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Expertenwissen: Der Markt hat viel zu bieten.  
Schauen Sie nur mal genauer hin!
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Vorwort

Großes Reservoir  
noch nicht gehoben

Die Konjunktur in Deutschland springt an, doch es fehlen  
viele Fach- und Führungskräfte in den Unternehmen.  
Fantasie ist gefragt, um die Reserven, die der Arbeitsmarkt  
bietet, zu heben. Eine dieser „stillen Reserven“ sind die Frauen.

D
en Fachkräftenach-
wuchs zu gewinnen 
und zu qualifizieren, 
ist die zentrale Her-
ausforderung für je-
den Wirtschaftsstand-
ort und nicht nur für 

einzelne Unternehmen. Heute stehen 
aufgrund des eklatanten Fachkräf-
temangels in Deutschland nicht nur 
Unternehmen im Wettbewerb um gu-
tes Personal, sondern auch Standorte 
und Regionen. 

Auch wenn die Wirtschafts- und 
Finanzkrise in der bundesdeutschen 
Entwicklung eine heftige Delle hin-
terlassen hat, stehen die Zeichen jetzt, 
nach dem Anziehen der Konjunktur, 
bei Fach- und Führungskräften wie-
der auf Nachfrage. Schlimmer noch, 
regelmäßig warnen die Industrie- und 
Arbeitgeberverbände vor dem gravie-
renden Fachkräftemangel in Deutsch-
land. 

Die Diskussion um die Anwerbung 
ausländischer Fach- und Führungs-
kräfte ist neu entbrannt. Wirtschafts-
verbände des Mittelstandes haben er-
rechnet, dass im schlimmsten Fall 
schon in fünf Jahren  ein Defizit von 
gut einer Million Fachkräften mit 

Hochschulabschluss drohe, hinzu 
komme noch einmal eine Lücke von 
1,3 Millionen Mitarbeitern mit berufli-
chem Abschluss. Schon heute können 
viele Stellen nicht besetzt werden.

Stille Reserven haben
Deutschlands stille Reserven 
wurden noch nicht gehoben. Ich 

meine damit die Frauen. Wir könnten 
viel mehr Frauen beschäftigen, wenn 
wir in Deutschland noch stärker die 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
organisieren würden. Dann hätte die 
Diskussion um die Anwerbung aus-
ländischer Arbeitskräfte einen ganz 
anderen Charakter, diese würde sich 
nur auf jene Qualifikationen konzent-
rieren, die absolut rar sind.Dabei 
schiebe ich den Schwarzen Peter nicht 
nur der Politik zu. Vielmehr müssen 
die Arbeits- und Lebensbedingungen 
für Familien so geschaffen werden, 
dass es Frauen ermöglicht wird ohne 
ständige Sorgen um Kinderbetreuung 
arbeiten zu können. Das kann dann 
sogar so weit gehen, dass sowohl mit-
telständische, als auch Großbetriebe - 
dort, wo der Staat ausfällt - sich selbst 
um die entsprechenden Rahmenbe-

dingungen, sprich Kinderbetreuungs-
möglichkeiten, durch den Betrieb or-
ganisiert, kümmern.

Umbrüche akzeptieren
In der Arbeitswelt sehe ich man-
ches im Umbruch. Die typische 

Berufsbiografie innerhalb eines Un-
ternehmens wird es in Zukunft kaum 
noch geben. Schon jetzt vermischen 
sich Wohnen und Arbeiten wieder ver-
stärkt, denn durch die Digitalisierung 
und durch das World Wide Web, steht 
der Betrieb als alleiniger Ort der Arbeit 
nicht mehr im Mittelpunkt.  

Neue Arbeitsmöglichkeiten 
nutzen

Home Office, auf Projekte bezoge-
nes Arbeiten, Interim-Manage-

ment, all dies sind Formen neuen Ar-
beitens, die in Zukunft noch stärker 
zum Tragen kommen werden. Und da-
zu gehört ebenso ein lebenslanges Ler-
nen, um sich auf neue Entwicklungen 
einzustellen. 

Viel Spaß beim Lesen  
dieser Ausgabe,  

Ihr Joachim Sauer

„In der  
Arbeitswelt 
sehe ich 
manches im 
Umbruch. 
Die typische 
Berufsbiografie 
innerhalb eines 
Unternehmens 
wird es in 
Zukunft kaum 
noch geben.“
Joachim Sauer ist  
Geschäftsführer 
Personal und  
Arbeitsdirektor  
Airbus Operations 
GmbH und  
Präsident des  
Bundesverbands 
der Personal- 
manager

anzeige

anzeige

wir empfehlen

„Darum können
Unternehmen von einer 
besseren Genderbalan-
ce profitieren – und wie 
sie eine solche
etablieren können.“

Avivah   
Wittenberg-Cox
CEO des auf  
Genderthemen  
spezialisierten  
Beratungsunter-
nehmen 20-first
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Studieren und seinen Beruf 
ausüben? Im heutigen hekti-
schen Betrieb der bundesdeut-
schen Universitäten scheint 
das kaum möglich, gäbe es mit 
der FernUniversität in Hagen 
nicht ein Modell, das sich exakt 
auf die besonderen Bedürfnis-
se dieser Zielgruppen einge-
stellt hat.

In nur 35 Jahren hat sich die ein-
zige staatliche deutschsprachige 
Fernuniversität weltweit, gemes-
sen an der Zahl ihrer Studieren-
den, an die Spitze der Universitä-
ten in der Bundesrepublik gesetzt. 
Schon als der damalige NRW-
Wissenschaftsminister und spä-
tere Bundespräsident Johannes 
Rau Anfang der siebziger Jahre 
die Gründung der FernUniversität 
Hagen vorantrieb, hatte er vor al-
lem Berufstätige im Auge, die sich 
weiterqualifizieren wollten. Vie-
le konnten dies aufgrund berufli-
cher oder familiärer Einbindung 
jedoch nicht, denn die Präsenzu-
niversitäten schrieben und schrei-
ben  Anwesenheiten bei Vorlesun-
gen und Seminaren vor, so dass 
für Berufstätige Weiterbildung 
und Qualifikation in Eigeninitia-
tive kaum möglich ist.

Die FernUni Hagen verbindet 
seither die akademische Ausbil-

dung mit der Möglichkeit, wei-
ter berufstätig zu sein. Viele der 
rund 70.000 Studierenden haben 
bereits ein erstes Studium abge-
schlossen oder ergänzen ihre be-
rufliche Ausbildung. Andere nut-
zen die Elternzeit, um sich wei-
terzubilden oder frisches Wissen 
aufzunehmen. Dabei kann man 
sich an der FernUniversität Ha-
gen für die weltweit anerkannten 
Abschlüsse Master und Bachelor 
einschreiben. Auch Promotions- 
und Habilitationsmöglichkeiten 
bietet sie. 

Immer stärker werden neue Me-
dien und das Internet für die Ver-
mittlung von Wissen genutzt. 
Prüfungen erfolgen mündlich und 
schriftlich, großenteils auch weit 
entfernt von Hagen, dafür nah am 
Wohnort der Studierenden. Im 
Ausland werden dafür sogar Bot-
schaften und Goethe-Institute ge-
nutzt, in Deutschland und in ei-
nigen europäischen Ländern ste-
hen hierfür Regional- und Studi-
enzentren der FernUniversität zur 
Verfügung. Nicht einmal für die 
mündlichen Prüfungen muss man 
dank Videokonferenztechnik weit 
nach Hagen fahren.

Für das Studium gibt es große zeit-
liche Freiräume, schließlich ist die 
Vereinbarkeit von Beruf und Stu-

dium erklärtes Ziel der FernUni-
versität: „Das Teilzeitstudium,“ 
so Susanne Bossemeyer von der 
FernUniHagen, “bietet die Mög-
lichkeit, seine individuelle Lern-
geschwindigkeit zu finden“. Da-
bei sei es durchaus auch einmal 
möglich, für ein Semester auszu-
steigen, weil es die familiäre oder 
berufliche Situation verlange.

Die große Flexibilität der Fern-
Universität ermöglicht es auch In-
teressierten ohne Abitur, sich die 
Tür zu einem Universitätsstudium 
in Hagen zu öffnen. Die Möglich-
keit, fast das ganze Jahr über mit 
einem Studium zu starten, steht 
ebenfalls hierfür.

