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KÜNSTLICHE INTELLIGENZ ODER PERSONALBERATER –  
WER IST DER BESSERE MATCHMAKER?

DR. REGINA RUPPERT

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

Trends wie Active Sourcing können die professio-
nelle Begleitung durch Personalberater ebenso 
wenig ersetzen wie neue Marktteilnehmer mit 
digitalbasiertem Massengeschäft, vor allem, wenn 
es um Spitzen- und Schlüsselpositionen geht. 
Immer häufiger schalten Unternehmen Personal-
berater ein, weil die eigenen Aktivitäten nicht zum 
Erfolg geführt haben. Der wichtigste Erfolgsfaktor 
für den externen Dienstleister ist dann, die Stelle 
nicht nur schnell, sondern bestmöglich und nach-
haltig zu besetzen. Qualität 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-
ändert im Markt für Human Resources und das 
prägt auch das People Business Personalbe-
ratung. Es ist gerade einmal 15 Jahre her, dass die 
Post Bewerbungsmappen noch überwiegend 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-
kunftsfähig aufzustellen. Wer dabei Ross und Reiter 
ist, brachte Apple-Gründer 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. 

KÜNSTLICHE INTELLIGENZ VERSUS 
EMOTIONALE INTELLIGENZ –  
AM ENDE ENTSCHEIDET DER MENSCH

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

Trotz der Begeisterung für die technischen 
Möglichkeiten – der Faktor Mensch ist nach wie 
vor der entscheidende Schlüssel für den Unter-
nehmenserfolg. Um eine Stelle erfolgreich zu 
besetzen, geht es nicht nur um das perfekte 

fachliche Matching. Hier spielen Erfahrung, Ein-
schätzung und Empathie des Recruiters eine 
wichtige Rolle. Menschliche Berufs- und Lebens-
wege folgen nicht immer den logischen Mus-
tern eines Binärcodes. Ob ein Kandidat auch zur 
Unternehmenskultur passt, kann nur jemand 
beantworten, der die Fähigkeit hat, sich auf sein 
menschliches Gegenüber einzustellen. Das ver-
langt Anpassungsfähigkeit und die Möglichkeit, 
um die Ecke zu denken. Auf diesem Auge sind Al-
gorithmen blind.  

Auch die Kandidaten müssen überzeugt und be-
geistert werden. Die Praxis zeigt, dass sie großen 
Wert auf eine persönliche Ansprache auf Augen-
höhe legen. Das ist eine menschliche Schlüssel-
kompetenz und kann nicht von Künstlicher Intel-
ligenz geleistet werden.

Bei den Veranstaltungen im BDU stellen wir immer 
wieder fest, dass persönliche Beratung bei den 
Talenten hoch im Kurs steht. Im Rahmen der 
Fachkonferenz „Beiräte für den Mittelstand“ im 
März war das Interesse am exklusiven Live-Coa-
ching so groß, dass alle Plätze 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 können nicht mit FAQs beantwortet werden. 
Ein vertrauensvolles Gespräch von Mensch zu 
Mensch lässt sich durch Künstliche Intelligenz 
nicht ersetzen. 

Innovation trifft auf Tradition – so lautet auch das 
Motto der 20. Ausgabe des Deutschen Personal-

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

Happy Birthday Deutscher Personalberatertag!

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

Foto: iStock, NicoElNino
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QUERDENKER UNERWÜNSCHT

VINCE EBERT

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

Mit echten Querdenkern hat das natürlich nichts 
zu tun. Deswegen werden sie auch nicht wirklich 
gesucht. Wer möchte schon in einem auf Effizienz 
getrimmten Unternehmen Leute haben, die per-
manent Abläufe 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 läuft jetzt in Workflows und 
Prozessbahnen. Jeder Mitarbeiter ist Teil der Wert-
schöpfungskette. Die Zeit zum Nach-,  Vor- und 
Querdenken ist sozusagen wegoptimiert worden. 

„Ich 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 
weiß, war Steve Jobs ein ziemlicher Snob, der 
die meisten Leute für Idioten hielt. Aber viel-
leicht hat er gerade deswegen auch Apparate 
gebaut, die problemlos von Idioten bedienbar 
sind. Doch der größte Vorteil von Jobs war: Er 
war ein Branchenfremder. Er war kein Ingenieur. 
Er war auch kein Betriebswirt. Er hatte überhaupt 
keinen Abschluss. Und er hat seinerseits Quer-
denkern eine Chance gegeben. Die Idee für das 

Scrollrad beim iPod kam von einem Mitarbeiter 
aus dem Marketing. 

Eigentlich könnte sich jede Organisation glücklich 
schätzen, ein paar dieser Störenfriede in ihren Rei-
hen zu haben. Denn wahre Loyalität beweist sich 
nicht im sturen Einhalten von Regeln, sondern im 
Widerspruch. Andersdenkende gelten oft als egois-
tisch und selbstsüchtig. Ich glaube, das Gegenteil 
ist näher an der Wahrheit. In vielen Situationen nüt-
zen Querdenker der Gruppe, während sich Konfor-
misten und Mitläufer nur selbst begünstigen. Quer-
denker sorgen dafür, dass eine Sache überhaupt 
ernsthaft geprüft wird. Und selbst, wenn sie dabei 
falschliegen, ist etwas gewonnen. Die Erkenntnis, 
dass es doch richtig war, das Übliche zu tun. 

Wir alle lieben den schrulligen Querdenker. Aber 
erst, wenn er seit mindestens 50 Jahren tot sind. 
Plötzlich befällt ihn eine Idee und die Realität be-
ginnt sich zu verändern, bis der Betroffene Dinge 
sieht, die niemand vor ihm sah: Gekrümmte 
Räume, einen Seeweg nach Indien oder den 
Affen im Menschen. Und über Nacht müssen wir 
uns alle von lieb gewonnenen Weltbildern ver-
abschieden. Doch das mögen wir nicht. Jede Ver-
änderung, jede große Errungenschaft trägt den 
Stempel der Ablehnung in sich. 

