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International Recruiting

Thinking
people

and culture
globally

Heute kommen in den Niederlanden auf jeden
Ingenieur, auf jede IT-Spezialistin im Durchschnitt 30
offene Stellen. FUr Unternehmen ist es zu einer enor-
men Herausforderung geworden, neue Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter zu gewinnen.

Die Arbeitsmarktsituation im Nachbarland unterscheidet
sich kaum von der in Deutschland. Die demografische
Entwicklung sieht in allen Landern Westeuropas ahnlich
aus. Was die Niederlande besser machen: Sie gehen neue
Wege bei der Suche nach Personal. Dion Wagenaar arbei-
tet fUr den niederlandischen Personaldienstleister YER.
Dort beschrankt sich das Recruiting langst nicht mehr
nur auf Rotterdam, Den Haag und Eindhoven, sondern
schliel3t ebenso Indien, die TUrkei und Brasilien ein.

Vor rund zehn Jahren begann man bei YER damit, das
Recruiting von Personal auf das Ausland auszudehnen.
Seitdem hat das Unternehmen rund 1.500 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter aus 73 verschiedenen Landern
eingestellt oder vermittelt. Bei der Recherche kon-
zentriert sich das Recruiting Team zumeist auf wenige
ausgewahlte Lander, deren sozio-6konomische Situation
nur geringfigig unterhalb des Niveaus westeuropaischer
Staaten liegt.
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Das Beschaftigungswachstum wurde 2023
ausschliel3lich von Auslandern getragen

Sozialversicherungspflichtige Beschaftigung,
Veranderungen im Juni im Vergleich zum Vorjahr in 1.000 in Deutschland
Quelle: Bundesagentur fur Arbeit
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.Wir suchen Menschen, die grund- Fahigkeiten suchen, davon, den
satzlich gut ausgebildet sind und
im besten Fall bereits bei renom-
mierten Unternehmen in ihren je-

Radius bei der Personalsuche aus-
zudehnen. ,Manchmal bendtigen
unsere Kunden fUr die Errichtung
weiligen Heimatléndern arbeiten®, von Industrieanlagen adhoc 20
sagt Dion Wagenaar und erganzt: Ingenieurinnen und Ingenieure.
,Der Schritt ins Ausland bedeutet Ein anderes Mal suchen sie gezielt
fir diese Zielgruppe zumeist einen eine Person mit einem Doktortitel
Karrieresprung und einen héheren in Physik und mindestens zehn
Lebensstandard fir sich und ihre Jahren Berufserfahrung in der
Familie.” Das internationale Recrui- Halbleiterindustrie®, beschreibt
ting bietet gleichermalen Vorteile Dion Wagenaar die Situation.

fur hiesige Unternehmen wie for

auslandische Arbeitskrafte. Dion Wagenaar arbeitet seit rund

Bei den Auftraggebern profitie- acht Jahren bei YER. Mittlerweile
ren insbesondere expansionsorien- verantwortet er als Teamleiter das
tierte Unternehmen und diejenigen, Thema Mechatronik und berat zu-

die Mitarbeiter mit sehr speziellen sammen mit einem dreikdpfigen

world wide work

International Recruiting

YER st ein international arbei-
tender Personaldienstleister.
Das Unternehmen vermittelt
Fach- und FUhrungskrafte mit
Bachelor-, Master- oder Dok-
torgrad und ist insbesondere
fur Auftraggeber aus dem
Technologiesektor tatig.

Gegrundet im Jahr 1987, zahlt
YER heute zu den fUhrenden
internationalen Akteuren

auf dem Markt fir Personal-
beschaffung und -vermittlung
mit Uber 18 Niederlassungen
in den Niederlanden sowie
Standorten in den Vereinigten
Staaten, Belgien und Deutsch-
land — mit Staffxperts als
erstem deutschen Partner.

Dion Wagenaar
Teamlead, YER NL
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International Recruiting

Team Auftraggeber bei der Suche
nach Personal im Technologiesektor.
Im Vergleich zur Personalbeschaf-
fung im Inland ist die Vorbereitungs-
arbeit bei internationalen Einstel-
lungsverfahren viel komplexer.

,Wir verfigen Uber spezielle
LinkedIn-Tools, mit denen wir sehen,
welche Nationalitat die zukUnftigen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
haben, in welchen Unternehmen
sie zuvor tatig waren oder welche
Universitaten sie besucht haben®,
konkretisiert Dion Wagenaar. Diese
Auswertung kombiniert das Team
mit einer qualitativen Befragung der
Personalverantwortlichen.

YER arbeitet méglichst nah an
den Anforderungen der Auftrag-
geber. Neben LinkedIn und inter-
nationale Stellenbdrsen setzt das
Unternehmen fUr die Recherche
auf die eigenen Netzwerke,
Kommunikationskanale und eine
internationale Karrierewebsite.

Daruber hinaus suchen die Recrui-
ting-Teams proaktiv nach Kandida-
tinnen und Kandidaten.

Spatestens wenn eine Person
ernsthaft erwagt, in die Niederlande
umzuziehen, holen die Recruiter zu-
satzlich Stephany Djarkasi ins Boot.
Sie ist die Leiterin des YER internen
Expat Service Teams.

Ohne ein speziali-
siertes Team,
das sichumdie
Menschen kUm-
mert, hat ein
internationales
Recruiting kaum
Erfolgsaussichten.

.Es gehort viel mehr als ein Arbeits-
vertrag dazu, eine Person aus
einem anderen Land einzustellen.
Die Expats beginnen in den Nieder-
landen nicht nur einen neuen Job,
sondern in der Regel beginnen sie
gemeinsam mit ihrer Familie ein
véllig neves Leben.”

Gleichzeitig tragt YER die Ver-
antwortung fUr eine gelingende
Einstellung und einen moglichst
reibungslosen Jobstart gegenUber
den Auftraggebern. Um einen erfolg-
reichen Prozess zu gewahrleisten,
nutzt das Team eine umfassende und
durchdachte Candidates Journey.
.Wir bieten an dieser Stelle einen
Mehrwert, den Unternehmen in der
Regel nicht selber abbilden kén-
nen", sagt Stephany Djarkasi.

