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'KP|S IN DER DER PERSONALBERATUNG: EIN STRATEGISCHES PROJEKT

DR. REGINA RUPPERT

B If you can't measure it, you can't manage
it" — dieser Leitsatz von Peter Drucker gilt langst
auch im Human Resources Bereich. Dennoch fris-
ten aussagekraftige Kennzahlen im Recruiting seit
Jahren ein Schattendasein bei Personalmanagern
und Personalberatern, trotz immer wieder erklar-
ter Relevanz.

Studien der Deutschen Gesellschaft flr Perso-
nalarbeit (DGFP) und des Institute for Competiti-
ve Recruiting (ICR) belegen, dass Unternehmen
die Erfolgsmessung durch Key Performance
Indicators (KPIs) im Recruiting zwar fiir wichtig
halten, aber dass nur eine Minderheit der Unter-
nehmen Recruiting- Prozesse in dieser Form be-
trachtet. Studien zur Anwendung von KPIs in
Personalberatungen existieren bisher nicht. In
diesem Punkt scheinen viele Personalberatungen
also noch nicht weiter zu sein als ihre Auftrag-
geber.

Unternehmensleitungen beklagen in Zeiten ho-
hen okonomischen Drucks gerne den fehlenden
Einsatz solcher MessgroRen. Mit ihnen lieBen sich
Benchmarks ableiten und vor allem der qualitati-
ve und relevante Wertschopfungsbeitrag der Per-
sonalauswahl und des Personalmarketings zum
Geschaftserfolg eines Unternehmens abbilden.
Sollten Consultants darum nicht mit gutem Bei-

spiel vorangehen und als sogenannte Recruiting
Guides flr ihre Mandanten tatig werden?

EINE HERAUSFORDERUNG:
DEN ,FAKTOR MENSCH" MESSBAR
MACHEN

Die Entscheidung daflr ist jedoch nur der erste
Schritt. KPIs fir das Recruiting zu definieren, ist
ein anspruchsvolles Projekt fur Personalberater
und HR-Verantwortliche in den Unternehmen.
Ein aussagekraftiges und ausbalanciertes Kenn-
zahlen-System muss individuell ausgearbeitet
werden. Auf diesem Weg sind viele Fragen zu be-
antworten:

B Welche benchmarkfahigen Erfolgsmessgro-
Ren konnen Beratungsgesellschaften fur sich
selbst fixieren, implementieren, monitoren
und managen?

| Welche davon sind wirklich aussagefahig und
fur ein zukunftsfahiges strategisches Recrui-
ting zu empfehlen?

B Welche quantitativen und qualitativen KPIs
stehen zur Verfligung und geben konkret
Aufschluss Uber Wirkung und Nutzen von
MaRnahmen in der Personalauswah(?

B Welche Auswirkungen hat die Messung
von Schlisselkennzahlen in der HR auf die
klassische Honorarmodelle in der Personalbe-
ratung?

Die quantitativen LeistungsgroRen im Recrui-
ting, wie z.B. Anzahl der erfolgreich besetzten
oder nicht besetzten Positionen, Ausgaben fur
Werbung etc. sind relativ leicht zu ermitteln und
zu erheben. Aber ist ein beliebter KPI-Klassiker
wie ,Time to fill" heute noch die aussagefahige
Kennzahl, um Stellen zu besetzen und den Erfolg
interner und externer hirings zu erfassen und zu
vergleichen? Mussen nicht vielmehr die qualita-
tiven Parameter wie Leistung und Arbeitsqualitat
der neuen Mitarbeiter hoher bewertet werden?
Der qualitative Rekrutierungserfolg lasst sich ins-
gesamt schwieriger bewerten, nicht zuletzt, weil
definiert werden muss, was unter ,Qualitat” ver-
standen wird.

In Zeiten von Social Media und neuer Technologi-
en ergeben sich zudem erweiterte Moglichkeiten
und veranderte Anforderungen im Recruiting-
prozess. Mit welchen Kennzahlen kann unterneh-
mens- und beraterseitig der ,Candidate Experien-
ce’ begegnet werden? Bietet bewerberzentriertes
Recruiting Chancen flir ein optimiertes strategisch
aufgestelltes Kennzahlenmanagement, fur die
richtigen Informationen und den klaren Blick flr
die richtigen Mainahmen?

Das Ziel muss sein, die wirklich relevanten KPIs zu
identifizieren und diese konsequent zu messen
und zu vergleichen. Hier geht Qualitat iber Quan-
titat. ]

Dr. Regina Ruppert ist BDU-Vizeprasidentin, Executive
Search Consultant und GeschaftsfUhrerin der Selaestus
Personal Management GmbH
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'DAS ENTSCHEIDUNGSVERHALTEN DES MENSCHEN
AUS NEUROBIOLOGISCHER SICHT

PROF. DR. CHRISTIAN ERICH ELGER

B Spatestens mit der Brexit-Entscheidung und
der ,Trump-Wahl" wurde deutlich, dass Menschen
Entscheidungen treffen, die nicht nur schwer vor-
hersehbar und -sagbar sind, sondern auch nicht
selten Elemente enthalten, die an eine Abstrafung
denken lassen, obwohl sich die Konsequenz flr
den Einzelnen auch negativ auswirken kann.

Aus neurobiologischer Sicht spielen drei Aspekte
hier eine groBBe Rolle: archaisches Verhalten, das
Belohnungssystem und das ,Priming”. Betrachten
wir die Entwicklung der Menschheit, so zeigt sich,
dass das Leben in modernen Sozialisationen maxi-
mal 10.000 Jahre alt ist, wohingegen die ,Hohlen-
zeit” mindesten 30-50 Mal so lang war. Obwohl
sich die Interaktion zwischen den Menschen mit
einem kooperativen Sozialverhalten als evolutio-
nar uberlegen erwies, halten sich bis in die heuti-
ge Zeit Verhaltenstypologien, die sehr alt sind.

Einen Aspekt stellt die ,Ehre” dar. Manner mit
einem ,ehrenvollen” Verhalten in der Fihrung,
hatten eine groRere Chance in der Realisation ih-
res Erbgutes. Bei Frauen war der Anspruch weiter-
gehend. Neben dem Bedurfnis, einen maoglichst
guten Erbguttrager fur den Nachwuchs zu be-
kommen, steht bei Frauen auch die Begleitung der
langwierigen Entwicklung der Kinder im Vorder-
grund ihres Verhaltens. Im Gegensatz zum Mann,
der in Flhrungspositionen einen erheblichen
Fortpflanzungsvorteil hat, besteht bei der Frau in
Fuhrungspositionen das Risiko der ,Nachwuchs-
gefahrdung”. Ihr Verhalten wird daher immer dar-
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auf abzielen, einen ,mittleren” Platz in der Hierar-
chie zu erhalten.