Kreative Menschen auszuhalten ist für 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 dürfen wir nicht zulassen. Wir 
leben in einer Welt, die immer unberechenbarer 
und komplexer wird. Und mit das Einzige, was 

wir dagegensetzen können, sind Kreativität und 
Phantasie. 

Und deswegen mein Appell: Wecken Sie den 
Querdenker in sich und tun Sie ab und an mal 
etwas Verrücktes. Anfangs muss es auch nichts 
Großes sein. Schenken Sie einem Gewerk-
schaftler einen FDP-Kugelschreiber. Putzen Sie 
Ihre Zähne  morgens mit Elmex und abends mit 
Aronal. Brechen Sie Regeln und pinkeln Sie beim 
nächsten Schwimmbadbesuch einfach mal ins 
Becken. Und wenn Sie wirklich mutig sind auch 
vom Fünfer! Denn wenn Menschen niemals etwas 
Bescheuertes getan hätten, wäre auch nichts Ver-
nünftiges entstanden. n

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

Foto: iStock, Thomas Vogel
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ICH WEISS, DASS DU EINEN EINWAND HAST
WIE SIE UNAUSGESPROCHENE BEDENKEN IN DER MIMIK ERKENNEN

DIRK W. EILERT

 Menschen ähneln in manchen Situationen 
einem Wackel-Dackel: Während Ihr Gesprächs-
partner Ihnen beispielsweise in einer Präsentation 
oder Beratung zuhört, nickt und lächelt er. Nur 
bedeutet das auch zwangsläufig, dass er den Aus-
sagen zustimmt? Nein! Denn Nicken und Lächeln 
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, mögliche 
unausgesprochene Bedenken in einer Beratung 
frühzeitig aufzugreifen. Wenn Sie erkennen möch-
ten, ob Ihr Kunde in einem Gespräch wirklich bei 
Ihnen ist, vertrauen Sie also nicht auf Nicken und 
Lächeln. Achten Sie stattdessen auf sehr schnel-
le und feine Bewegungen in der Mimik – so-
genannte Mikroexpressionen, die für gerade ein-
mal 125 bis 200 Millisekunden über das Gesicht 
huschen. Diese geben Ihnen Aufschluss über un-
bewusste Gefühle und emotionale Einwände.

Dass sich Inkongruenzen in Form von Mikro-
expressionen gerade in der Mimik zeigen, ist kein 
Zufall. Denn an keinem anderen Körperbereich 
werden Emotionen so deutlich und konkret wie 
im Gesicht. Einer der Hauptgründe dafür ist, dass 
unsere mimische Muskulatur direkt mit unserem 
limbischen System – unserem Emotionszentrum 

– „verdrahtet“ ist. Für Berater sind hier drei non-
verbale Signale besonders aufschlussreich: drei 
Gesichtsausdrücke, die Ihnen am häufigsten 
signalisieren, dass Ihr Gegenüber einen (unaus-
gesprochenen) Einwand hat. Wenn Ihnen diese 
mimischen Einwandsignale bewusst sind, er-
kennen Sie Widerstände leichter und können 
diese frühzeitig in Ihrer Beratungspraxis berück-
sichtigen. Wenn Sie eines der drei nonverbalen 
Einwand-Signale beobachten, gilt es im nächsten 
Schritt herauszufinden, wodurch der Widerstand 
ausgelöst wurde – zum Beispiel, indem Sie wert-
schätzend nachfragen. n

Dirk W. Eilert, Jahrgang 1976, ist Experte für emotio-
nale Intelligenz und für Mimikresonanz: die Fähigkeit, 
Gefühle in den Gesichtern anderer Menschen zu ent-
schlüsseln. Als einer der führenden Mimik- und Körper-
sprache-Experten im deutschsprachigen Raum ist seine 
Expertise regelmäßig in Radio, TV und Printmedien ge-
fragt. Mehr Informationen unter www.eilert-akademie.
de. Foto: Hans Scherhaufer

ZUSAMMENZIEHEN DER 
 AUGENBRAUEN

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

SCHÜRZEN DER LIPPEN 

Das Schürzen der Lippen („Kussmund“) kann so-
wohl bedeuten, dass Ihr Gegenüber einen Ein-
wand hat als auch, dass die Person Interesse 
zeigt. Entscheidend ist die Situation, in der das 
Signal auftritt: Schürzt jemand die Lippen, wenn 
er etwas sieht, beispielsweise ein Prospekt, dann 
signalisiert das Interesse. Passiert dies allerdings 
während jemand zuhört, bedeutet das in der 
Regel, dass die Person mit dem Standpunkt nicht 
übereinstimmt und eine andere Idee in Erwägung 
zieht.

EINSEITIGES EINPRESSEN DES 
 MUNDWINKELS

Dieser einseitig auftretende Ausdruck ist ein Zei-
chen für Geringschätzung. Er kann aber auch be-
deuten, dass jemand nachdenkt, unentschlossen 
ist oder Zweifel hat.
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BE DIGITAL – STAY HUMAN!

ANDREAS SCHÖNING

 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 für oder wider einen Kandidaten 
zu treffen.

Der Mensch jedoch bleibt dabei bisweilen auf der 
Strecke. Nach wie vor wiegen Lücken im Lebens-
lauf schwerer als soziale Kompetenzen, führen 
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 Möglichkeiten richten, die 
uns Technik- und Automatisierungslösungen 
unserer Recruiting-, Applicant Tracking- oder 

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

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

Zum anderen hilft die Art und Weise, wie wir unser 
Angebot und unsere Leistungen kommunizieren. 
Die Sozialen Netzwerke sind hierfür erstklassige 
Medien – wenn man sie nicht ausschließlich als 

“Jobbörse” versteht.

Facebook, Twitter, LinkedIn und Co. bieten 
hervorragende Möglichkeiten, 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 Stück Arbeit 
und bedarf einer Ausrichtung auf Langfristigkeit 
und Nachhaltigkeit.