Sie arbeitete zunachst wie Dion
Wagenaar als Teamleiterin fUr YER.
Nach drei Jahren wechselte sie als
Managerin in das Expat-Service-
Team und entwickelte mit dem Team

Woher kommen die meisten auslandischen Arbeitskrafte?
Sozialversicherungspflichtige Beschaftigte nach StaatsbUrgerschaft, September 2023, in Tausend

Quelle: Bundesagentur fir Arbeit

563

sonstige
EU-Lander

sonstige
nicht EU-Staaten
weltweit

08

540
L—

Asyl-
Herkunfts-
lander

285

Staffxperts Report _03

211
485 186

526

571

Stephany Djarkasi
Expat Manager, YER NL

das heutige, ganzheitliche Reloca-
tion-Procedere. Mit der ersten Kon-
taktaufnahme erhalten internatio-
nale Kandidatinnen und Kandidaten
ausfUhrliche Informationen Uber den
Umzug und das Leben in den Nie-
derlanden. Gleichzeitig werden sie
zu einem ersten Treffen via Teams
eingeladen und intensiv auf das Vor-
stellungsgesprach vorbereitet. Nach
der Vertragsunterschrift beginnt das
Team mit den Vorbereitungen des
Umzuges.

Expat-Services

Beantragung von Visa

Immobiliensuche

Flugbuchung

Flughafentransport

BUrgerbUrotermine

Banktermine

Arzttermine

FUhrerscheinumtausch

Offentliche Verkehrsmittel

Sprachkurse

Beider
Einstellung von
Mitarbeitenden

aus dem Ausland
ein starkes
Erwartungs-
management
sehr wichtig.

In vielen Landern existiert ein
romantisiertes Bild vom Arbeiten
und Leben in Westeuropa, das
jedoch nicht immer der Realitat
entspricht, da auch hier vielfaltige
Herausforderungen bestehen.

Der ehrliche Umgang mit diesen
Erwartungen ist ein sehr personli-
cher Prozess, der viel Zeit in
Anspruch nimmt.

Es kann natorlich auch vorkom-
men, dass ein Bewerber nach sechs
Monaten feststellt, dass der Job
nicht der richtige ist. In diesem Fall
liegt es in der Verantwortung des
Beratungsteams, ein alternatives
Jobangebot zu finden. Hier liegt das
Risiko aktuell bei ca. 10 %.

Die Fianzierung des Umzugs-
prozesses hangt von den jeweiligen
Vereinbarungen ab. Normalerweise
wird ein Standardumzugsbudget
angeboten. In bestimmten Fallen
kann jedoch auch mehr investiert
oder zurUckerstattet werden.

Das YER Team bemuUht sich stets,

malgeschneiderte, kreative Losun-
gen zu finden, da jeder Mensch und

world wide work
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jeder Prozess einzigartig ist. Dabei
muss jedoch auch gewahrleistet
sein, dass die Losung wirtschaftlich
tragfahig bleibt.

Das Team hat die Erfahrung
gemacht, dass internationale Fach-
krafte aus der EU in der Regel keine
umfassende finanzielle Unterstit-
zung bendtigen. Anders verhalt es
sich bei internationalen Fachkraften
von auBerhalb der EU, zum Beispiel
aus Indien, der TUrkei oder Brasilien.
Diese bendtigen oft mehr finanzielle
UnterstUtzung, da sie in der Regel
nicht Uber ausreichende Ersparnisse
verfUgen. In solchen Fallen werden
Teile der Kosten als Kredit im Voraus
Ubernommen. Das Wichtigste ist,
den Menschen zu helfen, im neuen
Land eine ,weiche Landung” zu

machen, damit sie méglichst
komfortabel in ihre neue Berufs-
laufbahn starten kdnnen.

Auslandsrekrutierung ist beson-
ders einfach fur Unternehmen,
die bereits eine internationale
Belegschaft haben, oft multinatio-
nale Konzerne mit europaischer
oder weltweiter Prasenz. In diesen
Firmen wird haufig Englisch als
Unternehmenssprache eingesetzt
und das interkulturelle Miteinander
gehort zum Alltag. Die Zahl dieser
Unternehmen ist in den Nieder-
landen in den letzten zehn Jahren
deutlich gewachsen. Dank der
Globalisierung, dem Aufkommen des
Internets, sozialer Medien und dem
Wachstum des Technologiesektors
hat sich ihre Prasenz stark erhoht.
Daneben gibt es auch groRRere
Firmen, die jedes Jahr eine betracht-
liche Anzahl an Mitarbeitern einstel-
len mussen, um ihre Grof3e zu halten
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oder weiter zu wachsen. Obwohl sie
noch keine internationalen Mitarbei-
ter haben, erkennen sie zunehmend,
dass dies ein notwendiger Schritt
ist, wenn sie ihren Wachstumspfad
fortsetzen wollen. Haufig beobach-
ten sie bereits die ersten Erfolge
internationaler Rekrutierung bei
ihrer Konkurrenz. Ihnen kann YER
Sicherheit und Flexibilitat bieten,

da die neuen Mitarbeiter zunachst
bei YER angestellt sind.

Naturlich ist nicht jeder Mit-
arbeiter zu 100 % fUr eine Stelle
geeignet. Deshalb sorgt YER dafur,
dass QualifikationslUcken durch
gezielte Ausbildung oder Zertifi-
zierung geschlossen werden. Eine
eigene Schulungsplattform fUr Soft
Skills steht allen Mitarbeitern zur
VerfUgung. Zusatzlich unterstitzen
Karrierecoaches, die Einzelcoachings
durchfUhren und Gruppentrainings
zu spezifischen Themen anbieten
kénnen. Desweiteren werden kosten-
lose Niederlandischkurse angeboten.

In den Niederlanden gibt es
viele Unternehmen, die internatio-
nale Mitarbeiter einstellen mochten.

In Deutschland ist die Einstel-
lung internationaler Fachkrafte
noch etwas traditioneller, aber auch
dort wird sich dieser Trend @ndern
mussen. Vor etwa 10 Jahren war die
Situation in den Niederlanden ahn-
lich. Heute sieht man in Stadten wie
Eindhoven viele Menschen aus Indien
und der TUrkei. Vieles deutet darauf
hin, dass auch in Deutschland dieser
Trend verstarkt auftreten wird.

Hier ist es in vielen Berufsfeldern
schwieriger, Fachkrafte aus dem
Ausland zu rekrutieren, da sie nicht
nach deutschen Standards ausgebil-
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det wurden. Die Bundesagentur fur
Arbeit muss prufen, ob der interna-
tionale Abschluss mit einem deut-
schen Abschluss vergleichbar ist.
Mit der Blue Card wird der Prozess
zwar erleichtert, doch auch hier gibt
es buUrokratische HOrden.

