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'KUNSTLICHE INTELLIGENZ ODER PERSONALBERATER -
WER IST DER BESSERE MATCHMAKER?

DR. REGINA RUPPERT

B Die digitale Transformation ist in den Unter-
nehmen angekommen. Konkurrierten sie bisher
im War for Talents um die qualifizierten Kopfe ver-
schiedenster Fasson im Markt, sind jetzt vor allem
Flihrungskrafte mit ,digitalem Know-how" gefragt.
Die genauen Profilanforderungen an Digital Leaders
sind allerdings haufig unklar. Die Personalsuche in
Zeiten der Digitalisierung gestaltet sich flr Personal-
berater komplexer, zeit- und kostenintensiver.

Trends wie Active Sourcing konnen die professio-
nelle Begleitung durch Personalberater ebenso
wenig ersetzen wie neue Marktteilnehmer mit
digitalbasiertem Massengeschaft, vor allem, wenn
es um Spitzen- und Schlisselpositionen geht.
Immer haufiger schalten Unternehmen Personal-
berater ein, weil die eigenen Aktivitaten nicht zum
Erfolg gefUhrt haben. Der wichtigste Erfolgsfaktor
fur den externen Dienstleister ist dann, die Stelle
nicht nur schnell, sondern bestmdglich und nach-
haltig zu besetzen. Qualitat im Interesse des Kun-
den statt Masse - das war schon immer das Man-
tra der Personalberater im BDU.

In den letzten zwei Jahrzehnten hat sich viel ver-
andert im Markt flr Human Resources und das
pragt auch das People Business Personalbe-
ratung. Es ist gerade einmal 15 Jahre her, dass die
Post Bewerbungsmappen noch uberwiegend auf
Papier lieferte und Kandidaten via Printanzeige
in der Tagespresse gesucht wurden. Jetzt sollten
Personalberater die Effizienz-Vorteile der digitalen
Entwicklung nutzen, um sich im Wettbewerb zu-
kunftsfahig aufzustellen. Wer dabei Ross und Reiter
ist, brachte Apple-Grunder Steve Jobs gut auf den
Punkt: ,Computers are bicycles for the mind”. Ma-
schinen sind Instrumente, die uns voranbringen,
aber der Mensch kontrolliert, wohin die Reise geht.

KUNSTLICHE INTELLIGENZ VERSUS
EMOTIONALE INTELLIGENZ -
AM ENDE ENTSCHEIDET DER MENSCH

Digitale Technologien konnen Personalberater bei
der Identifikation und Vorauswahl sowie beim Ab-
gleich des fachlichen Matchings unterstltzen und
tragen dazu bei, Prozesse zu optimieren. Intelli-
gente Algorithmen sind in der Lage, in hoher Ge-
schwindigkeit groRe Datenmengen zu strukturie-
ren und auszuwerten. Automatisierte Workflows
sparen kostbare Zeit. Wenn es um die Bewertung
von Kandidatenprofilen geht, sollten neben
der Kinstlichen Intelligenz weiterhin klassische
Personalauswahlverfahren zum Einsatz kommen.

Trotz der Begeisterung fUr die technischen
Méglichkeiten - der Faktor Mensch ist nach wie
vor der entscheidende Schlissel fir den Unter-
nehmenserfolg. Um eine Stelle erfolgreich zu
besetzen, geht es nicht nur um das perfekte
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fachliche Matching. Hier spielen Erfahrung, Ein-
schatzung und Empathie des Recruiters eine
wichtige Rolle. Menschliche Berufs- und Lebens-
wege folgen nicht immer den logischen Mus-
tern eines Binarcodes. Ob ein Kandidat auch zur
Unternehmenskultur passt, kann nur jemand
beantworten, der die Fahigkeit hat, sich auf sein
menschliches Gegenuber einzustellen. Das ver-
langt Anpassungsfahigkeit und die Mdglichkeit,
um die Ecke zu denken. Auf diesem Auge sind Al-
gorithmen blind.

Auch die Kandidaten missen uberzeugt und be-
geistert werden. Die Praxis zeigt, dass sie grofen
Wert auf eine personliche Ansprache auf Augen-
hohe legen. Das ist eine menschliche Schlussel-
kompetenz und kann nicht von Kinstlicher Intel-
ligenz geleistet werden.

Bei den Veranstaltungen im BDU stellen wir immer
wieder fest, dass personliche Beratung bei den
Talenten hoch im Kurs steht. Im Rahmen der
Fachkonferenz ,Beirate fUr den Mittelstand” im
Marz war das Interesse am exklusiven Live-Coa-
ching so groB, dass alle Platze schon lange vor
dem Kongress vergeben waren, und es gab eine
lange Warteliste. Wo stehe ich in meiner Karriere?
Was kann ich tun, um meine beruflichen Ziele zu
verwirklichen? Fragen dieser Art sind individuell
und kénnen nicht mit FAQs beantwortet werden.
Ein vertrauensvolles Gesprach von Mensch zu
Mensch lasst sich durch Kunstliche Intelligenz
nicht ersetzen.

Innovation trifft auf Tradition - so lautet auch das
Motto der 20. Ausgabe des Deutschen Personal-
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Foto: iStock, NicoEINino

beratertages. Der BDU als Organisator des
Branchenkongresses verfolgt stets das Ziel, die
neuen Trends im Markt aufzuspuren, inspirierende
Speaker zu gewinnen, die Teilnehmer mit Best
Practice in den Veranderungsprozessen zu unter-
stitzen und ihnen eine interessante Plattform
fur ihr Networking zu bieten. So auch in diesem
Jubilaumsjahr. Auf die Entwicklung des Deutschen
Personalberatertags blicken wir mit Stolz zuruck.
Lassen Sie uns gemeinsam einen Blick in die Zu-
kunft unserer Profession werfen.

Happy Birthday Deutscher Personalberatertag!

Dr. Regina Ruppert ist BDU-Vizeprasidentin, Executive
Search Consultant und Geschaftsfiihrerin der Selaestus
Personal Management GmbH
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'QUERDENKER UNERWUNSCHT

VINCE EBERT

B Unternehmen schreiben in ihren Stellen-
anzeigen gerne ,Wir suchen Querdenker”. Damit
meinen sie dann meistens Leute, die irgendwas
mit nachhaltig und klimaneutral machen. Ver-
ruckte Rulebreaker also, die den Hintergrund ihrer
Excel-Listen farbig ausfullen und am Berg auch
mal im zweiten Gang anfahren.

Mit echten Querdenkern hat das natirlich nichts
zu tun. Deswegen werden sie auch nicht wirklich
gesucht. Wer mochte schon in einem auf Effizienz
getrimmten Unternehmen Leute haben, die per-
manent Ablaufe hinterfragen und alle anderen mit
ihren wirren Ideen nerven?

Viele Konzerne wollen Mitarbeiter, die voraus-
sehbar funktionieren und stellen deshalb lie-
ber Jasager und Anpasser ein. Immerhin wurde
der Betrieb ja letztes Jahr von McKinsey durch-
strukturiert. Alle Arbeit lauft jetzt in Workflows und
Prozesshahnen. Jeder Mitarbeiter ist Teil der Wert-
schopfungskette. Die Zeit zum Nach-, Vor- und
Querdenken ist sozusagen wegoptimiert worden.
.ch will in meinem Leben endlich was bewegen!”
klagt der Querdenker. ,Dann werden Sie doch Lift-
boy” antwortet der McKinsey-Mann.

