Personalrecruiting und -entwicklung fur
mittelstandische IT-Unternehmen
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Warum Personalentwicklung?

‘HRmatic &

> ,,Derzeit verscharft sich der Fachkraftemangel. So gibt es mehr als 40.000

offene Stellen fur IT-Experten und mehr als 90.000 Stellen fur Ingenieure.“
Branchenverband Bitkom, Juli 2008

> ,,Ca. 40 % aller Mitarbeiter in Unternehmen ohne Personalentwicklung

kiindigen signifikant friher als in Unternehmen mit PE-Angeboten.”
Studie Business Week (USA)

> ,,Die IT-Branche sollte versuchen Mitarbeiter zu binden, da der
Personalwechsel den Unternehmenserfolg gefahrdet. Die hohe
Flexibilitat hat somit nicht nur positive sondern auch negative
Auswirkungen, z.B. Instabilitat, geringe Mitarbeiterbindung, Fluktuation
wodurch vor allem das wahrend des Arbeitsprozesses erworbene Wissen

verloren geht.“
Institut fUr Arbeit und Technik, Gelsenkirchen

© HRmatic GmbH 2008 - Seite 2 -



Personalentwicklung im Kontext der
Mitarbeitermotivation und -bindung

HRmaticl@

> Arbeitsplatz
> Teamarbeit
> Mitarbeiterfuhrung

> Unternehmenskultur

S
- ——

> Serviceleistungen

> Familienfreundlichkeit

> Gesundheit

> Arbeitseinsatz
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> Mitarbeiterintegration
> Mitarbeiterbetreuung
> Gesamtvergutung

> Personalentwicklung

> Zieltransparenz
> Wertschopfungsbeitrag
> Fahigkeiten

> Karriereperspektiven

\

...
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Grundlagen der Personalentwicklung

‘HRmatic

> Ziel der Personalentwicklung ist es einerseits zu fordern, zu motivieren und
weiterzubilden sowie andererseits die Fahigkeiten der Belegschaft (und
die Anforderungen an diese) zu planen und zu steuern

> Personalentwicklung ist primar eine Fuhrungs- und Planungsaufgabe

> Personalentwicklung kann nicht losgelost von anderen
Personalprozessen und Zielstrukturen im Unternehmen betrachtet
werden

> Personalentwicklung ist DER Schlussel zur Mitarbeiterbindung im harten
Wettbewerb um Talente und bezahlbare Mitarbeiter und sichert damit
Wettbewerbsvorteile

> Personalentwicklung ist kein teures Hexenwerk sondern hat viel mit
gesundem Menschenverstand, Menschenkenntnis und sinnvoll
verwendeten Budgets zu tun
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Was bedeutet Personalentwicklung?

‘HRmatic

Flihrung

Eigenverantwortung

Karriere i
»~erwiunschtes Verhalten*
Schulungen S Nachfolgeplanung
-;
Q .
Lehrgange D) Karriereplanung
% Personlichkeitsentwicklung
: 0 |
Coaching Internes Personalmarketing
Training Organisationsentwicklung

Qualitative Personalplanung

Kompetenzmanagement
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Eigenverantwortung und erwunschtes Verhalten .
HRmaticla@

> Eigenverantwortung

> Mitarbeiter wissen in der Regel selbst, welche Fahigkeiten sie vertiefen bzw.
steigern mochten

> Jeder Mitarbeiter hat ein individuelles Verstandnis von Entwicklung, welches die
FUhrungskrafte kennen sollten

> Diese Eigenverantwortung fur Weiterbildung (und das proaktive Einfordern)
solite Teil der Unternehmens- und FUuhrungskultur sein

> Erfolgreiche Weiterentwicklung schlagt sich dann in messbarem (verandertem)
Verhalten nieder (bspw. Fuhrungsverhalten)

> Tipps:

> Geben Sie den Mitarbeitern in Feedbackgesprachen die Moglichkeit ihre eigene
Perspektive in Bezug auf ihre personliche Entwicklung darzulegen

> Gleichen Sie diese Entwicklungspfade mit den Unternehmensinteressen ab und
kommunizieren Sie das Ergebnis eindeutig

> Geben Sie jedem Mitarbeiter ein personliches Weiterbildungsbudget, welches in
Abstimmung mit seinem Entwicklungsplanung verwendet werden kann
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Nachfolgeplanung/Karriereplanung
HRmaticl®

> Nachfolgeplanung/Karriereplanung

> Gerade in der IT-Branche mit einer hohen Wechselbereitschaft ist eine
Nachfolgeplanung unerlasslich.