Im Kern geht es darum, Vertrauen aufzubauen. 
Dem (potenziellen) Kandidaten das gute Gefühl 
zu geben, in den richtigen Händen zu sein, mit 
den richtigen Menschen zu sprechen. Einblicke in 
den Unternehmensalltag, Ansichten und Positio-
nen zu Fach- und Recruitingthemen, persönliche 
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 Märk-
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 für eine gute 
Recruiting-Kommunikation in den sozialen Netz-
werken. Von Menschen, für Menschen. Be digital, 
stay human. n

Andreas Schöning ist Geschäftsführender 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 tätig. 
www.markenfrische.de Foto: Wim Woeber

Foto: iStock, AndreyPopov

http://www.markenfrische.de/
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GROSSE DATENMENGEN, GROSSE VERANTWORTUNG:  
DIGITALISIERUNG IN DER PERSONALBERATUNG

PROF. DR. MARTIN KERSTING

 Bereits ab den 1870er Jahren waren in 
Frankreich Automobile unterwegs, die „Pferde 
aufschrecken, den Boden beschädigen oder 
schlicht zu viel Staub aufwirbeln“ wie Präsident 
Émile François Loubet beklagte. 

Mit der Digitalisierung von HR ist es wie mit den 
ersten Automobilen. Ein großes 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 Führungs-
kräften sehr unterschiedliche Dinge allein durch 
die Manschette des Begriffs „Digitalisierung“ 
zusammengehalten. Im Kern geht es um Auto-
matisierungen mit einem unterschiedlichen Aus-
maß an künstlicher Intelligenz. 

Automatisiert werden … 

(1) Search.

(2) Kommunikationsprozesse. 

(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, kön-
nen Programme übernehmen. Hierzu zählt 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) aufgeführten automatisierten Beurteilungen 
aufgrund bislang nicht genutzter Daten wie z. B. 
Internet-Kommunikationsmustern. Diese Daten 

können mit Hilfe von komplexen, ggf. selbst-
lernenden Auswertungsalgorithmen analysiert 
werden. Auch die automatisierte Sprachanalyse 
zur Eignungsdiagnostik zählt 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 hängt u.a. davon 
ab, ob die Qualität der zugrunde liegenden Daten 
gut oder schlecht ist und ob der Algorithmus 
durchdacht ist oder nicht. Es spricht nichts da-
gegen, Recruiter von zeitraubenden Tätigkeiten 
wie Terminvergaben und Reminder-E-Mails zu 
entlasten – es ist katastrophal, potentielle Kandi-
daten mit automatisierten Massen-E-Mails zu be-
lasten. 

Viele Qualitätsprinzipien gelten unverändert. Gute 
Personalberatung geht vom Anforderungsprofil 
aus. Bewertungs-Tools (z.B. Interviews, Frage-
bogen) müssen theoretisch fundiert und evidenz-
basiert sein. Und schließlich sind die rechtlichen 
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bei EWE ist noch nicht endgültig ge-
regelt. Auf Anfrage teilte das Versor-
gungsunternehmen mit, dass sich
Martin Daum (Leiter Personalmana-
gement) und Jordan von Kröcher
(Leiter Kompetenzcenter Personal)
die Leitung der Personal- und 
Organisationsentwicklung in der
EWE AG zurzeit interimistisch teilen.

HEINEMANN VERLÄSST GESCHÄFTS-
FÜHRUNG BEI MANUFACTUM
Dr. Christopher Heinemann (48),
Geschäftsführer der Manufactum-
Gruppe (Waltrop), hat sich entschieden,
seinen Vertrag nicht zu verlängern,
um sich neuen beruflichen Heraus-
forderungen außerhalb der Otto
Group zu stellen. Der promovierte
Wirtschaftswissenschaftler trat 2006
als Mitglied der Geschäftsleitung in
die Manufactum-Gruppe ein und
wurde 2008 mit dem vollständigen
Erwerb durch die Otto Group zum
Geschäftsführer bestellt. Neben den
kaufmännischen Bereichen und dem
Bereich Personal verantwortete er zu-
letzt auch die kreativen Funktionen
Produkt&Sortiment, Text&Bild sowie
Marketing und wird diese Aufgaben
in einer Übergangszeit bis zu seinem

Ausscheiden im Laufe des Jahres 
weiterführen. Max F. Heimann (43),
der die Geschäftsführung der Bereiche
Retail und Kundenzentrum, Distanz-
handel und das Lebensmittelkonzept
„brot & butter“ verantwortet, wird zu-
sätzlich die kaufmännischen Bereiche
und Personal übernehmen. Für die
kreativen Funktionen wird aktuell
eine Nachfolge gesucht.

MARQUARDT IST NEUER PERSO-
NALLEITER BEI EXPERT
Klaas H. Marquardt (42) hat zum 
1. Februar 2018 die Gesamtleitung des
Personalbereichs bei expert (Langen-
hagen) übernommen. Der Jurist war
zuletzt für die Nordzucker AG in
Braunschweig tätig und dort als Head
of Human Resources Administration
and Labour Relations für acht deutsche
Standorte verantwortlich. Darüber hinaus
verfügt der Fachanwalt für Arbeits-
recht auch über Erfahrung als selb-
ständiger Rechtsanwalt. „Wir freuen
uns, dass wir Herrn Marquardt für 
expert gewinnen konnten“, sagt Jochen
Ludwig, stellvertretender Vorstands-
vorsitzender der expert SE, eine Handels-
verbundgruppe für Consumer
Electronics, Informationstechnologie,
Telekommunikation, Entertainment
und Elektrohausgeräte.

