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Brot und Butter

Danke! Danke, dass Sie das Heft trotz
unseres Titelthemas ,Internationales
Recruiting” aufgeschlagen haben. Schlief3-
lich appellieren Titelgeschichten wie die-
se an das schlechte Gewissen, fordern ein
Umdenken und intellektuellen Aufwand.
Mag sein, dass Sie nur auf der Suche nach
anderen Themen in dieser Ausgabe sind,
vielleicht aber zdhlen auch Sie zu jener
wachsenden Zahl an Personalmanagern,
fiir die internationales Recruiting ein ech-
tes Brot-und-Butter-Thema geworden ist.
Eine Pflicht, weil der Wettbewerb global
und die Markte vielsprachig sind. Ein
Zwang, weil der Fachkraftemangel die
Suche iiber Landergrenzen hinweg erfor-
dert. Ein Muss, weil viele Projekte tiber
Kontinente hinweg zu organisieren sind.
Auch und besonders im Mittelstand.

Die Wirtschaft in Deutschland brummt -
noch immer. Und die Nachfrage nach gut
ausgebildeten Fachkréften {ibersteigt vie-
lerorts das Angebot, offene Stellen blei-
ben unbesetzt. Die dadurch entstehenden
Kosten fiir den Mittelstand belaufen sich
nach einer Studie der Unternehmenshbe-
ratung Ernst & Young jahrlich auf rund
33 Milliarden Euro. Hier konnten auslan-
dische Fachkrafte Liicken schlieBen und
mittelfristig Abhilfe schaffen. Doch viele
mittelstandische Betriebe sind auf ein

EDITORIAL

landeriibergreifendes Recruiting nicht
vorbereitet (Seite 18). Das beginnt mit der
fehlenden Akzeptanz der englischen Spra-
che im Unternehmen und endet in der
unzureichenden Employer Branding-Stra-
tegie. Zugegeben, eine internationale
Personalsuche ist nicht trivial - der Erfolg
aber rechtfertigt alle Anstrengungen, wie
das Beispiel der Dekra zeigt (Seite 22).

Neben allen internationalen Anstrengun-
gen widmen sich Unternehmen auf dem
Arbeitsmarkt mittlerweile auch jenen, die
bislang nur in Arbeitslosenstatistiken
Aufmerksamkeit fanden: gesellschaftli-
che Gruppen, denen der Zugang zum Job
aufgrund Herkunft, Bildungsniveau, Alter
oder Gesundheit verwehrt blieb. Nun-
mehr sprechen Unternehmer von Bega-
bungsreserven, starten Initiativen zur
Integration und Berufsqualifizierung (Sei-
te 11). ,Wir diirfen nicht klagen, dass wir
Reparaturbetrieb sind, wir miissen es
angesichts der Herausforderungen ein-
fach sein”, sagt Thomas Sattelberger, Per-
sonalvorstand der Telekom. Das Engage-
ment entspringt dabei nicht allein
christlicher Nachstenliebe, sondern ist
eine Folge des vielzitierten Fachkrafte-
mangels. Im Ergebnis aber mobilisieren
Unternehmer im Abseits stehende Men-
schen und biirgen fiir ein ausreichendes
Einkommen. Auch dafiir sage ich gerne
Danke.

J@w \Qﬁol{

Jiirgen Scholl
Herausgeber

0212012 www.personalwirtschaft.de 3




INHALT  Personalwirtschaft 0212012

Titel | Internationales Recruiting

4 Seite 18

Mittelstandler ziehen den Kurzeren

Weil ihnen Konzerne die begehrten Fach- und Fiihrungskréfte vor der Nase
5 wegschnappen, versuchen Mittelstandler, ihre Mitarbeiter moglichst lange
.h ans Unternehmen zu binden. Doch das allein greift zu kurz: Die Betriebe

miissen dringend auch im Ausland um Personal werben.

4 Seite 25
Mit Online-Jobbérsen in die
Ferne schweifen
Bei der Besetzung offener Stellen miissen
Personalverantwortliche immer héaufiger auch
im Ausland nach passenden Kandidaten suchen.
Somit riicken internationale Jobborsen mehr

und mehr in den Fokus der Recruiter.

Seite 22
Der Weg zur internationalen
Employer Brand

Der technische Priifkonzern Dekra hat

{ Seite 29

Eintritt in EU-Lander mit

der blauen Karte

Den drohenden Mangel von hochqualifizierten
den VorstoB auf das internationale Parkett des Fachkriften vor Augen wurde sie ins Leben
Personalmarketings gewagt - mit ersten gerufen: Die Blue Card, die hochqualifizierten
Erfolgen und einer strategischen Roadmap Drittstaatenangehorigen den Aufenthalt in der

fiir weitere Méarkte. EU ermoglichen soll.