Ein weiterer wesentlicher Aspekt fur das Ent-
scheidungsverhalten des Menschen ist das Be-
lohnungssystem. Hierbei handelt es sich um eine
Struktur im Gehirn, deren Aktivitat ein besonde-
res Wohlbefinden auslost. Die Rolle des Entloh-
nungssystems lasst sich am besten aus dem in
der Verhaltensokonomie oft eingesetzten Ulti-
matum-Spiel ableiten. Hier hat der Spieler A eine
Summe Geld, die er mit einem Spieler B teilen
muss. Ist dieser (B) mit dem abgegebenen Geld-
betrag nicht zufrieden, kann er das Angebot ab-
lehnen und der erste Spieler verliert auch seinen
Anteil. Zahlreiche Untersuchungen haben gezeigt,
dass der empfangende Spieler B die Halfte der
Geldsumme beansprucht, obwohl er auch mit
einer kleinen Summe einen Gewinn hatte. Unter-
sucht man die Gehirnfunktionen wahrend einer
Zuruckweisung einer als ,unfair" betrachteten
Geldsumme, stellt man fest, dass dabei eine mas-
sive Aktivierung des Entlohnungssystems erfolgt.
Fur den Spieler B bedeutet dies, dass er trotz der
Tatsache, dass er Geld verliert, ein Wohlgeftihl vor-
handen ist. Da dies als ,sozial positiv" betrachtet
wird, nennt man diese Form des Bestrafens, der
Abgabe einer inaddquaten Geldsumme, ,altruis-
tisch”.

Dieses einfache Spiel zeigt, dass die klare Okono-
mie in vielen Fallen nicht der Entscheidungshin-
tergrund ist, sondern Mechanismen, die durch die

besonderen Funktionen des Gehirns bedingt sind.
Fur unseren Alltag bedeutet dies, dass im Gehirn
Mechanismen vorhanden sind, die Fairness im
Umgang miteinander fordern. Sie stellen damit
einen Vorteil in der Evolution der Menschheit dar.
Wir alle erleben im Alltag haufig die Auswirkungen
des altruistischen Strafens. Es ist eine wesentliche
Grundlage menschlichen Verhaltens. Bei entspre-
chender Position in der Politik kann dies verhee-
rende Auswirkungen haben.

Das Phanomen des ,Priming” ist ein weiterer we-
sentlicher Einflussfaktor im Entscheidungsverhal-
ten des Menschen. Unter ,Priming” versteht man
einen Reiz der unbewusst im Gedachtnis gespei-
chert wird und eine nachfolgende Handlung be-
einflussen kann. Bekannt sind das Lesen von Tex-
ten, deren Inhalt mit Kennworter versehen ist, die
mit Alter und Krankheit in Verbindung gebracht
werden konnen. Lasst man die Versuchspersonen
anschlieRend eine Strecke gehen und misst die
Laufgeschwindigkeit, dann zeigt sich, dass diese
Personen langsamer gehen, als Probanden, die
einen neutralen Text gelesen haben. Die Beein-
flussung durch das ,Priming” ist so mannigfaltig,
dass es oft schwierig ist, Einflusse im Einzelnen
darzustellen. Hier sei noch ein weiteres Beispiel
angefuihrt. Die Auszeichnung einer Ware als

,Bio-Ware" 10st bei Kaufern die Bereitschaft aus,

bis zu 50 Prozent mehr zu bezahlen, obwohl sie
durch dieses ,Bio-Siegel” nur eine unbewusste Er-
innerung aktivieren, die mit besserer Gesundheit
verbunden wird.

Insgesamt zeigen diese drei Beispiele, dass das
Gehirn Mechanismen hat, die menschliches Ver-
halten beeinflussen, ohne dass ein wirklich ratio-
naler Hintergrund der Ausloser ist. [

Prof. Dr. Christian Erich Elger ist Direktor der Klinik fur
Epileptologie im Universitatsklinikum Bonn.



'NEUER WETTBEWERB, NEUE SPIELREGELN ...
UND SOLCHE, DIE SICH PARTOUT NICHT DARAN HALTEN WOLLEN

GUNNAR BELDEN

B Der Wettbewerbsdruck im deutschen Per-
sonalberatermarkt nimmt merklich zu. In- und
auslandische Wettbewerber sind auf Wachstums-
kurs und versuchen neue Kundenbeziehungen
im deutschen Markt zu etablieren. Teilweise fuhrt
dies zu absurden Vertriebs- und Verhandlungs-
taktiken. Viel hilft viel, so das Motto der Perso-
nalberatungen, die vor allem auf junge, hungrige
Verkaufertypen setzen. Fur die potentiellen Kun-
den ist das keineswegs immer angenehm: Gerade
Personaler und Geschaftsfihrer klagen uber sto-
rende Vertriebscalls, die sich besonders wahrend
der beliebtesten Akquisetage in der Wochenmitte
haufen. Gegen zielstrebiges Netzwerken ist - ib-
rigens auch aus der Sicht der Kunden - nichts
einzuwenden, ein Anruf seitens eines erfahrenen
Beraters, der sich auf seinen Gesprachspartner
vorbereitet hat, die Branche kennt und die Unter-
nehmensstrukturen versteht, wird keineswegs als
Zeitverschwendung angesehen.

Anders verhalt es sich, wenn sich im Laufe eines
Tages gleich mehrere Mitarbeiter desselben Be-
ratungshauses als ,der neue Ansprechpartner”
vorstellen und gerne einen Termin fiir ein person-
liches Kennenlernen vereinbaren mochten. Ange-
sichts der hohen Fluktuationsraten in diesen teils
beriichtigten Unternehmen sind solche Meetings
ohnehin eine Sisyphos-Aufgabe. Kaum hat man
einen Ansprechpartner kennengelernt, hat oder
wurde dieser auch bereits wieder gekundigt. Fur
die Kunden sind derartige Termine, die oftmals nur
der Erfullung einer Vertriebsquote dienen, zudem
meistens wenig erhellend, da es sich groRtenteils
um eloquente und charmante aber eben nur leid-
lich erfahrene Berater handelt, die in der Regel
weder Uber tiefe Branchenkenntnisse, noch ein
belastbares Netzwerk verfligen.

KEINE GEFAHR ALSO FUR BERATER MIT
FORMAT!? FALSCH!

Das Honorarmodell etablierter Personalberatun-
gen und Personalberater sieht zumeist Exklusi-

vitat und eine Drittelung, zumindest aber eine
Vorabzahlung in nicht unerheblichem MaRe vor.
Hierdurch wird Verbindlichkeit erzeugt und das
Projekt-Risiko zu gleichen Teilen auf den Schul-
tern der Kunden und der Beratung verteilt - das
ergibt Sinn. Die stark unter Zeit- und Kostendruck
stehenden Entscheider auf Kundenseite konnen
allerdings oftmals nicht der Unverbindlichkeit
widerstehen, die von den stark vertrieblich ge-
pragten Personalberatungen angeboten wird:
.No cure, no pay” lautet die Devise, reine Erfolgs-
abhangigkeit als Geschaftskonzept. Aus diesem
Grunde nennt man diese Beratungen auch Con-
tingency-Beratungen; das Geschaftsmodell sieht
eine Abhangigkeit von der Kontingenz vor, also
dem ,eintretenden Ereignis’, in diesem Falle der
Abschluss eines Arbeitsvertrages.