Im Vergleich zu klassischen
Einwanderungslandern wie Kanada
oder den USA bietet Deutschland in
Bezug auf Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, Sicherheit, Urlaubsta-
ge und Gehalt viele Vorteile.

Expats stelln jedoch haufig fest,
dass es in Deutschland nicht ein-
fach ist, neue Freunde zu finden. In
grofBen Stadten wie MUnchen oder
Berlin ist das etwas leichter als in
kleineren Stadten. In den Nieder-
landen gibt es sogenannte Expat-
Zentren, die als Anlaufstellen for
internationale Gaste dienen. Sie
organisieren Programme, Treffen
und Festivals, um Menschen zusam-
menzubringen.

Ein weiterer wichtiger Faktor ist
die Sprache, denn in Deutschland ist
es nicht Ublich, Englisch im Alltag zu
sprechen. Das wird sich voraussicht-
lich nur sehr langfristig andern.
Auch wenn es hier durchaus politi-

sche Herausforderungen gibt, werden
westeuropaische Lander im Vergleich
zu Landern wie Indien,

dem Iran oder der TUrkei als stabil
und lebenswert angesehen.

,Der Wahlerfolg der rechtspopulis-
tischen Partij voor de Vrijheid in den
Niederlanden war fUr die hiesigen
Expats allerdings ein Grund zur Be-
sorgnis’, sagt Dion Wagenaar. Den
zunehmenden Nationalismus in den
Staaten Westeuropas nehmen auch
die Menschen im Ausland wahr. ,Im
Vergleich mit der Situation in den
Herkunftslandern Gberwiegen in
den Augen der Menschen noch die
konkreten Vorteile, die ein hoherer
Lebensstandards bietet, ihre Sorge”,
sagt Stephany Djarkasi. Dennoch
zeigen sich mittlerweile auch die
Unternehmen besorgt. Zu Beginn des
Jahres 2024 distanzierten sich fih-
rende deutsche Wirtschaftsvertreter
deutlich von der auslanderfeindlichen
Haltung der Partei Alternative for
Deutschland.

Die heutige Arbeitsweltistin
vielerlei Hinsicht in Bewegung. The-
men wie Erwerbsmigration, Kinst-
liche Intelligenz, ortsunabhangiges

Insgesamt bieten die Lander
Westeuropas viele Vorteile:
eine starke Wirtschaft, einen
hohen Lebensstandard, eine
gute Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, ein exzellentes
Gesundheitssystem und
stabile politische Systeme.

Staffxperts Report _03

Arbeiten und internationale, multi-
kulturelle Teams markieren aktuell
Umbriche. Spatestens in einem
Jahrzehnt sind sie die Normalitat.
,Auch das internationale Recruiting
wird langfristig seine Besonderheit
verlieren’, denkt Dion Wagenaar, ,weil
es auch fur kleinere mittelstandische
Unternehmen zur Selbstverstandlich-
keit wird."

Unternehmen wie Staffxperts und
YER Ubernehmen eine entscheiden-
de Rolle in diesen Transformations-
prozessen. Als Personaldienstleister
befassen sie sich intensiv mit den
Trends und Entwicklungen der Ar-
beitswelt. Sie helfen ihren Auftrag-
gebern, die Chancen und Potenziale
zu sehen und davon zu profitieren.
Bei YER erwartet man, dass sich die
Dynamik des Fachkraftemangels
weiter verscharft, so dass der Be-
darf an internationalen Fachkraften
wachst. Die Erfahrung, die YER im
internationalen Recruiting besitzt
und nun mit den deutschen Partnern
teilt, kommt auch den Auftraggebern
in Deutschland zugute.

International Recruiting

Grol3es Verbesserungs-
potenzial fur Deutschland

im Ranking von 53 Landern

Karriereaussichten
Platz1USA, Platz 7 Niederlande

Arbeitssicherheit

Platz1Luxemburg, Platz 5 Niederlande

Working Abroad Index
Platz 1Niederlande, Platz 2 Luxemburg

Lebensqualitat

Platz 1Spanien, Platz 21 Niederlande

Freunde finden

Platz1Panama, Platz 46 Niederlande

Freundlichkeit der Bevélkerung
Platz 1Mexiko, Platz 41 Niederlande

Einfache Eingewéhnung
Platz 1 Mexiko, Platz 41 Niederlande

Digitale Infrastruktur

Platz 1Finnland, Platz 6 Niederlande

Quelle: internations.org/Expat Insider 2023, The World Through Expats Eyes

Platz 13

Platz 9

Platz15

Platz18

Platz 49

Platz 50

Platz 50

Platz 51

FUr die Ausgabe 2023 von Expat Insider haben mehr als 12.000 Expats
aus 172 Landern ihre Meinung zum Alltagsleben im Ausland geteilt

Insgesamt
geht die
Bewertung
Deutsch-
lands von
Expats seit
2022 weiter
nach unten

world wide work
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International Candidate Journey

Die Reise der Expats

Ein ganzheitliches Relocation-Procedere ist die Voraussetzung
fUr eine erfolgreiche Integration von Arbeitskraften aus dem Ausland.

£

EinfUhrungsgesprach

Erfahrungsstand, Fahigkeiten
und Interessen

Motivation und Erwartungen an das
Arbeiten im Ausland, Familiensituation
und VerfUgbarkeit

)

Interviewprozess

Vorstellungsgesprachsplanung

Vorbereitungstreffen

Begleitung

Feedback und Nachbereitung

12

Unterstitzung

UnterstUtzung durch das internatio-
nale Expat-Service-Team wahrend

des gesamten Relocation-Prozesses
ProfileinfGUhrung

Detaillierte Profilzusammenfassung,
Lebenslauf und Anschreiben

Vorstellung beim Kunden

Angebot und
Vertrag

Internationales
Expat-Service-
Team

Visum und Aufenthaltserlaubnis
(auch fUr Partner und Familie)

Suche und Besichtigung von geeig-
neten UnterkiUnften

Buchung von Flugtickets

Terminvereinbarungen (Bank, Bur-
gerbUro, Einwanderungsbehdrde)

Ankunft

Unterkunft

SchlUsselUbergabe und Einzug

BegruRung und Flughafentransport

Angebotserstellung

Der Vertragsentwurf

Digitale Unterzeichnung

Staffxperts Report _03

Evaluierungstreffen

International Candidate Journey

i

Eingewdhnungs-
phase

Behdrdengange (Bank, Burgerburo,
Einwanderungsbehdrde)

30 % Freibetrag (Einkommensteuer-
vorteil)

Abschluss einer Krankenversicherung

Anmeldung bei Haus-und Zahnarzt

Informationen zu 6ffentlichen
Verkehrsmitteln

Anerkennung auslandischer FUhrer-
scheine

Besuch und Einschreibung in Schulen

O

5

Erster
Arbeitstag

Regelmalige Evaluierungstreffen
mit Kandidaten, Kunden und
Beratern

Adresse und Kontaktperson

Arbeitsmittel und Einarbeitung

world wide work
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Positionen

, Wir riefen Arbeitskrafte
und es kamen Menschen.”