 

Unser Kunde ist ein weltweit aktives, mittelständisches Pro-
duktionsunternehmen aus dem Bereich der Automobilzulie-
ferindustrie mit rund 600 Mitarbeitern und mit Sitz im südli-
chen Bayern. Zum nächst möglichen Zeitpunkt wird folgende 
Position besetzt:

Ihre Aufgaben
- Professionelle Beratung der Geschäftsführung und Betreu-

ung der Führungskräfte und Mitarbeiter bei allen personal-
wirtschaftlichen und arbeitsrechtlichen Angelegenheiten

- Gewinnung neuer Fachkräfte mit modernen Recruiting-
Methoden 

- Aufbau von professionellen Strukturen und Prozessen und 
Etablierung der HR Abteilung als strategischer und dienst-
leistungsorientierter Partner im Unternehmen

- Einführung eines modernen Personalmarketings/Employer 
Brandings und Personalentwicklungsprogramms

- Vertrauensvolle Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat

Ihr Profil
- Abgeschlossenes rechts- oder betriebswirtschaftliches Stu-

dium mit Schwerpunkt Personal (-wirtschaft)

- Langjährige Berufserfahrung in einer HR-Führungsposition, 
idealerweise im produzierenden Umfeld

- Erfahrungen in der operativen und strategischen Personal-
arbeit

- Sehr gutes arbeits- und sozialversicherungsrechtliches 
Know-how sowie Erfahrung im Umgang mit dem Betriebs-
rat

- Expertise in der Personal- und Führungskräfteentwicklung
- Praxiserfahrung mit zeitgemäßen Recruiting-Kanälen
- Erfahrung mit modernen Arbeitszeitmodellen im produzie-

renden Umfeld

Könnte Sie diese Herausforderung reizen? Dann lassen Sie 
uns darüber sprechen! Senden Sie uns bitte Ihre Unterlagen, 
inkl. Ihrer Gehaltsvorstellung und Verfügbarkeit, per E-Mail 
an die TOPOS Personalberatung München GmbH, Gottfried-
Keller-Str. 20, 81245 München, E-Mail: info@topos-muen-
chen.de. Unter +49 (0)89-452237-810 steht Ihnen Herr Tho-
mas Holtmann gerne für Ihre ersten Fragen zur Verfügung. 
Höchste Diskretion sichern wir Ihnen selbstverständlich zu.

Personalleitung (m/w)
Unternehmen der Automobilzulieferindustrie

Anzeige

//  Senior Vertrieb
//  Geschäftsführung
// Vertriebsleiter
// Industriemeister Metall
Weitere interessante Profile finden Sie unter www.karriere-marktplatz.de

karriere-marktplatz

Ich hab´

Herausforderungen im Personalwesen�
den Job!

> > Human Resources Manager (Berlin)
> > Leitung Personalmanagement (Ludwigsburg)
> > Leiter Recht und Personal (Hamburg)
> > Fachbereichsleitung Personal und Organisation (Lindau am Bodensee)
> > HR Experte Personalmarketing (Schrobenhausen)
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> > Human Resources Manager (Berlin)
> > Leitung Personalmanagement (Ludwigsburg)
> > Leiter Recht und Personal (Hamburg)
> > Fachbereichsleitung Personal und Organisation (Lindau am Bodensee)
> > HR Experte Personalmarketing (Schrobenhausen)

Weitere interessante Angebote finden Sie unter www.jobware.de
Aus stilistischen Gründen haben wir eine geschlechtsspezifische Formulierung gewählt. Die Stellenangebote richten sich aber gleichermaßen an Bewerberinnen und Bewerber.

Anzeigenschaltung:
Ihr Ansprechpartner: Bernd Gey · info@certo-gmbh.de
Certo GmbH Verlag und Medienberatung · Fischelner Str. 67a  · 40668 Meerbusch · www.personalintern.de

Aktuell, kurz, kritisch und unabhängig - bereits
seit 2005 berichtet der kostenlose HR-Newsletter
PERSONALintern jede Woche neu über das
wesentliche Geschehen auf dem Personalmarkt
und beleuchtet alle Facetten des Personalwesens.
Das Themenspektrum umfasst Personalverän-
derungen, Trends und Studien im Personalbe-
reich, Weiterbildung für Personalmanager,
Rechtsprechung im Arbeits- und Sozialrecht
sowie Buchneuerscheinungen zum Thema
Management und Personal. Im Vordergrund
stehen dabei immer relevante und praxisnahe
Meldungen für den Personalprofi.

PERSONALintern bietet außerdem das ideale
redaktionelle Umfeld für die Platzierung Ihrer
Werbung sowie einen HR-spezifischen, aktuellen
Stellenmarkt sowie eine große Zahl von 
Abonnenten auf Human Resources Top-
Managementebene.

I n f o r m a t i o n  f ü r  d a s  H R - M a n a g e m e n t  i n  d e r  D - A - C H - R e g i o n

PERSONALIEN

SEG AUTOMOTIVE GERMANY GMBH:
NEUER DIRECTOR HR MANAGEMENT
Michael Lüth (46) hat mit Wirkung
16.10.2017 die neu geschaffene 
Position als „Director HR Management“
bei der SEG Automotive Germany
GmbH in Stuttgart-Weilimdorf über-
nommen, die 2018 aus dem BOSCH
Geschäftsbereich Starter Motors &
Generators entstanden ist. In dieser
Rolle verantwortet der Dipl. Betriebswirt
(FH) die internationale HR Arbeit für
ca. 6.500 Mitarbeiter sowie die globalen
HR Kompetenzcenter. Er berichtet an
den Vice President HR der SEG Auto-
motive Germany GmbH, Bernhard
Möhrle. Michael Lüth gestaltete in den
letzten 17 Jahren die Personalarbeit
in Deutschland, USA, Singapur und
China für verschiedene Unternehmen
der Siemens Gruppe und bringt Erfah-
rungen aus unterschiedlichen Branchen
mit. Zuletzt war er als HR Vice President
der Siemens Sparte Mobility tätig.