Während früher und auch heute 
noch die Post einen Großteil der 
Studienbriefe transportiert, wird 
das Internet immer wichtiger für 
das FernUni-Studium. So können 
die Studierenden in einem virtu-
ellen Studienplatz auf ihre Ver-
anstaltungen und Übungen zu-
greifen. Er ermöglicht ihnen die 
umfassende Kommunikation mit 
anderen Studierenden und Leh-
renden, die Belegung von Kursen 
und vieles mehr. Die Studierenden 
können also zuhause arbeiten, auf 
dem Weg zur Arbeit in der Bahn 
lesen, auf Dienstreisen Aufgaben 
lösen. Zum Erfolgskonzept „Blen-

ded Learning“ der FernUniversi-
tät gehört eben die Kombination 
zahlreicher „traditioneller“ mit 
elektronischen Medien und Prä-
senzstudieneinheiten, persönliche 
und technikgestützte Kommuni-
kation und vor allem maximale 
Flexibilität in jeder Hinsicht.

Eine der von den Studierenden be-
sonders gelobten Besonderheiten 
des Hagener Studiensystems ist 
die individualisierte Betreuung, 

sei es in Hagen, sei es durch fach-
lich bestens qualifizierte Mento-
rinnen und Mentoren in Deutsch-
land, Österreich, der Schweiz und 
in Mittel- und Osteuropa.

Bei dieser Betreuung spielt das 
gerade weiter entwickelte Netz 
der Regional- und Studienzent-
ren eine ganz große Rolle. 13 Re-
gionalzentren koordinieren in der 
ganzen Bundesrepublik die Ar-
beit der Studienzentren. 

Gründung 1974 in Hagen, 
Nordrhein-Westfalen Studie-
rende; ca. 70.000, davon rund 
54.000 in Universitätsstudien-
gängen; Mitarbeiter ca. 1.000

Fakultäten: 
•Fakultät für Kultur- und Sozialwis-
senschaften: ca. 23.600 Studierende
•Fakultät für Mathematik und Infor-
matik: ca. 11.800 Studierende
•Fakultät für Wirtschaftswissen-
schaft: ca. 25.000 Studierende
•Rechtswissenschaftliche Fakultät: 
ca. 9.000 Studierende

Bachelorstudiengänge
Bildungswissenschaft,  Kulturwissen-
schaften mit Fachschwerpunkt Ge-
schichte, Literaturwissenschaft, Phi-
losophie Politik- und Verwaltungs-
wissenschaft, Psychologie, Informa-
tik, Mathematik, Rechtswissenschaft 
- Bachelor of Laws Wirtschaftswissen-

schaften und Wirtschaftsinformatik
Masterstudiengänge
Bildung und Medien – eEducation, 
Europäische Moderne - Geschichte 
und Literatur Governance, Philoso-
phie - Philosophie im europäischen 
Kontext, Soziologie - Individualisie-
rung und Sozialstruktur,  Elektro-
technik und Informationstechnik, 
Computer Science Informatik, Ma-
thematik, Rechtswissenschaft, Wirt-
schaftswissenschaft
Volkswirtschaftslehre

Weiterbildende Masterstudiengänge  
Weiterbildende Studien und Kurse
Akademiestudium

Kontakt:
FernUniversität in Hagen
58084 Hagen
Tel.: 02331 – 987 2444
e-Mail: info@fernuni-hagen.de
Web: www.fernuni-hagen.de

Unter einem Hut: Fernuniversitäten bieten 
gute Möglichkeiten neben der Arbeit zu studieren

Besuchen Sie 
uns auf der 
Zukunft Personal 
in Köln.
12.-14.10.2010, 
Halle 3.2, 
Stand E.33

Sage Personalwirtschaft: 
Personal- und Talentmanagement, Personalplanung 
und -controlling, Personalabrechnung und -administration

Die Sage Personalwirtschaft macht Schluss mit Insellösungen im Personalbereich. 
Investieren Sie in moderne, integrierte und erweiterbare Personalsoftware, die mit 
Ihren wachsenden Anforderungen im Personal- und Talentmanagement Schritt hält!

Die Stimmungslage in der deut-
schen Wirtschaft ist so gut wie lan-
ge nicht mehr: Während der Ifo-
Geschäftsklimaindex Ende August 
zum dritten Mal in Folge auf nun-
mehr 106,7 Punkte stieg und da-
mit auf ein neues Jahreshoch klet-
terte, hat sich auch die Stimmung 
unter den deutschen Personalent-
scheidern deutlich aufgehellt. So 
wird für fast die Hälfte aller befrag-
ten Personal-Chefs das Thema Per-
sonalbeschaffung in den nächs-
ten Monaten weiter an Bedeutung 
zunehmen. Gleichzeitig sinkt das 
Thema Personalfreisetzungen auf 
den niedrigsten Wert seit andert-
halb Jahren. 

Dies belegt der „Trendindex Per-
sonalarbeit“, eine quartalswei-
se durchgeführte Umfrage  unter 
mehr als 300 Personalentschei-
dern. Vergleichbar mit dem ifo-Ge-
schäftsklimaindex berechnet und 
berücksichtigt die Umfrage eine 
aktuelle Lageeinschätzung und die 
Erwartung der Personaler an die 
Zukunft.

Personalbeschaffung liegt 
wieder im Trend
Laut Aussagen der befragten Unter-
nehmen bekommt das Thema Per-
sonalbeschaffung wieder mehr Ge-
wicht: Der Index-Wert zur aktuel-
len Lage verzeichnete den größten 
Zuwachs aller abgefragten Themen 
und stieg um rund 15 Prozentpunk-
te, womit das Thema nun erstmals 
mit 5,7 Prozent im positiven Index-
Bereich liegt: Mehr als zwei Drittel 
der befragten Firmen (73 Prozent) 
messen dem Thema eine hohe bis 
mittlere Bedeutung zu. Nur für ein 

Viertel der Unternehmen (27 Pro-
zent) besitzt das Thema aktuell eine 
niedrige Priorität. 
Schaut man auf die Prognosen 
für die nächsten sechs Monate, so 
nimmt der Bereich der Personal-
beschaffung perspektivisch sogar 
noch an Wichtigkeit zu. Während 
2009 der Indexwert durchweg im 
Negativbereich des Trend-Index 
lag, stieg er im April 2010 erstmals 
auf einen positiven Wert. Dieser 
Trend hat sich mit der neuen Befra-
gung nun weiter verfestigt: So hal-
ten 42 Prozent der Befragten das 
Thema für wichtiger als zuvor, für 
54 Prozent der Unternehmen bleibt 
es gleich wichtig  und nur noch vier 
Prozent der Personal-Chefs halten 
den Bereich der Personalbeschaf-
fung für weniger wichtig. Damit 
steigt auch der Gesamt-Trendindex 
beim Thema Personalbeschaffung 
um rund 18 Prozentpunkte auf 38 
Prozent und ist in den kommenden 
Monaten der Bereich mit der zweit-

größten Bedeutung, knapp hinter 
der Personalentwicklung und Wei-
terbildung. 

Personalkostenplanung 
bleibt wichtigstes Thema
Personalkostenplanung und -con-
trolling sind ein hohes Anliegen 
der Personal-Chefs. Gegenüber der 
letzten Umfrage hat der Themenbe-
reich mit 4,5 Prozentpunkten sogar 
hinzu gewonnen. Aufgrund der ne-
gativen Erfahrungen in der Finanz- 
und Wirtschaftskrise scheint ein 
vorsichtiges Kostenmanagement 
immer noch eine hohe Priorität un-
ter den Personalern zu besitzen. 

Fachkräftemangel wird 
wieder Thema – Auszubil-
dende stärker gefragt 

Trotz des Krisenjahres 2009 hat 
der Fachkräftemangel nichts an 
seiner Brisanz verloren. Insgesamt 
bestätigen mehr als zwei Drittel der 
Personalentscheider in Deutsch-

land (63 Prozent), dass es zuneh-
mend schwieriger würde, qualifi-
zierte Mitarbeiter zu finden und zu 
halten. 16 Prozent sagen sogar, es sei 
heute fast unmöglich, qualifizierte 
Bewerber zu finden. Rund 20 Pro-
zent der Befragten verspüren dage-
gen bisher keinerlei Auswirkungen. 
Einem drohenden Fachkräfteman-
gel würden dabei nur fünf Prozent 
der Befragten durch Rekrutierung 
von Fachpersonal aus dem Ausland 
entgegenwirken. Vielmehr wol-
len die deutschen Unternehmen (61 
Prozent) in die eigene Ausbildung 
und Bindung von Fachkräften in-
vestieren und sich auch stärker bei 
Ausbildungsstätten engagieren (20 
Prozent).