Forum Rubriken
Randgruppen am Arbeitsmarkt 3 Editorial Brot und Butter
Fachkraftemangel zwingt 6 News
Unternehmen zur Umkehr 10 Online-News
14 Treffpunkt Forum Recruiting
In der Wirtschaft wird wegen des 16 Trends aus Indien Die globale HR-Chefin zieht um
Fachkraftemangels zuviel gejammert 66 Marktplatz
und debattiert. Kluge Unternehmen 68 Bicher
hingegen, sagt Thomas Sattelberger, 70 Stellenmarkt Aktuelle Jobs im Personalwesen
Personalvorstand der Telekom, werfen 72 Arbeitsrecht BAG aktuell
ihre elitdr zugeschnittenen Auswahl- 73 Vorschau/Impressum
verfahren iiber Bord. 74 Moderne Paradoxien China liegt nicht im Sauerland
Seite 11

4 0212012 www.personalwirtschaft.de



30 Social Media

Mittelstandler lernen das Krabbeln
Social Media sind aus dem Personalmarke-
ting und Recruiting scheinbar nicht mehr
wegzudenken. Doch nach wie vor schwé-
cheln viele Unternehmen im Umgang mit

dem innovativen Medium.

33 Social Media

»Der Hype Ubersteigt manchmal
die Mdéglichkeiten”

Professor Dr. Christoph Beck ist einer der
Kopfe hinter der ,Social Media-Studie 2011”.
Im Interview erklart er, wo es die grofiten
Fortschritte gibt.

34 HR-Trendanalyse
Junge Talente richtig férdern

Was bringt das neue Jahr fiir die Personal-
entwicklung in den Unternehmen? Eine
Trend-Befragung gibt interessante Einblicke
in die HR-Arbeit 2012.

37 Talent Management

Mit HR-Botschaftern auf Talentjagd
Kontinuierlich eine qualitativ hochwertig
besetzte Talent Pipeline sicher zu stellen,
ist eine zentrale Herausforderung in der
Personalarbeit international agierender

Konzerne.

40 Talent Management

Altenpflege ist weiblich,

Karriere auch

Die Erklarungsmodelle, warum Frauen in
Fiihrungspositionen nach wie vor unterre-
prasentiert sind, sind vielschichtig. Die
AWO Altenhilfe im Rheinland hat hierzu ein
vierstufiges Losungskonzept entwickelt.

43 Mitarbeiterbefragungen

Veranderungen von innen

heraus gestalten

Soll die Unternehmenskultur transparent
gemacht werden, sind Mitarbeiterbefragun-
gen das Mittel der Wahl. Allerdings gilt:

Mit der Prasentation des Ergebnisses alleine

wird noch nichts anders.

Fachteil

46 Mitarbeiterbefragungen

Lastige Pflichtiibung

Eine neue Grundlagenstudie zeigt, dass die
meisten Unternehmen das Erkenntnis- und
Umsetzungspotenzial von Personalbefragun-

gen nur sehr beschrankt nutzen.

49 Recruiting

Fehler bei der Einstellungs-
entscheidung

Ulrich Jordan, ehemaliger Personalvorstand
der Citibank, fiihrte in seiner HR-Karriere
mehr als 5000 Einstellungsinterviews. Die

héufigsten Interview-Fehler stellt er hier vor.

52 Personalnetzwerke

Mit vereinten Kréaften

Immer mehr mittelstindische Unternehmen
haben Probleme, qualifizierte Mitarbeiter
zu finden. Dabei lieBe sich der ,War for
Talents“ durch Netzwerken gewinnen.

55 Arbeitszeit

Fir ein Leben auBerhalb des Jobs
Ein Lebensarbeitszeitkonto bietet Arbeitneh-
mern mehr Flexibilitat fiir personliche

und berufliche Ziele. Die MVV Energie macht

€S Vor.

58 Auslandsentsendung

Von der Samba-Nation

zum Global Player

Seit 1994 wird Brasilien bei ausldndischen
Investoren immer beliebter. Was muss

der globale Manager von heute {iber den

Emerging Market Stidamerikas wissen?

60 BGM

Wenn Stress zu Fehlern fiihrt
Stress entwickelt sich fiir viele Unternehmen
zum Problem. Vor allem Fithrungskréafte

fiihlen sich belastet.

63 Arbeitsrecht

Die Grenzen der Kontrolle
Viele Arbeitgeber fragen sich, ob sie ihre
Arbeitnehmer tiberwachen diirfen. Dabei

gibt es etliche Fallstricke.

0212012 www.personalwirtschaft.de 5




Vv

on

L S

oral und 6konomische Vernunft miis-
M sen kein Widerspruch sein. Ange-
sichts versiegender Quellen auf dem
Arbeitsmarkt, insbesondere unter hofier-
ten Fach- und Fiihrungskraften, entdecken
Personaler allmédhlich neue Zielgruppen
als Ressourcen. Noch umgarnen sie den
Wissensarbeiter, obwohl sie langst wis-
sen, dass sie mit ihm allein die bevorste-
henden Aufgaben kaum werden l6sen kion-
nen. Im Prekariat liegen die Reserven. Wer
davor die Augen verschlieBt, hat seinen
Beruf verfehlt.
Tastete sich die HR-Elite mit ihrem ,Miinch-
ner Appell“ im Jahre 2009 noch etwas
unbeholfen an die zuvor diskreditierten
Zielgruppen heran, blieben Migranten,
Teilzeitbeschiftigte und alleinerziehende
Frauen, Altere, Behinderte und kaum aus-
bildungsfahige Jugendliche auf dem drit-
ten ,Zukunftsforum Personal® Mitte
November in Miinchen tatsédchlich keine
Randnotiz mehr. Von der strukturellen
Unterschicht zur ,Begabungsreserve*:

FORUM

Allenthalben richten Personaler ihren Blick
auf das Potenzial statt bloB iiber verbrei-
tete Defizite zu jammern. Sie starten Ini-
tiativen, um Langzeitarbeitslose vom Hartz
IV-Stigma zu befreien; sie gehen in Schu-
len und knopfen sich personlich Jugend-
liche auf der schiefen Bahn vor.