MANPOWERGROUP: ANDERIE IST
NEUER MANAGING DIRECTOR HR
& MARCOM
Anke Anderie (51) wurde als Geschäfts-
führerin Personal der ManpowerGroup
(Eschborn) berufen und trat die Position
am 1. Oktober 2017 an. Sie verantwortet
neben dem HR und Legal-Bereich
seit dem 1. Dezember 2017 auch das
Marketing und die Unternehmens-
kommunikation des Personaldienst-
leisters. Anderie verfügt über

langjährige Personal- und Manage-
menterfahrung und erwarb ihren
Master of Business Administration
(MBA) im Bereich International
Human Resources Management. Sie
war unter anderem Personalleiterin
bei einer Division von Universal
Pictures/Paramount Pictures sowie
der Heinrich Bauer Publishing Group,
bevor sie 2003 zu der NTT Tochter
Dimension Data Germany wechselte.
Bei dem weltweit agierenden IT-Dienst-
leister leitete sie nach verschiedenen

Positionen seit 2014 als General 
Manager und Mitglied der Geschäfts-
leitung die Bereiche Human Resources,
Marketing, Communications & Work-
places sowie zuletzt auch Operations.
Mergers & Acquisitions, Organisations-
entwicklung sowie Digitale Transformation
zählen zu Anderies Fokusthemen. Sie
engagiert sich in verschiedenen IT-
Arbeitskreisen und ist Jurorin des 
Digital Leader Awards. Anderie über-
nahm das Personalressort von 
Sébastien Delfosse, der das Amt 

interimistisch innehatte. Der Belgier
ist HR Director der ManpowerGroup
in Belgien und Luxemburg. 

ENERGIEQUELLE MIT NEUEM
HEAD OF HR
Dirk Meiser ist seit dem 1. Februar
2018 Leiter Personal / Head of HR bei
der Energiequelle GmbH (Zossen). Er
berichtet in dieser Funktion direkt an
Michael Raschemann, Geschäftsführer
der Gesellschaft, die mit mehr 200
Mitarbeitenden in Deutschland,

Frankreich und Finnland Projekte im
Bereich Erneuerbaren Energien plant
und realisiert. Der Diplom-Pädagoge
(Universität Hamburg) kommt von der
EWE AG (Oldenburg), wo er drei Jahre
als Leiter Personal- und Organisations-
entwicklung tätig war. Vorher arbeitete
er seit Juli 2009 für die Nordex SE in
verschiedenen HR-Führungsaufgaben,
zuletzt als Senior Program Director.
Weitere berufliche Stationen waren
u.a. Kienbaum und Detego Human
Capital Consulting. Seine Nachfolge
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 8 in München und 18.06.2018 in Düsseldorf

04.2018 in Düsseldorf und 05.11.2018 in                      

rrierenetzwerk  

Wir beraten Sie ge
Veranstaltungsma
Fon 069 713785-2
E-Mail konuksever

www.dgfp.de/qua

VDI-Karriereführer

BEAM UP 
YOUR CAREER

Eine Sonderpublikation der

Liebe Leserin, 

lieber Leser,

beim Landessport-

verband Schleswig-

Holstein e.V. ist zum

01.04.2018 oder später die Stelle eines

Verwaltungsleiters/ einer Verwal-

tungsleiterin für das Sport- und Bil-

dungszentrum Malente im

Geschäftsbereich „Leistungssport“ zu

besetzen. Das Sport- und Bildungs-

zentrum des Landessportverbandes

Schleswig-Holstein ist die zentrale

Ausbildungsstätte des Landessport-

verbandes und zahlreicher Fachver-

bände. In dieser Funktion

verantworten Sie die operative 

Gesamtleitung der Einrichtung. Dabei

steht eine weiterhin erfolgreiche Aus-

lastung im Mittelpunkt. Gemeinsam

mit dem Geschäftsführer Leistungs-

sport arbeiten Sie an der strategischen

Entwicklung des Sport- und Bildungs-

zentrums mit. Wer u.a. ein abge-

schlossenes Hochschulstudium und

die Bereitschaft zu flexiblen Arbeits-

zeiten (auch an den Wochenenden)

mitbringt, kann sich noch bis zum

22.02.2018 bewerben.

Viel Erfolg wünscht Ihnen 

Ihr Bernd Gey

PERSONALintern.de

Herausgeber: Certo GmbH Verlag und Medienberatung, Geschäftsführer Bernd Gey, Fischelner Straße 67a, 40668 Meerbusch · Redaktion: Bernd Gey (V.i.S.d.P.),
Certo GmbH Verlag und Medienberatung, redaktion@personalintern.de · Redaktionsbeirat: Rita Brendler, Christoph Hauke, Guido Malzkorn, Ralf Overbeck ·
Vertrieb/Anzeigen: Certo GmbH Verlag und Medienberatung, Tel. 02159 / 8158865, info@personalintern.de, www.personalintern.de

In format ion  für  das  HR-Management  in  der  D-A-CH-Reg ion
Muster-Ausgabe 2018 • 14. Jahrgang • Über 11.000 Abonnenten Stellenmarkt
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Mehr als 

11.000
Abonnenten

Mehr als 

11.000
Abonnenten

Vorgaben, insbesondere die Vorschriften der euro-
päischen Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO), 
einzuhalten. 

Die Anfangsphase der Digitalisierung ist teil-
weise geprägt durch eine Haltung des „anything 
goes“. Aber die Personalberatung ist langfristig 
kein Betätigungsfeld für Werte-Anarchisten. Wer 
die Digitalisierung in der Personalarbeit zum Er-
folg führen will, darf sie nicht den Nerds über-
lassen. Aus unserem professionellen Verständ-
nis heraus und aus rechtlichen und ethischen 
Gründen müssen wir Regeln für die Digitalisie-
rung finden. Der Rubikon wird überschritten, 
sobald die Kandidaten oder die Berater die Kon-
trolle und die Verantwortung an die Maschine 
abgeben. 

Die (potentiellen) Kandidaten müssen jederzeit 
wissen, welche Daten sie über sich zu welchem 
Zweck preisgeben (Wahrung der Subjektquali-
tät). Dies betrifft nicht nur die Nutzer web-
basierter Dienste, deren Privatsphäre geschützt 
bleiben muss. Es gilt auch für Kandidaten, die 
freiwillig an Eignungsdiagnosen teilnehmen. 

Auch in diesem Fall muss die Kontrolle über die 
Daten gewährleistet sein, die man preisgibt. Die 
Preisgabe darf nicht „unwillkürlich“ erfolgen. 
Der Einsatz von Stimmanalysen in der Personal-
beratung ist daher ebenso problematisch wie 
der Einsatz des Lügendetektors in Strafver-
fahren. 