Dazu passt, dass mehr als zwei 
Drittel der befragten Unternehmen 
in diesem Jahr auch wieder in die 
Ausbildung jüngerer Arbeitnehmer 
investieren. Über die Hälfte der Be-
fragten gab aktuell an, in diesem 
Jahr gleich viele Auszubildende wie 
im nächsten Ausbildungsjahr ein-
zustellen. Fast jedes siebte Unter-
nehmen  will sogar mehr Auszubil-
dende einstellen und noch einmal 
über neun Prozent der Befragten, 
die aktuell keine Auszubildende be-
schäftigen, werden in diesem Jahr 
Auszubildende einstellen. Lediglich 
jeweils zehn Prozent der befragten 
Firmen verkündete, keine bzw. we-
niger Azubis einstellen zu wollen.

Quelle und Anforderung der Stu-
dienergebnisse unter:  
www.sage.de/trendindex

Deutsche Unternehmen 
wollen wieder mehr  
Personal einstellen 

news

Frank Tetzel

redaktion.de@mediaplanet.com

Aufschwung 
nutzen
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EXPERTEN 
SUC  E
Wir vermitteln Unternehmen die passenden Spezialisten

Als Marktführer in der Rekrutierung von Spezia listen finden 
wir für Sie die richtigen Experten für Projekte, auf Zeit oder für 
Fest  anstellungen. Schnell, pass genau und wirtschaftlich. So  
ermöglichen wir Ihnen, flexibel und schnell auf neue Marktan for-
derungen zu reagieren sowie jede perso nelle Herausfor derung 
zu meistern. Viele Topunternehmen nutzen unsere Kompetenz 
in der D-A-CH-Region und unseren um fassenden Expertenpool.
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4
Mit einer angenehmen Arbeits-
atmosphäre erhöhen Sie 
Mitarbeiterzufriedenheit und 
Motivation. Hier bieten sich 
folgende Ansatzpunkte an:

1 Beziehen Sie die Beschäftig-
ten in die Entscheidungspro-

zesse ihrer Arbeitsbereiche ein. 
Steigende Verantwortung moti-
viert. Bessere Leistungen sind die 
Folge. Beschäftigte fühlen sich 
ernst genommen. Das Selbstwert-
gefühl steigt.

2 Auch ein Dankeschön ist mit 
keinerlei Ausgaben verbun-

den. Damit erkennen Sie Leistun-
gen an. Das ist nicht nur höflich, 
sondern wirkt sich ebenfalls mo-
tivierend aus.

3 Flexiblere Arbeitszeiten bie-
ten dem Mitarbeiter Frei-

räume und Möglichkeiten, Arbeit 
und Privatleben besser zu koor-
dinieren. Das ist sowohl für Fa-
milien mit Kindern als auch für 
die Freizeitgestaltung von Vorteil 
und steigert die Zufriedenheit.

4 Betriebliches Vorschlags-
wesen zur Ermittlung von 

Sparpotenzialen und Produktivi-
tätssteigerung ist insbesondere 
in wirtschaftlich schlechten Zei-
ten von Nutzen. Die damit ver-
bundenen Prämien amortisieren 
sich in der Regel schnell.

Fazit: 
Geschickt umgesetzt, verursacht 
Mitarbeitermotivation keine Kos-
ten und bringt dem Unternehmen 
unter dem Strich nur Vorteile. Of-
fene Kommunikation, verbunden 
mit umfassender Information so-
wie ein gutes Arbeitsklima wer-
den ihre Wirkung zeigen.

Tipps, wie Sie Ihre  
Mitarbeiter motivieren 

Sage HR Solutions AG, 2010

FAKTEN
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     We enable high-potential managers to acquire the skills they will need to handle 
major international responsibilities.  

Take advantage of our extra-occupational executive programme, which drives your 
International Management understanding to a new level and accompanies you towards 
your career goals. If you are a manager who would like to complete an intensive 
course of business studies on an international level, with great networking opportunities 
and with a high practice orientation, we look forward to meeting you.

To start you can also choose our General Management Programme. 
For further information see our website:
escpeurope.de/exec

For an individual meeting, please contact:
Timo Runge
mba@escpeurope.de
T + 49 (30) 32 007 179

Apply until December 1st for the European Executive MBA and our GMP Programme 2011.

EUROPEAN EXECUTIVE MBA: 

HOW TO APPROACH YOUR CAREER GOAL

PS: Only 1% of the world’s business schools 
are triple accredited and have earned the 
‘Triple Crown’: ESCP Europe is one of them. 

Our next Information Session will take 

place at the Berlin Campus on Saturday, 

November 6th, 2010 at 1:45 pm.

www.escpeurope/openday
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Im Gespräch
Mediaplanet unterhielt 
sich mit Avivah  
Wittenberg-Cox und  
erfuhr spannendes
Photo: Privat

Avivah Wittenberg-Cox ist 
CEO des auf Genderthemen 
spezialisierten Beratungs-
unternehmens 20-first. Die 
in Frankreich lebende Gen-
derexpertin, die neben der 
französischen auch die ka-
nadische und die schweizer 
Staatsangehörigkeit besitzt, 
beschreibt in ihren Vorträ-
gen und Büchern, warum 
Unternehmen von einer bes-
seren Genderbalance profi-
tieren – und wie sie eine sol-
che etablieren können. 

Frau Wittenberg-Cox, im-■■
mer mehr Unternehmen ver-
suchen, Frauen in führende 
Positionen zu bringen – über 
Quoten oder andere Instru-
mente. Inwieweit profitie-
ren sie von weiblichen Füh-
rungskräften?

Wir leben im 21. Jahrhundert, in 
dem 60 Prozent der Hochschulab-
solventen Frauen sind. Unterneh-
men können einen so großen Pro-
zentsatz des Talentepools nicht 
ignorieren. Frauen fällen zudem 
80 Prozent der Kaufentscheidun-
gen. Wenn Sie 60 Prozent der Ta-
lente und 80 Prozent der Kunden 
ignorieren, wird Ihr Unterneh-
men nicht auf eine gesunde Zu-
kunft zusteuern. Daher ist es kei-
ne große Überraschung, dass Ar-
beitgeber dieses Thema aufgrei-
fen. Überraschend ist, dass sie so 
lange gewartet haben.

Die Deutsche Telekom hat ■■
als erstes DAX-30-Unter-

nehmen eine Frauenquote 
eingeführt, die auch für ih-
re Tochter T-Mobile Austria 
gilt. Sind Quoten gute Inst-
rumente für eine Genderba-
lance? 

Die Deutsche Telekom sagt, dass 
30 Prozent der Führungspositio-
nen für Frauen bestimmt sein soll-
ten. Natürlich kann man diskutie-
ren, warum sie sich für 30 Prozent 
entschieden haben. Aber grund-
sätzlich werden Unternehmen 
über Zahlen geführt. Wenn sie 
keine Zahlen vorgeben, erhalten 
sie keine Resultate. Ich würde al-
lerdings keine Frauenquote, son-
dern eine „Genderbalance-Quote“ 
empfehlen. Anstatt einer Frauen-
quote von 30 Prozent, könnten Ar-
beitgeber anstreben, auf jeder Hi-
erarchieebene mindestens 30 Pro-
zent Frauen und 30 Prozent Män-
ner zu beschäftigen. Dann wäre 
die Quote genderneutral, Frauen 
und Männer könnten sie besser 
akzeptieren und sie würde Män-
ner in Zukunft schützen.

Sie befürworten demnach ■■
eine Quote als Instrument 
der Genderbalance? 

Es ist viel besser, wenn Unterneh-
men sich selbst Ziele setzen, als 
wenn die Regierung diese Quoten 
vorgibt, was derzeit in vielen Län-
dern geschieht.  

Eine Quote ist nur ein Inst-■■
rument für die Genderbalan-
ce. Welche weiteren emp-
fehlen Sie? 

Die Quote zwingt Manager dazu, 
Frauen und Männer anzuwerben, 
zu halten und zu fördern. Damit 
das gelingt, müssen Unterneh-
men ihre Prozesse, Management-
stile und Kulturen verändern. In-
dem sie sich Ziele stecken, lernen 
sie, was sie dafür benötigen, diese 
zu erreichen. Das bringt Verände-
rungen mit sich – und die meisten 
haben damit zu tun, wie Manager 
managen.