Max Frisch, 1965
Schweizer Schriftsteller
1911 - 1991

Jeder Dritte stimmt der Aussage zu,
Deutsche seien unfreundlich
zU auslandischen Mitburgerinnen

Positionen

Lander mit einem grof3en Potenzial
gut ausgebildeter, junger Menschen
sind kein Selbstbedienungsladen

fUr alternde Gesellschaften.”

Hubertus Heil, 2022
Bundesministers fur Arbeit und Soziales

25. Internationale Metropolis Konferenz in Berlin

und Mitburgern.
.Spiegel” - Umfrage unter Expats 2023
| O

Zuwanderinnen und Zuwanderer braucht Deutschland jedes

Jahr,um die Zahl der Arbeitskrafte zu halten.

Monika Schnitzler, Wirtschaftweise, im ,Spiegel” 2023

,Stellen sie Charaktere ein.
Trainieren Sie Fahigkeiten.”

Peter Werner Schutz
1930 - 2107, ehem. Vostandsvorsitzender Porsche AG

.Manner fUr eine 7 J

riskante Reise gesucht. \
Niedrige L6hne,

bittere Kalte,

monatelang vollige Dunkelheit,
standige Gefahr,

sichere Heimkehr zweifelhaft.”

Sir Ernest Shakleton k N
1874 - 1922, Polarforscher _\

-I 6 Staffxperts Report _03

Jrauven
Sie sich

Vielfalt zu.”

Angela Merkel, ehem. Bundekanzlerin
beim Burgerdialog 2015 in Berlin

Abschluss? Nicht notig.
Anschreiben? Weglassen.
Anspruch? Senken.”
Recruiting-Trend:

.SKill Gap Embrace”.

xing.com

world wide work

Bildquellen

Max Frisch: ETH-Bibliothek Zirich,
Bildarchiv, Fotograf: Jack Metzger

Endurance Final Sinking: Royal
Geographic Society, public domain image
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Recruiting 4.0

HR Al

Wie konnen digitale Tools wie Kunstliche
Intelligenz, Automatisierung, Virtual Reality
und Gamification die Personalabteilungen
dabei unterstutzen, sowohl eine positive
Bewerbererfahrung zu schaffen, als auch
Recruiting-Prozesse zu beschleunigen und
effizienter zu gestalten? Und vor allem:

Ist das der Hauptnutzen dieser Technologien
oder werden sie die Personalgewinnung und
das -management in Zukunft viel tiefgreifen-

der beeinflussen?

Der Begriff Recruiting 4.0 orientiert sich an den vier
Stufen der industriellen Entwicklung und basiert auf

den technologischen Fortschritten der Digitalisierung.
Dazu zahlen Bewerbermanagementsysteme, Multipos-

ting, Mobile Recruiting, Social Media Recruiting,
Recruiting-Apps, die One-Click-Bewerbung, Chatbots
oder Active Sourcing.

Mit diesen Tools gilt es fir den Recruiter 4.0, die
offene Stelle wie ein Produkt zu vermarkten und
Zielgruppen sowie Kanale prazise zu identifizieren.
Stellenanzeigen mit hohen Streuverlusten gehéren
damit der Vergangenheit an.

Welche Vorteile hat die Automatisierung im Bewerber-
management fur die Personalabteilungen?

Die Ubernahme rein repetitiver Aufgaben durch Auto-
matisierung kann laut einer Umfrage von Destatis ca. 10
Arbeitsstunden in der Woche einsparen. Dazu existieren
bereits unzahlige Applikationen am Recruiting-Software
Markt. Sie alle versprechen Zeitersparnis durch Automa-
tisierung manueller Aufgaben, effizientere Verwaltung
und Bearbeitung von Bewerbungen, Erhéhung der
Matchingquote durch intelligente Analysen der Bewer-
bungsunterlagen und eine optimierte Kommunikation
mit den Bewerbern.

-I 8 Staffxperts Report _03

Anzeigen-
Booking

Personlich-
keitstests

Terminplanung

Virtuelle
Assistenten

Chatbots

Onboarding-
Automatisierung

Talentpool-
verwaltung

Recruiting 4.0

Video-Analyse

Asssesments

Digitales
Screening

CV-Parsing

Active
Sourcing

Wettbewerbs-
analyse

Gehalts-
Kalkulation
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Recruiting 4.0

Stress

normal

Die Systeme sind rund um die Uhr
verfUgbar, werden nicht krank und
nehmen keinen Urlaub. Ein weiterer
Vorteil: Im Gegensatz zu den frU-
heren Bewerbermanagement-Soft-
wareldsungen sind die modernen
Matching-Algorithmen und Chatbots
lernende Systeme. Indem sie Muster
und Trends in den Daten erkennen,
werden ihre Ergebnisse und Pro-
zesse kontinuierlich verfeinert und
praziser.

Was bedeutet das
fUr die Candidate
Journey?

Schnellerer Respons

Einer der gro3ten Vorteile der digita-
len Systeme fUr die Bewerber ist der
schnelle Respons. Jungere Zielgrup-
pen sind an On-Demand-Fullfiliment
in allen anderen Lebensbereichen
gewoOhnt, sei es durch das Einkaufen

20

in Onlineshops, Essensbestellungen,
nicht-lineares Fernsehen, digita-

le Communities oder Bezahlung

per Smartphone. Ein verzogertes
Feedback seitens eines potenziellen
Arbeitgebers kann bei dieser Ziel-
gruppe negative Emotionen hervor-
rufen oder sogar zu einer sofortigen
Ablehnung fUhren.

Laut der Customer-Experience-Ex-
cellence-Studie 2022 von KPMG wird
eine schlechte Customer Experien-
ce von der Generation Z deutlich
negativer bewertet als von anderen
Generationen. Selbst minimale
Verzoégerungen, wie langere Ladezei-
ten, kdnnen bereits kérperlich spur-
baren Stress verursachen, wie der
Ericsson Mobility Report aufzeigt.