Berater müssen vergegenwärtigen, dass inhalt-
liche Bewertungen und Entscheidungen durch 
eine „natürliche Person“ vorgenommen werden 
müssen, die den Kandidaten außerdem Auskunft 
über die Logik des Aufbaus und der Bewertung 
der automatisierten Datenverarbeitung schuldet. 
Daher darf auch der Berater die Kontrolle nicht 
verlieren und die Verantwortung nicht an Maschi-
nen abgeben. 

Wie in der Medizin eröffnet der Fortschritt auch 
in der Personalberatung Möglichkeiten, die wir 
aufgrund übergeordneter Prinzipien nicht nutzen 
sollten. Das ist keine Absage an den Fortschritt, 
sondern eine klare Ansage: Wir wollen die Digita-
lisierung, aber wir wollen sie nicht nur geschehen 
lassen, sondern gestalten. 

Im März 1899 führte Frankreich die Führerschein-
pflicht ein und erließ die erste Straßenverkehrs-
ordnung der Welt. n

Prof. Dr. Martin Kersting lehrt Psychologische Diag-
nostik an der Justus-Liebig-Universität Gießen. (www.
kersting-internet.de). Für den BDU führt er seit über 10 
Jahren regelmäßig 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

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

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

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 
„impliziten Machtmotivs“ erforscht. Mit impli-
zit meinen Psychologen, dass dieses Streben 
zum Teil unbewusst ist, jedoch prinzipiell be-
wusst gemacht werden kann. Hierfür 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 ermöglicht. 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 persönlichen Kompetenzen 
erweitern. Und Machtmotivierte streben nach 
der höchsten erreichbaren hierarchischen Posi-
tion in ihrem Umfeld. All dies drücken sie weit-
gehend unbewusst durch ihr Wahrnehmungs- 
und Entscheidungsverhalten aus, was natürlich 
bei geeigneter Methodik auch in Verhaltens-
beobachtungen und strukturierten Interviews 
erfasst werden kann. 

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

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

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

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

Leistungsthematische Deutung:
„Hier diskutieren 3 Mitarbeiter über 
ein Problem bei der Arbeit: Es ist ihnen 
wichtig, nach wirkungsvollen Strategien
zu suchen um eine effiziente Lösung zu 
finden.“

Bindungsthematische Deutung:
„Hier sitzen 3 Personen in einer Cafeteria
bei Kaffee und Kuchen, sie genießen die
herzliche, freundschaftliche Atmosphäre.“

Machtthematische Deutung:
„Hier gibt der Chef seinen Mitarbeitern
Anweisungen. Er möchte sofort alle 
erforderlichen Unterlagen für das 
Vorstandmeeting haben.“

Messung der Leistungsmotivation durch den 
Motivindex (MIX)

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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Prof. Torsten Biemann ist Professor für Personal-
management und Führung, Universität Mannheim
 Foto: Sebastian Weindel

◤
HILFT UNS KÜNSTLICHE INTELLIGENZ BEI DER  
PERSONALBESCHAFFUNG?

PROF. TORSTEN BIEMANN

 Die Anwendung von künstlicher Intelligenz im 
Recruiting wird zurzeit viel diskutiert. Welcher Nut-
zen ist durch diese neuen Ansätze zu erwarten? Ein 
Algorithmus ist in der Regel besser als der Mensch, 
wenn es um die Aggregation größerer Daten-
mengen geht. So zeigt sich in Medizin, Forensik 
und auch im HR, dass Entscheidungen basierend 

auf mehreren Testergebnissen treffsicherer vom 
Algorithmus getroffen werden können. Gerade für 
ein Matching von Jobprofil und Kandidat kann also 
eine automatisierte Suche und Vorauswahl helfen. 
Während aber Erfahrungen und Kenntnisse relativ 
leicht aus dem CV abgeleitet werden können, ist 
so eine Einschätzung der Leistung einzelner Kan-
didaten kaum möglich. Es liegen in der Regel keine 
verlässlichen Daten dazu vor. Facebook, Xing oder 
LinkedIn helfen Ihnen hier auch nicht sehr, gerade 
weil diese Profile vom Kandidaten entsprechend 
angepasst werden können, wenn ihnen bekannt ist, 
wonach der Algorithmus sucht. Eine Ergänzung um 
klassische Personalauswahlverfahren ist also not-
wendig und sinnvoll.

Aber was denken die Kandidaten über eine Auto-
matisierung des Recruitings? Es ist eine Sache den 
besten Kandidaten zu identifizieren, aber wenn die-
ser sich für ein anderes Unternehmen entscheidet, 
weil dort die Personalsuche persönlicher gestaltet 
war, ist nichts gewonnen. Die Forschung zur Candi-
date Experience beim Einsatz künstlicher 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 über-
lassen möchten. Wir forschen zurzeit daran, wie 
dieses Zusammenspiel von Mensch und Maschine 
im Recruiting optimal gestaltet werden sollte, finale 
Ergebnisse haben wir aber noch nicht. n
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◤
DER FACHVERBAND PERSONALBERATUNG IM BDU

WOLFRAM TRÖGER

 Fast 100 Personalberatungen aus allen Regio-
nen und Größenklassen sind Mitglied im BDU und 
bilden somit die europaweit größte Branchen-
vertretung für Personalberater. Der Fachverband 
versteht sich als Plattform für qualifizierten fach-
lichen Austausch, gemeinsame Informations-
veranstaltungen und den regelmäßigen Blick 
auf Märkte und Entwicklungen. Durch die regel-
mäßigen Treffen mit Vorträgen, 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-
änderung von Geschäftsmodellen, der Personal-
suche mittels Algorithmen und den Auswirkungen 
der digitalen Transformation auf die Personalbe-
ratung beschäftigt. 

Ein weiteres wichtiges Thema sind Qualitäts-
standards für unsere Profession und daraus ab-
geleitete Berufsgrundsätze.  So sind im Jahr 2010 
die Grundsätze ordnungsgemäßer und quali-
fizierter Personalberatung (GoPB) erarbeitet wor-
den. Derzeit wird die Fassung 2.0 in eine dritte 
Generation überführt.