Können Sie diese Verän-■■
derungen an einem Beispiel 
erläutern? 

Die meisten Unternehmen iden-
tifizieren Führungskräfte im Al-
ter zwischen 30 und 35 Jahren. 
Damit wollen sie Frauen nicht be-
wusst diskriminieren. Aber sie 
können keinen schlimmeren Zeit-
raum wählen als jenen, in dem 
die meisten Hochschulabsolven-
tinnen, die im Beruf stehen und 
Kinder möchten, mit der Famili-
enplanung beginnen. Systemim-
manente Regeln wie diese sind 
oft unbewusst, bis Unternehmen 
versuchen, Frauen zu fördern. 
Dann realisieren sie, dass ihre Re-
geln im 20. Jahrhundert gemacht 
wurden – für Männer, deren Frau-
en zu Hause blieben und sich um 
den Alltag kümmerten.

Das Bemühen um mehr ■■
Genderbalance könnte da-
ran scheitern, dass Frau-
en keine Führungsverant-
wortung übernehmen wol-
len. Oder ist das nur ein Kli-
schee? 

Nein, das stimmt. Frauen wol-
len keine Führungsverantwor-
tung übernehmen. Aber wen in-
teressiert das? Geht es darum, 
was Frauen wollen oder was Un-
ternehmen brauchen? Unter-
nehmen brauchen Genderbalan-
ce, denn sie ist gut für Gewinne, 
Kunden und Talente. Wenn Frau-
en in Unternehmen, wie sie jetzt 
sind, keine Führungspositionen 
übernehmen wollen, müssen sich 
die Organisationen ändern. Au-
ßerdem: Wer hat jemals nachge-
wiesen, dass nur Menschen, die 
Macht wollen, am besten geeig-
net sind, diese auszuüben? Un-
ternehmen befördern zurzeit nur 
diejenigen, die befördert werden 
wollen. Und Frauen – es stimmt 
insgesamt – wollen wahrgenom-
men werden, aber nicht dabei, ih-
re Karriere zu pushen. Heißt das, 
man kann sie nicht befördern? 
Nein. Wir kennen Unternehmen, 
in denen Frauen Karriere machen 
und sich gut entwickeln. Manager 
müssen eben lernen, Leute zu be-
fördern, die nicht darum bitten, 
auch wenn sie sich dabei intellek-
tuell umstellen müssen.

„Frauen wollen keine Führungs-
verantwortung übernehmen. 
Aber wen interessiert das?“

Stefanie Hornung

redaktion.de@mediaplanet.com
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Frauen  
an die Macht 

2
Tipp

Deutschland hat in der globali-■■
sierten Welt einen wichtigen Rang 
als Exportnation. Ein Großteil 
deutscher Produkte geht ins Aus-
land. Trotzdem, so Frank Schabel 
vom Personaldienstleister Hays 
AG, tun sich Unternehmen schwer 
mit der Rekrutierung ausländi-
schen Personals. 

Dabei gebe es innerhalb der Eu-
ropäischen Union Freizügigkeit. 
Meist seien es aber vor allem kul-
turelle Unterschiede und Grenzen,  
die deutsche Unternehmen davon 
abhielten, ausländische Fachkräfte 
einzustellen. 

Andere Kulturen integrieren
Interkulturelle Kompetenz ist 
das Schlagwort. Wenn die Unter-
nehmen diese nicht entwickeln, 
werden sie zukünftig im globalen 
Wettbewerb an Schlagkraft ver-
lieren. Jedes Land und damit je-
der potentielle Markt verfügt über 
eigene Kulturen, vor allem in Be-
zug auf geschäftliche Beziehungen 
und Herangehensweisen. 

So ist gerade für die „Global Play-
er“, aber auch für so manch einen 
der „Hidden Champions“ die Re-
krutierung von Mitarbeitern aus 
anderen Ländern geradezu ein 
„Muss“ um die Wettbewerbsfähig-
keit zu erhalten.  

Kosten und Aufwand  
lohnen sich. 
Interkulturelle Sichtweisen berei-
chern das Unternehmen, sie sind 
nicht nur in der Produktentwick-
lung oder im Marketing für die Ziel-
märkte wichtig, sondern sie brin-
gen traditionell neue Perspektiven 
und Ansätze. Deutsche Unterneh-
men, die sich in den Bereichen In-
vestmentbanking oder auch Phar-
ma bewegen, setzen mit großem 
Erfolg auf gemischte, internationa-
le Teams. 

Während die deutschen Glo-
bal Player strategisch an die Ent-
wicklung ausländischer Fach- und 
Führungskräfte gehen, besetzen 
die mittelständischen Unterneh-
men eher nach Bedarf Positionen 
mit ausländischen Fach- und Füh-
rungskräften.  Ein Fokus bildet hier 
übrigens Osteuropa.  

Stille Reservoirs ausnutzen
Grundsätzlich werden jedoch von 
fast allen Beteiligten im Markt die 
bürokratischen Hürden bei der 

Anwerbung von ausländischen 
Fachkräften bemängelt. Viele der 
exzellent ausgebildeten Ausländer 
machen einen großen Bogen um 
Deutschland. Das liegt zum einen 
daran, so Frank Schabel, dass wir 
uns im Gegensatz zu Frankreich 
oder Großbritannien nicht als Ein-
wanderungsland fühlen. Zum an-
deren liegt das an Vorschriften, dass 
etwa das jährliche Einkommen ei-
ner Non-EU-Fachkraft bei mindes-
tens 64.000 Euro liegen muss, da-
mit von den deutschen Behörden 
eine Arbeitsgenehmigung erteilt 
wird. Bei einem einheimischen 
Hochschulabsolventen im natur-
wissenschaftlich-technischen Be-
reich liegt das Einstiegsgehalt dage-
gen eher unter 40.000 Euro im Jahr.  
Und noch ein stilles Reservoir aus-
ländischer Fachkräfte könnte man 
ausschöpfen: Unter den in Deutsch-
land lebenden Migranten gibt es ei-
ner Umfrage zufolge ein hohes Bil-
dungs- und Ausbildungsniveau. 
Meist liegt dies brach, weil der rus-
sische Arzt eher Taxi fährt und die 
serbische Krankenschwester put-
zen geht. Durch diese im Fachjar-
gon genannte „skill underutilizati-
on“ gehen in Deutschland viele Fä-
higkeiten verloren.

Ausländische Fach- und Führungskräfte sind  
unverzichtbar. Deutsche Unternehmen brauchen  
Internationalität für Wettbewerbsfähigkeit.

Trend 2011:  
ausländische Fach-  
und Führungskräfte 

Frank Tetzel

redaktion.de@mediaplanet.com

Frank  
Schabel
Marketingleiter  
der Hays AG  
in Mannheim

! Veranstaltungstipp
„Why & How Women Mean 

Business: A Walk around Womeno-
mics“. Vortrag von Avivah Witten-
berg-Cox auf der Zukunft Personal 
in Köln, 13. Oktober 2010, 14.30-
15.30 Uhr, Forum 8, Halle 3.2. 
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Herr Kenk, wie nützlich ■■
sind Online-Jobbörsen?
Um mit einem Missverständnis 
aufzuräumen: Online-Jobbörsen 
schaffen keine zusätzlichen Kan-
didaten, verbessern aber die Er-
reichbarkeit der Kandidaten durch 
eine höhere Transparenz des Rec-
ruiting-Markts, in dem man in ih-
nen etwa auf Bewerberdatenban-
ken zurückgreifen kann. Durch 
die große Vielfalt an Jobbörsen und 
der Kandidatenansprache, müssen 
Personalverantwortliche und Rec-
ruiter inzwischen viele Kanäle be-
nutzen. Wir sprechen inzwischen 
von Recruitung-Channels. 

Sie sprachen selbst von ei-■■
ner großen Anzahl von Job-
börsen, wie kann man da 
noch den Überblick behalten?