Es ist daher entscheidend,
durch regelmaBige Rickmeldungen
sicherzustellen, dass Bewerbende
das Gefihl haben, dass ihr Bewer-
bungsprozess im Gange ist.
Daruber hinaus sollten die Gestal-
tung der unternehmenseigenen

Staffxperts Report _03

Das Unternehmen Ericsson hat for
seinen Mobility Report (2016) unter
anderem die Hirnaktivitat, Augenbewe-
gungen und den Puls von Probanden
analysiert, wahrend sie mobile Websites
betrachteten. Die Forscher sahen bei
verzogerten Ladezeiten eine um 38 %
ansteigende Herzfrequenz. Der Stress-
level sei vergleichbar mit dem beim
Anschauen eines Horrorfilms, schreiben
die Studienautoren.

Karriereseite und das Bewerbungs-
system responsiv auf mobile End-
gerate optimiert sein. Eine effektive
Suchmaschinenoptimierung, die alle
relevanten Keywords abdeckt, ist
zudem unerlasslich, um die Auffind-
barkeit fur zu gewahrleisten.

~Wenn wir Bewer-
ber/innen anrufen,
gehen sie meist
nicht ran.

Auf WhatsApp-
Nachrichten
antworten sie
in 10 Sekunden."

Marlina Bucci
Recruiting Managerin
ALEX Gaststatten

Schnell, responsiy,
auffindbar
und traceable

VR und Gamification

Der Einsatz von Virtual Reality
ermoglicht es, Kandidaten einen
umfassenden, dreidimensionalen
Einblick in die Arbeitswelt des Unter-
nehmens zu gewahren. Gamification
kann die Candidate Experience eben-
falls erheblich verbessern und bietet
dem Recruiter zusatzlich die Még-
lichkeit, bei Bewerbern mit geringer
Berufserfahrung weitere relevante
Kompetenzen zu identifizieren.

Video-Bewerbung

Durch Video-Vorstellungsgesprache
kénnen Kandidaten Zeit und
Anfahrtswege sparen und ihren

Suchradius dadurch erheblich
erweitern.

Die weit verbreitete Nutzung
von Zoom, Teams, TikTok und
WhatsApp hat das Kommunizieren
Uber Computer- und Smartphone-
Kameras fur jingere Generationen
zur Norm gemacht.

Zudem ermoglicht diese Form
der Kommunikation bereits frUhzei-
tig einen personlichen Kontakt.

One-Click-Bewerbung

Die Minimierung der Schritte bis
zum Absenden der Bewerbung
kann die Anzahl der Bewerbungen
steigern, da weniger Kandidaten
wahrend des Prozesses abbrechen.
Laut einer Studie der Universitat
Hamburg (,Bedeutung von One-
Click-Bewerbung als innovative
Form digitaler Personalrekrutie-
rung’, 2020) sinkt die Bewerberzahl

verfassen?

Recruiting 4.0

um etwa 10 % pro Folgeseite eines
Bewerbungsformulares. Mit der
One-Klick-Bewerbung Iasst sich

das berufliche Profil aus sozialen
Netzwerken wie Linked-In oder Xing
unkompliziert in die Datenbank des
suchenden Unternehmens impor-
tieren.

10 %

Abbruchquote
pro Folgeseite
eines Bewer-
bungsformulares

Kannst du dir vorstellen, ein Bewerbungs-
schreiben mit einer Kl wie z.B. ChatGPT zu

Kann ich mir vorstellen,

habe es aber noch nicht gemacht 41,6 %
|| Nein, ich finde, das ist Betrug 32,1%
Ja, das habe ich schon einmal ausprobiert 19,0 %
Nein, das ist mir zu kompliziert 73%

Quelle: softgarden, September 2023

world wide work
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Die Personalabteilung wird
sich von einem administrativen
zU einem strategischen

Die Bewerber-
seite holt auf

Aber auch die Bewerberseite bedient
sich zunehmend der kUnstlichen
Intelligenz. Viele Recruiter beman-
geln heute schon einen signifikante
Anstieg unqualifizierter Bewer-
bungen mit geringem bis keinem
Engagement fUr das Unternehmen.
One-Klick-Bewerbungen sind schnell
versendet und Anschreiben und
Lebenslaufe werden in kUrzester Zeit
mithilfe von ChatGPT erstellt.

Zudem setzen viele Bewerber genera-
tive KlI-Tools ein, um psychologische
und fachspezifische Online-Tests zu
absolvieren.

Diese Flut von Kl-gestitzten
Bewerbungen stellt Recruiter vor
neue, anspruchsvolle Herausforde-
rungen.

22

Bereich wandeln.

Kl PingPong &
Buzzword-Bingo

Da es bislang keine Transparenz-
pflicht gibt, kann der Einsatz von Kl
im Bewerbungsprozess sowohl Vor-
als auch Nachteile fur beide Seiten
mit sich bringen.

Im ,KI Ping-Pong" sollten
daher die Vorteile des Einsatzes, die
potenziellen Folgewirkungen und die
daraus resultierenden Reaktionen
sorgfaltig abgewogen werden.

Laut einer Umfrage des Unterneh-
mens softgarden (KI in der Bewer-
bung, 2023) geben Kandidaten an,
ihre Bewerbungen anders zu for-
mulieren oder die Bewerbung sogar
komplett von einer Kl erstellen zu
lassen, wenn sie wissen, dass eine
Kl die Auswahl trifft. Dies fOhrt oft
zu einem ,Buzzword-Bingo*, das das
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Lesen der Bewerbung fUr menschli-
che Recruiter wiederum erschwert.
Wenn sich letztendlich eine Kl bei
einer K| bewirbt, stellt sich die Frage,
wie sinnvoll und effektiv dieser Pro-
zess noch ist.

Der erkennbare Einsatz von K
durch generische Antwortschreiben
oder automatisierte Chat-Antworten
stolt bei Bewerbern generell auf
wenig Akzeptanz. Im War for Talents
entsteht dabei schnell der Eindruck,
dass sich das Unternehmen nicht
ausreichend MUhe gibt, individuell
mit den Bewerbern zu interagieren.
Insbesondere die Verwendung von K
als autonome Entscheidungsinstanz
wird von Bewerbern grundsatzlich
abgelehnt. Sie erwarten person-
liche, menschliche Kommunikation
und schatzen es, wenn sich Unter-
nehmen Zeit nehmen, um auf ihre
individuellen Starken und Qualifi-
kationen einzugehen.