Aus der Not geboren

»Es ist nicht primare Aufgabe von Unter-
nehmen, schulische Bildungsdefizite zu
kompensieren, sagt Matthias Afting,
Geschiftsfiihrer Personal bei der DB Ser-
vices GmbH in Berlin, was viele Persona-
ler denken. Aber auch die Deutsche Bahn
kann sich den Problemen nicht verschlie-
Ben. ,Wir engagieren uns, um Menschen
neue Perspektiven zu vermitteln“, beteu-

Randgruppen am Arbeitsmarkt

Fachkraftemangel zwingt
Unternehmen zur Umkehr

In der Wirtschaft wird wegen des Fachkraftemangels zuviel
gejammert und debattiert. Kluge Unternehmen hingegen,
sagt Telekom-Personalvorstand Thomas Sattelberger, werfen
ihre elitdr zugeschnittenen Auswahlverfahren iiber Bord.

ert Afting. Das Unternehmen beschiftigt
zu 25 Prozent Frauen, 10 Prozent Schwer-
behinderte und 40 Prozent Menschen mit
Migrationshintergrund. 45 Prozent der
Belegschaft sind dlter als 50 Jahre. Wie
driickt es Telekom-Personalvorstand Tho-
mas Sattelberger so trefflich aus: ,Wir diir-
fen nicht klagen, dass wir Reparaturbe-
trieb sind. Wir miissen es angesichts der
Herausforderungen einfach sein.“

Freilich ist das soziale Pathos keineswegs
Ergebnis christlicher Nachstenliebe. Der in
Wirtschaftskreisen nicht {ibliche Tonfall
ist vielmehr vom jeweiligen Arbeitsmarkt
gepragt. In Miinchen etwa, wo nahezu Voll-
beschaftigung registriert wird, senken
Arbeitgeber nur in Ausnahmefillen ihre
Anforderungen. ,Im Moment*, sagt Annet-

Wir durfen nicht klagen, dass wir Reparatur-
betrieb sind. Wir missen es angesichts der

Herausforderungen einfach sein.
Thomas Sattelberger, Personalvorstand, Deutsche Telekom
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FORUM

Randgruppen am Arbeitsmarkt

Wir engagieren uns, um Menschen neue
Perspektiven zu vermitteln.
Matthias Afting, Geschaftsfiihrer Personal, DB Services GmbH

te Scheib, Projektmanagerin der Zeitar-
beitsfirma Trenkwalder, ,sind die Auf-
tragsbiicher der Unternehmen voll. Wenn
sie bislang ausgeschlossenen Bewerbern
die Tiir 6ffnen, ist das schlicht aus der Not
geboren.” Simone Hain, bei Randstad fiir
Employability zustandig, driickt es dras-
tischer aus: Eher wiirden sich Bewerber
als Arbeitgeber bewegen, auf langere Sicht
miissten es beide leisten. ,Der hohe Zuwan-
derungsdruck erlaubt Unternehmen, die
hohen Anforderungen beizubehalten.”
Empathie unter Arbeitgebern? In Miin-
chen wird man sie nicht finden.

Michael De Graat vom Jobcenter der Isar-
metropole hat mit seinen Kollegen in der
Arbeitgeberberatung alle Hinde voll zu
tun. ,Selbst bei einer Konjunkturdelle
bleibt der Arbeitsmarkt angespannt.“ Stan-
dig rufen Firmen an, hdnderingend sucht
etwa das Hotel- und Gaststiattengewerbe
nach Personal: ,Die reiBen uns die Leute
aus der Hand", sagt De Graat. Sogar erste
Adressen wie der ,,Bayerische Hof“ ordern
bei der Agentur einsatzfiahige Koche, Room-
boys und Reinigungskrifte.

BA-Initiative ,,Ich bin gut®

Viele davon waren lange arbeitslos gemel-
det und fanden auch deshalb keinen Ein-
stieg in die Arbeitswelt, weil ihnen Vorur-
teile auf Schritt und Tritt begegnen. Wie
Umfragen unter Personalern belegen, sind
»~Menschen mit Briichen, Ecken oder Kan-
ten®, wie Heinrich Alt, Vorstandsmitglied
der Bundesagentur fiir Arbeit (BA), Arbeits-
lose aus der Grundsicherung nennt, noch
immer mit verfestigten Vorurteilen kon-
frontiert. Seit Oktober dreht die BA den
SpieB um: Mit ihrer Initiative ,Ich bin gut”
will sie das weit verbreitete Problem an
der Wurzel packen.