Das Problem: Kreative Menschen benehmen
sich im Allgemeinen nicht sonderlich gut. Sie
sind unangepasst, respektlos und alles andere
als pflegeleicht. Nach allem was man von ihm
weil, war Steve Jobs ein ziemlicher Snob, der
die meisten Leute fur Idioten hielt. Aber viel-
leicht hat er gerade deswegen auch Apparate
gebaut, die problemlos von lIdioten bedienbar
sind. Doch der groBte Vorteil von Jobs war: Er
war ein Branchenfremder. Er war kein Ingenieur.
Er war auch kein Betriebswirt. Er hatte (iberhaupt
keinen Abschluss. Und er hat seinerseits Quer-
denkern eine Chance gegeben. Die Idee fur das
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Scrollrad beim iPod kam von einem Mitarbeiter
aus dem Marketing.

Eigentlich konnte sich jede Organisation glucklich
schatzen, ein paar dieser Storenfriede in ihren Rei-
hen zu haben. Denn wahre Loyalitat beweist sich
nicht im sturen Einhalten von Regeln, sondern im
Widerspruch. Andersdenkende gelten oft als egois-
tisch und selbststichtig. Ich glaube, das Gegenteil
ist naher an der Wahrheit. In vielen Situationen nut-
zen Querdenker der Gruppe, wahrend sich Konfor-
misten und Mitldufer nur selbst begunstigen. Quer-
denker sorgen dafur, dass eine Sache Uberhaupt
ernsthaft gepruft wird. Und selbst, wenn sie dabei
falschliegen, ist etwas gewonnen. Die Erkenntnis,
dass es doch richtig war, das Ubliche zu tun.

Wir alle lieben den schrulligen Querdenker. Aber
erst, wenn er seit mindestens 50 Jahren tot sind.
Plotzlich befallt ihn eine Idee und die Realitat be-
ginnt sich zu verandern, bis der Betroffene Dinge
sieht, die niemand vor ihm sah: Gekrimmte
Raume, einen Seeweg nach Indien oder den
Affen im Menschen. Und ber Nacht mussen wir
uns alle von lieb gewonnenen Weltbildern ver-
abschieden. Doch das m&gen wir nicht. Jede Ver-
anderung, jede groBe Errungenschaft tragt den
Stempel der Ablehnung in sich.

Kreative Menschen auszuhalten ist fur das Um-
feld sicherlich nie leicht. Schon in der Schule
haben es Andersdenker von Anfang an schwerer,
sich durchzusetzen. Und oftmals fallen die Bril-
lantesten sogar durch’s Raster.

Rudolf Diesel hatte vermutlich recht, als er
sagte: Von 100 Genies gehen 99 unentdeckt zu-
grunde. Doch das durfen wir nicht zulassen. Wir
leben in einer Welt, die immer unberechenbarer
und komplexer wird. Und mit das Einzige, was

Foto: iStock, Thomas Vogel

wir dagegensetzen konnen, sind Kreativitat und
Phantasie.

Und deswegen mein Appell. Wecken Sie den
Querdenker in sich und tun Sie ab und an mal
etwas Verrucktes. Anfangs muss es auch nichts
GroRes sein. Schenken Sie einem Gewerk-
schaftler einen FDP-Kugelschreiber. Putzen Sie
lhre Zahne morgens mit Elmex und abends mit
Aronal. Brechen Sie Regeln und pinkeln Sie beim
nachsten Schwimmbadbesuch einfach mal ins
Becken. Und wenn Sie wirklich mutig sind auch
vom Funfer! Denn wenn Menschen niemals etwas
Bescheuertes getan hatten, ware auch nichts Ver-
nunftiges entstanden. [

i

Vince Ebert ist Kabarettist, Diplom-Physiker, Autor und
Moderator. Foto: Frank Eidel



'ICH WEISS, DASS DU EINEN EINWAND HAST
WIE SIE UNAUSGESPROCHENE BEDENKEN IN DER MIMIK ERKENNEN

DIRK W. EILERT

B Menschen dhneln in manchen Situationen
einem Wackel-Dackel: Wahrend Ihr Gesprachs-
partner lhnen beispielsweise in einer Prasentation
oder Beratung zuhort, nickt und lachelt er. Nur
bedeutet das auch zwangslaufig, dass er den Aus-
sagen zustimmt? Nein! Denn Nicken und Lacheln
sind soziale Schmiermittel, die Kommunikation er-
leichtern. Sie finden bei uns Menschen wie beim
Wackel-Dackel meist reflexartig statt. Diese Sig-
nale mit Zustimmung zu verwechseln, kann fatal
sein. Denn so vergeben Sie die Chance, mdgliche
unausgesprochene Bedenken in einer Beratung
fruhzeitig aufzugreifen. Wenn Sie erkennen moch-
ten, ob |hr Kunde in einem Gesprach wirklich bei
lhnen ist, vertrauen Sie also nicht auf Nicken und
Lacheln. Achten Sie stattdessen auf sehr schnel-
le und feine Bewegungen in der Mimik - so-
genannte Mikroexpressionen, die fir gerade ein-
mal 125 bis 200 Millisekunden uber das Gesicht
huschen. Diese geben Ihnen Aufschluss Uber un-
bewusste Geflihle und emotionale Einwande.

ZUSAMMENZIEHEN DER
AUGENBRAUEN

Diese Bewegung kann bedeuten, dass die Per-
son irritiert oder skeptisch ist. Daruber hinaus ist
dieser Ausdruck zwar kein zuverlassiges Zeichen
fiir Arger (dafir fehlt das Hochziehen der oberen
Augenlider), er kann aber durchaus auch ein Hin-
weis auf kontrollierten oder leichten Arger sein.
Diese Bewegung tritt auch auf, wenn jemand kon-
zentriert ist. Damit ist sie ein Hinweis auf kognitive
Anstrengung, ein Zeichen daflr, dass die Person
gerade nachdenkt. In diesem Fall hilft es, das
Redetempo etwas zu drosseln oder die Sprech-
pausen zu vergroRern.

Dass sich Inkongruenzen in Form von Mikro-
expressionen gerade in der Mimik zeigen, ist kein
Zufall. Denn an keinem anderen Kérperbereich
werden Emotionen so deutlich und konkret wie
im Gesicht. Einer der Hauptgrinde dafur ist, dass
unsere mimische Muskulatur direkt mit unserem
limbischen System - unserem Emotionszentrum
- ,verdrahtet” ist. Fir Berater sind hier drei non-
verbale Signale besonders aufschlussreich: drei
Gesichtsausdrucke, die lhnen am haufigsten
signalisieren, dass Ihr Gegenlber einen (unaus-
gesprochenen) Einwand hat. Wenn Thnen diese
mimischen Einwandsignale bewusst sind, er-
kennen Sie Widerstande leichter und konnen
diese frihzeitig in lhrer Beratungspraxis berlck-
sichtigen. Wenn Sie eines der drei nonverbalen
Einwand-Signale beobachten, gilt es im ndachsten
Schritt herauszufinden, wodurch der Widerstand
ausgelost wurde — zum Beispiel, indem Sie wert-
schatzend nachfragen. (]

SCHURZEN DER LIPPEN

Das Schiirzen der Lippen (,Kussmund”) kann so-
wohl bedeuten, dass Ihr Gegeniber einen Ein-
wand hat als auch, dass die Person Interesse
zeigt. Entscheidend ist die Situation, in der das
Signal auftritt: Schirzt jemand die Lippen, wenn
er etwas sieht, beispielsweise ein Prospekt, dann
signalisiert das Interesse. Passiert dies allerdings
wdahrend jemand zuhort, bedeutet das in der
Regel, dass die Person mit dem Standpunkt nicht
ubereinstimmt und eine andere Idee in Erwagung
zieht.