Seit einigen Jahren befragen wir 
Nutzer von Jobbörsen über ihre 
Erfahrungen. Bis jetzt haben wir 
10.300 Nutzer qualitativ befragen 
können. Stellensuchende sind mit 
dem Funktions- und Informati-
onsumfang der Jobbörsen weitge-
hend zufrieden, der durchschnitt-

liche Zufriedenheitsgrad liegt für 
die Top-30 Jobbörsen und Jobsuch-
maschinen bei 1.86 (auf einer Be-
wertungsskala von 1 für „sehr gut“ 
bis 4 für „überhaupt nicht zufrie-
den“ 

Also: Online-Jobbörsen ■■
sind das ideale Suchinstru-

ment für eine neue Heraus-
forderung?
Weniger gut schneidet in der Um-
frage die Suchqualität beziehungs-
weise die Treffergenauigkeit in den 
Augen der Stellensuchenden ab. 
Hier liegt der Zufriedenheitsgrad 
der Top-30 Jobbörsen und Jobsuch-
maschinen lediglich bei 2.06 . Auf-
fallend ist ebenfalls, dass Stellen-
suchende mit Jobsuchmaschinen 
tendenziell eher zufrieden sind als 
mit Jobbörsen. 

Verlassen sich die Jobsu-■■
chenden allein auf ein Angebot?
Nein, auf keinen Fall. Ein weiteres, 
wichtiges Ergebnis der Jobbörsen-
Umfrage zeigt sich bei der Mehr-
fachnutzung von Jobbörsen. Um-
frage-Teilnehmer wurden gefragt, 
wie viele Jobbörsen bei ihrer Stel-
lensuche gleichzeitig genutzt wer-
den. Die Auswertung zeigt, dass 67.7 
Prozent der Stellensuchenden bis 
zu vier Jobbörsen gleichzeitig nut-
zen, knapp 92 Prozent nutzten so-
gar bis zu sechs Jobbörsen gleich-
zeitig, um sicherzustellen, dass 
sie keine interessanten Karriere-
Chancen verpassen. 

Was bedeutet das für  ■■
Personalchefs?
Für Arbeitgeber ist es offensicht-
lich, dass die Publikation von Stel-
lenangeboten in einer einzigen 
Jobbörse geringe Chancen bietet, 
geeignete Kandidaten anzuspre-
chen. Vielmehr müssen sich Perso-
naler bei der Medienplanung und 
Schaltung von Anzeigen auf die 
Notwendigkeit der Mehrfachnut-
zung einstellen und konsequent 
eine Multi-Channel-Strategie be-
nutzen.

Online Jobbörsen boomen. 
Wie hoch ist der Nutzwert? 

Gerhard Kenk  ist das Urgestein der Jobbörsen-Szene und Gründer der 
Informationsplattform Crosswater-Systems.com� Foto: Privat 

Die Suche nach geeigne-■■
ten Fach- und Führungskräf-
ten ist für Personalchefs im-
mer schwieriger geworden, 
weil immer weniger Men-
schen dem Arbeitsmarkt zur 
Verfügung stehen. In einigen 
Bereichen, wie beispielswei-
se in vielen technischen Be-
rufen, ist der Mangel drama-
tisch. So verwundert es nicht, 
dass die Personalbranche in-
zwischen sogar kriegerische 
Ausdrücke benutzt, um an 
das geeignete Personal zu 
kommen. „War for Talent“ ist 
zur feststehenden Redewen-
dung geworden. Ein Hilfs-
mittel zur Rekruitierung von 
Personal sind Online-Job-
börsen. Gerhard Kenk, Profi 
im Bereich Research bei on-
line-Jobbörsen, stand dieser 
Mediaplanet - Ausgabe Rede 
und Antwort. 

inspiration

FaKten

Von wegen „Altes Eisen“: Seniorex-■■

perten sind zunehmend gefragt. Wäh-
rend die gemeinnützige SES-Stiftung 
Senioren vor allem ins Ausland vermit-
telt, wo sie projektweise kleineren und 
mittleren Unternehmen helfen, gibt es in 
Deutschland eine ganze Reihe von Insti-
tutionen, die Experten für hiesige Unter-
nehmen vermitteln. Die Idee ist einfach: 
zum einen soll gesammelte Erfahrung an 
junge Leute weitergegeben werden und 
so Wissen erhalten bleiben, zum anderen 
sollen so Menschen, die sich noch lange 
nicht als Rentner empfinden, im berufli-

chen Alltag gehalten werden. In Deutsch-
land helfen die Senior Experten oder Be-
rater kleinen und mittelständischen Un-
ternehmen (KMU). Da sie überwiegend 
aus einem Managementbereich kom-
men, können sie aufgrund ihrer Erfahrung 
auch als „Teilzeit-Führungskräfte“ bei der 
Unternehmenssicherung eingesetzt wer-
den. Das Leitmotiv aller Seniorexperten 
ist die Hilfe zur Selbsthilfe.  Bei den örtli-
chen Handwerkskammern oder bei den 
Industrie- und Handelskammern kann 
man sich über die Seniorexperten in der 
Region informieren.

Möglichst viel Büro auf möglichst 
kleiner Fläche und trotzdem zu-
friedene, motivierte Mitarbeiter: 
vor dieser Herausforderung ste-
hen viele Unternehmen, wenn es 
um die Einrichtungsplanung geht. 
Die räumliche Situation hat einen 
maßgeblichen Einfluss auf das 
Wohlbefinden und damit die Leis-
tungskraft der Menschen. Im klas-
sischen Großraumbüro dagegen, 
oft favorisiert wegen geringer Flä-
chenkosten, fühlen sich die Mitar-
beiter vor allem durch Lärm gestört 
und in ihrer Produktivität einge-
schränkt. Inzwischen gibt es Ein-

richtungslösungen, die ein positi-
ves Arbeitsklima auch bei optima-
ler Raumnutzung schaffen. Hierbei 
spielt die Akustikplanung eine ent-
scheidende Rolle. 

Hohe Lautstärkenpegel  
vermeiden
Lärm ermüdet und verursacht 
Stress. Dabei hat sich heraus ge-
stellt, dass vor allem die mensch-
liche Stimme ablenkt. Akustiklö-
sungen, die eine individuelle schall-
technische Ausstattung pro Ar-
beitsplatz beinhalten, ermöglichen 
den Mitarbeitern konzentriertes 
Arbeiten. Dabei variieren die An-
forderungen je nach Raumsituation 
und Arbeitsaufgabe. Handelt es sich 
um ein Einzelarbeitsplatz oder ein 
Großraumbüro? Muss der Mitarbei-
ter sich häufig mit Kollegen abstim-
men, telefoniert er viel oder arbeitet 
er meist für sich?

Akustiklabore nutzen
Bürositiuationen können inzwi-
schen in aufwändig eingerichteten 
Akustiklaboren, unabhängig davon 
ob es sich im ein Einzel- oder einen 
Gruppenraum handelt, nachemp-
funden werden. Durch die Analy-
se der Akustik können die Einrich-
tungsplaner nun individuell regel-
bare Möbelsysteme, wie zum Bei-
spiel Stellwände, die den Schall 
dämpfen und seine Ausbreitung len-
ken, anordnen. Sie können auch mit 
Stoffen in unterschiedlichen Farben 
bespannt werden, um das Wohlbe-
finden der Mitarbeiter zu steigern 
oder mit Rollladenschränken und 
beschreibbares Whiteboards verse-
hen werden und übernehmen dann 
gleichzeitig eine Funktion als Stau-
raum oder Infotool. 

Innovative Möbel, wie z. B. ein 
Tisch mit einer schalldämmenden 
Oberfläche, tragen ebenso dazu bei, 

den Geräuschpegel um bis zu 50 
Prozent zu reduzieren.  

Bürokonzept für Kellogg
Wie wichtig diese Büroraumlösun-
gen inzwischen sind, unterstreicht 
die Einrichtung des neuen Verwal-
tungsgebäudes von Kellogg in Bre-
men. Hier entwarfen die Einrich-
tungsplaner zum Beispiel ein zu-
sätzliches Frontelement aus Ple-
xiglas am Schreibtisch, das jedem 
Mitarbeiter ein Stück Privatsphäre 
und Schallschutz ermöglicht. Als 
Bürokonzept entschied Kellogg sich 
für eine Mischform aus Großraum-
bereichen und Einzelbüros sowie di-
versen Besprechungsbereichen. Für 
kürzere interne Meetings entstan-
den im Großraumbereich sogenann-
te „Think Tanks“. Sie sind durch 
transparente Glaswände vom Rest 
des Büros abgetrennt und helfen so, 
den Geräuschpegel zu senken.

Kommunikation - Konzentration - Regeneration
Der optimale Arbeitsplatz: 
Wie der Lebensraum Büro 
Zufriedenheit und Motivation 
der Mitarbeiter steigert, weiß 
der Geschäftsführer des 
Marketing und Vertriebs bei 
der Kinnarps Samas GmbH.

www.milchundzucker.de

Besonders fein für den 
lückenlosen Prozess 
von der Ausschreibung 
bis zur Einstellung.