Wenn letztendlich auf Personaler- und
Bewerberseite nur noch Kls miteinan-
der kommunizieren, wird sich die Frage
stellen, wie sinnvoll und effektiv diese
Prozess noch sind.

Warum eine starke
HR-Strategie mehr
als nur Digitalisie-
rung erfordert

Auf den ersten Blick scheint es, als
kénne das Bewerbermanagement
durch digitale Tools deutlich effizien-
ter gestaltet und dadurch Zeit oder
Personal eingespart werden. Doch
gleichzeitig erfordert es Zeit, die
richtigen digitalen Instrumente aus-
zuwahlen, die Kosten zu budgetieren
und die Mitarbeiter entsprechend zu
schulen.

Eine KI kann nur dann die
besten Kandidaten fur das Unter-
nehmen herausfiltern, wenn die zu-
grunde liegenden Daten sorgfaltig
durchdacht und auf eine grindliche
Zielplanung abgestimmt sind.

Zusatzlich wird der Recruiter
4.0 im Active Sourcing verstarkt als
Networker agieren, der Zeit fUr per-
sonliche Interaktionen in sozialen
Netzwerken, Communities und Foren
investieren muss. Gerade in diesen
Bereichen reagieren potenzielle
Kandidaten besonders empfindlich
auf unpersénliche, vorgefertigte

world wide work
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Nachrichten. Mehr Zeit bleibt auch
fUr personliche Kontakte, etwa im
Bewerbungsgesprach, wo Kl heute
(glucklicherweise) noch aul3en vor
bleibt.

Der Einsatz digitaler Tools erhdht
die Attraktivitat als moderner
Arbeitgeber, unterstUtzt den HR-
Bereich operativ und erhéht die
Effizienz. Dennoch bleibt er nur ein
Teil der gesamten HR-Strategie.
Die zentrale Aufgabe der HR-Abtei-
lung ist und bleibt die inhaltliche
Ausrichtung der Personalgewinnung
sowie eine Uberzeugende Employer
Value Proposition. Nur so kénnen
die fUr Bewerber wesentliche Werte-
orientierung und der Purpose des
Unternehmens vermittelt werden.
Bei sinkenden Kandidaten-
zahlen ist nicht mehr die Time-to-
Fill die wichtigste Kennzahl,
sondern der Cultural-Fit und die
Quality-of-Hire.

23



Arbeitsmarkt

Welche Folgen erwarten Sie zukUnftig durch

Fachkraftemangel fUr Inr Unternehmen?
Quelle: DIHK-Report Fachkraftemangel 2021

b17% S8%

Mehrbelastung Steigende
der Belegschaft Arbeitskosten
S 21%
o) ©
Ablehnung von verlust von -I ‘y
ne Innovationen/ 5 o
Auftragen
Wettbewerbs- G
fahlgkelt Folgen

Jetzt reinhoren! ﬂ

Unsere Expertinnen und Experten sprechen Uber

die Auswirkungen von Transformationsprozessen
auf die Arbeitswelt von morgen.

der Personalprofisin
Deutschland, Osterreich
und der Schweiz sind
optimistisch in Bezug
darauf, was Kl im
Recruiting leisten kann.

Quelle: LinkedIn Daten, DACH Region,
Marz 2023
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VUKA

Die VUKA-Welt: eine Realitat, die
von hoher Unsicherheit, komplexen
Zusammenhangen und standigem
Wandel gepragt ist.

Der Begriff setzt sich aus den Anfangsbuchstaben
von vier SchlUsselbegriffen zusammen:

Volatilitat: Schnelle Veranderungen, deren Ursachen
oft unvorhersehbar sind, pragen die VUKA-Welt. Markte,
Technologien und gesellschaftliche Entwicklungen ver-
andern sich dynamisch, was Unternehmen und Individu-
en zwingt, flexibel und anpassungsfahig zu bleiben.

Unsicherheit: Vorhersehbarkeit und Planungs-
sicherheit nehmen ab. Die traditionellen Methoden zur
Vorhersage von Entwicklungen verlieren an Aussage-
kraft. Unsicherheit bedeutet, dass zukUnftige Ereignisse
und deren Auswirkungen schwer einschatzbar sind, was
Herausforderungen fUr langfristige Strategien schafft.

Komplexitat: Die globalisierte Welt ist durch ein
dichtes Netz aus Beziehungen und Wechselwirkungen
gekennzeichnet. Dies fUhrt zu vielen Einflussfaktoren,
die in ihrer Gesamtheit kaum zu durchdringen oder zu
steuern sind. Entscheidungen wirken sich oft unerwartet
auf mehrere Ebenen aus.

Ambiguitat: Die Mehrdeutigkeit von Informationen
und Ereignissen nimmt zu. Ein und dieselbe Situation
kann unterschiedlich interpretiert werden, und es gibt
selten einfache, klare Antworten. Unterschiedliche Pers-
pektiven fUhren dazu, dass dieselbe Information je nach
Standpunkt eine andere Bedeutung haben kann.

Arbeitsmarkt

Mehr ,Christians” und
,Stefans” in den Vorstanden als
alle Frauen

Die Haufigkeit von Vornamen (in %) von Vorstandsvor-
sitzenden der 160 bérsenorientierten Unternehmen.

Quelle: Allbright

10

Christian Stefan alle Oliver Markus Thomas
Frauen

~The so-called skills gap is
really a gap in education,
and that affects
all of us.”

Adam Davidson
*1970, Journalist

world wide work 2 5
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MiNnd the

gap

Wie wichtig es ist, Skills Gaps bei Young Pro-
fessionals schon wahrend des Berufseinstie-
ges zu schliel3en, erlautert Lobke Meijering,
Business Unit Manager Talent Development
bei unserem Partner YER Nederland B.V,, in

diesem Interview.

Wie kam es dazu, dass Themen wie die Kandidatenent-
wicklung und das Uberbriicken von Skill-Gaps bei YER
Nederland zunehmend an Relevanz gewonnen haben?
L. MEIJERING: Aufgrund des Mangels an qualifizierten
Arbeitskraften entwickelt YER standig neue Konzepte,
um Mehrwert fUr die Bewerbenden zu schaffen, die dann
gleichzeitig auch einen Mehrwert fUr die Unternehmen
bilden. Unsere Kandidatenentwicklungsprogramme sind
ein Teil dieser Strategie.

