Liebe Auftragoeber und Interessenten unserer Beratung!

Trotz Wirtschaftskrise dreht sich die Welt in den Unternehmen und Verwaltungen weiter,
und erste zarte Sonnenstrahlen am dunklen Himmel der Wirtschaft lassen sich wieder
erahnen.

Mit der Hoffnung auf den Aufschwung kommen neue und herausfordernde Themen auf
die Personalverantwortlichen in Unternehmen und Verwaltungen zu.

Die Erfahrungen der Krise hinterlassen jedoch ihre Spuren. So wird nun noch
gewissenhafter geschaut, welche Entscheidungen die richtigen sind und welche Folgen
falsche Entscheidungen mit sich bringen kénnen. Noch mehr vorausschauendes Denken
ist hier oft angesagt.

Daher beschaftigt sich unsere Herbstausgabe auch mit den Themen, die aus unserer
Sicht fiir Personaler in naher Zukunft von Bedeutung sein werden und auf die es sich
lohnt, einen genaueren Blick zu werfen.

Auf unserem diesjahrigen Human Resources Campus im Juni diskutierten wir bereits
einige dieser Themen, die wir Ihnen nicht vorenthalten und deshalb in dieser Ausgabe
noch einmal beleuchten méchten. Es standen unter anderem die ,Generation Y* und die Kirsten Peméller
Frage nach der ,Krise in der Fiihrung“ im Fokus der Aufmerksamkeit. Durch die anregen- Beraterin
de Diskussion liber diese und viele andere Themen entwickelte sich unser Campus zu
einem sogenannten ,Think Tank*, wie es einer der Teilnehmer ausdriickte. Wir hoffen,
dass auch der aktuelle HR-Report anregende Inhalte fiir Sie bereit halt und wiinschen
lhnen eine angenehme Lektiire und gute Entscheidungen in den nachsten Monaten!

Systemische
Organisationsberatung,
Kommunikationsberatung und
Konfliktklarung

lhre
Kirsten Pemoller

Mehr Effizienz und Prognosesicherheit bei der Personalsuche

Herausforderung fur die Ungeachtet der Wirtschaftskrise und ange- Der Aufsichtsratsvorsitzende der Wirt-
Personalfiihrung - kiindigter Steigerung der Arbeitslosen- schaftsagentur Neumiinster, Dipl.-Kfm.
Generation Y quote stellen viele Unternehmen weiterhin Bernd Michaelis, Geschaftsfiihrer der
Seite 2 Fliihrungskrafte und Spezialisten ein. Doch Stadtwerke Neumiinster:

welche Kosten wirft der in den suchenden

Unternehmen betriebene Rekrutierungs- ,Bei der Suche nach dem neuen Geschéfts-
aufwand auf, wie sicher ist die im Aus- fiihrer war fiir mich ausschlaggebend, so
wahlprozess getroffene Prognose iiber den schnell wie mdéglich eine qualifizierte

nachbesetzt werden.
Der Auswahlprozess folgt auf Seite 2 >

KONKRET: zu erwartenden Berufserfolg der Bewerber Entscheidung (iber den/die beste/n
Der Auswahlprozess und schliefflich, wie lange dauert die Bewerber/in in einem transparenten Aus-
Seite 3 Stellenbesetzung tatsachlich? wahlprozess zu treffen. U_nser Berate_r
Bei einer ernsthaften Priifung ist es in brachte uns zu den notwendigen Entschei-
vielen Fallen wirtschaftlicher, in der Qualitat qungen und st{euerte .den ges?mt.en Prozess
besser und zeitlich kiirzer, einen Personal- in unser.em Sinne. Die .uns furndle Auswahl
berater mit der Suche und Vorauswahl zu der drei besten Kandidaten iiberlassenen
beauftragen. So ging es auch dem l:Jnterlagen gaben ve:.*s.téndlich' Ausktfnft
HR-Nachwuchs des Jahres Aufsichtsrat der Wirtschaftsagentur L{ber Chanc.e-n und R:s:ken,. ein ausfhr-
Seite 3 Neumiinster GmbH, der schnellstméglich I'Chef Int?rwewp rotokoll sowie Emp fe"’f‘"g'
einen neuen Geschaftfihrer fiir sein en_ far dle Gfestaltung. uns.erer Gespréche
Unternehmen benétigte. Aufgrund der nyt den Kandidaten. Hiermit gelan_g es uns,
speziellen  Anforderungen an  einen elf)e gute N.achfolgebesetzung innerhalb
Geschaftsfiihrer im Schnittpunkt zwischen kirzester Zelt zu ftreffen. Der gesamte
Wirtschaft, Politik, Verwaltungen und Suchprozess dauerte nur kf)app 2 Monate,
Fuihrung in der Krise oder Interessenverbénden und -gruppen musste ffvg? 1;ngseereunzesjﬁu;izge;nsf;ssa":ttzt ZZ;
Krise der Filhrung? die vakant gewordene Position maglichst unseren ne;uen Geschéftsfiihrer!” J
Seite 4 schnell mit der richtigen Persénlichkeit ’



