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JETZT PERSONAL ENTWICKELN!
IHK gibt neue
Personalentwicklung heraus

Die Industrie- und Handelskammer
(IHK) Bonn/Rhein-Sieg hat eine neue
Broschiire ,Jetzt Personal entwickeln!
— Fachkrifte sichern” herausgegeben.
Die 28seitige Broschiire informiert
{iber Beratungsangebote der IHK und

Broschiire zur

deren Kooperations- und Bildungs-
partner. Sie richtet sich an,
und Personalverantwortli
bereits heute mit dem dem
Wandel und dem daraus res
Fachkraftebedarf von morgen be
mochten. Nahere Informatj
es unter www.ihk-bonn.d
2131 (Broschiire im Dow

PERSONAL-APP

,ANKOMMEN* - Themeniibergreifende
App fiir Fliichtlinge

Bundesagentur fir Arbeit, Bundesamt
fiir Migration und Flichtlinge, Bayerischer
Rundfunk und Goethe-Institut stellen
diese themeniibergreifende App fir
Fliichtlinge vor. Welche Schritte durch
das Asylverfahren muss ich beachten?
Wann muss mein Kind in die Schule?
Wie erhalte ich eine Arbeitserlaubnis?
Was tun, wenn ich krank werde? Die
Antworten auf diese und weitere,
ibergeordnete  Fragen  erhalten
Fliichtlinge jetzt in der kostenlosen
App ,Ankommen”. ,Ankommen” ist
ein Wegbegleiter zur schnellen und
umfassenden Orientierung wéhrend
der ersten Wochen und auf die un-
mittelbaren Lebensbediirfnisse neu in
Deutschland ankommender Menschen
zugeschnitten. Ziel ist es, die wichtigsten
Informationen zur raschen Integration
der Flichtlinge zur Verfiigung zu stellen:
Hinweise zu Werten und Leben in
Deutschland finden sich dort ebenso
wie Informationen zum Asylverfahren
sowie zum Weg in Ausbildung und
Arbeit. In die App ist zudem ein kosten-
loser, multimedialer Sprachkurs integriert,
der eine alltagsnahe Unterstiitzung
fiir die ersten Schritte auf Deutsch
bietet. ,Ankommen” steht in den

Anzeige

Sprachen Arabisch, Englisch, Farsi,
Franzdsisch und Deutsch zur Verfiigung
und ist nach dem Download auch
ohne Internetzugang nutzbar. Die
App
Smartphones mit dem Betriebssystem
Android und — nach Freigabe im App
Store - auch auf iOS. Download (iber

ist zunidchst verflighar fur

die jeweiligen App-Stores. Weitere

Information auch tiber
https://www.ankommenapp.de
PERSONALRECHT
KONKURRENZVERBOT UND
KAPITALBETEILIGUNG

Neben dem Schutz von Betriebsge-
heimnissen und dem Schutz vor
Einbruch
Mitarbeiters in den Kunden- und
Lieferantenkreis unter Ausnutzung

eines ausgeschiedenen

besonderer Kenntnisse oder personlicher
Kontakte, berechtigtes
geschiftliches Interesse des Arbeitgebers
daran bestehen, dass sich der ausgeschie-
dene Mitarbeiter nicht in erheblichem

kann ein

wirtschaftlichem Umfang an einem
Konkurrenzunternehmen beteiligt und
somit unmittelbar in Wettbewerb zum
ehemaligen Arbeitgeber tritt. Allerdings
ist die bloRe Kapitalbeteiligung an
einem anderen Unternehmen keine
generell untersagte Tatigkeit im Sinne
des nachvertraglichen Wettbewerbs-
verbots. Dies gilt nicht, wenn insoweit
im Zusammenhang mit der Kapital-
beteiligung eine Tatigkeit entfaltet
wird, etwa wenn das Kapital zur
Griindung eines Konkurrenzunter-
nehmens gewdhrt wird oder die Aus-
{ibung eines bestimmenden Einflusses
auf das Konkurrenzunternehmen
ermdglicht. Dies gilt aber auch, wenn
ein vor Beendigung des Arbeitsver-
hiltnisses gewdhrtes Darlehen dann
nicht zuriickgefordert und dadurch
das Fortbestehen des Konkurrenzunter-
nehmens (erst) gesichert wird. Das
Unterlassen ist somit ebenfalls geeignet
und darauf gerichtet, einen Wett-
bewerber zielgerichtet zu fordern,
BAG vom 07.07.2015 - 10 AZR
260/14 (RA Dr. Ulrich Brétzmann,
www.kanzlei-broetzmann.de)