Dirk W. Eilert, Jahrgang 1976, ist Experte fir emotio-
nale Intelligenz und fur Mimikresonanz: die Fahigkeit,
Geflihle in den Gesichtern anderer Menschen zu ent-
schlisseln. Als einer der flihrenden Mimik- und Korper-
sprache-Experten im deutschsprachigen Raum ist seine
Expertise regelmaRig in Radio, TV und Printmedien ge-
fragt. Mehr Informationen unter www.eilert-akademie.

de. Foto: Hans Scherhaufer

EINSEITIGES EINPRESSEN DES
MUNDWINKELS

Dieser einseitig auftretende Ausdruck ist ein Zei-
chen fiir Geringschatzung. Er kann aber auch be-
deuten, dass jemand nachdenkt, unentschlossen
ist oder Zweifel hat.

Fotos: Bettina Volke Fotografie
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Kennedy, ein Netzwerk unabhangiger Personalberater,
sucht neue Partner in Deutschland

e www.kennedyexecutive.com/become-a-partner )

_

Wer Sie sind

Sie haben 10+ Jahre Erfahrung in der
Direktansprache und arbeiten in einer
etablierten, mindestens 3 Jahre alten
Personalberatung mit 5-10 Mitarbeitern.
Sie splren, dass sich etwas dndern muss,
um mit einer sich immer schneller
dndernden Welt Schritt zu halten. Aber Sie
wiirden nie Thre Unabhdngigkeit oder Marke
aufgeben, die Sie hart (ber die letzten Jahre
aufgebaut haben.

@

Was Sie erhalten:
Einen globalen Auftritt

Think global, act local. Wie [hre Kunden. Die
meisten von uns haben alle Partner-
destinationen auf Homepage und
Visitenkarte. Jedes Jahr versenden wir
1 Millien Emails mit Nennung aller Biiros.
Waren Sie gerne in Amsterdam, Budapest,
Kopenhagen, Paris ader Wien? Die Kaollegen
sind beim Personalberatertag anwesand.

ol
 {

Was Sie erhalten:
Prisenteres Marketing und PR

Sie wissen, dass Marketing, PR und eine
Prdsenz in den sozialen Medien enorm
wichtig sind, haben aber einfach keine Zeit
und Ressourcen dazu? Wir schon. Sie waren
gerne auf Google Seite 17 Sind wir fast alle,
Sie wiren gerne Mitglied in einem der Top
20 Metrwerke weltweit # Sprechen wirl

B

Wer wir sind

Kennedy Executive Search & Consulting ist
ein Metzwerk unabhangiger Personalberater
in Europa, Afrika, Nordamerika
und APAC, Unsere Partner
behalten ihre [dentitat, verwenden
beide Logos und Marken und werden
"Partner of Kennedy”.

Keiner verliert etwas. Alle gewinnen.
Gemeinsam wachsen wir.

O

Was Sie erhalten: Wertsteigerung und
Cross-selling Potential

Was ist [hre Firma heute ohne Sie wert?
Was kiinnen Sie heute fiir Ihre Kunden
auferhalb Deutschlands/ aus dern Ausland
tun? Wir sprechen Uber Cross-selling,
internationale Kunden und neue
Dienstleistungen. Kennedy hilft Ihnen,
den Wert Ihrer Firma zu steigem,

Was Sie erhalten: Ein Netzwerk mit
Menschen wie Ihnen

Mit wem tauschen Sie sich aus?
Wer ist Ihr Sparringpartner?

Ihre Herausforderungen sind gar nicht so
anders wie die von Kollegen in London,
Mailand oder Prag. LinkedIn, DSGVO oder
neue Honorarmodelle? Wir sind das
internationale Team, das [hnen heute fehit.

® Amsterdam
® London

® Budapest
® Mailand

®* Monaco

® Denver
® Paris

® Frankfurt
®* Oslo

®* Johannesburg
®* Prag

*Und morgen Sie?

* Kopenhagen

® Sydney ® Wien

Sprechen Sie mit uns auf dem Deutschen Personalberatertag am 13. Juni 2018 oder kontaktieren Sie uns

Kennedy Executive Search & Consulting, 12/ 14 Rond Point des Champs Elysées, F-75008 Paris
lhr Ansprechpartner: Jérg Stegemann, CEO. Email partner@kennedyexecutive.com, Telefon +33-1-53531500




'BE DIGITAL — STAY HUMAN!

ANDREAS SCHONING
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2 Alle Macht den Daten. Blickt man derzeit auf
die vermeintlichen HR-Trend-Themen stellt man
schnell fest: Personalbeschaffung scheint sich
zum zahlen- und datengetriebenen Business zu
entwickeln. Die ,Ressource” Mensch wird anhand
ihrer Skills automatisiert vermessen und bewertet,
um dann auf Grundlage datenorientierter Modelle
Entscheidungen fur oder wider einen Kandidaten
zu treffen.

Der Mensch jedoch bleibt dabei bisweilen auf der
Strecke. Nach wie vor wiegen Liicken im Lebens-
lauf schwerer als soziale Kompetenzen, fiihren
fehlende Hard Skills zu mehr Punktabzug als den
kulturellen Komponenten von Bewerbern Be-
achtung geschenkt wird. Das Ergebnis — von Be-
werberseite aus betrachtet: Eine mitunter geringe
Motivation, sich auf Stellenanzeigen oder Direkt-
ansprachen von Unternehmen oder Dienstleistern
einzulassen.

Wir haben den Menschen im Recruiting verloren.
Wir haben ihn verloren, weil wir den Blick zu sehr
auf die mannigfaltigen Moglichkeiten richten, die
uns Technik- und Automatisierungslosungen
unserer Recruiting-, Applicant Tracking- oder

Foto: iStock, AndreyPopov

Matchingsysteme bieten. Weil wir zu wenig mit
dem Menschen, aber zu viel Uber seine Daten
sprechen.

Was hilft? Zum einen eine Anpassung in den Pro-
zessen. Mehr Wissen Uber das, was unser Kunde
wirklich sucht, und wen er wirklich braucht. Skills
sind wichtig, Personlichkeit ist entscheidend. Re-
cruiting fangt im Vertrieb an — mit den richtigen
Fragen und dem richtigen Bild uber den Wunsch-
kandidaten.

Zum anderen hilft die Art und Weise, wie wir unser
Angebot und unsere Leistungen kommunizieren.
Die Sozialen Netzwerke sind hierfir erstklassige
Medien - wenn man sie nicht ausschlieBlich als
"Jobborse” versteht.

Facebook, Twitter, Linkedin und Co. bieten
hervorragende Mdglichkeiten, um mit potenziel-
len Kandidaten in den Dialog zu kommen, um
mit ihnen zu interagieren, um nach und nach Be-
ziehungen aufzubauen. Aber: gute Social Media
Kommunikation ist auch ein gutes Stiick Arbeit
und bedarf einer Ausrichtung auf Langfristigkeit
und Nachhaltigkeit.

Im Kern geht es darum, Vertrauen aufzubauen.
Dem (potenziellen) Kandidaten das gute Gefuhl
zu geben, in den richtigen Handen zu sein, mit
den richtigen Menschen zu sprechen. Einblicke in
den Unternehmensalltag, Ansichten und Positio-
nen zu Fach- und Recruitingthemen, personliche
Statements sind - als Beispiele - einfach umzu-
setzende Inhalte, die sich zu posten lohnen. So-
cial Media ist Unternehmenskommunikation, und
damit Kommunikation aus dem Unternehmen
heraus.