Ist der Rekrutierungsmarkt demnach derzeit starker
auf die Bedirfnisse der Bewerber ausgerichtet?

Das stimmt insbesondere fUr die Branchen, in denen der
Mangel an qualifizierten Bewerbern besonders ausge-

pragt ist. Vor etwa fUnfzehn Jahren dominierte noch das
Angebot an freien Stellen, heute ist der Rekrutierungs-
markt sehr stark kandidatenorieniert.

Wie werden lhre Entwicklungsprogramme aus der Pers-
pektive der Bewerber wahrgenommen?

Im Vergleich zu frUher sind sich die Kandidaten
heute viel starker der Bedeutung von gezielter Kompe-
tenzentwicklung bewusst und verstehen, dass dies nicht
nur ihre aktuelle Position sichert, sondern auch langfris-
tige Karrieremdoglichkeiten eréffnet.

FUr welche Branchen oder Industriezweige ist Talent
Development in den Niederlanden aktuell besonders
relevant?
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Vor allem fUr stark spezialisierte

und innovationsgetriebene Bran-
chen, in denen die Anforderungen
an Fachkrafte besonders hoch sind
und die sich schnell verandern. Dazu
gehoren insbesondere die IT- und
Technologiebranche, Ingenieurwe-
sen, Pharmazeutik und Life Sciences,
aber auch das Finanzwesen.

Warum sind IT und Digitalisierung
heute auch im Ingenieurwesen
wichtige Themen?

Die zunehmende Automatisierung,
der Einsatz von K| und datengetrie-
benen Technologien sowie digitale
Tools wie CAD-Software und loT-
Lésungen haben das Ingenieurwe-
sen grundlegend verandert. Ingeni-
eurinnen und Ingenieure bendtigen
heute wesentlich mehr IT-Kenntnis
se als noch vor 10 Jahren.

Welche Tools, Methoden oder Pro-
gramme setzt YER Nederland ein,
um Kandidaten zu entwickeln?

Die Absolventinnen und Absolven-
ten haben zwar an Universitaten
oder Hochschulen wertvolle Fahig-
keiten erlernt, kdnnen diese jedoch
nicht immer sofort in der Arbeitswelt
umsetzen. Deshalb entwickeln wir
sie parallel zum Arbeitsalltag in Hard
Skills, Soft Skills und Business Skills.

Wie ist dieses Programm orga-
nisiert? Erfolgt die Schulung in
Klassen oder handelt es sich um
individuelles Training?

Das hangt von den jeweiligen An-
forderungen ab. Unsere Program-
me sind stets malBgeschneidert
—sowohl fUr einzelne Unternehmen
als auch fur ganze Branchen. Ein Bei-
spiel dafur ist der Energiesektor in
den Niederlanden, indem wir Fach-
krafte aus unterschiedlichen Unter-
nehmen gemeinsam qualifizieren.
Mit welchen externen Schulungs-
unternehmen kooperiert YER Ne-
derland in diesem Zusammenhang?
Wir arbeiten mit spezialisierten Part-
nern zusammen: Fur die Schulung

in Soft Skills, Business Skills und
technischer Expertise beauftragen
wir externe Unternehmen, die auf
diese Bereiche spezialisiert sind.

Die personliche Betreuung der
Kandidaten erfolgt jedoch intern
durch unsere eigenen Coaches,
die Uber einen Master-Abschluss
in Psychologie sowie langjahrige
Erfahrung in der jeweiligen Branche
verfUgen. Jeder Teilnehmende hat
einen personlichen Coach, der alle
sechs Wochen mit ihm Ober seine
individuelle Entwicklung spricht.

Entwickeln Sie den Inhalt dieser
Programme in Zusammenarbeit
mit lhren Kunden?

Wir gestalten unsere Programme
stets mal3geschneidert. Manchmal
beobachten wir jedoch spezifische
Trends innerhalb einer Branche und
ergreifen dann proaktiv die Initiative,
um entsprechende Programme zu

world wide work
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,Der Rekrutie-
rungsmarkt
ist heute
sehr stark
kandidaten-
orientiert.”

Lobke Meijering
Business Unit Manager, YER NL
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entwickeln. Ein Beispiel dafur ist der
Energiesektor, in dem wir einen auf-
kommenden Trend identifiziert und
ein umfassendes Programm dazu
entwickelt haben.

Wie viel Zeit missen die Kandidaten
auBerhalb ihrer regularen Arbeits-
zeit investieren, um die erforderli-
chen Fahigkeiten zu erlernen?

Das hangt von verschiedenen Fakto-
ren ab. In Bezug technische Fahig-
keiten bieten wir manchmal vor dem
Einstieg beim Kunden ein Bootcamp
an, in dem die Teilnehmer umfassen-
de Schulungen absolvieren.

Die meisten neuen Mitarbeiter
beginnen jedoch direkt beim Kun-
den. Wahrend ihrer Einarbeitungs-
zeit erhalten sie dann technische
Schulungen, die in der Regel zwei
bis drei Tage dauern, abhangig von
den spezifischen Anforderungen.
Zusatzlich findet alle sechs
Wochen eine Coaching-Sitzung von
einer Stunde statt, die wahrend
der Arbeitszeit durchgefUhrt wird,
sowie vierteljahrlich eine Veranstal-
tung vor Ort.
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Wird die finanzielle Investition fir
diese Qualifikationen auf die Unter-
nehmen Ubertragen?

Nein, es geht ausschlieBlich um die
Bereitstellung dieser Fachkrafte.
YER Ubernimmt alle Investitionen
und schliel3t im Vorfeld entspre-
chende Vertrage ab.

Sind die Bewerber an diesen Ver-
trag gebunden oder geht YER das
Risiko ein, dass eine Bewerberin
oder ein Bewerber beispielsweise
nach sechs Monaten sagt: ,Nein,
der Job ist nicht das, was ich suche.
Ich kindige.”

Da wir Ober ein umfangreiches
Netzwerk verfUgen, setzen wir in so
einem Fall alles daran, einen neuen
Einsatzort fUr die Person zu finden.
In neun von zehn Fallen gelingt es
uns, eine alternative Position anzu-
bieten. Aber wir sichern uns auch
vertraglich mit den Kandidaten ab,
um ein zu frOhes Abspringen von
einem Vertrag zu vermeiden.