Die Fakten sprechen durchaus fiir viele
Langzeitarbeitslose. Die Bundesagentur
setzt vor allem auf diejenigen, die bereits
eine Ausbildung in den gesuchten Berei-
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chen haben. So verzeichnet die BA allein
im Pflegebereich rund 40 000 offene Stel-
len. Umgekehrt wollen gut 72 000 Lang-
zeitarbeitslose im Sozial- oder Gesund-
heitswesen arbeiten, knapp 60 Prozent
davon konnen eine berufliche Ausbildung
vorweisen, nicht wenige sogar einen Hoch-
schulabschluss. Gesucht werden hochge-
rundet 400 000 Handwerker, Pfleger oder
Fachkrifte aus der Gastronomie. Rund
700000 der etwa zwei Millionen Hartz V-
Empféanger verfiigen {iber ein Zeugnis oder
haben eine Ausbildung im Dienstleistungs-
bereich absolviert.

»Viele wollen sich engagieren, schaut sie
euch an“, erlautert BA-Sprecherin Anja
Huth, was hinter der Initiative ,Ich bin
gut” steckt. Insgesamt beobachtet die BA,
dass Unternehmen zunehmend bereit sind,
ihre Anforderungen zu senken und von
Vorurteilen Abstand zu nehmen. ,Wir
suchen den Jungdynamiker mit 30-jahri-
ger Berufserfahrung“: Solch absurde
Anspriiche konne sich laut Huth kein
Unternehmen mehr erlauben. Vielmehr
seien weiche Faktoren starker gefragt:
Motiviert und teamfahig solle der Kandi-
dat sein.

In Thiiringen ist man von Vollbeschéfti-
gung so weit entfernt wie die Erde vom
Mond. Thomas Kaluza, Geschaftsfiihrer der
EAB G.Sandow GmbH, hat keine guten
Erfahrungen mit Arbeitslosen gemacht. Das
Unternehmen bendétigt Elektriker, die
wochenlang im gesamten Bundesgebiet auf
Montage arbeiten. ,Damit kommen Lang-
zeitarbeitslose einfach nicht klar®, sagt
Kaluza. Arbeitswillige Elektriker gibt es
nicht auf dem Arbeitsmarkt. Wer einen
Facharbeiterbrief besitzt, ist in Beschafti-

gung. So umworben sind diese Fachkrafte.
Andererseits weil Kaluza, dass er sich
bewegen muss. ,Aus Personalmangel
sagen wir immer wieder Kundenauftrage
ab.“ Weil EAB niemanden findet, will die
Firma unbedingt frisch ausgelernte Gesel-
len halten. Doch das gelingt dem kleinen
Betrieb laut Kaluza nicht. ,Uns werden
permanent Fachkrafte abgeworben. GroBe
Unternehmen zahlen Lohne, die wir uns
als Handwerksbetrieb nicht leisten kon-
nen.“ Von der Zeitarbeit ist keine Entlas-
tung zu erwarten, die Dienstleister kon-
nen auch nicht zaubern. Kaluza: ,Der
Fachkraftemangel wird schlimmer und
zwingt uns, neue Wege zu beschreiten.”
Ob EAB sich trotz negativer Erfahrung
erneut fiir einen Langzeitarbeitslosen 6ff-
net, bleibt abzuwarten.

Behinderten eine Chance geben

Auch Menschen mit Behinderung zdhlen
nicht zu den begehrten Kraften, obwohl
viele hinreichend qualifiziert sind. Fiir
Hartmut Gieske, den kaufmannischen Vor-
stand der Energieversorgung Oberhausen
AG (Evo), sind Vorurteile gegenstandslos.
Seiner Erfahrung nach ist die Arbeitshal-
tung von Mitarbeitern mit Behinderung
»oft auBergewohnlich gut“. Er erklart dies
damit, dass sie sich kreativ und schnell
auf neue Situationen einstellen miissten
und deshalb l6sungsorientiert agierten.
LFur den Arbeitgeber ist diese Kompetenz
besonders wertvoll.“ Trotz oder gerade
wegen ihrer Behinderung seien Mitarbei-
ter belastbar und erwiesen sich gegeniiber
dem Unternehmen engagiert und loyal.

Doch viele Betriebe zahlen lieber eine Aus-
gleichssumme, wenn sie die verordnete
Quote der beschaftigten Behinderten in
Hohe von fiinf Prozent verfehlen. Bei der
Bayer Weimar GmbH und Co. KG, ein phar-
mazeutisches Unternehmen, das zum Bay-
er Konzern gehort, gelten andere Bedin-

Wenn Unternehmen bislang ausgeschlossenen
Bewerbern die Tur 6ffnen, ist das schlicht aus

der Not geboren.

Annette Scheib, Projektmanagerin, Zeitarbeitsfirma Trenkwalder



gungen. ,Wichtig ist, dass die fachlichen
und personlichen Voraussetzungen stim-
men“, sagt Personalleiterin Carmen
Rodiger, die selbst ein Handicap hat. Auf
Behinderte angepasste Arbeitsplatze, aus-
gewogene Schichtplane oder technische
Hilfsmittel - Beispiele fiir die Integration
von Behinderten findet man zuhauf in dem

Betrieb.