Es geht darum, das ,Soziale" in den Netzwerken
wiederzubeleben. Facebook verfolgt hierzu
(sicherlich auch dem eigenen Anzeigenmodell
geschuldet) den klaren Ansatz: Je geringer die
Interaktionsrate einer Page, desto weniger werden
Posts an die Fans einer Seite ausgespielt. Je rele-
vanter die Inhalte der Posts sind, desto besser wird
ihre Sichtbarkeit im Netzwerk.

Vor knapp 20 Jahren formulierte das Cluetrain
Manifest unter anderen die Thesen ,Die Mark-
te bestehen aus Menschen, nicht aus demo-
graphischen Systemen” und ,Schon jetzt er-
reichen Unternehmen, die mit der Stimme des
Marktschreiers reden, niemanden mehr!

In Zeiten von Kandidatenmangel und stetig wach-
sendem Wettbewerb um Talente bilden diese
Thesen mehr denn je Grundlage fur eine gute
Recruiting-Kommunikation in den sozialen Netz-
werken. Von Menschen, flr Menschen. Be digital,
stay human. u

Andreas Schoning ist Geschaftsfihrender Ge-
sellschafter von markenfrische Kommunikation, Stutt-
gart, einer auf HR-Kommunikation spezialisierten
Beratungsagentur. Seine Schwerpunkte liegen in der
strategischen Beratung von Kommunikationsprozessen
in den Bereichen HR-Marketing, Recruiting und Emp-
loyer Branding. Er ist seit 1993 in der Kommunikations-
branche zuhause und seit 2004 als Berater, Trainer und
Speaker im HR-Umfeld tatig.

www.markenfrische.de Foto: Wim Woeber
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'GROSSE DATENMENGEN, GROSSE VERANTWORTUNG:

DIGITALISIERUNG IN DER PERSONALBERATUNG

PROF. DR. MARTIN KERSTING

B Bereits ab den 1870er Jahren waren in
Frankreich Automobile unterwegs, die ,Pferde
aufschrecken, den Boden beschadigen oder
schlicht zu viel Staub aufwirbeln” wie Prasident
Emile Francois Loubet beklagte.

Mit der Digitalisierung von HR ist es wie mit den
ersten Automobilen. Ein groes Staunen und Rau-
nen und viel aufgewirbelter Staub. Langfristig wird
sich etwas komplett Neues etablieren. Es liegt an
uns, dieses Neue zu gestalten.

Aktuell werden in Bezug auf die Suche, Aus-
wahl und Gewinnung von Fach- und Fihrungs-
kraften sehr unterschiedliche Dinge allein durch
die Manschette des Begriffs ,Digitalisierung”
zusammengehalten. Im Kern geht es um Auto-
matisierungen mit einem unterschiedlichen Aus-
mal an kunstlicher Intelligenz.

Automatisiert werden ...
(1) Search.

(2) Kommunikationsprozesse.
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(3) Matchingprozesse. Die automatisierte Zu-
ordnung von Stellenprofilen und Kandidaten-
profilen.

(4) Eignungsbeurteilungen.
Hier ist zu unterscheiden ob die Urteile
(4a) mit Hilfe bereits vertrauter Tools ge-
wonnen werden oder
(4b) aufgrund bislang nicht genutzter Daten
und komplexer Auswertungsalgorithmen er-
folgen.

Vieles, was bislang ,von Hand" erledigt wird, kon-
nen Programme ubernehmen. Hierzu zahlt der
automatisierte Search nach Profilen im Web sowie
das Kandidatenmanagement.

Bei (4a) werden lediglich vertraute Prozesse (teil-)
automatisiert. Die Beurteilung der Eignung kann
z.B. aufgrund von webbasierten Fragebogen und
Tests sowie aufgrund von Interviews mit Chat-
bots erfolgen. Eine neue Dimension sind die unter
(4b) aufgeflhrten automatisierten Beurteilungen
aufgrund bislang nicht genutzter Daten wie z. B.
Internet-Kommunikationsmustern. Diese Daten

kénnen mit Hilfe von komplexen, ggf. selbst-
lernenden  Auswertungsalgorithmen analysiert
werden. Auch die automatisierte Sprachanalyse
zur Eignungsdiagnostik zahlt zu dieser Kategorie.
Dabei sind die Auswertungen aufgrund der ver-
arbeiteten Datenmenge und / oder aufgrund des
Einsatzes von dynamischen Machine Learning ggf.
nicht mehr nachvollziehbar.

Innerhalb jedes Ansatzes gibt es hoch- und
minderwertige Angebote. Dies hangt u.a. davon
ab, ob die Qualitat der zugrunde liegenden Daten
gut oder schlecht ist und ob der Algorithmus
durchdacht ist oder nicht. Es spricht nichts da-
gegen, Recruiter von zeitraubenden Tatigkeiten
wie Terminvergaben und Reminder-E-Mails zu
entlasten - es ist katastrophal, potentielle Kandi-
daten mit automatisierten Massen-E-Mails zu be-
lasten.

Viele Qualitatsprinzipien gelten unverandert. Gute
Personalberatung geht vom Anforderungsprofil
aus. Bewertungs-Tools (z.B. Interviews, Frage-
bogen) mussen theoretisch fundiert und evidenz-
basiert sein. Und schlieRlich sind die rechtlichen

Foto: iStock, Ivan-balvan



Vorgaben, inshesondere die Vorschriften der euro-  Auch in diesem Fall muss die Kontrolle tber die
paischen Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO),  Daten gewahrleistet sein, die man preisgibt. Die
einzuhalten. Preisgabe darf nicht ,unwillkurlich® erfolgen.
Der Einsatz von Stimmanalysen in der Personal-
Die Anfangsphase der Digitalisierung ist teil- beratung ist daher ebenso problematisch wie
weise gepragt durch eine Haltung des ,anything  der Einsatz des Ligendetektors in Strafver-
goes”. Aber die Personalberatung ist langfristig  fahren.
kein Betatigungsfeld fur Werte-Anarchisten. Wer
die Digitalisierung in der Personalarbeit zum Er- Berater mussen vergegenwartigen, dass inhalt-
folg fuhren will, darf sie nicht den Nerds tber- liche Bewertungen und Entscheidungen durch
lassen. Aus unserem professionellen Verstand- eine ,natlirliche Person” vorgenommen werden
nis heraus und aus rechtlichen und ethischen  mussen, die den Kandidaten auRerdem Auskunft
Grunden missen wir Regeln fur die Digitalisie- Uber die Logik des Aufbaus und der Bewertung
rung finden. Der Rubikon wird Uberschritten, der automatisierten Datenverarbeitung schuldet.
sobald die Kandidaten oder die Berater die Kon-  Daher darf auch der Berater die Kontrolle nicht
trolle und die Verantwortung an die Maschine  verlieren und die Verantwortung nicht an Maschi-
abgeben. nen abgeben.

Die (potentiellen) Kandidaten mussen jederzeit ~ Wie in der Medizin eréffnet der Fortschritt auch
wissen, welche Daten sie Uber sich zu welchem  in der Personalberatung Moglichkeiten, die wir
Zweck preisgeben (Wahrung der Subjektquali- aufgrund Ubergeordneter Prinzipien nicht nutzen
tat). Dies betrifft nicht nur die Nutzer web- sollten. Das ist keine Absage an den Fortschritt,
basierter Dienste, deren Privatsphare geschitzt  sondern eine klare Ansage: Wir wollen die Digita-
bleiben muss. Es gilt auch flr Kandidaten, die lisierung, aber wir wollen sie nicht nur geschehen
freiwillig an Eignungsdiagnosen teilnehmen. lassen, sondern gestalten.