So kann man nur arbeiten, wenn man Uber das
Kandidatennetzwerk verfugt, welches bei gerin-
gem Aufwand eine hohe Lieferwahrscheinlichkeit
bedingt. Dies geschieht (im Non-Executive-Markt)
uber die Konzentration auf generische Rollen-
profile, welche eine hohe Wiederverwertbarkeit
der Kandidaten mit sich bringt und nattrlich den
starken Einsatz von Social-Media-Plattformen wie
Xing, LinkedIn, Experteer und Placement24.

WIE SOLL MAN DIESER TENDENZ ALS
LRICHTIGE PERSONALBERATUNG"
BEGEGNEN?

Tatsachlich wollen unsere Kunden ihre Vakanzen
schnell besetzen - das ist klar. Die Hauptmotiva-
tion liegt allerdings darin, sie mit dem bestmaég-
lichen Kandidaten zu besetzen. Hierfur setzt der
Entscheider gerne auf eine echte Beratungsleis-
tung, fur die es einiger Kompetenzen bedarf, die
beim Contingency-Wettbewerb oftmals unterre-
prasentiert sind:

B Methodenkompetenz - der Berater st in der
Lage, seinem Kunden zu vermitteln, dass er
die Prozessschritte einer Besetzung souveran

beherrscht und so einen operativen Mehrwert
in den Besetzungsvorgang einbringen kann

B Fachkompetenz - der Berater verfligt Uiber
belastbare Branchen- und (Kandidaten-)
Marktkenntnisse und kann dies dem Kunden
auch anschaulich machen

B Verhandlungskompetenz - der Berater ist in
der Lage, mit dem Kunden eine gegenseitige
Verbindlichkeit zu erzeugen, die als Vorteil,
nicht als Risikoubertragung gewertet wird

Wem es gelingt, auf diesem Kompetenzfunda-
ment ruhend, mit dem Kunden eine vertrauens-
volle Basis aufzubauen, bei dem ist der Kunde
gemeinhin auch bereit, einer Risikoumverteilung
zuzustimmen. Hier wird das Kostenrisiko mit der
Kandidaten- und Prozessqualitat aufgewogen. Ein
gutes Geschaft. Fir alle Beteiligten.

...auler fur lhren Wettbewerb. n

PERSONALBERATUNGE

Gunnar Belden ist Geschaftsfihrer der maturias Perso-
nalberatung und Akademie.
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¥ NEW ECONOMY:

HERAUSFORDERUNG UND CHANCE FUR PERSONALBERATER

CHRISTIAN HODL

2 In Abgrenzung zur Old Economy, die zusammen-
gefasst fur die Herstellung von materiellen und greif-

baren Gltern steht, hat sich der Fokus in der New

Economy verschoben. Informationen zu generieren,

diese sinnstiftend und aussagekraftig zu verarbeiten
und im Netz zu verbreiten, spiegeln den Wandel der
New Economy wider. Als wertschopfend werden nun

auch immaterielle Werte und digitale Guter angese-

hen. Dementsprechend werden Arbeitsprozesse neu
gestaltet und erhalten einen digitalen Charakter.

2001 war von den funf groften (nach Markt-

kapitalisierung) Unternehmen der Erde Microsoft das
einzige Tech-Unternehmen. Nur 15 Jahre spater sind

die groRten (nach Marktkapitalisierung) Apple, Alpha-
bet (Google), Microsoft, Amazon und Facebook - al-
lesamt Tech-Unternehmen. Das zeigt, dass der Wan-

del nicht nur schon langst begonnen hat, sondern
sich in kurzester Zeit in fast allen Lebensbereichen
wiederfinden lasst.

Ubertragen auf die Branche der Personalberatung

wird deutlich, dass sich sowohl Kandidaten bzw. Be-

werber als auch Unternehmen bzw. Kunden anders

verhalten (miissen). Veranderungen im Markt erge-

ben sich daraus auf der Kandidatenseite, auf der Seite

der Auftraggeber und beim Wettbewerb fiir Perso-

nalberater allgemein.

Das Verhalten von Kandidaten hat sich stark gewan-

delt. Technologien kommen bei der Jobsuche zum
Einsatz und sie bedienen sich auch virtueller statt nur
personlicher Netzwerke. AuRerdem gehen sie in ihre
Karriere mit neu gestalteten Wertemotiven, sodass
der Karriereweg nach oben nicht mehr zwingend
von allen Kandidaten forciert wird. Zusatzlich sorgt
die Knappheit der top-qualifizierten Kandidaten fur
eine vollig neue Situation: Die Unternehmen mussen
sich bei den Kandidaten bewerben.

Bei den Auftraggebern lasst sich ein Trend hin zu ,do-

it-yourself” wahrnehmen: Dadurch, dass jeder die

Méglichkeit hat, im Internet zu recherchieren, ver-

kleinert sich die Einstiegsbarriere zur selbstandigen

Suche. Zudem werden die Moglichkeiten von virtuel-

len Netzwerken immer mehr ausgeschopft.

In der Branche der Personalberatung allgemein ver-

scharft sich die Wettbewerbssituation. Es vermischen

sich die Zustandigkeitsbereiche, sodass Personal-

dienstleister ebenfalls in der Personalvermittlung und
der Low-Level-Beratung tatig werden. Gleichzeitig

Werden Sie Teil der
DIGITALEN REVOLUTION - —

1.000 Firmen |

————

www.jobtender24.com
+49 (0)211-93670018

6.000 Headhunter I

verlieren Landergrenzen bei der Personalberatung
an Bedeutung, wodurch die Wettbewerber global
betrachtet mehr werden. Die globale Konkurrenz tritt
zudem meist mit einer groRen Vertriebskraft, Manpo-
wer und Technologien auf. n

Christian Hodl ist Geschaftsfuhrer von Perim Digital
GmbH.
www.perim-digital.de

nJobTend,er24

the recruiting-revolution
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7 DEUTSCHLAND 4.0 -
WIE DIE DIGITALE TRANSFORMATION GELINGEN KANN