Fortsetzung von Seite 1

Der 2-monatige Prozess der Auswahl

1. Formulierung des Anforderungsprofils

2. Schaltung von Stellenangeboten in Tages- und Fachzeitungen
3. Erfassung der 49 Bewerber in unserer profilbezogenen

Bewertungsdatei SYSBEDA®

4. Auswahl von 12 am besten geeigneten Kandidaten
5. Durchfiihrung von drei objektiven Personlichkeitstests

zu den Eignungs-/Potenzialkriterien
® Personlichkeitseigenschaften
® Verhaltenspraferenzen
® Dberufliche Motivation
Anfertigung eines Profiling-Gutachtens

der Bewerber durch den Aufsichtsrat

© oNO®

10 Auswahl des neuen Geschaftsfiihrers

Strukturiertes Interview mit den 12 geeignetsten Bewerbern
Empfehlung der 5 besten Kandidaten und weitere Filterung

Folgeinterview mit den drei verbliebenen Bewerbern

Interview: Herausforderung fiir die
Personalfiihrung - Generation Y

Auf dem Human Resources Management Campus 2009
berichtete Dr. Jiirgen Albers, iiber die Generation Y, die in den
kommenden Jahren in den Arbeitsmarkt dréangen wird. Fiir
den HR-Report beantwortet Dr. Albers die wichtigsten Fragen:

HR-Report: Herr Dr. Albers, viel wird in den Medien liber die
Besonderheiten der so genannten Generation Y im Hinblick
auf deren ,Employabilty“ berichtet. Zundchst einmal: Was
kennzeichnet die Angehérigen dieser Generation?

Dr. Albers: Zur Bestimmung der G-Y ist meines Erachtens die
Orientierung an ihren Hauptmerkmalen besonders gut
darzustellen. Und das sind Geburt und Aufwachsen in einer
Umgebung, in der Internet, Mobiltelefonie und deren Anwen-
dungen allgegenwartig sind. Oder mit anderen Worten: Die G-Y
erwartet nicht nur, dass moderne Kommunikationstechnik
einen Grofdteil ihres Lebens mitbestimmt, vielmehr kennt sie
es gar nicht anders. Sie sind ,Digital Natives“ - Eingeborene
des digitalen Zeitalters. Im Gegensatz zu vorhergehenden
Generationen, fir die jedes neue Gerat und jede neue
Anwendung ihrer bekannte Lebenswelt nur stiickweise
veranderte.

HR-Report: Weshalb wird lhrer Meinung nach in den Fach-
zeitschriften fiir Personaler so kritisch liber diese Generation
berichtet? Welche ,Risiken“ ergeben sich aus lhrer Wahr-
nehmung heraus tatséachlich fiir Unternehmen und Ver-
waltungen, die diese Menschen zukiinftig einstellen werden?

Dr. Albers: Nun, Fachzeitschriften fiir Personaler werden im
Wesentlichen auch von Personalern gemacht und dies sind, in
der Regel, auch nicht eben die HR’ler der jiingsten Generation.
Die G-Y bringt ein in wesentlichen Ziigen anderes Verstandnis

Aus der Sicht eines Bewerbers

Dass unser Vorgehen in der Personalberatung
aber gleichrangig zu den Interessen unserer
Auftraggeber auch die berechtigten Belange
der Bewerber/innen beriicksichtigt, bestatigt
Dipl.-Kfm. K. B., der erst in der Endrunde beim
Aufsichtsrat ausschied:

,Den gesamten Prozess erlebte ich souveran.
Das Auftreten der Beratungsmitarbeiter ist in
jeder Hinsicht wertschétzend und freundlich
und ihr Handeln kompetent und professionell.
Die Testverfahren waren fiir mich selbst-
erkldrend und im Resultat treffsicher und
verstandlich. Der Berater hatte immer ein
offenes Ohr fiir meine Fragen. Die Gesprédche
verliefen auf einem hohen Niveau, wie auch
die Feedback-Vermittlung. Ich fiihite mich die
gesamte Zeit liber exzellent betreut.”