News

Es gibt inzwischen eine 
unübersichtliche Zahl an 

Jobbörsen im Internet. Umso 
wichtiger ist es für Fach- und 
Führungskräfte, die sich auf Ar-
beitssuche befinden,  das richti-
ge Umfeld zu finden. Häufig ha-
ben einschlägige Fachtitel eine 
angeschlossene Jobbörse. So 
können Medien- und Marke-
tingleute etwa auf den elektro-
nischen Stellenteil der Fach-
zeitschriften Horizont oder 
w&v zurückgreifen. 

Für viele andere Branchen 
existieren im Netz ähnliche 

Angebote. Wichtig ist unter an-
derem darauf zu achten, dass die 
eingestellten Angebote mög-
lichst aktuell sind. Anbieter wie 
Stepstone, Stellenmarkt, Mons-
ter und Jobscout24 sprechen 
überwiegend Fach- und Füh-
rungskräfte an. Stellenmarkt hat 
dabei im IT und Engineering-Be-
reich einen Schwerpunkt, bietet 
aber für alle möglichen Berufs-
gruppen Stellenangebote an. 
Stepstones Zielgruppen befinden 
sich unter anderem im Finanz- 
und Personalwesen, der Pharma- 
und Biotechbranche und dem IT 
& Telekommunikationsbereich. 
Experteer hat sich auf Führungs-
kräfte über 60.000 Euro Jahres-
gehalt spezialisiert. 

Besonders umfangreich, 
wenn auch nicht unumstrit-
ten, ist das Angebot der Arbeits-
agentur, da sie für jeden Beruf 
vom Aushilfskellner bis zum 
Zoowärter Angebote hat. Bei 
der Nutzung von Jobbörsen soll-
te man darauf achten, dass man 
die Bewerbung direkt mitschi-
cken kann. Bei der überwiegen-
den Zahl der Anbieter funktio-
niert dies ohne Probleme.

Ferner sollte man darauf 
achten, dass ein Suchagent 

für die Wunschstelle mit ange-
boten wird, der automatisiert 
interessante Stellenanzeigen 
auf den eigenen e-mail-Account 
sendet.

Viele Jobbörsen haben sich 
in den letzten Jahren zu 

Portalen oder gar Kompetenz-
centern entwickelt, in dem man 
zahlreiche Tipps für Bewerbun-
gen, Gehaltsverhandlungen 
etc. erhalten kann. In diesem 
Zusammenhang bieten viele 
Anbieter auch die Möglichkeit 
an persönliche Profile zu hin-
terlegen, um nicht immer er-
neut, Lebenslauf, Bilder oder 
Zeugnisse hochladen zu müs-
sen.

Ob man das eigene Profil 
auf einer Jobbörse einge-

ben will, ist jedem selbst über-
lassen, wichtig wäre nur darauf 
zu achten, dass die Daten ano-
nymisiert bleiben. Wer möchte 
schon, dass seine Arbeitszeug-
nisse oder sein Wechselwunsch 
frei im Internet kursieren oder 
dass der Chef wohlmöglich vom 
Wechselwunsch seiner Mitar-
beiter erfährt? 

Online-Jobbörsen 

Repräsentative Marktstichprobe 
zeigt: Es gibt Potenzial für, Ingenieur- 
und Personaldienstleister gerade bei 
Mittelständischen Unternehmen

Nach welchen Kriterien wählen mittel-
ständische Unternehmen ihre Dienst-
leister aus? Für welche Leistungen wer-
den Ingenieur- und Personaldienst-
leister beauftragt? Diesen und weite-
ren Fragen ging eine repräsentative 
Marktstichprobe nach, in der im Som-
mer 2010 mehr als 130 deutsche Mit-
telständler befragt wurden. Die Un-
ternehmen mit 20 bis 1.000 Mitarbei-
tern kamen durchweg aus technischen 
Branchen wie Maschinenbau, Elektro- 
und Energietechnik, Automobilindus-
trie sowie IT und Telekommunikation. 

Grundsätzlich offenbart die Studie ei-
ne Diskrepanz zwischen Unterneh-
men, die schon mit Ingenieur- und 
Personaldienstleistern zusammenge-
arbeitet haben und solchen, die noch 
keine Partner beauftragt hatten.  Die 
Unternehmen ohne Erfahrungen – et-
wa die Hälfte der Befragten – befürch-
ten hohe Kosten, fehlende interne Be-
triebskenntnis und mangelnde Identi-
fikation der externen Mitarbeiter mit 
dem Kundenunternehmen. Ein an-
deres Bild zeichnen die Antworten 
der Unternehmen, die bereits mit ei-
nem Dienstleister zusammenarbeiten. 
Auch bei ihnen ist das Kostenbewusst-
sein ausgeprägt, im Vordergrund ste-
hen jedoch die Vorteile: die flexible Be-
wältigung von Auftragsspitzen sowie 

das Know-how, das die externen Spe-
zialisten in die Betriebe einbringen. Je-
des zweite befragte Unternehmen hat 
also schon Ingenieur- und Personal-
dienstleister beauftragt – allerdings 
nur in begrenztem Umfang und in ers-
ter Linie zur Überbrückung personeller  
Engpässe. 

Ob erfahren oder nicht: Ein Großteil 
der Studienteilnehmer teilt die Wert-
schätzung für die Flexibilität und das 
Fachwissen der Ingenieur- und Perso-
naldienstleister. Darüber hinaus gaben 
mehr als die Hälfte an, dass ihre wich-
tigsten Ziele für die nächsten zwei Jah-
re die Behauptung der eigenen Markt-
position, der Ausbau der Marktanteile 
sowie die Entwicklung neuer Techno-

logien seien. Dass trotz der Anerken-
nung der Expertise der Dienstleister 
die Möglichkeit einer strategischen 
Zusammenarbeit zum Erreichen der 
genannten unternehmerischen Zie-
le nicht in vollem Maße genutzt wird, 
lässt folgende Rückschlüsse zu: Die 
Mentalität des „Selbermachens“ ist un-
ter Mittelständlern nach wie vor stark 
verbreitet. Das Wissen um das Potenzi-
al von Ingenieur- und Personaldienst-
leistern für die Steigerung der Wirt-
schaftlichkeit gerade von mittelständi-
schen Unternehmen hingegen kaum. 
Eine fundierte Aufklärung kann also 
dafür sorgen, dass Mittelständler gera-
de vor dem Hintergrund des Fachkräf-
temangels vermehrt auf externe Ex-
pertise setzen.

Der Kampf, um die besten Köpfe hat 
längst begonnen und ist inzwischen auch 
ins world wide web eingezogen. E-Rec-
ruiting heißt das Zauberwort und be-
steht nicht nur darin, ein elektronisches 
Formular mit seinem Lebenslauf zu fül-
len und an den potentiellen Arbeitgeber 
zu versenden. Neben dem elektronischen 
Bewerbermanagement, das heute durch 
aufwändige Softwarelösungen abgewi-
ckelt werden kann, geht es im immer en-
ger werdenden Personalmarkt der qua-
lifizierten Fach- und Führungskräfte 
darum, wie man potentielle Kandidaten 
am besten erreicht.

Carsten Franke von der milch & zucker 
AG in Bad Nauheim, einem HR Marke-
ting und Software Unternehmen, geht aber 
schon einen Schritt weiter, im Rahmen des 
e-Recruiting seien bei vielen Arbeitge-
bern inzwischen sogar mobile Recruiting 
Lösungen  angesagt: sie erreichen poten-
tielle Jobkandidaten auf ihren Smartpho-

nes in dem sie entsprechende Apps zu Ver-
fügung stellen. Carsten Franke: „Gerade 
die mobile Generation, die neue Zeitfens-
ter erschließt, wenn sie auf Flughäfen oder 
Bahnstationen wartet, wird mit derartigen 
Lösungen angesprochen. Sie haben nicht 
viel Zeit, sind aber möglicherweise an ei-
nem Jobwechsel interessiert. Jobangebo-
te, Vorstellungstermine oder Hinweise auf 
Websites werden aber auch via e-Mail an 
Interessenten versendet. Um von den Un-
ternehmen oder von Jobbörsen erreicht 
werden zu können, müssen sich die Bewer-
ber vorher, zum Beispiel mit Ihrer Handy-
nummer bei den Jobanbietern registrie-
ren.“
Vor allem beim Recruiting jüngerer Bewer-
ber kommen diese Dienste zum Einsatz, da 
die Personaler davon ausgehen, dass die 
Zielgruppe eher online als auf klassischem 
Weg erreicht werden kann. Eine wichtige 
Rolle spielen dabei  Social Media.
Der Bereich des Social Media nimmt bei 
der Anwerbung von Personal inzwischen 

eine wichtige Funktion ein. So betreiben 
viele Großunternehmen inzwischen Face-
book Fanpages, um sich dort den Zielgrup-
pen als attraktiver Arbeitgeber zu präsen-
tieren.   