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

Auch das Thema Internationalität beschäftigt uns. 
Im Turnus von zwei Jahren finden Arbeitsmeetings 
gemeinsam mit den Personalberatern der euro-
päischen Schwesterverbände im Ausland statt. 
Dort arbeiten wir in sehr offener Atmosphäre an 
Zukunftsszenarien als Impuls für die strategische 
Entwicklung der Mitgliedsunternehmen. 

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

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

Mit diesem Paket von Aktivitäten sorgt der 
BDU-Fachverband für umfassende Informatio-
nen und Innovationsanregungen und begleitet 
seine Mitglieder auch in Zeiten disruptiver Ver-
änderungen.

Gerne (auch weiterhin) mit Ihnen!

Wolfram Tröger ist der Vorsitzende des BDU-Fachver-
bandes Personalberatung und Vorstandsvorsitzender der 
Tröger & Cie. AG. Foto: Andreas Koschate
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CYBERCRIME – WACHSENDE „INDUSTRIE“ MIT GROSSEN ERTRÄGEN

PETER HENZLER

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

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

Für 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 gemäß PKS über 
eine Viertelmillion.

Die polizeilich registrierten Fall- und Schadens-
zahlen zu Cybercrime spiegeln jedoch nur einen 
geringen Ausschnitt des tatsächlichen Ausmaßes 
wider. Das Dunkelfeld beträgt nach verschiedenen 
Schätzungen etwa 90 % oder sogar weit mehr. 
Gemäß einer aktuellen Studie des IT-Sicherheits-
unternehmens Norton by Symantec wurden 2017 
in Deutschland mehr als 23 Millionen Menschen 
Opfer von Cyber-Kriminalität. Nach einer im Feb-
ruar 2018 veröffentlichten Studie der Internetwirt-
schaft1 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 Geschäftsmodell von Cyber-
kriminellen sind „digitale Erpressungen“. Dafür 
setzen die Täter auf sog. Ransomware, um Dateien 
und Dokumente auf mit solcher Schadsoftware in-
fizierten Computern zu verschlüsseln oder deren 
Verschlüsselung vorzutäuschen. 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 möglichen Dimensionen aufgezeigt. 

Viele Geschädigte – Privatpersonen wie Unter-
nehmen – zahlen das geforderte Lösegeld, daher 
liegt hier ein lohnendes Geschäftsfeld für Krimi-
nelle. Ransomware wird mittlerweile häufiger fest-
gestellt als alle anderen Arten von Schadsoftware 
inklusive Banking-Trojaner.2 Die eingesetzte Mal-
ware ist oftmals in der Lage, sich über Netzwerke 
weiter zu verbreiten, und damit geeignet, große 
Schäden anzurichten. Sie wird durch die Täter zu-
dem immer wieder verändert, so dass selbst aktu-
elle Antivirensoftware kaum einen umfassenden 
Schutz bieten kann. 

Die wirksamsten Schutzmaßnahmen sind eine 
regelmäßige 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, für die wir unsere Me-
thoden und Instrumente stetig und erfolgreich 
weiterentwickeln, liegt ein Fokus der Polizei-
behörden daher ebenso auf der Präventionsarbeit. 
So beteiligt sich das BKA beispielsweise neben 
anderen Sicherheitsbehörden und IT-Sicherheits-
anbietern am Europol-Projekt „No more ransom!“. 
Neben Präventionstipps zu diesem Phänomen 
werden unter www.nomoreransom.org auch Ent-
schlüsselungstools zu zahlreichen Ransomwa-
re-Varianten bereitgestellt.

Ein Beispiel für „Cybercrime im weiteren Sinne“ ist 
der sog. CEO-Fraud. Die Täter täuschen dabei die 
Identität einer ranghohen Person des jeweiligen 
Unternehmens vor, kontaktieren Mitarbeiter der 
Buchführungs- oder Finanzabteilungen und wei-
sen diese an, hohe Geldbeträge auf vorgegebene 
Zielkonten im Ausland zu überweisen. Als Anlass 
wird häufig eine geheime Transaktion wie der Kauf 
oder die Übernahme eines Unternehmens im Aus-
land angegeben.

Die Täter sammeln Kenntnisse über das be-
treffende Unternehmen, um ihre Rolle glaub-
würdig spielen zu können, zum Beispiel aus Wirt-
schaftsberichten, dem Handelsregister, von der 
Homepage des Unternehmens oder aus sozialen 
Netzwerken, in denen Mitarbeiter ihre Funktion, 
Tätigkeit oder persönliche Details preisgeben. Um 
ihre Identität zu verschleiern nutzen die Täter zu-
dem technische Möglichkeiten wie Call-ID-Spoo-
fing.3 

Erfolgreiche Ermittlungen des BKA mit Partnern 
u.a. aus Österreich und Israel belegen die Not-
wendigkeit, aber auch die Effizienz internationaler 
Kooperationen der Sicherheitsbehörden gegen 
Cybercrime. 

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

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

Auch zum CEO-Fraud haben wir erfolgreich um-
fangreiche Präventions- und Sensibilisierungs-
maßnahmen durchgeführt. Seit 2015 übersteigt 
die Anzahl der Versuchsfälle um ein Vielfaches die 
der vollendeten Fälle.

Straftaten der Cybercrime lassen sich zumeist 
nur aufklären, wenn die Betroffenen bereit 
sind, mit den Strafverfolgungsbehörden zu ko-
operieren. Gerade in hiervon tangierten Unter-
nehmen sind die Furcht vor Imageschäden hoch 
oder unberechtigte Zweifel an der Kompetenz 
der Ermittlungsbehörden jedoch zum Teil immer 
noch groß. Dies darf nicht dazu führen, dass die 
notwendige Kooperation mit den Sicherheits-
behörden unterbleibt. Jede einzelne Straftat ist 
von Relevanz, daraus gewonnene Erkenntnisse 
bilden die Grundlage unserer Analysen und für 
effektive Schutzmaßnahmen und Präventions-
konzepte. n

Peter Henzler ist als Vizepräsident beim Bundes-
kriminalamt zuständig für die Bekämpfung der 
schweren und Organisierten Kriminalität inklusive der 
Cyberkriminalität, für Staatsschutz und die Terrorismus-
bekämpfung sowie für den Personenschutz der Mit-
glieder der Bundesregierung und anderer Verfassungs-
organe.