von ,Arbeitsverhaltnissen“ mit. Konstrukte wie ,Betriebstreue”
und ,Loyalitat* interpretieren sie véllig anders als friihere
Generationen - und damit natiirlich auch anders als die Mei-
nungsmacher der HR-Branche. Diese unterschiedliche Auslegung
ist eine der Hauptrisiken, die ich sehe. Eine neue Interpretation
alter Begriffe bedeutet keineswegs, dass die G-Y z.B. keine
Loyalitat kennt. Sie macht sie nur an anderen Punkten fest. Das
Risiko entsteht dort, wo die unterschiedlichen Auslegungen
aufeinanderprallen.

HR-Report: Wie sollten Unternehmen mit diesen Risiken
umgehen? Was miissen Sie im Hinblick hierauf tun? Wo kénnen
sie an ihre Grenzen stofSen?

Dr. Albers: Auch wenn das jetzt banal klingt, aber Unternehmen
und ihre HR’ler miissen sich mit der G-Y auseinandersetzen, d.h.
ihre Sprache lernen, ihre Bediirfnisse und Sehnsiichte erkennen
und als Allerwichtigstes: diese nicht vorschnell bewerten!



Fortsetzung Interview Dr. Albers

Letztlich ist dies nur eine &hnliche Vor-
gehensweise wie bei der Eroberung eines
unbekannten auslandischen Marktes.
Darauf zu schimpfen, diese oder jene
Lander hatten keinen Sinn fiir Plinktlichkeit
oder Ordnung oder was auch immer, bringt
mich vor Ort keinen Millimeter weiter. Ich
muss vielmehr versuchen, eine Briicke zu
bauen zwischen dem, was ich erreichen will
und dem, was mein Gegenliber bereit ist, zu
geben. An Grenzen wird man mit Gewissheit
im Punkt IT-Sicherheit stof3en. Die G-Y ist so
stark mit modernen Kommunikations-
mitteln verwachsen, dass sie in vielen
Fallen keinen Sinn fir deren Risiken
entwickelt haben. Nicht jeder in Social
Networks, der nett auftritt, ist es auch.
Facebook, Twitter und ahnliche Plattformen
bieten einen Scheunentor groflen Zugang
fir Industriespionage, Sabotage und
ahnliche unschone Formen der
wirtschaftlichen Auseinandersetzung. Aus
scheinbar harmlosen Plaudereien héren
Spezialisten wichtige Informationen heraus,
die man unter normalen Umstanden
niemand Wildfremden auf der Strafle auf
die Nase binden wiirde. Fiir diese
Sicherheitsprobleme muss sensibilisiert
werden, aber natiirlich stolen hier
Unternehmen an klare Grenzen, was
akzeptabel ist und was nicht.

HR-Report: Welche Chancen ergeben sich
umgekehrt fiir Unternehmen durch die

Angehdérigen der Generation Y - und wie
kénnen sie diese Chancen fiir sich nutzbar
machen?

Dr. Albers: Die G-Y hat, wie gesagt, ein
unverkrampftes, fast spielerisches Ver-
héltnis zu technischen Anwendungen. Sie
gehen mit kindlicher Neugier - und das
meine ich absolut nicht negativ - an neue
Gerate und Erfindungen. Mit dieser Neugier
wird alles ausprobiert, es wird - im
positiven Sinne - herum gespielt, dies oft
auch mit wenig bis null Respekt vor
Bedienungsanleitungen und Anwendungs-
beschrankungen etc., an die wir Alteren

uns bei einem vielleicht teuren Gerat
natiirlich  strikt halten wiirden. Und
genauso konnen zum einen die

Schwachstellen ausgelotet werden, aber
auch gar nicht intendierte Moglichkeiten

und Nutzungen entdeckt werden.
Nutzungen, die im Idealfall weit mehr
Potential bieten, als die urspriinglich
Angedachten.

HR-Report: Welche Herausforderungen
ergeben sich an die Fiihrungskréfte der
Angehérigen der Generation Y? Und wie
kann das Personalmanagement fiir Unter-
stiitzung sorgen, dass erforderliche
Kompetenzen gelernt werden?