Im Marz 1899 flihrte Frankreich die Fihrerschein-
pflicht ein und erlieR die erste StraRenverkehrs-
ordnung der Welt. [

Prof. Dr. Martin Kersting lehrt Psychologische Diag-
nostik an der Justus-Liebig-Universitat GieRen. (www.
kersting-internet.de). Fiir den BDU fihrt er seit tiber 10
Jahren regelmaRig Trainings zu verschiedenen Themen
durch. Foto: Anja Schaal
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'EIN BLICK HINTER DIE FASSADE

PSYCHOMETRISCHE ERFASSUNG AUCH DER IRRATIONALEN, ARCHAISCHEN ASPEKTE DES
MENSCHLICHEN ENTSCHEIDUNGSVERHALTENS

PROF. DR. DAVID SCHEFFER

&1 Wie Christian Erich Elger an dieser Stelle
vor einem Jahr geschrieben hat, spielen aus
neurobiologischer Sicht drei Aspekte beim Ent-
scheidungsverhalten eine groBe Rolle: archai-
sches Verhalten, das Belohnungssystem und
das ,Priming”. Prof. Elger konstatiert in seinem
Beitrag abschlieBend, dass diese Mechanismen
das menschliche Entscheidungsverhalten auch
ohne rationalen Hintergrund beeinflussen.

Diese inzwischen von Wissenschaftlern unter-
schiedlicher Disziplin weitgehend geteilte Auf-
fassung, fur die bspw. Daniel Kahneman und
Edward Thaler in jingster Zeit den Nobelpreis
fir Okonomie erhalten haben, stellt allerdings
Personalverantwortliche vor eine Heraus-
forderung: Wie sollen wir diese irrationalen
und oftmals unbewussten Mechanismen flr die
Personaldiagnostik messbar machen? Am Bei-
spiel des archaischen Verhaltens soll in diesem
Beitrag aufgezeigt werden, wie moderne Me-
thode aus dem Bereich der Kunstlichen Intelli-
genz hier unterstitzen kénnen.

Wie Elger aufgezeigt hat, spielt u.a. das
Dominanzstreben eine wichtige Rolle beim
archaischen Verhalten. Dieses Dominanz-
streben wird in der Psychologie seit gut 100
Jahren systematisch unter dem Begriff des
Jimpliziten Machtmotivs” erforscht. Mit impli-
zit meinen Psychologen, dass dieses Streben
zum Teil unbewusst ist, jedoch prinzipiell be-
wusst gemacht werden kann. Hierfir wurden
spezielle Testmethoden entwickelt. Die For-
schung hat gezeigt, dass die Wahrnehmung
und Beschreibung sozialer Situationen eine
valide Messung des impliziten Macht-, aber
auch des impliziten Bindungs- und Leistungs-
motivs ermoglicht. Die Abbildung zeigt drei
Antwort-Beispiele, die typischerweise von
Testteilnehmern bei dieser Aufgabe gegeben
werden.

Die Beispiele verdeutlichen, dass unterschied-
liche Testteilnehmer bei der gleichen Situatio-
nen sehr unterschiedliche Wahrnehmungs- und
Entscheidungsmuster zeigen. Menschen mit
einem starken Bindungsmotiv haben eine oft
unbewusste Tendenz, nach Harmonie und Ge-
selligkeit zu streben. Leistungsmotivierte wol-
len dagegen ihre personlichen Kompetenzen
erweitern. Und Machtmotivierte streben nach
der hochsten erreichbaren hierarchischen Posi-
tion in ihrem Umfeld. All dies drucken sie weit-
gehend unbewusst durch ihr Wahrnehmungs-
und Entscheidungsverhalten aus, was natrlich
bei geeigneter Methodik auch in Verhaltens-
beobachtungen und strukturierten Interviews
erfasst werden kann.
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Messung der Leistungsmotivation durch den
Motivindex (MIX)
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Leistungsthematische Deutung:

+Hier diskutieren 3 Mitarbeiter Giber

ein Problem bei der Arbeit: Es ist ihnen
wichtig, nach wirkungsvollen Strategien
zu suchen um eine effiziente Losung zu
finden."

Machtthematische Deutung:

,Hier gibt der Chef seinen Mitarbeitern
Anweisungen. Er mdchte sofort alle
erforderlichen Unterlagen fir das
Vorstandmeeting haben."

Bindungsthematische Deutung:

,Hier sitzen 3 Personen in einer Cafeteria
bei Kaffee und Kuchen, sie genieBen die
herzliche, freundschaftliche Atmosphare.”

Aufgrund der Fortschritte in der Computer-ge-
stltzten, auf Machine Learning und Kinstlicher
Intelligenz beruhenden Textanalyse kdnnen wir
heute jedoch solche Antworten sehr schnell
und prazise in Texten oder Sprachdaten aus-
werten. Auch langere Essays oder Interviews
konnen, wenn sie digitalisiert vorliegen, diese
archaischen Entscheidungsmuster von Men-
schen analysieren. Inzwischen kénnen die Al-
gorithmen dies so gut oder sogar besser als ge-
schulte Psychologen.

Fur die Prognose von beruflicher Passung ist
dies auRerst wichtig, wie viele Studien und
Meta-Analysen zeigen. Bspw. konnte der Auf-
stieg von Managern in einem groRen Konzern
uber 16 Jahre aufgrund des impliziten Macht-
motivs prognostiziert werden. Eine andere
Studie zeigt, dass Lehrer ein hohes implizites
Machtmotiv haben mussen, um mit ihrem Be-
ruf zufrieden zu sein. Aber auch die beiden
anderen impliziten Motive sind auBerst wichtig,
wenn bspw. eine Expertenlaufbahn ansteht (hier
ist ein hohes Leistungsmotiv entscheidend),
oder wenn in einem Projektteam eine Person
fir einen guten Team-Spirit sorgen soll (hier
zahlt das implizite Bindungsmotiv).

Fragebogen konnen die bewussten Absichten
von Menschen hinsichtlich dieser Motive er-
fassen. Das ist wichtig. Die unbewussten
und irrationalen Aspekte dieser archaischen

Mechanismen kénnen jedoch nur indirekt bzw.
implizit gemessen werden. Die Kombination
aus expliziten Absichten und impliziten Motiven
hat sich in der Praxis als Garant fir sehr gute
Personalentscheidungen erwiesen. Die moder-
ne Technik macht diese Praxis nun auch skalier-
bar. u

i

Prof. Dr. David Scheffer ist Dozent an der NORD-
AKADEMIE Graduate School, Hochschule der Wirtschaft
in Hamburg und leitet den Studiengang Wirtschafts-
psychologie. Foto: Burkhard Voelz
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'HILFT UNS KUNSTLICHE INTELLIGENZ BEI DER
PERSONALBESCHAFFUNG?

PROF. TORSTEN BIEMANN

3

21 Die Anwendung von kunstlicher Intelligenz im

Recruiting wird zurzeit viel diskutiert. Welcher Nut-

zen ist durch diese neuen Ansatze zu erwarten? Ein

Algorithmus ist in der Regel besser als der Mensch,
wenn es um die Aggregation groBerer Daten-

mengen geht. So zeigt sich in Medizin, Forensik
und auch im HR, dass Entscheidungen basierend
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auf mehreren Testergebnissen treffsicherer vom
Algorithmus getroffen werden konnen. Gerade fur
ein Matching von Jobprofil und Kandidat kann also
eine automatisierte Suche und Vorauswahl helfen.
Wahrend aber Erfahrungen und Kenntnisse relativ
leicht aus dem CV abgeleitet werden konnen, ist
so eine Einschatzung der Leistung einzelner Kan-
didaten kaum moglich. Es liegen in der Regel keine
verlasslichen Daten dazu vor. Facebook, Xing oder
LinkedIn helfen lhnen hier auch nicht sehr, gerade
weil diese Profile vom Kandidaten entsprechend
angepasst werden konnen, wenn ihnen bekannt ist,
wonach der Algorithmus sucht. Eine Erganzung um
klassische Personalauswahlverfahren ist also not-
wendig und sinnvoll.