1 Studie des unabhängigen 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 tatsächliche Rufnummer des Anrufers 
angezeigt.

http://www.nomoreransom.org
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◤
JUBILÄUMSKONGRESS DEUTSCHER PERSONALBERATERTAG
BEWÄHRTE RECRUITINGLÖSUNGEN WEITERENTWICKELN UND NEUE VORDENKEN

INTERVIEW MIT DR. REGINA RUPPERT UND WOLFRAM TRÖGER

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 
für 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-Präsidenten Jochen Kienbaum eröffnet 
wurde, hat niemand damit gerechnet, dass 
sich der Deutsche Personalberatertag zu dem 
nationalen Branchenevent für Personalberater 
entwickelt. Seitdem haben rund 320 Key-No-
te-Speaker und HR-Experten sowie 3.400 
Kongressteilnehmer die Veranstaltung geprägt. 
Wir freuen uns sehr über diesen großen Er-
folg! Und auch beim diesjährigen Jubiläums-
kongress am 13. Juni geht es unter dem Motto 

„Innovation trifft auf Tradition“ um die Weiter-
entwicklung bewährter Recruiting-Lösungen 
und um die Perspektiven bei der Personalsuche, 

-auswahl und -gewinnung von morgen. 

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

Wolfram Tröger: Wir hatten vor allem die 
Möglichkeiten 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 für zu-
lässig erklärt, aber durch eine Klage der Firma 
Bechtle Anfang der 2000er-Jahre zwischen-
zeitlich wieder in Frage gestellt worden. Bei 

Anzeigen gab es die Varianten zwischen über-
regionalen Medien, Regionalzeitungen und 
Fachmedien; ganz kreativ waren damals Messe-
besuche, um über diesen Weg Kontakt zu   ge-
eigneten Zielpersonen zu knüpfen..

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 mittelständischer 
Unternehmen gehandelt. Auch der Einsatz von 
Eignungsdiagnostik ergänzt bereits seit mehr als 
10 Jahren die Tool-Box professioneller Personal-
berater, währenddessen in vielen deutschen 
Unternehmen aussagekräftige Persönlich-
keitstests für Bewerber immer noch Neuland 
sind. Personalberater haben darüber hinaus das 
klassische Suchgeschäft um weitere Beratungs-
leistungen ergänzt, 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 Führungspositionen 
hat die Branche früh Zeichen gesetzt. In einer 
BDU-Selbstverpflichtungserklärung haben sich 
die Verbands-Personalberater 2012 freiwillig 
und öffentlich wirksam dazu verpflichtet – noch 
gegen den damaligen Mainstream! – mehr Frau-
en für Führungspositionen in der deutschen In-
dustrie und Verwaltung zu präsentieren. 

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

Dr. Regina Ruppert: Digitalisierung verschärft 
zunehmend die Marktbedingungen für profes-

sionelle Personalberater und splittet den Markt 
in einen qualitäts-/prozessgetriebenen und 
in einen schnellen, primär preisgetriebenen. 
Kandidatenprofile sind transparenter und aus 
Datenbanken, Netzwerken, Plattformen leichter 
abrufbar. Dies führt zu neuen Marktteilnehmern 
mit anderen Geschäftsmodellen: Betreiber von 
Business-Plattformen mit 2-Minuten Jobver-
mittlungen und CV-Maklern, die den schnel-
len Deal mit Fachkräften 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 
dafür erfahrene Recruiter aus den Beratungen 
abwerben. Für uns Personalberater bedeutet 
das: Wir müssen mehr denn je Markt- und 
Branchentrends frühzeitig erkennen, auf-
greifen und umsetzen. Ein aktuelles Beispiel: 
Immer mehr professionelle Personalberater 
beteiligen sich stärker an HR-Start-ups, um 
frühzeitig tragfähige technologische Trends für 

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

Wolfram Tröger ist der Vorsitzende des BDU-Fachver-
bandes Personalberatung und Vorstandsvorsitzender der 
Tröger & Cie. AG. Foto: Andreas Koschate
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ihren Beratungssupport zu nutzen. Eins ist aber 
ganz wichtig bei allen digitalen Veränderungs-
anforderungen: Die People Business Beratung – 
authentisch und wertschätzend, 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 Tröger: Zunächst wird die Umsetzung 
dieser Verordnung das Recht von Personen 
auf die eigenen Daten stärken. 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 rückläufig. Den BDU-Personalberatern 

spielt die DSGVO durchaus in die Karten, da 
die Qualität 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 großen 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 Aktivitäten unterstützt der 
Verband in diesen herausfordernden Zeiten?

Wolfram Tröger: Wir sehen unsere Rolle be-
sonders in der qualifizierten Information 
der Mitglieder und in der Plattform-Funktion 
für einen offenen und intensiven Austausch. 
Im April hat der Fachverband Personalbe-
ratung zum Beispiel mit großem Erfolg einen 
Digitalisierungs-Workshop in Barcelona orga-
nisiert. Basierend auf starken Impulsvorträgen 

wurden in ebenso offenen wie intensiven Dis-
kussionen im Workshop-Format die Bedeutung 
für unser Tagesgeschäft und Lösungen für not-
wendige Veränderungsschritte 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 Unterstützung. 

Das Motto des ersten Deutschen Personal-
beratertages lautete „Im Dialog für den ge-
meinsamen Erfolg“ – welches Motto könnten 
Sie sich für das 30-jährige Jubiläum im Jahr 
2028 vorstellen?

Dr. Regina Ruppert: Wir werden perfekt sein?!

Wolfram Tröger: Recruiting 5.0 – Die weitere 
Ausgestaltung der gelungenen Symbiose von 
Mensch & Maschine in der Personalberatung. n
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