Dr. Albers: Fangen wir vielleicht mit lhrer
letzten Frage an. Das Personalmanage-
ment sollte fir Begegnungsrdume sorgen,
in denen sich die G-Y und wir ,Digital
Immigrants* ohne Zwang treffen und

austauschen konnen. Lernpartnerschaften
und freiwillige Teambildung (iber Alters-
grenzen hinaus sollten positiv sanktioniert
werden. Und - wie immer - die Leitung,
also Vorstand oder Geschéftsfiihrung muss
hier mit positivem Beispiel voran gehen.
Mitarbeiter, die sehen, wie sich ein Vorstand
eine neue Applikation von einem Trainee
erklaren lasst, werden die Hemmungen
verlieren, es nachzumachen. Da haben wir
dann auch gleich die Antwort auf Ihre Frage,
welche besondere Herausforderung auf die
Fuhrungskrafte zukommt. Namlich ein
Stiick weit das Odium der Allwissenheit
gegeniber ihren Mitarbeitern abzulegen!
Das ist im Grunde nur eine Forderung, die
uns allen seit langem vertraut ist:
Flihrungskrafte sollen sich auf das Fiihren
beschranken und die Fachtatigkeiten den
unterstellten Fachkraften uberlassen. Ggf.
sollte man fir den Beginn solcher
Situationen, z.B. die Anfangsphase der
Begegnungsraume auf externe Berater
zuriickgreifen. Diese konnen als neutrale
Vermittler die Mitarbeiter aller Gruppen
eher zum Mitmachen anregen, als die
Kollegen aus der HR-Abteilung. Hieraus
konnen dann auch unverkrampfte Lern-
situationen entstehen, in denen mittelfristig
nicht nur die nétigen Kompetenzen fiir den
Umgang mit der ,neuen“ G-Y erwachsen.
Vielmehr gewinnt die gesamte Fiihrungs-
struktur des Unternehmens.

HR-Report: Vielen Dank fiir das Gespréch!

HR-Nachwuchs des Jahres

Am 4. Juni diesen Jahres im Rahmen des 7.
Human Resources Management Campus in
Bad Bederkesa wurde der Preis zum ersten
mal vergeben. Der wissenschaftliche Beirat,
den wir fiir den HR-Nachwuchspreis berufen
haben, setzt sich aus finf Personen
zusammen: Frau Prof. Dr. Annett Cascorbi
(Nordakademie, EImshorn), Prof. Dr. Heiko
Sinnhold (Duale Hochschule, Bad
Mergentheim), Mark Hiibner-Weinhold
(Ressortleiter Beruf & Erfolg des Hamburger
Abendblatts) und Stephanie Blank (Per-
sonalleiterin, GreyLogix aus Flensburg).
Derzeitiger Sprecher des Beirates ist Dr.
Jurgen Albers, Dozent fiir Human Resources
Management der SRH Hochschule fir
Logistik und Wirtschaft in Hamm.

Den Preis verleihen wir jahrlich in
Partnerschaft mit der NORDAKADEMIE,
Hochschule der Wirtschaft.

Die Gewinnerin Rachel-Maria Vogel (27),
studierte BWL an der Universitat Duisburg-
Essen. Ihre Diplomarbeit schrieb sie zum
Thema ,Der demografische Wandel in der
RWE Energy-Gruppe. Analyse und Ent-
wicklung von Problemhandhabungs-
moglichkeiten”. Sie entwickelte mit einer
Unternehmensberatung ein Prognosetool,
mit anschlieBender Anwendung. Mit
diesem Projekt bewarb sie sich um den
HR-Nachwuchspreis. Rachel-Maria Vogel
arbeitet heute als Referentin HR-Strategie
bei der E.ON Ruhrgas AG in Essen.

Informationen und Bewerbungsunterlagen
unter www.hr-nachwuchs.de.
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Kennen Sie eine/n Studienabsolvent/in
oder Berufseinsteiger/in im Personal-
wesen, der/die sich am Wettbewerb um die
Auszeichnung »,HR-Nachwuchs 2010
betelligen sollte?
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Fuhrung in der Krise oder Krise der Fihrung ?