Ausbildungswillige
Jugendliche fordern

Ein besonderes Augenmerk richten viele
Unternehmen auf den Nachwuchs, um
dem Fach-und Fiihrungskraftemangel ein
Schnippchen zu schlagen. Viele erkennen,
dass die einseitige Orientierung an den
zahlenmaBig riicklaufigen Hochschulab-
solventen zu kurz greift und investieren
daher deutlich mehr ins Ausbildungsmar-
keting. Doch auch unter den Aspiranten
fiir Lehrstellenangebote gehen die Zahlen
demografiebedingt zuriick. Also kiimmert
man sich wie die Phoenix Contact GmbH
& Co. KG in Blomberg um Schiiler, deren
Leistungen zwar zu wiinschen {ibrig las-
sen, denen man aber durchaus das Poten-
zial zum Azubi zutraut.

Dazu wurde vor vielen Jahren das Projekt
Aubikom (Ausbildung und Kompetenz)
gestartet, hier werden Hauptschiiler auf
die Ausbildung vorbereitet. ,Um in der
Lage zu sein, sich erfolgreich zu bewer-
ben®, erlautert Ines Ludwig, Leiterin HR
Consulting, das Projekt, kdamen sie einen
Tag die Woche in den Betrieb, wo sie
Zusatzunterricht erhalten. ,Ein Teil wird
in die Ausbildung tibernommen.“ Auch
Schiilern mit Migrationshintergrund, die
wegen ihrer Noten oft bei der Ausbildungs-
platzvergabe scheitern, widmet sich Phoe-
nix in besonderem MaBe. Ihnen gilt ein
»lag der offenen Tiir“, an dem sie gemein-
sam mit ihren Familien den Betrieb besu-
chen. ,Kollegen, die ebenfalls einen Migra-
tionshintergrund besitzen®, so Ludwig,
,stellen Schiilern und Eltern unsere Aus-
bildungsberufe vor. Wenn gewiinscht, auch
in der jeweiligen Muttersprache.*
Initiativen fiir den nicht hinreichend qua-
lifizierten Nachwuchs finden sich zuhauf

Der Fachkraftemangel wird schlimmer und
zwingt uns, neue Wege zu beschreiten.
Thomas Kaluza, Geschéftsfiihrer der EAB G.Sandow GmbH, Dessau-Rosslau

in der Wirtschaft. Konzerne und viele mit-
telstandische Betriebe wie Phoenix Contact
mischen sich ein und wollen junge Leute
fordern. Das Problem konnte dramatischer
nicht sein: Rund zwanzig Prozent der 15-
Jahrigen seien als Analphabeten zu
bezeichnen, betont der Deutsche Recht-
schreibrat. Handwerksmeister wundern
sich, dass Lehrlingsaspiranten nicht ein-
mal das Einmaleins beherrschen. Doch
Jammern bringt nichts, fiir zéhlbare Ergeb-
nisse sorgen ,Leuchtturmprojekte® wie
das vom Otto-Konzern initiierte ,Hambur-
ger Hauptschulmodell®, das zehn Jahre
nach seiner Taufe inzwischen bundesweit
Nachahmer findet. Sogar in Basel, Wien
und London folgt man dem Beispiel.
Auch die Deutsche Telekom und der Flug-
hafen Miinchen lassen ,ausbildungswilli-
ge“Jugendliche nicht im Stich und bieten
ihnen ein Einstiegsqualifizierungsprakti-
kum. Laut Telekom-Ausbildungsleiter Joa-
chim Kohlhaas werden von 100 Praktikan-
ten voraussichtlich mehr als zwei Drittel
in die Ausbildung iibernommen. 2012 sind
sogar 150 Platze vorgesehen. ,Teilweise
zeigen die Praktikanten so gute Leistun-
gen, dass sie im besten Drittel aller Aus-
zubildenden liegen*, sagt Kohlhaas. Grup-
pendynamische Prozesse wiirden dazu
beitragen, dass viele groBen Ehrgeiz ent-
wickeln.

Trotz Riickschldgen optimistisch
bleiben

Solche Ziele verfolgt man auch am zweit-
groBten deutschen Flughafen norddstlich
von Miinchen. Unter sozialpadagogischer
Betreuung, sagt Personalentwicklerin The-
resa Fleidl, wiirden gezielt Starken und
Schwichen von Jugendlichen erarbeitet.
»50 sorgen wir fiir Nestwarme.“ Wahrend
die Jugendlichen diese Schleife drehen,
halt die Firma ihnen einen Ausbildungs-
platz frei. Im Einzugsgebiet der Stadt Frei-
sing liegt die Arbeitslosenquote bei 1,6