Basis

| (Preis: 200,- Euro}
|

Steliengesuch (privat)
93 x 50 mm

Kombi-Paket (Preis: 300,- Euro)
m PERSONALintern m FAZ (Print)
Kombi-Plus-Paket (Preis: 350,- Euro) |
m PERSONALintern ® FAZ (Print)
= karriere-marktplatz
Preis pro Einzelschaltung inkl. kestenloser Chiffre-Weiterleitung.
Weitere Informationen fiir thre Insertion unter:
Certo GmbH Verlag und Medienberatung - Tel. 02132 / 658632-0

www.personalintern.info
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Stellengesuch

PERSONALTHEMA

VIER ECKPFEILER IM KAMPF
GEGEN DEN FACHKRAFTEMANGEL

- HR-Management fiir Fortgeschrittene:
Neues White Paper der Manpower-
Group "Human Age 2.0 - Future Forces
at Work" zeigt, wie Unternehmen in
der neuen Arbeitswelt wettbewerbs-
fahig bleiben

Deutschland droht nach aktuellen Prognosen
eine Liicke von 6 Millionen Arbeitskraften in
2030, das ist ein Siebtel der arbeitenden
Bevélkerung von 43 Millionen. Kaum ein anderes
Land hadert so sehr mit seiner demografischen
Situation wie Deutschland. Dazu kommen
globale Arbeitsmarkt-Entwicklungen, die her-
kémmliche Personalstrategien auf den Kopf
und Firmen weltweit vor grofte Herausforderungen
stellen. Beim Weltwirtschaftsforum 2016 in
Davos steht die Zukunft der Arbeit nicht umsonst
auf der Tagesordnung.

“Fachkraftemangel hat viele Ursachen - die
demografische Entwicklung ist nur eine davon,
und sie ist nicht auf Deutschland begrenzt",
erklart Herwath Brune, Vorsitzender der Ge-
schaftsfiihrung der ManpowerGroup Deutschland.
In China etwa wird bis 2050 jeder vierte
Biirger iiber 65 Jahre alt sein. Griinde sind die
bis 2015 geltende Ein-Kind-Politik sowie die
verbesserten Lebensumstinde. Weltweit gehen
Angebot und Nachfrage bei Arbeitskraften mit
bestimmten Qualifikationen auseinander, weil
Jobanforderungen komplexer werden und sich
immer schneller @indern. Das Thema Ausbildung
spiclt dabei eine wichtige Rolle. In Deutschland
fiihrt die "Akademisierung der Massen" zu
fehlenden Fachkriften im Handwerk und in
Gesundheitsberufen. In China fiihrt sie zu
"Brain Drain", da hochqualifizierte Talente in
andere Lander auswandern oder préferiert bei
westlichen Unternehmen in China arbeiten.
"Wir befinden uns im 'Human Age’, in dem
personelle Ressourcen die wichtigste Voraus-
setzungen fiir den Unternehmenserfolg sind",
so Deutschland-Chef Brune. "In diesem Spannungs-
feld miissen Unternehmen Losungen finden,
wie sie trotz Talentknappheit die richtigen
Leute zur richtigen Zeit am richtigen Ort
haben." Im White Paper werden dafiir vier
wichtige Eckpfeiler identifiziert.

1. Arbeit wird flexibel - Widerstand zwecklos

Moderne Jobs sind immer seltener Industrie-
oder Handwerksjobs, da Maschinen hand-
werkliche Tatigkeiten tibernchmen. Auch einfache
Biiroberufe werden weniger, dafiir steigt der
Bedarf an Fithrungskriften und Fachkréften
mit speziellen Schltsselkompetenzen wie IT.
Dies sind anspruchsvolle Berufe, die eine
lange Ausbildungszeit bendtigen und fiir die
es keine bewdhrten Teilzeitmodelle gibt.
Unternehmen, die Fachkrifte binden und hin-
zugewinnen machten, bleibt nichts anderes
iibrig als auch fiir diese Positionen flexible
Arbeitsmodelle anzubieten. Gleiches gilt fiir
gefragte Berufe aus Handwerk und Gesundheit.
"Es ist weniger Aufwand, gut ausgebildeten Eltern
attraktive Wiedereinstiegsmodelle zu bieten,
als sie zu verlieren undneue rekrutieren und
einarbeiten zu missen", sagt ManpowerGroup
Deutschland Chef Herwarth Brune. In der
Wohlstandsgesellschaft wird eine ausgewogene
Work-Life-Balance immer wichtiger - und der
Fachkriftemangel zwingt die Unternchmen,
sich anzupassen. Die Digitalisierung macht
flexible Arbeit zum Beispiel im Home-Office
oder auf dem Arbeitsweg mit mobilen Gerdten
leichter.