Auch wenn bereits deutliche Hoffnungs-
schimmer am Konjunkturhimmel zu
erkennen sind, leben nicht nur die
Beschaftigten in Ungewissheit. Auch die
Fuhrungskrafte filirchten oftmals um
ihre Position. Dies fiihrt dazu, dass sie
nicht filihren, sondern untertauchen.
Oder sie reagieren geringschatzend auf
die signalisierten Angste ihrer
Mitarbeiter, werden ungeduldig, fahren
ihre Mitarbeiter an oder verharmlosen
die Situation. Dieses Verhalten ist auch
unter ,normalen“ Umstanden proble-
matisch, in allgemeinen HKrisenzeiten
bedeutet es jedoch ein schwerwiegen-
des zusatzliches Gefahrenpotenzial fiir
die Firma. Vorgesetzte jeder Hierarchie-
stufe sind derzeit gleich doppelt gut
beraten, der sprichwoértlichen ,German
Angst“ unter ihren Mitarbeitern massiv
entgegen zu treten. Denn erstens: Wer
Angst um seinen Arbeitsplatz hat, der
misstraut seiner Umgebung und jeder
wird schnell zum potenziellen Feind (um
den eigenen Arbeitsplatz), was ein
perfekter Nahrboden fiir Mobbing ist.
Aber auch die Produktivitat in einer
Firma reduziert sich mit der Zunahme
von Angsten. Die Situation wird durch
mangelnde Fihrung nur  weiter
verscharft. Wird in den Unternehmen
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nicht engagiert gegengesteuert, dann
betatigen sich Fluhrungskrafte (bewusst
oder nicht) als Krisenverstarker - und
nicht als Krisenmanager! Denn gerade
in schwierigen Zeiten sind Unternehmen
darauf angewiesen, dass ihre Mitarbei-
ter produktiv arbeiten, neue Lésungen
finden und als Belegschaft zusammen
stehen. Genau dies ist das Ziel der
Fihrungskrafte, durch Ehrlichkeit und
Transparenz und - nicht zuletzt durch
eigenes, vorbildliches Handeln - die
Atmosphare fiir eine zielgerichtete und
harmonische Zusammenarbeit ihrer
jeweiligen Mitarbeiter zu schaffen und
jeden Tag das Vertrauen neu zu
erarbeiten. In Krisenzeiten stellt sich
schnell heraus, welche Fiihrungskultur
bisher in einer Organisation zumindest
unbewusst unterstiitzt wurde. Dort, wo
Fihrung eher als Nebenaspekt zur
eigentlichen Fachaufgabe angesehen
wurde, sind Fuhrungskrafte heute
schnell uberfordert. Denn ihre
Organisation verlangt jetzt von ihnen,
die Motivation und Produktivitat ihrer
Mitarbeiter aufrecht zu erhalten oder
sogar zu steigern. Und ihre Mitarbeiter
erwarten von ihren Vorgesetzten jetzt
Fihrung durch Information, Unter-
stiitzung und Vorbild in Sachen
Loyalitat. Fiihrungskrafte, die nicht in
der Lage sind, ihre Rolle zu verandern,
sind schnell am Ende ihrer
Moglichkeiten und damit in Gefahr, an
der bestehenden  Situation und
Verantwortung zu scheitern.

Personalverantwortliche sind jetzt in
ihrer Kernkompetenz gefordert, namlich
als Businesspartner ihres Managements
und Berater der Flihrungskrafte! Indem
sie zum Beispiel bei den Fiihrungs-
kraften eine Befragung durchfiihren und
die Ergebnisse professionell bewerten,
um ggf. zusatzliche Mittel fur Coaching-
und Trainingsmafinahmen einzuwerben.
Denn es ist allemal wirtschaftlich
gunstiger, Fiihrungskrafte zu unter-
stiitzen und zu qualifizieren, als
Motivations- und Produktivitatsdefizite
bei den Mitarbeitern in Kauf zu nehmen!

www.vonstudnitzconsultants.de

Regeln fur gute Fiihrung
In Krisenzeiten

B Klar und umfassend kommunizieren
und ansprechbar fir die Mitarbeiter
sein

B gensibel auf Angste reagieren und
klare Aussagen treffen

B yerstandnis zeigen, aber dabei
innere Distanz wahren

B prasent sein und Gefiihle
reflektieren

B vergangenheit und die Menschen in
ihr wertschatzen, Zutrauen in die
Zukunft signalisieren

B \vitarbeiter ermutigen, neue Ideen
fordern, Fehler tolerieren

B Geleistetes wertschatzen und die
Mitarbeiter unterstiitzen

Literaturtipp:

Das Dschungelbuch der Fithrung,
von Ruth Seliger,
Carl-Auer-Systeme, Oktober 2008