Prozent. ,Man findet keine Fachkréfte, alle
sind in Beschaftigung®, beschreibt Fleidl
das Manko. ,Lediglich Schulabgéanger sind
auf dem Arbeitsmarkt.”
Dabei legt das Unternehmen wirtschaft-
lich Jahr fiir Jahr zu. An neuen Mitarbei-
tern besteht groBer Bedarf. Um die Situa-
tion etwas zu lindern, sprechen die
Recruiter neben Jugendlichen auch Mit-
arbeiter an, die sich eine Auszeit genom-
men haben, wie etwa eine Elternzeit oder
ein Sabbatical. ,Wir wollen sie dazu bewe-
gen, frither als geplant in den Betrieb
zuriickzukehren®, sagt Fleidl.
Bei der DB Services werden seit 2008
Jugendliche ohne Hauptschulabschluss in
einer GroBenordnung gefordert, die etwa
zehn Prozent der Ausbildungsplatze ent-
spricht. Laut Personalchef Afting erhalten
sie die Chance, neben dem Praktikum den
Schulabschluss nachzuholen. Gelingt das,
garantiert der Betrieb ein Ausbildungs-
oder Arbeitsverhiltnis. Das zunédchst auf
Berlin beschrankte Programm soll nun
auch auf Niirnberg ausgeweitet werden.
Doch so erfolgversprechend derlei Initia-
tiven auch anmuten - Afting giet Was-
ser in den Wein: Obwohl die Ubernahme-
quote von Jahr zu Jahr steigt und die
sozialpadagogische Betreuung intensiviert
wurde, fallen manche Jugendliche nach
Beendigung des Programms in alte Ver-
haltensmuster zuriick. ,Sie scheitern an
der Aufgabe, ihr Leben auch ohne Betreu-
ung selbst in die Hand zu nehmen.“ Selbst
Jugendliche mit sehr guten schulischen
Leistungen seien von diesem Phanomen
nicht ausgenommen. Personaler, die Moral
und o6konomische Vernunft miteinander
verzahnen, miissen sich also auf Riick-
schldge einstellen. Wer sich jedoch nicht
beirren ldsst, diese Prognose wollen wir
einmal wagen, diirfte am Ende die Schon-
farber und Schwarzmaler im Wettbewerb
um Arbeitskrafte ausgestochen haben.
Winfried Gertz, freier Journalist, Miinchen
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TREFFPUNKT  Forum Recruiting

Den Besten auf der Spur

Welchen Stellenwert haben Online-Stellenanzeigen in
Zeiten von Social Media? Und wie konnen Unternehmen
erfolgreich Social Recruiting betreiben? Antworten

auf diese und viele weitere Fragen gab es jetzt beim
,Forum Recruiting“ der Personalwirtschaft.

ersonaler diirfen sich heute nicht mehr
P allein auf Dienstleister verlassen®, for-
mulierte Professor Dr. Wolfgang Jager, Hoch-
schule RheinMain, im Eingangs-Statement
seine Forderung nach einem ,, Active Recrui-
ting“. Eine weitere These: Mobile Recrui-
ting steht vor der Tiir. ,Das miissen Sie
bedenken, wenn Sie heute Thre Auszubil-
denden rekrutieren®, appellierte Jager an
die Personaler im Plenum, ihre Recruiting-
Prozesse entsprechend anzupassen. Als
interessantes Beispiel zeigte Jager ein Video
der Springer AG, in dem Springer-Vorstand
Matthias Dopfner in einem Bewerbungsge-
sprach unvermutet mit einem typischen
Vertreter der ,Generation Y“ zusammen-
trifft - Employer Branding auf die amiisan-
te Art.
Zahlreiche Personaler nutzten die Gelegen-
heit, um sich beim ,Forum Recruiting®, zu
dem die Personalwirtschaft gemeinsam mit
Professor Jager auf den Mediencampus in
Wiesbaden eingeladen hatte, {iber die neu-
esten Trends und Entwicklungen rund um
das Thema Recruiting zu informieren. Uber-

Professor Dr. Wolfgang Jéager
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schrieben war das Forum mit ,So finden
Sie die Besten®, und neben Jager waren es
an diesem Tag noch eine Reihe weiterer
Recruiting-Profis, die ihr Wissen zu die-
sem Thema weitergaben.

Barbara Lochmann von stellenanzeigen.de
prasentierte anschlieBend eine Studie zum
Thema ,,Die Online-Stellenanzeige in Zeiten
von Social Media - Zukunftsfahigkeit und
Handlungsfelder®. Ihre These: Online-Stellen-
anzeigen sind und bleiben einer der wich-
tigsten Bestandteile im Recruitingmix zur
Job- und Kandidatensuche. Zudem wiirden
Karrierewebsites, berufliche Netzwerke und
personliche Empfehlungen in Zukunft eine
noch groBere Rolle spielen. Und: ,Bestehen-
de Rekrutierungswege werden nicht von
neuen abgelost, sondern erganzt®, so Loch-
mann. Die Palette der Medien sei breiter
geworden - um so wichtiger sei heute daher
die Auswahl.

Social Recruiting in Netzwerken

Stefan Schmidt-Grell von Xing referierte
anschlieBend zum Thema ,Social Recruiting
in Business-Netzwerken®. , Xing entwickelt
sich inzwischen von der Business-Plattform
zur Rekrutierungs-Plattform®, meinte
Schmidt-Grell. Angesichts der rapide zuneh-
menden Popularitdt von sozialen Netzwer-
ken - rund eine Milliarde Menschen sind
inzwischen ,drin“ - wachse parallel auch
die Bedeutung eines ,Social Recruiting®.