PROF. DR. TOBIAS KOLLMANN

B Die Digitalisierung bedeutet Veranderung fur
Gesellschaft, Wirtschaft sowie Politik und damit
fur jeden von uns. Wir spuren diese Veranderun-
gen taglich beim Griff zum Smartphone, der Bu-
chung einer Reise im Internet, der Kommunikation
mit dem Kunden Uber Social Media-Netzwerke
oder der Frage nach dem richtigen Umgang mit
digitalen Medien in Schulen, Unternehmen und
politischen Entscheidungsprozessen. Wir dirfen
von diesen Veranderungen jedoch nicht getrieben
werden, sondern mussen diesen Wandel aktiv ge-
stalten. Als Reaktion hierauf konnen wir aber lei-
der nicht nur einen ,technischen Knopf” driicken,
sondern wir mussen in erster Linie unsere eige-
nen ,digitalen Kopfe" entwickeln, um den digita-
len Wandel wirklich zu verstehen und anzugehen.
Diese kann man nicht bestellen oder beauftragen,
sondern nur tber den Aufbau eines eigenen digi-
talen Wissens fUr die aktuelle und zukiinftige Ge-
neration entwickeln.
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Die Digitalisierung ist — basierend auf dem Inter-
net als Querschnittstechnologie - so tiefgreifend
fur alle wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Lebensbereiche, dass sich kein privater Nutzer
oder Unternehmer dem entziehen kann. Die
zugehorige Digitale Transformation von Infor-
mations-, Kommunikations- und Transaktions-
prozessen hat zu einem neuen Aktionsfeld flr
Arbeitgeber und Arbeitnehmer gefiihrt, die ein
neues Verstandnis Uber die Funktionsweise von
digitalen Markten und deren handelnden Akteu-
ren notig machen. Unternehmen stehen heute
vor der Herausforderung eines internationalen
Online-Wettbewerbs, der alle Branchen betrifft.
Die Medienbranche, der Einzelhandel und die
Musikindustrie haben diesen Wandel seit zehn
Jahren schon hautnah erleben mussen. In ande-
ren Bereichen wie Transport- und Logistik, Auto-
mobil, Finanzwesen oder Maschinenbau hat der
Wandel gerade begonnen.

Vor diesem Hintergrund andern sich nicht nur die
Produkte, sondern auch die zugehorigen Service-
leistungen, die kinftig einen hoheren Stellenwert
bekommen werden. Beide Bereiche mussen zu-
nehmend auch eine digitale Wertschépfung be-
inhalten. Das erfordert sowohl bei Unternehmern
als auch bei den Arbeitnehmern ein neues Ver-
standnis mit zugehorigen Kompetenzen flr den
Aufbau von digitalen Geschaftsmodellen. Dabei
verschwinden die Grenzen zwischen der realen
und digitalen Wirtschaftswelt.

Deutschland als fuhrende Industrienation muss
auch in der Digitalen Wirtschaft ein starker Player
werden! Wahrend wir dber unzahlige Weltmarkt-
fuhrer in den klassischen Wirtschaftsbranchen
verfigen, kommt nicht ein digitaler Champion
aus Deutschland. Dies ist umso dramatischer, als
dass die groRen Player aus dem Internet wie Goo-
gle (Alphabet), Facebook & Co. zunehmend auch
in die realen Wirtschaftsbranchen eindringen
und hier die Spielregeln verandern (wollen). Wir
mussen vor diesem Hintergrund eine Analyse der
Rahmenbedingungen eines digitalen Wandels fur
unsere Gesellschaft, Wirtschaft und Politik aus
den Erfahrungen der Vergangenheit vornehmen,
die aktuellen Gegebenheiten beleuchten und Hin-
weise auf die notwendigen Veranderungen fur die
Zukunft geben. [
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Prof. Dr. Tobias Kollmann ist Inhaber des Lehrstuhls
fur E-Business und E-Entrepreneurship an der Univer-
sitat Duisburg-Essen. Seit 1996 befasst er sich mit wis-
senschaftlichen Fragestellungen rund um die Themen
Internet, E-Business und E-Commerce. Als Mitgrinder
von AutoScout24 gehorte er mit zu den Pionieren der
deutschen Internet-Griinderszene und der elektroni-
schen Marktplatze. 2016 publizierte er zusammen mit
Dr. Holger Schmidt, dem Internet-Chefkorrespondent
des Magazins FOCUS, den Bestseller ,Deutschland 4.0".
Dieses Buch zeigt, wie die Digitale Transformation flir
Gesellschaft, Wirtschaft und Politik fir unser Land ge-
lingt.

www.deutschland40.digital



'INVESTITIONEN IN DIE ZUKUNFT -
ERFOLGREICHE PERSONALENTSCHEIDUNGEN IM TEAM

KATHARINA HEUER

B Die digitale Transformation wird uns veran-
dern: Die Zeiten werden volatiler und komplexer,
Fakten und Wahrnehmungen driften auseinander.
Wir brauchen adaptive Fihrung und Flhrungs-
krafte, die sich schnell auf die jeweiligen Veran-
derungen einstellen konnen. Gerade in diesen
herausfordernden Zeiten gehdren Personalent-
scheidungen zu den wichtigsten Investitionsent-
scheidungen eines Unternehmens. Hier ist gro-
te Sorgfalt und Professionalitat gefragt. Dabei
wurde ich mir wunschen, dass Personaler und
Personalberater kunftig noch mehr als bislang
an einem Strang ziehen und sich in ihrer jewei-
ligen Rolle im Auswahl- und Besetzungsprozess
unterstitzen. Denn nur gemeinsam - und in Ab-
stimmung mit dem Fachbereich - treffen sie die
richtige Personalentscheidung flr das Unterneh-
men, das Team und natrlich fiir die jeweiligen
Kandidaten.

Bei der Besetzungsentscheidung, insbesonde-
re bei Flhrungskrdften, ware es dartber hinaus
wunschenswert, dass nicht nur die fachlichen und

der Wachstumsphase bendétigen beispielswei-
se andere Fuhrungskrafte als Unternehmen,
die sich in der Restrukturierung befinden.

B Cultural Fit: Nicht jede Fuhrungskraft passt
hinsichtlich ihrer Werte und ihrer Haltung in
jedes Unternehmen. Hier unterscheiden sich
eher hierarchisch gepragte GroBunternehmen,
traditionelle Familienunternehmen und neu
gegrundete Start-Ups. Daruber hinaus gibt es
auch innerhalb dieser Formen verschiedene
Unternehmens- und Fuhrungskulturen und
macht Fuhrungskrafte erfolgreich oder eben
auch nicht.

B Team-Fit: Vorstands- und Geschaftsfiihrungs-
gremien sowie die einzelnen Fuhrungsteams
kénnen nur dann erfolgreich agieren, wenn sie
miteinander und nicht gegeneinander Perfor-
mance fur das Unternehmen entfalten. Auch
hier ist also ein genauer Blick gefragt.

Wer kann diese Aspekte nun am besten in den
Auswahl- und Besetzungsprozess einbringen? Ich

Fuhrungskraft an der richtigen Stelle, im richtigen
Team und zum richtigen Zeitpunkt unterstttzen.

Die DGFP ist seit 65 Jahren nicht nur das HR-Kom-
petenz- und Karrierenetzwerk fur Personalver-
antwortliche aus Unternehmen, sondern auch fur
Vertreter aus Wissenschaft und Beratung. Diese
unterschiedlichen Perspektiven auf HR machen
das DGFP-Netzwerk so stark und bereichernd fir
Unternehmen und jedes einzelne Mitglied. Ich
freue mich daher auf einen lebhaften und kons-
truktiven Austausch, um HR von heute und mor-
gen gemeinsam zu gestalten. Wir freuen uns auf
Sie in unserem Netzwerk! [

Uberfachlichen Kompetenzen betrachtet werden.
Folgende Aspekte sollten hier noch starker Be-
rucksichtigung finden:

bin davon Uberzeugt, dass wir hier mit kooperati-
ver Zusammenarbeit am weitesten kommen: Per-
sonaler mit ihrem internen Know-how und Per-
sonalberater mit ihren eignungsdiagnostischen
Verfahren und externen Marktkenntnissen. Ge-
meinsam konnen sie den Fachbereich wirkungs-
voll bei der Entscheidungsfindung fur die richtige

B Business Fit: Nicht jede Fiihrungskraft kann
jedes Geschaft und jede Business-Herausfor-
derung gleich gut managen. Unternehmen in

Katharina Heuer ist Vorsitzende der Geschaftsflhrung
der Deutschen Gesellschaft flir Personalfihrung e. V.