Ist es heutzutage fir lhre Kunden

vorteilhaft, wenn Sie ihnen nicht
nur einen Kandidaten anbieten,
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JWir bieten den
Unternehmen
das ganze
Paket."

sondern auch dessen Schulung fur
spezifische Aufgaben Ubernehmen?
Ist dies ein Teil lhrer Marketing-
strategie?

Ja, absolut. Wahrend die Kunden die
Ausbildung allein auch selbst Uber-
nehmen kénnten, bieten wir ihnen
ein umfassendes Paket aus Rekru-
tierung und Weiterentwicklung.

Da wir Uber unsere eigenen Coaches
verfugen, sind wir in der Lage, die
Personalentwicklung besonders
effektiv zu gestalten.

Bietet YER auch Talent Develop-
ment fir Mitarbeitende an, die
bereits lange in einem Unterneh-
men beschaftigt sind?

Wir bekommen diese Frage dann

und wann gestellt, aber wir sind
naturlich kein klassisches Schu-
lungsunternehmen. Es ist jedoch
moglich, dass in einem mal3ge-
schneiderten Qualifizierungspaket
auch einige Mitglieder aus dem
eigenen Team des Unternehmens
teilnehmen kénnen.

Was ist mit Personen wie jungen
Frauen oder Mittern, die in einigen
Unternehmen Teilzeit arbeiten und
moglicherweise nicht genigend Zeit
fur eine solche Entwicklung haben?
Wir haben ein spezielles Programm
aufgesetzt, das sich auf die Ge-
winnung von Frauen im IT-Bereich
konzentriert. Dieses Programm zielt
darauf ab, die mangelnde Vielfalt im
IT-Sektor zu adressieren. Es richtet
sich insbesondere an Frauen, die
beispielsweise aus einem anderen
technischen Studiengang in die IT-
Branche wechseln mdchten. Dieses
Konzept ,Van Schurman-Akademie"
haben wir sorgfaltig entwickelt und
innerhalb von eineinhalb bis zwei
Monaten implementiert.

Erhalten die Teilnehmer auch

spezielle Zertifikate oder Diplome,
die sie fUr mehr als nur diesen einen
spezifischen Job qualifizieren?

In vielen Talententwicklungspro-
grammen bieten wir branchespezifi-
sche Zertifizierungen an.

Wie lange verbleiben die Kandidaten
normalerweise bei YER?

In den Niederlanden werden die
Teilnehmer nach zwei Jahren an die
Kunden Ubertragen.

Wie lange nutzt YER diese Idee der
Kandidatenentwicklung schon?
Wir machen das jetzt seit ungefahr
9-10 Jahren.

Glauben Sie, dass Unternehmen
wie YER mit immer mehr Quali-
fizierungsangeboten die gesamte
Rekrutierungs-, Arbeits- und
Entwicklungssituation auf dem
Arbeitsmarkt verandern werden?
Ja, das teile ich ebenfalls. Der deut-
sche Markt unterscheidet sich dabei
naturlich vom niederlandischen.
Dennoch bin ich davon Uberzeugt,
dass wir mit unseren Talententwick-
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lungsprogrammen einen bedeuten-
den Beitrag zur Férderung junger
Fachkrafte leisten kénnen.

Glauben Sie, dass es méglich ist,
lhre Erfahrungen und Ihr Fachwis-
sen erfolgreich auf den deutschen
Markt zu Ubertragen?

Dies stellt eine vielversprechende
Moglichkeit dar. Die gut ausgebilde-
ten jungen Fachkrafte bringen von
Anfang an einen erheblichen Mehr-
wert fUr die Unternehmen.

Das Thema Arbeitnehmeriber-
lassung unterliegt in Deutschland
strengen Regelungen, was zu einer
gewissen Einschrankung der
Maoglichkeiten fihrt. Im Vergleich ist
die Situation hier noch restriktiver.
Dies kénnte somit eine Heraus-
forderung fir Personalexperten
darstellen.

Das ist der Unterschied zwischen
dem niederlandischen und dem deut-
schen Markt. Ich bin aber davon Uber-
zeugt, dass es funktionieren kann.
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Berufsbedingte Weiterbildungsquote in Deutschland

in % nach Berufen 2023

Quelle:Statistisches Bundesamt 2024

Wissenschaftsberufe

8%

Techniker/-innen und gleichrangige nichttechn. Berufe 5 %

FUhrungskrafte

Landwirtschaft und Fischerei 3 %

BUro, kaufm. Angestellte 3 %
Dienstleistung, Verkauf 3 %
Handwerk 2 %

5%

der 25 bis 64-jahrigen haben sich
2023 an Kursenund Lehrgangen
der beruflichen Weiterbildung
beteiligt.

Mehr Insiderwissen, fundierte Analysen, detaillierte Grafiken,
Statistiken und relevante Interviews finden Sie
in unseren anderen beiden Reports auf staffxperts.de

Report O1_The green fit

Der Arbeitsmarkt kann zum entscheidenden Vektor fur
die Dynamik der Energiewende werden, wobei mittler-
weile beinahe jedes zweite Projekt im Bereich der Gronen
Energien die eigenen Teams durch externe Kompetenzen
verstarken muss. Anders lassen sich jahrliche Leistungs-
steigerungen im zweistelligen Gigawattbereich kaum
realisieren. Wie kdnnen Energieerzeuger und Netzwerk-
ausruUster verhindern, dass fehlende Personalressourcen
ihr Wachstum bremsen?

Report 02_Embrace change

Dekarbonisierung, Digitalisierung und Demografie trei-
ben die Wirtschaftswelt um und an. Der zweite Staff-
xperts Report setzt sich intensiv mit diesen Veranderun-
gen auseinander.

Gemeinsam mit Experten aus dem Personalmanage-
ment und der transformationsgetriebenen Energiewirt-
schaft diskutieren wir die relevanten Stellschrauben fur
ein erfolgreiches Transformationsmanagement: Prozess-
und Arbeitsorganisation, FUhrungskultur und Mindset.
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Die digitale Version
dieses Reportes
als PDF

Haben Sie Fragen, Anregungen oder méchten
Sie uns kennenlernen? Das Staffxperts-Team

freut sich auf Sie!

Kontakt

Carsten Bornemann
GeschaftsfUhrer

+49 234 927821-11
c.bornemann@staffxperts.de

Jessica Nagy
Niederlassungsleitung Mannheim

+49 621150314-25
j.nagy@staffxperts.de
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Nicholas Brunner
Branch Manager Engineering

+49 40 593631313
n.brunner@staffxperts.de
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