Aber was denken die Kandidaten Uber eine Auto-
matisierung des Recruitings? Es ist eine Sache den
besten Kandidaten zu identifizieren, aber wenn die-
ser sich fUr ein anderes Unternehmen entscheidet,
weil dort die Personalsuche personlicher gestaltet
war, ist nichts gewonnen. Die Forschung zur Candi-
date Experience beim Einsatz kunstlicher Intelligenz
steckt noch in den Kinderschuhen, aber erste Er-
gebnisse deuten darauf hin, dass sowohl Bewerber
wie auch die Verantwortlichen im Unternehmen

die Entscheidungen lieber einem Menschen ber-
lassen mochten. Wir forschen zurzeit daran, wie
dieses Zusammenspiel von Mensch und Maschine
im Recruiting optimal gestaltet werden sollte, finale
Ergebnisse haben wir aber noch nicht. [

Prof. Torsten Biemann ist Professor fur Personal-
management und Fiihrung, Universitat Mannheim
Foto: Sebastian Weindel
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'DER FACHVERBAND PERSONALBERATUNG IM BDU

WOLFRAM TROGER

R Fast 100 Personalberatungen aus allen Regio-

nen und GroRenklassen sind Mitglied im BDU und

bilden somit die europaweit grofte Branchen-

vertretung fur Personalberater. Der Fachverband

versteht sich als Plattform flr qualifizierten fach-
Informations-

lichen Austausch, gemeinsame
veranstaltungen und den regelmaRigen Blick

auf Markte und Entwicklungen. Durch die regel-

mafigen Treffen mit Vortrdgen, Informationen
und Diskussionen hat sich unter den Mitgliedern

inzwischen eine vertrauensvolle kollegiale Zu-

sammenarbeit entwickelt.

In den letzten drei bis vier Jahren hat sich der
Fachverband unter anderem in verschiedenen

Workshops und Arbeitsgruppen mit der Ver-
anderung von Geschaftsmodellen, der Personal-

suche mittels Algorithmen und den Auswirkungen

der digitalen Transformation auf die Personalbe-

ratung beschaftigt.

Ein weiteres wichtiges Thema sind Qualitats-
standards fur unsere Profession und daraus ab-

geleitete Berufsgrundsatze. So sind im Jahr 2010

die Grundsatze ordnungsgemafer und quali-
fizierter Personalberatung (GoPB) erarbeitet wor-

den. Derzeit wird die Fassung 2.0 in eine dritte
Generation Uberfuhrt.

Ein Trend, den wir beobachten, ist das Zusammen-
wachsen der HR-Disziplinen. Daher hat im letzten
Jahr erstmals eine gemeinsame Sitzung mehrerer
BDU-Fachverbande aus dem HR-Bereich statt-
gefunden. So lassen sich mogliche Synergien bes-
ser erkennen, Personalthemen im BDU noch star-
ker bindeln und nach auBen hin kommunizieren.

Auch das Thema Internationalitat beschaftigt uns.
Im Turnus von zwei Jahren finden Arbeitsmeetings
gemeinsam mit den Personalberatern der euro-
paischen Schwesterverbande im Ausland statt.
Dort arbeiten wir in sehr offener Atmosphare an
Zukunftsszenarien als Impuls fur die strategische
Entwicklung der Mitgliedsunternehmen.

Um auch jungere Beratergruppen anzusprechen,
werden wir in diesem Jahr erstmals als neues
Format einen Thementag fur junge Berater
und/oder Researcher anbieten. Ferner wird es
Themen-Nachmittage zu zielgruppenspezifischen
Einzelthemen flir Mitglieder geben (z. B. zum So-
cial Media und Internet-Marketing).

Eine weitere Zielsetzung ist es, das Seminar-
angebot des BDU fur Personalberater fur Mit-
glieder und interessierte Unternehmen der Bran-
che zu erweitern und attraktiv zu gestalten.

Mit diesem Paket von Aktivitaten sorgt der
BDU-Fachverband fiir umfassende Informatio-
nen und Innovationsanregungen und begleitet
seine Mitglieder auch in Zeiten disruptiver Ver-
anderungen.

Gerne (auch weiterhin) mit lhnen!

Wolfram Troger ist der Vorsitzende des BDU-Fachver-
bandes Personalberatung und Vorstandsvorsitzender der

Troger & Cie. AG. Foto: Andreas Koschate
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'CYBERCRIME — WACHSENDE ,INDUSTRIE” MIT GROSSEN ERTRAGEN

PETER HENZLER

R Die rasante Entwicklung der Informa-
tions- und Kommunikationstechnologie hat
die  weltweite Kommunikation, Interaktion
und Datenspeicherung tiefgreifend gewandelt.
Mit den positiven Maoglichkeiten der Internet-
nutzung gehen allerdings auch negative Begleit-
erscheinungen einher, Kriminellen bieten sich
vielfaltige und standig neue Tatgelegenheiten.

Cybercrime steht im polizeilichen Alltag fUr
ein breites Spektrum kriminellen Handelns:
vom Hacken und Verbreiten von Kunden- und
Nutzerdaten uber Identitatsdiebstahle bis hin zu
Angriffen auf Infrastrukturen von Wirtschafts-
unternehmen und Staaten mittels Botnetzen und
DDoS-Angriffen. Dabei ist nicht immer eindeutig,
was die jeweiligen Tater zu ihrem Handeln moti-
viert. Uns begegnen ,Script Kiddies” ebenso wie
Gruppierungen der organisierten Kriminalitat, die
ihre Straftaten immer mehr in die virtuelle Welt
verlagern. Zudem spielen territoriale Grenzen flr
Cyberkriminelle keine Rolle, Cybercrime ist trans-
national.

Fur 2017 wurden in Deutschland fast 86.000
Cyberstraftaten ,im engeren Sinne”  (Straf-
taten, die sich gegen das Internet, Datennetze,
informationstechnische  Systeme oder deren
Daten richten) mit einer Gesamtschadenssumme
von rund 71,5 Millionen Euro in der Polizeilichen
Kriminalstatistik (PKS) erfasst. Viele Straftaten, die
mittels Internet begangen werden (,Cybercrime
im weiteren Sinne”), sind davon nicht umfasst:
Deren Gesamtzahl betrug 2017 gemaR PKS Uber
eine Viertelmillion.

Die polizeilich registrierten Fall- und Schadens-
zahlen zu Cybercrime spiegeln jedoch nur einen
geringen Ausschnitt des tatsachlichen Ausmales
wider. Das Dunkelfeld betragt nach verschiedenen
Schatzungen etwa 90 % oder sogar weit mehr.
GemaR einer aktuellen Studie des IT-Sicherheits-
unternehmens Norton by Symantec wurden 2017
in Deutschland mehr als 23 Millionen Menschen
Opfer von Cyber-Kriminalitat. Nach einer im Feb-
ruar 2018 veréffentlichten Studie der Internetwirt-
schaft! belief sich der weltweite Schaden durch
Cybercrime 2017 auf 600 Milliarden US-Dollar
- 2014 war er noch mit 445 Milliarden US-Dollar
beziffert worden.