:IllBDU

Bundesverband Deutscher
Unternehmensberater e.V.

4
TAKE THE BEST, LEAVE THE REST

Passgenau den Personalberater finden, den lhr Unternehmen sucht

.de/bdu-persc

!
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Erfolgreiche Unternehmen arbeiten mit ausgewiesenen Spitzenkraften und in optimalen Teamstrukturen.

Mit uns finden Sie Menschen, die perfekt zu Inrem Unternehmen passen. Die Personalberater im BDU



'CHEF GESUCHT!
PERSONALBERATUNG IM KONTEXT DER UNTERNEHMENSNACHFOLGE

JEAN-CLAUDE BAUMER

Einen passenden Geschaftsfiihrer zu besetzen
gehort zum Pflichtprogramm in der Personal-
beratung, einen Geschaftsfiihrer mit Unterneh-
merkompetenzen und finanzieller Ausstattung
zu finden ist die Kiir, diesen im Laufe eines
strukturierten Unternehmensnachfolgeprozes-
ses zu begleiten und die Unternehmensiiber-
gabe erfolgreich zu gestalten, stellt die hohe
Kunst in der Nachfolgeberatung dar.

UBER 600.000 MITTELSTANDISCHE
UNTERNEHMEN STEHEN BIS 2018 ZUR
UBERGABE AN

Ca. 60 Prozent aller Beschaftigten in Deutschland
arbeiten in mittelstandischen Unternehmen, viele
davon in sogenannten Familienbetrieben, zu de-
nen nicht nur unzahlige kleine und mittlere Un-
ternehmen zahlen, sondern auch drei Viertel aller
Weltmarktfuhrer. Nach neuesten Schatzungen
des IfM Bonn stehen 135.000 Familienunterneh-
men bis 2018 zur Ubergabe an. Rund ein Drittel
hat noch keinerlei oder erste vage Initiativen zur
Nachfolgeregelung gestartet.

Bei gut der Halfte (54%) der Unternehmensnach-
folgen findet eine familieninterne Losung statt. Fur
die verbleibenden extern geplanten Unterneh-
mensubergaben steht eine erschreckend geringe
Anzahl von Ubernahmekandidaten zur Auswahl.
Diese hat sich, unter anderem aufgrund der her-
vorragenden Arbeitsmarktlage, bis 2015 auf ca.
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60.000 reduziert. Um diesem Missverhaltnis ent-
gegenzuwirken ist der methodische Ansatz der
Personalberatung zur Identifikation, Qualifizie-
rung und Gewinnung des geeigneten Nachfolgers
gefragt. Dieser Herausforderung muss sich der
Nachfolgeberater ebenso stellen, wie den geeig-
neten Neu-Unternehmer entlang des Nachfolge-
prozesses zu begleiten.

UNTERNEHMENSANALYSE ALS WEG
ZUR MASSGESCHNEIDERTEN NACH-
FOLGEREGELUNG

Neben dem bisherigen vertrauten Steuerberater
braucht der Unternehmer jetzt einen weiteren
Partner im Bunde. Dieser muss neben fachlicher
Kompetenz und Erfahrung bezuglich der Themen
Nachfolge, Unternehmensbewertung und Unter-
nehmensentwicklung vor allem die Sprache des
Unternehmers sprechen sowie seine Probleme
kennen und verstehen. Allein auf dieser Grundla-
ge kann die Uber nackte Zahlen hinausgehende
Analyse des Unternehmens vorgenommen wer-
den. Daraus werden wiederum strategische Opti-
onen entwickelt, Losungsszenarien durchgespielt
und am Ende die Ideallosung fur alle Beteiligten
gefunden und deren Umsetzung begleitet.

Wdhrend des gesamten Prozesses empfiehlt es
sich, auf die Unterstitzung durch ein Experten-
und Partner-Netzwerk zurtickzugreifen. Erfolgrei-
che Nachfolgeberater verstehen die Gestaltung

der Fihrungsnachfolge ganzheitlich und interdis-
ziplindr. In der Regel verfligen diese Uber eigene
langjahrige Erfahrung als Unternehmer, Personal-
oder Nachfolgeberater. Diese Expertengruppe
misst den emotionalen und irrationalen Faktoren
sowie dem System- und Prozesscharakter einer
Unternehmensnachfolge ausreichend Bedeutung
bei. Fir die Umsetzung heilt das: Am Anfang steht
eine umfassende Bestandsaufnahme der unter-
nehmens- und personenbezogenen Faktoren
und Perspektiven. Hat man daraufhin ein Szenario
entwickelt, gilt es auf dieser Basis den mdglichen
Nachfolger mittels der Recruiting Methodik ,Acti-
ve Search” zu identifizieren, qualifizieren und zu
gewinnen.

NACHFOLGER SICHER BEURTEILEN

Die Beurteilung der Unternehmerkompetenz
eines Nachfolgers ist eine komplexe Aufgabe.
Dennoch erfolgt diese erfahrungsgemal aus-
schlieBlich aus dem Bauchgefiihl sowie der eige-
nen Wahrnehmung des Unternehmers als Firmen-
lenker heraus. Zur Sicherung des Unternehmens
ist es jedoch zwingend notwendig, hier analy-
tisch-methodisch vorzugehen, um eine nachhalti-
ge Einschatzung des Nachfolgers zu ermoglichen.
Zum einen greift man dabei auf die klassischen
Dokumente (CV, Zeugnisse, Referenzen, Beur-
teilungen, Eigenkapitalnachweis etc.) zurtck, die
potentielle Nachfolger qualifizieren.

