrechnung im oberen Marktpreisbe-
reich lag (Beispielunternehmen: 211 Eu-
ro pro Abrechnung pro Jahr, Mittelwert
im Benchmarking Entgeltabrechnung
2007: 138 Euro pro Abrechnung pro
Jahr). Mit der kontinuierlichen Teilnah-
me am Benchmarking konnte somit be-
reits der interne Preis der HR-Leistung
evaluiert und zur Diskussion gestellt
werden.

Im zweiten Schritt sollte nun geprift
werden, welchen Preis das Unterneh-
men flr die komplette Fremdvergabe
des Prozesses Entgeltabrechnung zah-
len musste. Hierbei geben die Ergebnis-

se der Erhebung im Jahre 2007 zum Ben-
chmarking ,Outsourcing Vollkosten"
erste Hinweise auf zu erwartende Prei-
se (siehe Abb. 3).

Abbildung 3 verdeutlicht, dass die
Kosten der externen Anbieter flir Ent-
geltabrechnung (fir Unternehmen mit
mehr als 1 500 und weniger als 5 000 Mit-
arbeitern) nur geringfiigig niedriger sind
als der mittlere Marktpreis fiir eine in-
tern durchgefiihrte Entgeltabrechnung.
Jedoch liegt der mittlere Preis der BPO-
Provider deutlich unter dem aktuellen
Preis des Beispielunternehmens (vgl.
Abb. 4).

Fir eine tiefergehende Analyse des
Preises fiir eine externe Entgeltabrech-
nung wurde eine weitgehend standar-
disierte Ausschreibung (RFP) erarbeitet.
Das Endergebnis bestatigte die Vorer-
gebnisse des Benchmarkings und zeig-
te, dass konkrete Angebote, die quali-
tativ auf die Besonderheiten des Beispiel-
unternehmens eingehen, weit glinstiger
sind als der interne Preis fur die Entgelt-
abrechnung (vgl. Abb. 4).

Mit diesem Ergebnis erlangte das Un-
ternehmen Informationen iber Preise des
laufenden Betriebs in einem Outsourcing-
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Szenario. Nun musste eine vertiefende
Analyse sowohl die verbleibenden lau-
fenden Kosten als auch die einmaligen
Kosten ermitteln. Zusétzlich zu dem von
dem BPO-Anbieter angebotenen Preis
pro Entgeltabrechnung pro Jahr wurden
nun verbleibende laufende Kosten im Un-
ternehmen in Hohe von 30 Prozent des
angebotenen Preises ermittelt. Hinzu kom-
men weitere einmalige Projektkosten, die
zum Beispiel beim zweiten BPO-Provi-
der 272 700 Euro betrugen und auf flinf
Jahre? verteilt wurden 2

Bei einer Vergabe an den zweiten An-
bieter wiirde sich somit ein Gesamtpreis
innerhalb der ersten fiinf Jahre in Hohe
von 152 Euro pro Entgeltabrechnung
pro Jahr ergeben. Dieser Preis liegt un-
ter dem Preis einer internen Leistungs-
erbringung, aber der Unterschied ist nicht
mehr so groB, wie es am Anfang er-
schien. Nach funf Jahren stellt sich ein
Preis von 136 Euro ein, da dann die Um-
lage der Projektkosten wegfdllt.

Zusatzlich erfolgte eine qualitative
Analyse der Outsourcing-Variante. Au-
Berdem wurde gepriift, ob eine inter-
ne Optimierung eine Alternative zum
Outsourcing darstellen konnte, denn

schlieBlich liegt der reine Kostenver-
gleich auf etwa gleichem Niveau. Aus
diesen Griinden bedarf es einer inten-
siven Prifung in Form eines Business
Case.

Summary

Reduce Costs by HR Outsourcing?

In the face of severe losses in revenues,
the pressure is increasing in many com-
panies to sustainably reduce costs also
and especially in the HR area. And al-
most inevitably the subject of business
process outsourcing becomes a central
topic. As it is not a patent remedy, but
rather a complex undertaking, and be-
cause many outsourcing projects did
not fulfill the expectations that had
been placed in them, the authors rec-
ommend a cautious decision-making
process for or against outsourcing. In
addition, they describe a methodology
with which costs can be comprehen-
sively considered and assessed in an
outsourcing scenario. Finally, this ap-
proach is explained using an actual proj-
ect example.

Gesundheit ist MehrWert

Anmerkungen

1 Anbieter, die sich aktuell am HR-Bench-
marking Outsourcing-Vollkosten beteili-
gen, sind ACS, ADP, altro-centric, EDS,
GISA, HP, IBM, IT2, KWP, ORGA, Per-
kura, Siemens, TDS, VRG.

2 Die Vertragslaufzeit wurde mit funf Jah-
ren angenommen.

3 Im Detail: 272 700 Euro in funf Jahren,
3 500 Mitarbeiter insgesamt, 16 Euro
pro Mitarbeiter und Jahr.
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