Ein schon seit einiger Zeit bekanntes, aber immer
noch aktuelles Geschaftsmodell von Cyber-
kriminellen sind ,digitale Erpressungen”. Dafur
setzen die Tater auf sog. Ransomware, um Dateien
und Dokumente auf mit solcher Schadsoftware in-
fizierten Computern zu verschlisseln oder deren
Verschlusselung vorzutauschen. Jeder, auch jedes
Unternehmen, jede Institution mit IT-Infrastruktur
kann betroffen sein. Die nahezu weltweiten In-
fizierungswellen mit den Ransomware-Varianten
.WannaCry" und ,NotPetya” im vergangenen Jahr
haben die moglichen Dimensionen aufgezeigt.

Viele Geschadigte - Privatpersonen wie Unter-
nehmen - zahlen das geforderte Losegeld, daher
liegt hier ein lohnendes Geschaftsfeld fur Krimi-
nelle. Ransomware wird mittlerweile haufiger fest-
gestellt als alle anderen Arten von Schadsoftware
inklusive Banking-Trojaner.” Die eingesetzte Mal-
ware ist oftmals in der Lage, sich tber Netzwerke
weiter zu verbreiten, und damit geeignet, grofle
Schaden anzurichten. Sie wird durch die Tater zu-
dem immer wieder verandert, so dass selbst aktu-
elle Antivirensoftware kaum einen umfassenden
Schutz bieten kann.

Die wirksamsten Schutzmafnahmen sind eine
regelmafige Aktualisierung von genutztem Be-
triebssystem und Antivirenschutz, eine Daten-
sicherung mittels Backup, ein stets kritischer Um-
gang mit Daten aus dem Internet oder fremder
Herkunft sowie die notwendige Awareness bei
allen Verantwortlichen und IT-Nutzern.

Neben der Strafverfolgung, fur die wir unsere Me-
thoden und Instrumente stetig und erfolgreich
weiterentwickeln, liegt ein Fokus der Polizei-
behorden daher ebenso auf der Praventionsarbeit.
So beteiligt sich das BKA beispielsweise neben
anderen Sicherheitsbehérden und IT-Sicherheits-
anbietern am Europol-Projekt ,No more ransom!”.
Neben Praventionstipps zu diesem Phanomen
werden unter www.nomoreransom.org auch Ent-
schlusselungstools zu zahlreichen Ransomwa-
re-Varianten bereitgestellt.

Ein Beispiel fur ,Cybercrime im weiteren Sinne” ist
der sog. CEO-Fraud. Die Tater tauschen dabei die
Identitat einer ranghohen Person des jeweiligen
Unternehmens vor, kontaktieren Mitarbeiter der
Buchflihrungs- oder Finanzabteilungen und wei-
sen diese an, hohe Geldbetrage auf vorgegebene
Zielkonten im Ausland zu Uberweisen. Als Anlass
wird haufig eine geheime Transaktion wie der Kauf
oder die Ubernahme eines Unternehmens im Aus-
land angegeben.

Die Tater sammeln Kenntnisse Uber das be-
treffende  Unternehmen, um ihre Rolle glaub-
wurdig spielen zu kénnen, zum Beispiel aus Wirt-
schaftsberichten, dem Handelsregister, von der
Homepage des Unternehmens oder aus sozialen
Netzwerken, in denen Mitarbeiter ihre Funktion,
Tatigkeit oder personliche Details preisgeben. Um
ihre Identitat zu verschleiern nutzen die Tater zu-
dem technische Méglichkeiten wie Call-ID-Spoo-
fing.?

Erfolgreiche Ermittlungen des BKA mit Partnern
ua. aus Osterreich und Israel belegen die Not-
wendigkeit, aber auch die Effizienz internationaler
Kooperationen der Sicherheitsbehdrden gegen
Cybercrime.

So konnten verschiedene aus Israel heraus agie-
rende Gruppierungen festgestellt werden, die mit

einer Vielzahl von CEO-Fraud-Fillen europaweit
in Zusammenhang stehen. Insgesamt wurden
knapp 800 Falle bekannt, die aus Israel heraus be-
gangen wurden.

Auch zum CEO-Fraud haben wir erfolgreich um-
fangreiche Praventions- und Sensibilisierungs-
malnahmen durchgeflhrt. Seit 2015 Ubersteigt
die Anzahl der Versuchsfalle um ein Vielfaches die
der vollendeten Falle.

Straftaten der Cybercrime lassen sich zumeist
nur aufklaren, wenn die Betroffenen bereit
sind, mit den Strafverfolgungsbehorden zu ko-
operieren. Gerade in hiervon tangierten Unter-
nehmen sind die Furcht vor Imageschaden hoch
oder unberechtigte Zweifel an der Kompetenz
der Ermittlungsbehorden jedoch zum Teil immer
noch groR. Dies darf nicht dazu fiihren, dass die
notwendige Kooperation mit den Sicherheits-
behorden unterbleibt. Jede einzelne Straftat ist
von Relevanz, daraus gewonnene Erkenntnisse
bilden die Grundlage unserer Analysen und fur
effektive SchutzmaBnahmen und Praventions-
konzepte. u

1 Studie des unabhdngigen Center for Strategic and Inter-
national Studies (CSIS) in Zusammenarbeit mit dem IT-
Security-Anbieter McAfee.

2 Europol: Internet Organized Crime Threat Assessment
(iOCTA) 2016.

3 Durch technische Manipulation wird dem Angerufenen
eine andere als die tatsachliche Rufnummer des Anrufers
angezeigt.

y

Peter Henzler ist als Vizeprasident beim Bundes-
kriminalamt  zustandig fur die Bekampfung der
schweren und Organisierten Kriminalitat inklusive der
Cyberkriminalitat, fir Staatsschutz und die Terrorismus-
bekampfung sowie fur den Personenschutz der Mit-
glieder der Bundesregierung und anderer Verfassungs-
organe.
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'JUBILAUMSKONGRESS DEUTSCHER PERSONALBERATERTAG
BEWAHRTE RECRUITINGLOSUNGEN WEITERENTWICKELN UND NEUE VORDENKEN

INTERVIEW MIT DR. REGINA RUPPERT UND WOLFRAM TROGER

Mit welchem Ziel ist der ,Deutsche Personal-
beratertag” vor 20 Jahren gestartet?

Dr. Regina Ruppert: Mit dem Deutschen
Personalberatertag wollte der BDU als
Branchenvertretung eine Networking-Plattform
fr den professionellen Austausch von Head-
huntern und HR-Verantwortlichen zu aktuellen
Themen des Recruitings schaffen. Als der Kon-
gress am 8. Juni 1999 in Bonn vom damaligen
BDU-Prasidenten Jochen Kienbaum eroffnet
wurde, hat niemand damit gerechnet, dass
sich der Deutsche Personalberatertag zu dem
nationalen Branchenevent fur Personalberater
entwickelt. Seitdem haben rund 320 Key-No-
te-Speaker und HR-Experten sowie 3.400
Kongressteilnehmer die Veranstaltung gepragt.
Wir freuen uns sehr uber diesen groBen Er-
folg! Und auch beim diesjahrigen Jubilaums-
kongress am 13. Juni geht es unter dem Motto
LInnovation trifft auf Tradition” um die Weiter-
entwicklung bewahrter Recruiting-Losungen
und um die Perspektiven bei der Personalsuche,
-auswahl und -gewinnung von morgen.

Dr. Regina Ruppert ist BDU-Vizeprasidentin, Executive
Search Consultant und Geschaftsfuhrerin der Selaestus
Personal Management GmbH

Wie sahen damals die zentralen Rahmen-
bedingungen im Recruiting aus?