Zum anderen werden immer neue, umfangreiche
und formalisierte Modelle eingesetzt, die es ermog-
lichen, den Faktor ,Unternehmerpersénlichkeit” zu
beurteilen. Insbesondere bei Familienbetrieben be-
steht ein komplexes Geflecht zwischen Familie und
Unternehmen einerseits sowie zwischen Eigen-
tumer und Fuhrungskraften andererseits, welches
die Gestaltung der Fuhrungsnachfolge deutlich
erschweren und daher wesentlich in das Anforde-
rungsprofil des Nachfolgers einflieBen mUssen

Jean-Claude Baumer ist Geschaftsfihrer der omega-
consulting GmbH



Ubergabeprozess
Zielfestlegung Verhandlung Abschluss Ubergabe

Ausgangssituation,
Ziele und Business-Plan,
Motivation, Exposé,
Anforderung an Marktposition,
Kaufer/MBI, Starken/Schwachen,
Steuer/Recht, Potentiale/Risiken

Kaufpreisvorstellung

(Quelle: omegaconsulting/BDU)

DEN DESIGNIERTEN ZUM ERFOLG-
REICHEN REALEN NACHFOLGER
MACHEN

Nach der Entscheidung fur den passenden Nach-
folger wird eine Absichtserklarung (Lol) zwischen
den Parteien vereinbart, welche Eckpunkte des
spateren Kaufvertrages beinhalten sollte. Die
Erstellung eines aktuellen Businessplans so-
wie eine ausfuhrliche Due Diligence Prifung
sind far den Nachfolger unerlassliche Aufgaben
wahrend der Transaktion. Zudem wird von dem

$trateg|e, Verhandlungs-
Zielgruppe/ .
. strategie,
Kandidaten, neutrale | _. o
Firmenbesichtigung,
Kontaktaufnahme,
. . Datenraum,
Vertraulichkeits-
) Angebotsbewertung,
erkldrung, Expose an . .
Absichtserklarung
Interessent, Auswahl )
bevorzugter Kaufer

Nachfolgeberater ein solides Wissen uber die
unterschiedlichen Maglichkeiten von Finanzie-
rungsstrukturierung,  Unternehmensbewertun-
gen, Bilanzerstellung und Steuerfragen benétigt.
Der anschlieBende Verhandlungsprozess muss
detailliert strukturiert und konsequent umgesetzt
werden.

In der Ubergangszeit sind héufig begleitendes,
systematisches und stetiges Coaching sowie ge-
zielte Qualifizierung unerlasslich, um den desig-
nierten zum ,echten” Nachfolger zu machen.

: . Information
Entscheidung far Mi;rbzittgr
Kaufer/MBI, !
- Information
Due Dilligence, .
Geschaftspartner,
Vertragsverhandlung/ .
Kauforeiseiniaun Presse, Integration
fadtpreiseinigung Kaufer/MBI,
Finanzierungsstruktur
loslassen

FAZIT:

Die professionelle, ubergreifende und komplexe
Planung, Begleitung und Steuerung des struktu-
rierten Nachfolgeprozesses und damit der Sprung
des Unternehmens in die nachste Generation
wird maBgeblich dessen zuklnftigen Erfolg oder
Nicht-Erfolg bestimmen. Hierbei sind zunehmend
Fragen der klassischen Personalberatung zur
Besetzung des geeigneten Nachfolgers fur den
Nachfolgeberater erfolgskritisch. [

PERSONALinfern

Information fiir das HR-Management in der D-A-CH-Region

Aktuell, kurz, kritisch und unabhdngig - bereits
seit 2005 berichtet der kostenlose HR-Newsletter
PERSONALintern jede Woche neu tber das

PERSONALintern..

Inform

as H

wesentliche Geschehen auf dem Personalmarkt
und beleuchtet alle Facetten des Personalwesens.
Das Themenspektrum umfasst Personalveran-
derungen, Trends und Studien im Personalbe-

BEVER IST NEUER FINANZVOR
STAND DER LINDA AG
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i HENGESBACH
i
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& Jobware
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karriere-marktplatz

/I Key Account Manager

reich, Weiterbildung fiir Personalmanager,
Rechtsprechung im Arbeits- und Sozialrecht
sowie Buchneuerscheinungen zum Thema

/I Senior-Consult
/I Personalleiter

/I Leitung Marketing

Management und Personal. Im Vordergrund

stehen dabei immer relevante und praxisnahe

Meldungen fiir den Personalprofi.

nd Schnitstlle zu den Fibrungs
aaf

nd Interessenvertetungen;

PERSONALintern bietet auRerdem das ideale

redaktionelle Umfeld fir die Platzierung lhrer
Werbung sowie einen HR-spezifischen, aktuellen

Director Human Resources (m/w)
Herausfordernde Aufgabe in einem internationalen Modekonzern

Stellenmarkt sowie eine groe Zahl von

Abonnenten auf Human Resources Top-

Ihe Bernd Gey

>

Managementebene.
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'360 GRAD HR: WELCHE BEREICHE DER PERSONALARBEIT DURCH DIE
DIGITALISIERUNG BETROFFEN SIND

ANDREAS HERDE

B HR’'s groBte Herausforderung besteht aktuell
darin, dass sich in der digitalisierten Welt die Spiel-
regeln der Arbeit massiv verandern. Innovations-
zyklen werden kurzer. Feedback wird informeller.
Arbeit wird vernetzter. Leistung wird transparenter.
Es sind neue Fahigkeiten und neue Fiihrungsstile
gefragt. Beleuchtet man einmal die folgenden
Dimensionen der Personalarbeit, dann sieht man,
dass nicht Technologie der Schlissel zum Unter-
nehmenserfolg ist, sondern die Menschen, die sie
nutzen und ihre Einstellung dazu.

EMPLOYER BRANDING

Wir leben im ,Age of Recommendation”. Vertrauen
in Marken und Produkte wird durch Weiteremp-
fehlungen und Erfahrungsberichte definiert. Ama-
zon ware hier als Vorreiter zu nennen. Dadurch
werden Produkte und Dienstleistungen transpa-
renter. So war es also nur eine Frage der Zeit, bis
auch Arbeitgebermarken transparent werden.
Arbeitgeber mussen sich mittlerweile auf Bewer-
tungsplattformen wie kununu oder Glassdoor der
direkten Kritik (ob positiv oder negativ) von beste-
henden oder ehemaligen Mitarbeitern stellen oder
werden mit Erfahrungsberichten zu mehr oder
weniger schlecht gelaufenen Vorstellungsgespra-
chen konfrontiert.

RECRUITING

Bewerber sind also heute - vor allem durch digi-
tale Medien - besser vorbereitet als je zuvor. Sie
wollen wie ,Kunden” behandelt werden. Wissen,
wo sozusagen ,ihre Bestellung” gerade ist. Und
wenn sie den Job nicht erhalten und dabei ohne
Respekt behandelt werden, kaufen sie bei dem
Unternehmen auch nicht mehr ein. Hier gut zu
erkennen: Recruiting hat direkten Einfluss auf die
Marke und den Umsatz eines Unternehmens. HR
muss somit zum Vermarkter, Dienstleister und
Kundenservice werden.

LEADERSHIP / FEEDBACK- UND
FEHLERKULTUR

Fuhren im digitalen Zeitalter ist — vor allem fur
Fuhrungskrafte vom ,alten Schlag” - zu einer
schier unmoglichen Aufgabe geworden. Fuh-
rungskrafte, die vorher penibel jeden Schritt ih-
rer Mitarbeiter kontrollieren, Anwesenheiten als
Leistung bewerten und Projekte Schritt fur Schritt
abarbeiten und abstimmen, mussen ihre Fuh-
rungsprinzipien zu 180 Grad drehen. Fuhrung neu
lernen. Sich die ,lange Leine” als Standard-Instru-
ment aneignen. Gerade fur langjdhrige Flihrungs-
krafte kommt das einem Kontrollverlust gleich.
Ohne Training und Coaching kommt vor allem
auf die Ebene des mittleren Managements eine
Herkulesaufgabe zu. Sie missen sich andern. Und
zwar radikal. Ansonsten werden die jungen Wilden
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mit ihren Anspruchen ganz schnell demotiviert
und kehren dem Unternehmen den Rucken.