2. Bewerber: Nicht fragen, wer passt -
sondern wer wird passen

Gezielt Frauen zu adressieren, die nach langerer
Erziehungspause wieder in den Job einsteigen,
ist ein bewihrtes Mittel, den Kandidatenpool
zu vergroern. Diese Ressource wird jedoch
nicht ausreichen, den Fachkréftemangel ein-
zuddmmen. Das Recruiting sollte daher auf
Migranten, dltere Arbeitnehmer, Geringqualifizierte
und Bewerber mit Handicap ausgeweitet
werden. Auch das ist keine neue Idee - jedoch
setzen immer noch wenige Unternehmen
diese Mafinahmen in aller Konsequenz um.
"Die Firmen schauen zu sehr darauf, was ein
Bewerber schon mitbringt fiir einen bestimmten
Job, und nicht darauf, was fiir Potenzial sie
haben und welchen Job sie in Zukunft ausiiben
kénnten", so Brune. Unabdingbar fiir die
erfolgreiche Integration ist neben Qualifikations-
mafnahmen ein professionelles "Onboarding”,
also die Einfiihrung in das Arbeitsumfeld, und
ganz wichtig, die regionale Kultur. In diese
MafRnahmen sollte gut investiert werden. Die
USA und Frankreich zeigen, wie wichtig die
Integration von Migranten fir die Wirtschaft ist
- in diesen Nationen herrscht kein Fachkrifte-
mangel.

3. Personalentwicklung 3.0 - adé Karriereleiter

Die Zeit der Arbeitsstelle fiirs Leben ist vorbei,
in regelmiBigen Abstinden eine Hierarchiestufe
nach oben zu klettern fiir viele kein erstre-
benswertes Ziel. Die groRe Herausforderung
fiir das HR-Management ist, die Karriere eines
Mitarbeiters individuell zu begleiten und zu
unterstiitzen. "Karriereleitern werden zu Karrierep-
faden, die auch mal die eine oder andere
Abzweigung nehmen",erklart der Manpower-
Group-Chef. Es ist daher wichtig, die Personal-
entwicklung mit dem Mitarbeiter abzustimmen
und nicht vorauszusetzen, dass er sich in die
eine oder andere Richtung entwickeln will.
Abteilungen und Hierarchiestufen missen
dafiir durchldssiger werden. Einer Fihrungs-
kraft sollte erlaubt sein, sich "zuriick" zum
Experten zu entwickeln - und einer Fachkraft, ihre
Kompetenzen als Fithrungskraft zu entdecken.

4. Digitalisierung als Chance fiir die HR

Digitalisierung ist kein Trend, sie ist in jeden
Lebensbereich eingedrungen. Nicht nur Produkte,
Services und Geschiftsprozesse werden digital,
sondern auch das Arbeiten selbst. Via Social
Collaboration arbeiten Fachkréfte Giber Lander-
grenzen hinweg an gemeinsamen Projekten.
Uber Crowdworking arbeitet eine anonyme
Masse Auftragspakete ab. Via Online-Plattformen
werden Geschiftsbeziehungengepflegt, iber
eLearning wird sich weitergebildet. Die Digi-
talisierung erméglicht neue Business-Modelle,
flexibles Arbeiten, direkte Zugange zu Kandidaten
und eine professionellere, erfolgreiche HR-Arbeit.
Mit ausgereiften Business Intelligence Systemen
konnen Unternehmen besser voraussehen,
was ihre Kunden wollen und welche Personal-
ressourcen sie kiinftig brauchen. Wo Wearables
und Apps zur Lebensfiihrung noch hinfihren,
kann keiner sagen. Es lohnt sich aber fiir
Unternehmen, diese Frage zu stellen und
innovativ zu sein bei derBeantwortung.
Vielleicht lassen sich Stellenanzeigen ja schon
heute woanders prasentieren als in Printmedien
und auf Online-Portalen?

Hier geht es zum Download des deutschen
White Papers.
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