Wolfram Troger: Wir hatten vor allem die
Moglichkeiten  der  telefonischen  Direkt-
ansprache und der Anzeigenschaltung. Die
direkte Erstansprache war zu diesem Zeitpunkt
durch eine BGH-Entscheidung im Jahre 1994
zwar unter starker Mitwirkung des BDU fir zu-
lassig erklart, aber durch eine Klage der Firma
Bechtle Anfang der 2000er-Jahre zwischen-
zeitlich wieder in Frage gestellt worden. Bei
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Anzeigen gab es die Varianten zwischen uber-
regionalen Medien, Regionalzeitungen und
Fachmedien; ganz kreativ waren damals Messe-
besuche, um Uber diesen Weg Kontakt zu ge-
eigneten Zielpersonen zu knupfen..

Wie hat sich die Branche seitdem entwickelt?

Dr. Regina Ruppert: Die Personalberater haben
es sehr gut verstanden, selbst eine Vorreiter-
funktion im Recruiting einzunehmen. Denken
Sie nur daran, wie lange Personalberater be-
reits diskret und gezielt Manager und Experten
direkt ansprechen. Heute wird dies unter dem
Begriff Active Sourcing als innovatives Tool
in der Rekrutierungspolitik mittelstandischer
Unternehmen gehandelt. Auch der Einsatz von
Eignungsdiagnostik erganzt bereits seit mehr als
10 Jahren die Tool-Box professioneller Personal-
berater, wahrenddessen in vielen deutschen
Unternehmen  aussagekraftige  Personlich-
keitstests fur Bewerber immer noch Neuland
sind. Personalberater haben dartiber hinaus das
klassische Suchgeschaft um weitere Beratungs-
leistungen erganzt, beispielsweise durch Leader-
ship Consulting oder die Begleitung der platzier-
ten Manager in der Einarbeitung, das sogenannte
Onboard Coaching. Auch in der Diskussion um
die Besetzung von Frauen in Fiihrungspositionen
hat die Branche frih Zeichen gesetzt. In einer
BDU-Selbstverpflichtungserklarung haben sich
die Verbands-Personalberater 2012 freiwillig
und offentlich wirksam dazu verpflichtet - noch
gegen den damaligen Mainstream! — mehr Frau-
en fur Fhrungspositionen in der deutschen In-
dustrie und Verwaltung zu prasentieren.

Was bedeutet die Digitalisierung fiir das heu-
tige Recruiting von Unternehmen und damit
auch fiir ihre Berufspraxis?

Dr. Regina Ruppert: Digitalisierung verscharft
zunehmend die Marktbedingungen fur profes-
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sionelle Personalberater und splittet den Markt
in einen qualitats-/prozessgetriebenen und
in einen schnellen, primar preisgetriebenen.
Kandidatenprofile sind transparenter und aus
Datenbanken, Netzwerken, Plattformen leichter
abrufbar. Dies fuhrt zu neuen Marktteilnehmern
mit anderen Geschaftsmodellen: Betreiber von
Business-Plattformen mit 2-Minuten Jobver-
mittlungen und CV-Maklern, die den schnel-
len Deal mit Fachkraften und Spezialisten auf
Erfolgsbasis machen wollen. Kulturelle Passung
und Talentplanung bleiben da auf der Strecke.
Dazu kommen noch Mitarbeiter-suchende
Unternehmen, die selbst Business Networks
zur Ansprache von Kandidaten nutzen und
daflir erfahrene Recruiter aus den Beratungen
abwerben. Fur uns Personalberater bedeutet
das: Wir mussen mehr denn je Markt- und
Branchentrends fruhzeitig erkennen, auf-
greifen und umsetzen. Ein aktuelles Beispiel:
Immer mehr professionelle Personalberater
beteiligen sich starker an HR-Start-ups, um
frihzeitig tragfahige technologische Trends fur

Schlussredaktion: Heike Borchert-Dietz, Jorg Murmann
Satz und Layout: giersberg media, Bonn

Bildquellen: BDU, Autoren
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ihren Beratungssupport zu nutzen. Eins ist aber
ganz wichtig bei allen digitalen Veranderungs-
anforderungen: Die People Business Beratung -
authentisch und wertschatzend, sowie partner-
schaftlich und transparent mit Kunden und
Kandidaten zusammenzuarbeiten — bleibt ein
Erfolgstreiber.

Auch die Vorgaben der jetzt scharf ge-
schalteten Datenschutzgrundverordnung
(DSGVO) haben Auswirkungen auf die
Personalsuche. Welche sind das im Be-
sonderen?

Wolfram Troger: Zunachst wird die Umsetzung
dieser Verordnung das Recht von Personen
auf die eigenen Daten starken. Durch die ent-
sprechende Verpflichtung und die drohenden
Strafen wird die Speicherung und Weiterleitung
ohne Zustimmung der Kandidaten sicher auch
in den betroffenen Segmenten der Personal-
suche rucklaufig. Den BDU-Personalberatern

spielt die DSGVO durchaus in die Karten, da
die Qualitat der Kandidatenbetreuung und
entsprechende Prozesse schon lange gelebte
Praxis sind und lediglich kleinere Anpassungen
notwendig werden. Interessant wird sein, wie

sich die Auswirkungen auf die groRen Platt-
formen und Datenbankbetreiber und deren Ak-

zeptanz bei Kandidaten gestalten.

Die Personalberater sind im BDU mit fast 100
Mitgliedsfirmen stark vertreten. Mit welchen
Formaten und Aktivititen unterstiitzt der
Verband in diesen herausfordernden Zeiten?

Wolfram Troger: Wir sehen unsere Rolle be-

sonders in der qualifizierten Information
der Mitglieder und in der Plattform-Funktion

fr einen offenen und intensiven Austausch.
Im April hat der Fachverband Personalbe-

ratung zum Beispiel mit groRem Erfolg einen

Digitalisierungs-Workshop in Barcelona orga-

nisiert. Basierend auf starken Impulsvortragen

HEADHUNTER
OF THE YEAR

wurden in ebenso offenen wie intensiven Dis-
kussionen im Workshop-Format die Bedeutung
fur unser Tagesgeschaft und Losungen fur not-
wendige Veranderungsschritte erarbeitet. Aber
auch mit Webinaren zu rechtlichen Fragen und
innovativen Technologien im Recruiting sowie
der Weiterentwicklung von Austauschformaten
der Mitglieder in internen Foren bieten wir ge-
zielt Unterstutzung.

Das Motto des ersten Deutschen Personal-
beratertages lautete ,Im Dialog fiir den ge-
meinsamen Erfolg” - welches Motto konnten
Sie sich fiir das 30-jahrige Jubilaum im Jahr
2028 vorstellen?

Dr. Regina Ruppert: Wir werden perfekt sein?!
Wolfram Tréger: Recruiting 5.0 - Die weitere

Ausgestaltung der gelungenen Symbiose von
Mensch & Maschine in der Personalberatung. m

presented by eXpef [eef
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Folgen Sie uns und fiebern Sie live mit!
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hunter - die treffsichere
Recruitment-Losu

hunter, die umfassende Recruitment-L6sung von fecher, zahlt langst
zu Europas fihrenden Branchenlésungen fir Personalberater. Ob auf
dem eigenen Server installiert oder kostengiinstig in der Cloud gehostet,
enthalt hunter alles, was treffsicheres Recruiting ausmacht: passende
Kandidaten zu finden und zu erkennen, den Uberblick iber den
Fortschritt des Bewerbungsverfahrens zu behalten und administrative

Ablaufe effizient zu meistern. fecher GmbH
. .. . L. .. Otto-Lilienthal-Str. 12
hunter .01.1hne fiir den s€hnellen {:'mstleg 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 e
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