Eine Untersuchung in Personalabteilungen 
zum e-Recruiting ergab, dass 62 Prozent 
aller Befragten die beschleunigte Reakti-
onszeit und die bessere Erreichbarkeit bei 
der Nutzung von elektronischen Medien 
besonders schätzen.  Außerdem erhoffen 
sich 30 Prozent der Experten eine Senkung 
des administrativen Aufwands und des Pa-
pierverbrauchs. Kostenersparnis hingegen 
wird in der aktuellen Umfrage von nur 13 
Prozent als Vorteil genannt. 

„E-Recruiting ist ein Hilfsmittel zur Ge-
winnung von Personal,“ resümiert Cars-
ten Franke. Am Ende stehe aber immer 
das persönliche Gespräch mit dem Kan-
didaten. Heute müsse man - aufgrund von 
Fachkräfte und Nachwuchsmangel eben 

dort Bewerber aufsuchen, wo sie sich nor-
malerweise aufhalten. Und dies sei nun 
einmal im Netz oder unterwegs. 

Personalsuche wird mobil:

Potenzial wird nicht ausgenutzt 

Frank Tetzel

redaktion.de@mediaplanet.com

Jobs im WWW 
finden 

3
Tipp
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professioneller einblick

Fachkräfte sind 
Standortfaktor

Nicht nur Unternehmen müssen um Fachkräfte kämpfen, sondern auch Regionen. Zu-
nehmend werden gut ausgebildete Menschen zum Standortfaktor und sind ein Grund zu 
Unternehmensansiedlungen. 

S
o rüsten auch regiona-
le Wirtschaftsverant-
wortliche Programme 
nach, um Fachkräfte 
in der Region zu bin-
den.  Vor allem in Ost-
deutschland ist dies 

nicht einfach. Zahlreiche Städte, vor al-
lem in Mecklenburg-Vorpommern oder 
in Brandenburg, leiden unter dem Fort-
zug junger Menschen. Vor allem gut 
ausgebildete Frauen sehen ihre Chan-
cen häufig außerhalb der Heimat. Vie-
le Betriebe zwischen Kap Arkona und 
Zwickau haben jetzt schon enorme 
Schwierigkeiten, Auszubildende zu be-
kommen.

Erfolgsstory Jena

Es gibt aber Ausnahmen. Die thüringi-
sche Stadt Jena schreibt eine Erfolgs-
story. Auch wenn Professor Michael 
Behr von der Friedrich Schiller Univer-
sität warnt: „Die Fachkräfte sind Jenas 
Achillesferse. Spätestens nach dem Ab-
flauen der Wirtschaftskrise wird sich 
dies deutlich zeigen. Die demographi-
sche Entwicklung mag dabei auf die Ar-
beitslosenstatistik positiv wirken, für 
die Unternehmen erschwert sie die Si-

tuation.“ Doch die Stadt hat an vielen 
Stellen vorgesorgt. So hat man schon 
sehr frühzeitig ein Netzwerk geschaf-
fen, in dem sich die Wirtschaftsunter-
nehmen, die Stadt, Schulen, Ausbil-
dungsstätten, die Universität und die 
Fachhochschule vernetzt haben. 

Zudem besitzen Unternehmen wie 
Carl-Zeiss, Jenoptik, Schott, Analytik 
Jena, Biolitec und CyBio oder Inter-
shops eine hohe Leuchtturmfunktion, 
um entsprechende Fachkräfte, entwe-
der in der Region zu binden oder sogar 
neue Fach- und Führungskräfte anzu-
werben.

Wirtschaftsförderungsgesell-
schaft genutzt

Um an verlässliches Datenmaterial 
zu kommen, führte die JenaWirtschaft, 
die Wirtschaftsförderungsgesellschaft 
der Stadt, in Zusammenarbeit mit dem 
OptoNet e.V. eine gemeinsame Unter-
suchung zum Thema Fachkräfte durch. 
JenaWirtschaft Geschäftsführer Wil-
fried Röpke: „Wir müssen – trotz Kri-
se – alles tun, um Fachkräfte in Jena zu 
halten, damit wir fit sind für den Auf-
schwung. Rund 88 Prozent der Jenaer 
Unternehmen des verarbeitenden Ge-

werbes stimmten dieser Aussage voll 
und ganz zu. „Der wirtschaftliche Er-
folg Jenas ist kein perpetuum mobile. 
Unsere Studie zeigt klar und deutlich, 
dass die ansässigen Unternehmen be-
stimmte Voraussetzungen benötigen, 
um als Technologie- und Marktfüh-
rer bestehen zu können. Die richtigen 
Fachkräfte sind eine ganz wichtige 
Bedingung für die Innnovationskraft 
und den geschäftlichen Erfolg der Je-
naer Unternehmen“,  so Wilfried Ro-
epke. Mit einigen pragmatischen Bei-
spielen gehen die Jenaer dieses Thema 
an: So haben sie einen ganz besonde-
ren Fachkräfteservice etabliert: Schon 
während der Bewerbung bei einem 
Unternehmen in der Stadt wird der 
Kandidat an die Hand genommen und 
ihm die Stadt mit ihrer Infrastruktur 
gezeigt. Weitere Module wie ein Relo-
cation Service oder ein Welcome-Ser-
vice, bei dem beispielsweise ausländi-
sche Fach-und Führungskräfte durch 
das Behördendickicht der Stadt ge-
führt werden, gehören ebenso zum An-
gebot dieses Programms. 

„Der wirt-
schaftliche 
Erfolg
Jenas ist 
kein  
perpetuum  
mobile.“

Standortmarketing beschränkt 
sich heute nicht nur auf die 

Fragen, welche Straßen-, Bahn – 
oder Flugverbindungen eine Region 
aufweisen kann. 

Familienfreundlichkeit 
von Regionen

Eine immer wichtiger werden-
de Komponente ist die Famili-

enfreundlichkeit von Regionen.  Im 
Wettbewerb um Investoren, Unter-
nehmen und Fach- und Führungs-
kräfte ist zunehmend auch eine bes-
sere Lebensqualität entscheidend. 
Die Kommunen profitieren bereits 
heute von einem attraktiven und 
positiven Image der Gesamtregion.

Kompetenzprofile 
entwickeln

Zudem ist es wichtig für die Re-
gionen sogenannte Kompe-

tenzprofile zu entwickeln, die an 
Stärken ansetzt und über deren Aus-
bau man zu imagebildenden Allein-
stellungsmerkmalen kommen 
kann. 

Investitionen in Bildung
Nach wie vor ist die Investition 
in Bildung ein geeignetes Mit-

tel sowohl Nachwuchs, als auch 
Fach- und Führungskräfte anzuzie-
hen. Denn vor allem dort, wo Fach-
hochschulen und Universitäten ent-
stehen, siedeln sich im Umfeld auch 
entsprechend attraktive Unterneh-
men an. 

Wenn daraus dann entsprechen-
de Branchencluster entwickelt wer-
de, etwa Photvoltaik-Regionen, Bio-
tech-Regionen, Pharma-Regionen 
oder Automotiv-Regionen ist das Ziel 
eines guten Standortes mit hoher At-
traktivität für hochgebildetes und 
spezialisiertes Personal, das eine ho-
he Wertschöpfung erbringen kann, 
erreicht. 