HR PROZESSE & SERVICES

Neben den zwischenmenschlichen Themen gibt
es aber naturlich auch im Personalbereich The-
men, die eher friher als spater mit Hilfe von Tech-
nologie automatisiert werden konnen. Bewerber-
management mit standardisierten Textbausteinen.
Das Ausstellen von Bescheinigungen. Die Kom-
munikation neuer Informationen zu Urlaubsrege-
lungen, Steuerthemen oder Arbeitsanweisungen.
Das Anfragen und Erstellen von Zeugnissen. Hier
wird HR zum Servicedienstleister, wie ein Finanz-
amt oder eine Krankenkasse. Gerade Prozess-las-
tige Systeme, die Daten verwalten, ausspucken
oder von A nach B schieben, sind seit jeher in den
seltensten Fallen vom Nutzer her gedacht: kom-
plexe Anmeldeformulare, unbedienbare Funktio-
nen, kryptisch verfasste Bedienungsanleitungen
(,Warum muss ich mein Geburtsdatum und Steu-
erklasse fur diese Bescheinigung noch einmal ein-
geben? Den kennen die doch!?”). Insofern muss
an Unternehmen und Softwareanbieter appelliert
werden, den kulturellen Impact von Software zu
berucksichtigen. Das bedeutet auch, dass mit der
Inbetriebnahme der Change Prozess nicht endet,
sondern startet.

MITARBEITERZUFRIEDENHEIT

Unternehmen geben Unmengen an Budgets daflr
aus, um zu messen, wie zufrieden ihre Kunden
mit den jeweiligen Produkten und Diensleistun-
gen sind. Sie betreiben Marktforschung, schalten
Abfragen auf ihren Webseiten, bauen Umfragen
in ihre Telefonhotlines ein, schicken Fragebogen,
machen Interviews, und scannen automatisch die
sozialen Medien nach Negativbewertungen und
Kritik.

Warum aber wird in vielen Unternehmen die Zu-
friedenheit von Mitarbeitern nur turnusmaRig alle
1-2 Jahre abgefragt — wenn uberhaupt? Und dann
ein halbes Jahr analysiert? Um dann Mainahmen
zu definieren, die langst nicht mehr am Puls der
Stimmung sind oder letztendlich im Sand verlau-

fen? Stimmungen in Echtzeit zu messen, ist keine
technologische Sensation. Ein Terminal oder iPad
am Ausgang aufgestellt, drei Smileys, mit Hilfe
derer jeder Mitarbeiter seinen Tag bewerten kann,
fertig. Oder eine App auf den Smartphones der
Mitarbeiter vorinstalliert, die taglich den Zufrie-
denheitsgrad abfragt. Oder eine anonyme Umfra-
ge im Intranet alle 2 Wochen. Oder per E-Mail an
einen zufallig ausgewahlten Verteiler: all das sind
technisch einfachste Moglichkeiten, Mitarbeiter-
zufriedenheit und Engagement zu messen.

ZUSAMMENFASSUNG

Die Erwartungen von Bewerbern und Mitarbeitern
an Arbeitgeber und Fihrungskrafte steigen. Trans-
parenz halt Einzug. Mit digitalen Tools und mehr
Technologie lassen sich diese Anspriche besser
erfullen. Aber nicht ohne die Menschen dahinter.
Menschen, die Kulturen weiterentwickeln. Die
offen sind fur Neues. Und dialogbereit. Die Men-
schen machen den Wandel. Die Maschinen dienen
ihnen. ]

Andreas Herde ist Geschaftsflihrender Gesellschafter
der Beratungsagentur yeaHR!
www.yeahr.de



my career manager

n Placement”24 recruiting.placement24.com

f .

18 ==

Das neue Placement24 wartet auf Sii'

P24 Job Ads | P24 Database Research | P24 Network Services

T T =
- / +49 (0)211-78179240

Die Meffert Recruiting Suite® /lIMeffert

Recruiting Solutions

Ein perfekter Workflow mit hoher Treffergenauigkeit -
das Geheimnis flr Ihren Erfolg!

In der Meffert Recruiting Suite®laufen alle Informationen lhrer Arbeit im Recruiting-Prozess zusammen.
Durch intelligente Selektionsmechanismen finden Sie die zum Projekt passenden Kanidaten in kiirzester Zeit.

\

Meffert Recruiter®

Das Herzstlick unserer Software vereint alle Informationen
des Recruiting Prozesses an einer zentralen Stelle.
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Meffert Job eXchange®

Das vollintegrierbare Karriereportal fiir Ihre Webseite
vereinfacht die Pflege von Stellen und Kandidaten.
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Datenschutz-freigabe.de /

Moderner Datenschutz gemaB der neuen EU-DSGVO
fur Ihre Kandidaten und Klienten. \
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VZEITENWENDE: WIRTSCHAFT UND GESELLSCHAFT STEHEN VOR
RADIKALEN VERANDERUNGEN

PROF. DR. HENNING VOPEL
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21 Die Globalisierung hat Wirtschaft und Ge-
sellschaft, Unternehmen und Menschen in den
letzten zwanzig Jahren erheblich verandert und
gepragt. Doch plétzlich stehen wir vor einem
Ruckfall in Nationalismus und Protektionismus.
Trump und Brexit sind Ausdruck von Widerspru-
chen, die die Globalisierung in den vergangenen
Jahren o6konomisch und politisch erzeugt hat.
Diese Widerspriiche erzeugen eine geradezu pa-
radigmatische Unsicherheit, das Wegbrechen von
Gewissheiten lost kognitive Dissonanzen aus. Wir
verstehen buchstablich die Welt nicht mehr. In
dieses Vakuum stoRt ein neuer Populismus, der
keine besseren Antworten verspricht, aber die Ab-
setzung der versagenden Eliten verheil3t. Wir ste-
hen vor einer Zeitenwende. Die globale Ordnung
der Nachkriegszeit steht handelspolitisch, aber
auch sicherheits- und geopolitisch vor einem Pa-
radigmenwechsel.