> Leitfrage: Was passiert wenn X geht?
> In Bezug auf Projekte und Know-How

> In Bezug zu auf vakante Verantwortlichkeiten

> Flache Hierarchien erlauben haufig kaum eine sinnvolle Karriereplanung, Titel
und Verantwortlichkeiten kbnnen hier ein Ersatz sein
> Tipps:

> Entwickeln Sie eine Bindestrategie fur Ihre ,,Key*“-Mitarbeiter z. B. GUber zusatzliche
Verantwortung und ggf. auch monetare Anreize

> Sorgen Sie fur einen ,,Plan B“, aber behalten Sie die Nachfolgeplanung fur sich!

> Sichern Sie das Know-How durch geeignete MalRnhahmen (Knowledge Management)
und streuen Sie das Wissen entsprechend Uber interne Weiterbildungen
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Personlichkeitsentwicklung
HRmaticl®

> Personlichkeitsentwicklung

> For viele Mitarbeiter zahlt langfristig, dass sie das Gefuhl haben sich nicht nur
fachlich sondern auch persdnlich weiter zu entwickeln

> Fuhrungslaufbahn: Entwicklung der personlichen Kompetenzen durch Ubernahme von
Flhrungsverantwortung

> Fachlaufbahn: Entwicklung der persdnlichen Fahigkeiten durch die (Co-) Leitung
anspruchsvoller Entwicklungsprojekte ohne disziplinarische Flihrung

> Tipps:

> Versuchen Sie fruhzeitig zu erkennen, wer fur eine Fuhrungsrolle geeignet scheint und wer
sich besser in einer Fachkarriere aufgehoben fuhlt

> Seminare unterstitzen die persdnliche Entwicklung, den tatsachlichen Erfolg bringt aber
nur die tagliche Anwendung, d.h. sparen Sie sich teure Seminare, wenn die Mitarbeiter
keine Moglichkeit haben das Wissen zeithah anzuwenden

> Sorgen Sie dafur, dass Starken gestarkt werden. Schwachen in der Personlichkeit lassen
sich in der Regel nicht ,,wegtrainieren®.

> Seminare liefern ggf. nur einen kurzen extrinsischen Impuls, gute Fuhrungsarbeit mittels
Coaching und Feedbackrunden bringen in der Regel mehr

© HRmatic GmbH 2008 - Seite 8 -



Qualitative Personalplanung und Organisationsentwicklung
HRmaticl®

> Personalplanung und Organisationsentwicklung

> Personalentwicklung beginnt bei der Auswahl: Nur wenn Sie die richtigen
Mitarbeiter einstellen, ,,Johnen* sich auch entsprechend die Investitionen in
Weiterbildung etc.

> Unternehmen entwickeln sich weiter und entsprechend andern sich ggf. die
notwendigen Fahigkeiten der Mitarbeiter, dies sollte Ihnen bewusst sein

> Tipps:

> Verwenden Sie lieber zu Beginn mehr Zeit auf die genaue Beschreibung der Funktion und
dem damit zusammenhangenden Anforderungsprofil, als sich spater tber nicht
geeignete Mitarbeiter zu argern

> Versuchen Sie sich die Frage zu stellen, wie Ihr Unternehmen in 3 Jahren (oder mehr)
aussieht: Grolie, Geschéaftsfelder, technologische Entwicklung etc., dies gibt Ihnen einen
Anhaltspunkt Uber die dann notwendigen persdnlichen und fachlichen Fahigkeiten lhrer
Belegschaft

> Leitfrage: Wie entwickle ich meine Belegschaft von A nach B?
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Kompetenzen als Basis von Anforderungsprofilen und
somit der Personalentwicklung HRmaticl®

> Kompetenzen beschreiben...
> das Wissen (knowledge)
> die Fahigkeiten (skills)
> das Verhalten (behavior)

der Fihrungskrafte &

Mltarbeltel‘ ) -;@mﬁﬁt’éﬁ;pf'-ﬂin
und haben fir Unternehmen e el R
eine erfolgskritische  Kompetenzprofill

Bedeutung bei der
Erreichung der Strategie und
Ziele.