Standortmarketing

inspiration

anzeige

Brunel GmbH – der Mensch im Mittelpunkt

Die Brunel GmbH, ein internationaler Projektpartner 
für Technik und Management, zählt zu den führenden 
Ingenieur- und Personaldienstleistern Deutschlands. 
Hauptsitz der börsennotierten Muttergesellschaft Brunel 
International N.V. ist Amsterdam. Sie ist an 90 Standorten 
in 34 Ländern aktiv. So auch seit 1995 in Deutschland: 
Mit 33 Standorten sind wir bundesweit immer in der 
Nähe unserer Kunden – ein wichtiger Faktor für den 
Erfolg unserer Arbeit, in deren Mittelpunkt stets der 
Mensch steht. Denn unser Arbeitsmodell basiert auf 
hochqualifizierten Mitarbeitern, die für unsere Kunden 
komplexe Aufgaben entlang der gesamten Prozesskette 
lösen. Dabei bringen sie ihre Kompetenz über mehrere 
Monate oder sogar Jahre in die Teams der Unternehmen 
ein und unterstützen sie von der Entwicklung und 
Konstruktion über die Verifikation, das Prototyping 
und Testing bis hin zum Management Support in allen 
Bereichen. Das Leistungsspektrum geht dabei über die 
rein technische Umsetzung hinaus. Denn es umfasst 
auch Aufgaben im Controlling, in der Dokumentation, im 
Qualitäts- und Projektmanagement sowie Tätigkeiten im 
kaufmännischen und administrativen Bereich. 

Bei Brunel arbeiten Ingenieure, Techniker,  Informatiker 
und Kaufleute, die sich schnell auf neue Anforderungen 
einstellen können. Sie schätzen die berufliche 
Vielfalt, die die Tätigkeit bei einem Ingenieur- und 
Personaldienstleister mit sich bringt. Von dieser 
Einstellung profitieren unsere Kunden ebenso wie von 
der Flexibilität, die wir ihnen durch unsere Arbeitsweise 
ermöglichen. Denn qualifizierte Mitarbeiter zu 
finden, ist eine Herausforderung für Unternehmen 
jeder Größenordnung. Für Mittelständler wie für 
Konzerne stellt der Ausgleich personeller Engpässe 
unter Zeitdruck eine Aufgabe dar, die Erfahrung und 
Know-how erfordert. Gleiches gilt für die langfristig 
geplante Einbindung externer Kapazitäten: Hier ist 
eine durchdachte Herangehensweise entscheidend, 

um den Einsatz spezialisierter Expertise zielgerichtete 
für die Entwicklung und Umsetzung von Innovationen 
zu nutzen. Schließlich ist es von großer Relevanz, 
inhaltlich wie menschlich passgenaue Mitarbeiter 
zu finden. Mit einem Netzwerk aus deutschlandweit 
2.000 und weltweit 8.000 Spezialisten leistet Brunel 
diese Arbeit zuverlässig, effektiv und versiert. Doch 
die Chancen dieser Dienstleistung wird nicht überall 
erkannt: Eine von uns beauftragte Studie ergab, dass 
mittelständische Unternehmen den Fachkräftemangel 
zwar beklagen, die Potenziale flexibler Arbeitsmodelle 
jedoch nicht ausreichend kennen und nutzen. Mit 
unserer Initiative für den Mittelstand kommen wir ihrem 
Informationsbedarf nach.   

Neben der Projektunterstützung im eigenen Hause bieten 
wir branchenübergreifend auch die Umsetzung ganzer 
Projekte oder Teilprojekte. Denn die Prüf-, Test- und 
Entwicklungseinrichtungen Brunel Transport & Energy, 
Brunel Communications und die Brunel Car Synergies 
GmbH sind hochspezialisiert, verfügen über das nötige 
Equipment und Fachwissen. Brunel Communications 
mit Sitz in Hildesheim führt als Entwicklungszentrum 
für Embedded Systems beispielsweise die Entwicklung, 
Ausführung und Dokumentation von Modultests, 
Integrationstests sowie System- und Funktionstests 
durch. Zudem entwickeln die Spezialisten Netzelemente 
und Managementsysteme für Telekommunikationsnetze. 
Die Brunel Car Synergies GmbH ist ein 
Entwicklungspartner und Systemdienstleister für die 
Fahrzeug- und Verkehrstechnik. In Bochum werden unter 
anderem Umweltsimulationen an Hardware- und 
Elektronikkomponenten sowie Schwingungs- und 
Schockprüfungen durchgeführt. Zunehmend werden 
die Testverfahren auch auf Bauteile aus der Windenergie 
angewendet. 2010 wurde in Rostock Brunel Transport 
& Energy eröffnet. Die Experten setzen Projekte für die 
Branchen Anlagenbau, maritime und Offshore-Industrie 

sowie Stahlbau um. Dazu zählt die Entwicklung von 
Gründungsstrukturen für WEA- und Umspannplattformen 
oder die Integration von Antriebs- und Systemtechnik in 
Bohr- oder Produktionsplattformen.

Das Unternehmen
Die Brunel GmbH ist ein internationaler Projektpartner 
für Technik und Management an 33 Standorten in 
Deutschland. Rund 2.000 hoch qualifizierte Mitarbeiter 
lösen komplexe Aufgaben entlang der gesamten 
Prozesskette, von der Entwicklung über Konstruktion, 
Verifikation, Prototyping und Testing bis hin zum 
Management Support. Das Leistungsspektrum geht dabei 
über die rein technische Umsetzung hinaus und umfasst 
auch Aufgaben im Qualitäts- und Projektmanagement, 
im Controlling, in der Dokumentation und Tätigkeiten im 
kaufmännischen, administrativen Bereich. Mit der nötigen 
Infrastruktur übernimmt Brunel in seinen eigenen Prüf-, 
Test- und Entwicklungseinrichtungen auch Projekte oder 
Teilprojekte. Die börsennotierte Muttergesellschaft Brunel 
International N.V. ist mit mehr als 8.000 Mitarbeitern an 90 
Standorten in 34 Ländern aktiv. 
Auch 2010 trägt die Brunel GmbH den Titel „Top-
Arbeitgeber für Ingenieure“. Diese Auszeichnung wird  
jährlich vom international tätigen CRF-Institute verliehen.  

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an
Brunel GmbH, Marketing & Kommunikation, 
Maren Winter, Airport City, 
Hermann-Köhl-Str. 1, 28199 Bremen, 
Tel.: 0421/1 69 41-10, Fax: 0421/1 69 41-17, 
E-Mail: presse@brunel.de

Seit 15 Jahren bietet der Projektpartner in Deutschland Ingenieur- und Personaldienstleistungen 

Büroausstattung

Würden Sie nicht auch gerne in einem 
Büro arbeiten, das so gemütlich ist wie 

das heimische Wohnzimmer? Oder an einem 
Arbeitsplatz mit „Chillout“-Bereich, Ping-
pong-Tischen und Rutschen? Büroeinrich-
tungen müssen nicht langweilig und depri-
mierend sein – das sollten sie auch nicht, sa-
gen Arbeitspsychologe. Denn: Nur in einem 
schönen Arbeitsumfeld kann man kreativ 
und konzentriert sein.

Schöne Büros 

Doping für 
Arbeitnehmer

Frank Tetzel

redaktion.de@mediaplanet.com
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Auto, Weltreise, ein Sparbuch von der 

Erbtante – alles ganz nett. Doch wer zwei 

Drittel seines Lebens die Schulbank gedrückt 

hat, der hat das Beste verdient: ein Studium in 

 Baden-Württemberg. Schließlich befinden sich 

vier von deutschlandweit neun Elite-Univer-

sitäten und fünf der zehn besten Fachhoch-

schulen bei uns. Und nirgend -

wo sonst in Deutschland 

kommen auf eine Lehrkraft weniger Studie-

rende. Dass Ihr Professor einmal keine Zeit 

für Sie hat, kann trotzdem hin und wieder 

vorkommen: Wissenschaftspreise holen sich 

nicht von selbst ab. Das hohe Ausbildungs- 

und Forschungsniveau hat sich herumge-

sprochen – unsere Absolventen sind auf dem 

Arbeitsmarkt hoch begehrt. Wundern Sie sich 

also nicht, wenn Sie auf dem Campus von 

Fremden angesprochen werden; es könnten 

Personalchefs renommierter Unternehmen sein. 

Am besten machen Sie sich selbst ein Bild 

von Ihren Studienmöglichkeiten. Dazu haben 

wir die Seite www.studieninfo-bw.de ein ge-

richtet, auf der Sie unter anderem einen hilf-

reichen Orientierungstest finden. Und was Ihr 

Abiturgeschenk sonst noch zu bieten hat, er-

fahren Sie unter www.baden-wuerttemberg.de

Unser Geschenk 
zum Abitur: 

Baden-Württemberg.

Deutschlands erfolgreichster Hochschulstandort freut sich auf die neuen Studienanfänger.