GewissermaRen als historische Koinzidenz stehen
wir mit der Digitalisierung gleichzeitig vor einem
fundamentalen technologischen Umbruch, der
radikale Veranderungen in Wirtschaft und Gesell-
schaft auslost und uns vor immense Herausforde-
rungen stellt. Eine Neuvermessung der Welt steht
an. Mit riesigen Chancen fir mehr Nachhaltigkeit
und Lebensqualitat, aber auch mit ernsten gesell-
schaftlichen und ethischen Risiken. Digital ver-
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netzt und sozial gespalten? Vor dieser Paradoxie
steht die Gesellschaft im digitalen Zeitalter. Digita-
lisierung stellt vor diesem Hintergrund ein groRes
Wagnis dar, zu dem es aber keine Alternative gibt.
Sie wird kommen. Daher mussen wir sie gestalten.
Doch wir kennen die digitale Zukunft nicht. Noch
nie war selbst unsere nahe Zukunft politisch und
technologisch so ungewiss wie heute. Digitali-
sierung ist daher wie eine Expedition in eine un-
bekannte Zukunft, fir die es keine Landkarte gibt.
Alte Handlungsmuster, eingeubte Routinen und
Erfahrungswissen versagen. Agilitt ersetzt Stra-
tegie. Wir mussen den Rucksack flr die digitale
Expedition packen. Das bedeutet, die gesellschaft-
lichen Systeme umzubauen: das Bildungssystem,
den Arbeitsmarkt, den Sozialstaat und das Innova-
tionssystem.
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Digitale Transformation ist eine ganzheitliche
Aufgabe: Wir benétigen heute und noch mehr
in Zukunft ganz andere Fahigkeiten, andere ge-
sellschaftliche Organisations-, Auswahl- und
Fuhrungsprinzipien als jene, die uns bislang er-
folgreich gemacht haben. Innovationen entste-
hen heute anders als noch vor zehn Jahren. In-
novationssysteme der Zukunft sind experimentell,
interdisziplinar und kollaborativ. Ausprobieren,
Scheitern und Lernen werden zu Grundfahigkei-
ten zukinftiger Innovationsfahigkeit. Die deut-
sche Wirtschaft hat in Zeiten der Globalisierung
von ihren industriellen und ingenieurtechnischen
Fahigkeiten stark profitiert, von linearer und in-
krementeller Fortentwicklung von Produkten
und Prozessen. Das nachste Zeitalter wird andere
Fahigkeiten honorieren. Vor diesem Hintergrund
wird es darauf ankommen, an vielen Stellen die
Voraussetzungen dafur zu schaffen, unsere tra-
dierten Werte und Fahigkeiten erfolgreich in die
digitale Zukunft zu transformieren. [

Prof. Dr. Henning Vopel ist Direktor und Geschaftsfih-
rer des Hamburgischen Weltwirtschaftsinstituts HWWI
und Professor an der HSBA Hamburg School of Busi-
ness Administration
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'DER BDU- FACHVERBAND PERSONALBERATUNG FOLGT
DER AKTUELLEN DYNAMIK IM MARKT!

WOLFRAM TROGER

B Der digitale Wandel und die damit verbunde-
nen Chancen werden spurbare Auswirkungen auf
zukUnftige Rekrutierungsstrategien und -prozesse
von und in Unternehmen haben. Der 19. Deutsche
Personalberatertag beschaftigt sich mit der Frage,
welche Chancen, aber auch Risiken sich hierdurch
fUr die eigene Branche ergeben.

Nachdem in den vergangenen Jahren die Schar-
fung und Etablierung von Qualitatsstandards fiir
den BDU-Fachverband Personalberatung im Vor-
dergrund standen, geht unser Expertenkreis jetzt
den Veranderungen von Geschaftsmodellen und
Prozessen durch die Digitalisierung nach.

AuBerdem arbeitet der Fachverband an der ziel-
gruppenspezifischen  Erweiterung seiner Ver-
anstaltungsformate. Ganz oben auf der Priori-
tatenliste steht der Ausbau des internationalen
Netzwerkes unserer Mitgliedsunternehmen Uber
die einzelnen Mitgliedsverbande unserer europa-
ischen Branchenvereinigung ECSSA. Konkret sind
ab 2018 gemeinsame Sitzungen mit europaischen
Partnerverbanden und deren Mitgliedsunterneh-
men im Ausland geplant.

Weitere Ziele sind die Gewinnung jlingerer Mit-
glieder sowie die fachverbandsubergreifende
Diskussion wichtiger HR-Themen. Speziell fur
jungere Beraterinnen und Berater sollen neue
attraktive Themenschwerpunkte und Forma-
te geschaffen werden. Geplant ist auBerdem
der Aufbau eines fachverbandstbergreifenden
HR-Forums im BDU.

Im BDU-Fachverband Personalberatung sind ak-
tuell rund 70 Personalberater organisiert, die sich
auf die Suche, Auswahl und Gewinnung von Fuh-
rungskraften und Spezialisten fokussieren.

Unser Expertenkreis steht fur folgenden Anspruch:

® Der BDU und unser Fachverband ist DIE!
Branchenvertretung flr Personalberater in
Deutschland

B Unsere Mitglieder stehen fiir Qualitat

B Unsere Mitglieder sind top-informiert und
fachlich immer auf dem aktuellen Stand

HEADHUNTER
OF THE YEAR

B Unsere Mitglieder identifizieren Trends durch
Austausch untereinander und im Dialog mit
externen Meinungsbildnern

| Wir sorgen fur Transparenz im Markt und sind
die erste Anlaufstation fur Klientenanfragen

Wolfram Troger ist der Vorsitzende des BDU-Fachver-
bands Personalberatung und Vorstand / Gesellschafter
der Troger & Cie. Im Bild der Vorstand des Fachverbands
(v.L.n.r.): Are Adrian, Karl-Josef Mondorf, Maria Fischer,
Astrid Habeder-PreuR und Wolfram Tréger
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Award fir die besten Personalberatungen Deutschlands in vier Kategorien

Executive Search

e (Client Experience (NEU) e

® Best Newcomer

e (Candidate Experience

www.headhunter-of-the-year.com



hunter - die treffsichere
Recruitment-Losu

recruitment
solutions
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hunter, die umfassende Recruitment-L6sung von fecher, zahlt langst
zu Europas fuhrenden Branchenl&sungen fiir Personalberater. Ob auf
dem eigenen Server installiert oder kostengtinstig in der Cloud gehostet,
enthalt hunter alles, was treffsicheres Recruiting ausmacht: passende
Kandidaten zu finden und zu erkennen, den Uberblick iiber den
Fortschritt des Bewerbungsverfahrens zu behalten und administrative

Ablaufe effizient zu meistern. fecher GmbH

. 7 .. . Otto-Lilienthal-Str. 12
hunter online fiir den schnellen Einstieg ohne Vorab-investition und D-63322 Rédermark

ohne Risiko. Nehmen Sie uns beim Wort: Innerhalb von 24 Stunden ist Telefon +49 (6074) 80577-00

Ihre Installation startklar. Verfiigbar in der deutschen Cloud. Telefax +49 (6074) 80577-99
www.fecher.eu Gold

- info@fecher. .
www.hunter-software.eu info@fecher.eu Microsoft Partner

eBranding

Digitaler Markenaufbau & Leadgenerierung

. = B

eBranding Analyse Premium-Profil Content Marketing

Lassen Sie |hre digitale Steigern Sie Bekanntheit Positionieren Sie sich mit

Prasenz professionell und Vertrauen in lhre Experteer als Experte bei
analysieren Personalberatung Kandidaten und HR-Entscheidern

Kostenlose eBranding Beratung inkl. SEO-Analyse am Experteer Stand

experteer”®