Doch wie sieht es in Unternehmen aus, die
ihren Mitarbeitern bei der Arbeit die Nutzung
von Social Media verbieten? Naturgemal
natirlich ein Verfechter von sozialen Netz-
werken, empfahl Schmidt-Grell den Forums-

Teilnehmern: , Fiihren Sie Social Media-Gui-
delines ein.“ So lasse sich die Nutzung in
geregelte Bahnen bringen.

Welcher Dienstleister darf es sein?

,2Die Bedeutung eines Personaldienstleis-
ters zur Deckung des kurz- und mittelfris-
tigen Personalbedarfs“ war danach der
Vortrag von Matthias Ruff, Hays AG, tiber-
schrieben. Einige seiner Empfehlungen:
,Besuchen Sie den Personaldienstleister in
der Niederlassung - und in der Zentrale. Ler-
nen Sie nicht nur den Berater kennen, son-
dern auch andere Bereiche.“ Auch sei es
hilfreich, mit vorgegebenen Fallbeispielen
zu arbeiten und sich diese am Live-System
zeigen zu lassen.

Ein hdufiger Fehler, den Unternehmen aus
Sicht des Personaldienstleisters machen:
,Die Unternehmen wissen oft nicht, was sie
kaufen - und was sie brauchen.“ Zudem
werde zu wenig auf Vertragsform, Skill und
Region geachtet. ,Die Branche wachst, wird
sich in den kommenden Jahren aber stark
verandern®, so Ruffs Prognose. Viele Anbie-
ter wiirden vom Markt verschwinden, so
Ruff, der zum Abschluss noch eine {iberra-
schende Einschatzung abgab: ,Die Arbeits-
agentur macht keine schlechte Arbeit.

Mehrwert im Recruiting-Prozess

»2burch optimales Bewerbermanagement
Mehrwert im Recruiting-Prozess generie-
ren“ war danach das Thema des Vortrages
von Klaus Lindinger, Taleo GmbH, der unter
anderem auch das Thema HR-Software auf-
griff. ,Weniger als 25 Prozent aller Organi-
sationen haben Zugang zu den Personal-



informationen, die sie fiir ihre Zukunfts-
sicherung brauchen®, erklarte Lindinger.
Dementsprechenden Nachholbedarf gebe es
natiirlich. Und: ,Durch ein optimales Bewer-
bermanagement kann das Recruiting nur
gewinnen, bekraftigte Lindinger. Nicht
zuletzt der Kostenfaktor sei nicht zu ver-
nachldssigen: ,Mummert Consulting hat
festgestellt, dass durch E-Recruitment tiber
60 Prozent der Bearbeitungszeit pro Bewer-
bung eingespart werden konnen. Damit wird
laut Mummert eine Kostenreduktion von
50 Prozent bei der Personalbeschaffung
erreicht.”

Crossmedialer Konigsweg?

Einige interessante Recruiting-Beispiele aus
der Praxis prasentierte anschlieBend Johan-
na Fiillgraf, advalueMEDIA GmbH. ,Cross-
medial rekrutieren - aber wie?“ war das
Thema, das sie dem Plenum auf dem Wies-
badener Mediencampus préasentierte. Das

Erfolgsrezept der Beispiele Siemens und
Karstadt-Quelle, die Fiillgraf vorstellte: ,Der
richtige Medienmix macht Erfolg.“ So miis-
se man ,immer dort sein, wo sich die Ziel-
gruppe aufhalt”.

Studie zum Thema
,Mobile Recruiting“

Zwar habe beispielsweise bei Siemens die
Karriere-Webseite als ,,Schliisselloch zum
Unternehmen® im Mittelpunkt der Recrui-
ting-Kampagne gestanden, allerdings ist
das Unternehmen auch ungewohnliche
Wege gegangen: Zapfpistolenwerbung und
Plakate und Flyer auf Rasthofen an Pend-
lerstrecken gehorten ebenso dazu wie
Hochschulmarketing per Plakatierung an
Universitaten. ,Gezielte crossmediale Mar-
ketingaktivitdten geben den potenziellen
Bewerbern den richtigen Impuls zum Job-
wechsel“, brachte es Johanna Fiillgraf auf
den Punkt.

p
Personalwirtschaft

Samtliche in dem Artikel erwéhnten
Vortrage finden Sie im Internet unter
www.personalwirtschaft.de

im Bereich ,,Downloads zum Heft“.

Zum Abschluss der Veranstaltung prasen-
tierte Professor Jager noch die Ergebnisse
einer aktuellen Studie zum Thema ,Mobile
Recruiting“. ,Mobile Recruiting stellt eine
logische Weiterentwicklung des E-Recrui-
ting unter Verwendung von innovativen
Mobile Media-Technologien dar®, so Jager.
Grundsitzlich gebe es bei den Unterneh-
men heute gegeniiber dem Thema eine gro-
Bere Offenheit. Die sei angesichts einer
immer Technik-affineren Bewerberschar
aber auch notwendig: ,Junge Menschen ver-
zichten heute eher auf ein Auto als auf ein
Smartphone®, bekraftigte Jager.