> Alsinhaltliche, strategie-
orientierte Basis ermoglichen
Kompetenzen eine Bunyepneg/Bunioquieren't
konsistente . -
Personalentwicklung

© HRmatic GmbH 2008 - Seite 10 -



Ermittlung der notwendigen Kompetenzen:
»1he Language of Work* nach Danny Langdon

‘HRmatic

@&

Prozessschritte Konsequenzen

Feedback

> Output und Konsequenzen beschreiben die erwarteten Ergebnisse
und die daraus resultierenden Konsequenzen, z.B. “straffes
Projektmanagement beim Kunden” als Ergebnis und “Projekte im
Plan” als entsprechende Konsequenz

> Feedback beschreibt die Kontrollmechanismen, die innerhalb des
Modells zur Verfugung stehen (bspw. Kundenbefragung,
Projektbudget)

> Die Prozessschritte sind die notwendigen Teilaufgaben, die zur
Erreichung der erwarteten Ergebnisse notwendig sind

> Die Inputfaktoren sind die notwendigen Ressourcen und das
notwendige Wissen um die Prozessschritte adaquat durchfuhren zu
kbnnen
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The Language of Work: Vorgehensweise

HRmaticl@

> Zielist es die Aufgaben und die Anforderungen sowohl fir die
Mitarbeiterin / den Mitarbeiter als auch fur Vorgesetzte verstandlich und
messbar zu machen

> Der Fokus liegt auf den erwarteten Arbeitsergebnissen; sie sind der
Ausgangspunkt fur die Analyse; so wird den Teilnehmern bewusst,
welche Anforderungen an den Prozess gestellt werden (sollten)

> Definieren Sie maximal 5 Outputs (= Arbeitsergebnisse) pro Funktion!!

> Von den erwarteten Arbeitsergebnissen ausgehend werden
Ruckschlusse auf die Prozessschritte und die Inputs, sowie die
Feedbackmadglichkeiten und die Konsequenzen gezogen

> Anhand der Prozessschritte kann festgestellt werden welche fachlichen
und personlichen Kompetenzen vorhanden sein mussen, um diese
Tatigkeit erfolgreich auszufullen

> Die Fuhrungskrafte und Mitarbeiter verstehen so, wie sich ein fester
Rahmen von Kompetenzanforderungen auf ihre Leistung auswirkt und
wie eine Entwicklung der Kompetenzen so zu Leistungssteigerungen
fuhren kann
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Wesentliche interne Instrumente und Systeme in der
Personalentwicklung HRmatic

> Zielvereinbarung/Leistungsbeurteilung/Fordergesprache
> Jahrlich oder halbjahrlich, ggf. projektbezogen

> Definition des Status Quo und Ableitung von beidseits gewunschten/erwarteten
Entwicklungen

v

Assessment Center und Potenzialanalyse

> Beil Eintritt in das Unternehmen oder vor Karriereschritten bzw. als Basis einer
unternehmensweiten Personalentwicklungsinitiative

> Abgleich der fachlichen und persénlichen Kompetenzen gegen das
Anforderungsprofil der Stelle

> Messung des Status Quo zur Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs

v

Jobrotation/Jobenrichment
> RegelmaRige Ubernahme neuer Aufgaben

v

Karrieresystem und Titelhierarchie
> Fest definierte Funktionen und Titel als Anreizsysteme
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Der Grundstein: Leistungs- und marktgerechte

Vergutun :
gutung HRmaticla
... stellt eine ... gewabhrleistet eine
finanzielle Anerkennung der Beteiligung an zukunftigen
erzielten Erfolge und Wertsteigerungen u
erbrachten Leistungen
Zum Beispiel:
> Individueller Lei
> Team Incenti
> Erfolgsb

... bildet die

interne und externe
Wertigkeit ab, die einer
Funktion zugrunde liegt

... Sichern Bedurfnisse des
Mitarbeiters ab, die tber
das originare Arbei
verhaltnis hinaus

Zum Beispiel:
>Grundgehalt
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Grobubersicht Uber Rekrutierungskanale
HRmaticl®

0 3 Berufserfahrung (Jahre) §5 > 10

Online-Jobborsen

Events Personalberatung

Bundesagentur fur Arbeit / ZAV

Stellenanzeigen, Stellengesuche

Zeitarbeit & Personal-Outsourcer

Alumni-Clubs & Karrierenetzwerke (z.B. Xing, speaker.net)

l Ausbildungsinstitutionen

Firmenhomepage/Firmeninterne Ansatze/Sonderpublikationen
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Grundsatzfragen zur Auswahl der geeigneten
Rekrutierungskanale HRmatic

> Welche Stellung hat die vakante Position im Unternehmen?
> Vertikale Perspektive: Unternehmensbereich

> Horizontale Perspektive: Hierarchieebene
> Welches Qualifikationsniveau spricht die Stelle an?