(sff)




Trends aus Indien

Die globale HR-Chefin zieht um

Nandita Gurjar, HR-Chefin des indischen Unternehmens Infosys Technologies, zieht mit
einer Kernmannschaft in die USA. Das Ziel: neue Horizonte entdecken.

Fiir Nandita Gurjar ist Change
Management kein Fremdwort. Die

machte dann ihren Master in Psycho-

logie, bevor sie zu Wipro Infotech als
Programmiererin ging. 1999 wechselte

sie zu Infosys Technologies, wo sie im Per-
sonalwesen schnell Karriere machte. Seit 2007 lei-
tet sie die HR-Funktion als Senior Vice President.
Inzwischen hat sie viele Auszeichnungen fiir ihre
Arbeit erhalten: Fiihrungskraft des Jahres, HR-Pro-
fi des Jahres, HR-Vorbild des Jahres, Globale Exzel-
lenz in HR, um nur einige zu nennen. Die Frau ist
innovativ und ein echter HR-Profi.

heute 49-Jahrige studierte Literaturund = % -

HR nach Ubersee verlagern

Jetzt sorgt sie wieder fiir ein Novum: Im September
ist sie fiir zwei Jahre mit einigen Mitarbeitern in die
USA umgezogen. Ziel ist es, neue Arbeitsweisen zu
entwickeln, internationales Benchmarking zu ermog-
lichen sowie die Personalpolitik des Unternehmens
an den amerikanischen Markt anzupassen. ,Dass
HR auBerhalb von Indien ist, sollte fiir eine schnel-
lere globale Integration sorgen®, erklart Nandita Gur-
jar. Gleichzeitig wurde eine Einheimische, Lisa Kydd,
von Hewlett-Packard als HR-Leiterin USA abgewor-
ben. Infosys rekrutiert in den Vereinigten Staaten
jahrlich 1000 neue Mitarbeiter und rechnet damit,
diese Zahl zu erhohen.

Indische Unternehmen wie Infosys, Tata oder Wipro
sind zunehmend global ausgerichtet. Tata ist zum
Beispiel mit 40 000 Mitarbeitern der grofite Arbeit-
geber der herstellenden Industrie in GroBbritannien,
noch vor British Aerospace. Wipro hat gerade in
Meerbusch fiir 15 Millionen Euro ein neues Rechen-
zentrum eroffnet, als Teil einer europédischen Loka-
lisierungsstrategie. Das Problem, Mitarbeiter aus
verschiedenen Kulturen zu integrieren, haben inzwi-
schen asiatische Unternehmen auch.

Dabei sind diese Unternehmen oft viel fortschritt-
licher als ihre westlichen Konkurrenten, denn auch
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in HR schreitet der Trend zur Globali-
sierung voran. Eine HR-Karriere nur in
Deutschland mag hier noch die Norm
sein aber internationale Karrieren tiber
mehrere Kontinente hinweg werden
immer héaufiger. Es fing an, als Asien vor
zehn Jahren zum kostengiinstigen Standort
fiir die Fertigung wurde. Heute sind die Personal-
themen eher Mitarbeiterrekrutierung und -bin-
dung.

Internationale HR-Karriere fordern

Der HR-Chef als Vorbild fiir die globale Mobilitat
mag noch Wunschtraum sein. Aber die Gelegenheit
ist jetzt da, das Personalwesen dynamischer zu
machen. Denn interkulturelle Kompetenz bedeutet
heute mehr als das Wissen, dass ein Inder nicht nickt
sondern mit dem Kopf schiittelt, wenn er einverstan-
den ist. Die Unternehmen miissen mit anderen Denk-
weisen, Sitten und Geschéaftspraktiken vertraut sein
und diese im indischen Markt auch leben, wenn sie
erfolgreich sein wollen. Dabei stellten sich die wenigs-
ten deutschen Personaler, unter denen viele Frauen
sind, am Anfang ihrer Karriere eine internationale,
mobile Laufbahn vor.

Eine Losung ist es, den Personalern den Zugang zu
anderen Kulturen durch kurze Aufenthalte zu ermog-
lichen. Nandita Gurjar sieht internationales Pendeln
als eine Moglichkeit, mit dem doppelten Vorteil, dass
die Mitarbeiter und ihre Familien nicht gleich ent-
wurzelt werden und die Unternehmen sich die Kos-
ten fiir eine komplette Entsendung sparen konnen.
Weitere Moglichkeiten sind voriibergehende Verset-
zungen und virtuelle, interkulturelle Projektteams.
Oder man fordert diejenigen, die eine internationa-
le HR-Karriere wollen: Vodafone zum Beispiel bietet
ehrgeizigen HR-Managern ein beschleunigtes inter-
nationales Entwicklungsprogramm an. Was den eige-
nen Nachfolger betrifft geht Nandita Gurjar noch
weiter: ,Mein Ziel ist es, dass in zehn Jahren ein
Ausldander HR-Chef ist*.
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