> In welcher regionalen Ausdehnung findet die Personalsuche statt?

> Regionale vs. bundesweite / internationale Personalsuche
> Mit welcher Dringlichkeit soll die vakante Position besetzt werden?

> Welches Budget kann bei der Wahl eines Rekrutierungskanals eingeplant
werden?

> Welche Unternehmenskultur besteht und soll dargestellt werden?
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale
Ausbildungsinstitutionen HRmaticla

> Direkte Ansprache der potenziellen Arbeitnehmer vor Ort
> Plakate / Flyer
> Informationsstande

> Veranstaltungen mit Studenteninitiativen

> Bewerbertage, Tage der Offenen Tur, Business Simulationen, Praktika-Programme, etc.
> Schaltung von Anzeigen in Studentenmagazinen

> Zusammenarbeit mit Lehrstthlen / Gastvortrage

> Ziele:

> Kennenlernen und frihzeitiges Binden potenzieller Mitarbeiter

> Vortelle:
> Langfristige Kontakte und Erh6hung des Bekanntheitsgrad vor Ort

> Nachteile:

> Nur stimmiges, langfristiges Konzept fihrt zum Erfolg!

> Kosten kbnnen je nach Hochschule relativ hoch sein
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Ausbildungsmessen
HRmaticla

> Fokus auf Studenten und Absolventen

> Campus Chances

> Ko6ln / Munster

> Absolventenkongress

> KoIn

> Fokus auf Schiler / Abiturienten
> Einstieg Abi
> Karrieretage — Dortmund / KoIn

> Azubi & Studientage
> Essen
> Berufe live
> Dortmund
> Jahrlich wechselnd: Koln oder Disseldorf, 2008 in Koln, 2009 in Dusseldorf
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Ausbildungsinstitutionen

‘HRmatic &

> ITC Dortmund

> |T-Professionals bzw. IT-Bachelor

> FOM Dortmund

> Bachelor of Science: Wirtschaftsinformatik oder Web- und Medieninformatik

> Fachhochschule Dortmund

> Verbundstudiengang Wirtschaftsinformatik

> FHDW Bergisch Gladbach

> Information Science for Business: Berufsbegleitend, IT-Consulting, Multimedia,
Software Engeneering
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Einsatz der geeigneten Rekrutierungskanale ‘
Events HRmatic

> Unternehmens- bzw. themenspezifische Rekrutierungs-Workshops
> Uberkreuz-Allianzveranstaltungen komplementarer Unternehmen
> ,Red Carpet Recruiting‘ (Veranstaltung in exklusivem Ambiente)
> Rekrutierungs-Messen (Absolventenkongress, Bonding-Messen...)
> Fachmessen (CeBIT/Systems, IndustrieMesse...)

> Tag der offenen Tur

» MoOglichkeit des personlichen = Ressourcenintensiv

Kennenlernens = Kostenintensiv

» Zielgruppengerecht einsetzbar
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Mitbestimmung in der Personalentwicklung und
Literaturtipps zum Thema

‘HRmatic &

> Im Rahmen der Personalentwicklung werden zahlreiche Mitbestimmungs-
rechte der Betriebsrate tangiert welche im Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG) beschrieben sind:

> 896-98: Berufsbildung
892 und 8106: Personalplanung

894: Beurteilungsgrundsatze

>
> 893: innerbetriebliche Ausschreibung
>
> 895: Auswahlrichtlinien

> Literaturtipps fur eine verstandliche Einfuhrung in die
Personalentwicklung:

> Wolfgang Menzel: Personalentwicklung; Erfolgreich motivieren, fordern, und
weiterbilden

> Manfred Becker: Personalentwicklung; Bildung, Férderung und
Organisationsentwicklung in Theorie und Praxis

> Danny Langdon: Aligning Performance
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lhr Kontakt

‘HRmatic

(]
HRmatic GmbH Thorsten Sand
Burgmauer 60 Geschaftsfuhrer
50667 KAIn
Tel 0221 -130561-70 Tel 0221 -130561-62
Fax 0221 -130561-80 Fax 0221 - 130 561-80
Web www.hrmatic.com Mail thorsten.sand@hrmatic.com
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