-lnterview:

Frage nach der Qualitat der
Ausbildung immer wichtiger

Dr. Juliane Wiemerslage, Geschéftsfihrerin Personal und Arbeits-
direktorin der IBM Deutschland GmbH, iber Wege, qualifizierte Mit-
arbeiter zu finden und dauerhaft an das Unternehmen zu binden.

Der Mangel an Fiihrungs- und Fach-

® kriften in der Wirtschaft, vor allem in

den entwicklungsstarken Bereichen Teleko-

munikation, Informationstechnologie, Me-

dien und Elektronik ist zu einem wachs-

tumshemmenden Faktor geworden. Wie be-
urteilen Sie dies?

Obwohl die Dynamik in der Informati-
onstechnologie-Branche nachgelassen hat,
haben wir nach wie vor einen Mangel an
IT-Fachkriften. Insbesondere fehlen hoch-
und hdchstqualifizierte Spezialisten. Zudem
wiichst der Bedarf an diesen Spezialisten
unabhingig von konjunkturellen Schwan-
kungen jihrlich um ca. 5%. Wir miissen
jetzt vor allem dafiir sorgen, daB sich junge
Menschen, die vor der Berufswahl stehen,
von der aktuellen Situation nicht ab-
schrecken lassen. Denn wiihrend die Zahl
der Studienanfiinger in der Informatik in der
zweiten Hilfte der Neunzigerjahre stetig auf
bis zu 38.000 im Boomjahr 2000 angestie-
gen ist, haben nach ersten vorliufigen
Schitzungen zum Wintersemester
2001/2002 rund 5% weniger Studienanfin-
ger das Fach Informatik belegt. Hieran zeigt
sich, wie sensibel die jungen Leute auf die
Nachrichten aus der Wirtschaft reagieren.
Ein neuerliches Absinken der Studentenzah-
len in diesem Schliisselfach kénnen wir uns
jedoch keinesfalls leisten. Zudem war die
Diskussion um den Fachkriftemangel in
der Vergangenheit stark an Zahlen orien-
tiert. Wir miissen uns aber auch mit der
Frage nach der Qualitiit der Ausbildung
auseinandersetzen, denn wir brauchen vor
allem die richtigen Mitarbeiter.

Die Personalengpdisse fiihren unter den

m Unternehnmen zwangsliufig zu mehr
Wettbewerb um qualifizierte Mitarbeiter.
Welche allgemeine Strategie verfolgen Sie?
IBM gehort zweifellos zu den begehr-

ten Arbeitgebern. So konnten wir im ver-
gangenen Jahr unter rund 33.000 Bewerbe-
rinnen und Bewerbern unsere Auswahl tref-
fen. Das liegt zum einen sicher an unserem
Namen und unserer Branche, zum anderen
aber auch an unseren innovativen Personal-
programmen. Unsere Beobachtung: Geld
allein spielt heute nicht (mehr) die entschei-
dende Rolle - abwechslungsreiche Aufga-
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ben, Chancen zur personlichen Entwick-
lung, eine gute Arbeitsatmosphire und fla-
che Hierarchien sind ebenso wichtig. Dazu
kommen fortschrittliche Arbeitszeitkonzep-
te, Frauenférderung und Familienprogram-
me, leistungsorientierte Bezahlung sowie
Weiterbildungsméglichkeiten.  Arbeitszeit-
souveriinitiit, Teilzeit- und Telearbeit bieten
neue Moglichkeiten, den Tagesablauf indi-
viduell zu planen und die Bediirfnisse von
Beruf und Familie miteinander zu verbin-
den. IBM beschreitet hier verschiedene We-
ge. Ein wichtiger Eckpfeiler ist die Telear-
beit, mit deren Einfiihrung wir in Deutsch-
land bereits 1989 begonnen haben. Heute
gibt es rund 9000 Telearbeiter - etwa ein
Drittel aller Mitarbeiter, die mehr als 50
Prozent ihrer Arbeitszeit auBerhalb des Un-
ternchmens verbringen. Ein weiterer Mei-
lenstein in diesem Bereich ist die Flexibili-
sierung der Arbeitszeit. So haben IBM- Mit-
arbeiter seit dem 1. Januar 1999 die Mog-
lichkeit, ihre Arbeitszeit von Montag bis
Freitag zwischen 6 und 20 Uhr selbstverant-
wortlich und zeitsouveriin einzuteilen.

IBM engagiert sich seit iiber 25 Jahren
m mit viel Verve bei der Ausbildung im
Rahmen der Berufsakademie Stuttgart. Was
motiviert Sie dazu und welche Erfahrun-
gen mit Absolventen haben Sie gemacht?
Mit jihrlich rund 200 neuen BA-Studi-
enpliitzen ist die IBM einer der groBten An-
bieter solcher Studiengiinge, die mit einem
eigenen, sehr erfolgreichen Profil das Ab-
solventenangebot der Fachhochschulen und
Universititen ergidnzen. Momentan sind bei
uns im Unternehmen rund 1000 BA-Absol-
venten als Mitarbeiter beschiiftigt. Den Er-
folg dieser Ausbildung haben wir in einer
Karrierestudie gemessen. Die Ergebnisse
sind iiberzeugend: Bei den untersuchten
Mitarbeitern zwischen 30 und 44 Jahren
waren die Gehilter der BA-Absolventen am
héchsten. In allen Unternehmensbereichen
wurden die BA-Absolventen einige Jahre
frilher zu Fithrungskriiften emnannt als die
Vergleichsgruppen. Und bei den jungen
Topmanagem im Alter zwischen 30 und 40
Jahren hat fast die Hilfte einen BA-Ab-
schluss, obwohl die BA-Absolventen nur
ein Fiinftel aller Mitarbeiter der Vergleichs-

gruppe stellen. Nach den Griinden fiir die-
ses gute Abschneiden muss nicht lange ge-
sucht werden. Neben kiirzerer Ausbildung
und programmatischer Verzahnung von wis-
senschaftlicher Lehre und anwendungsbe-
zogenem Lernen geht es auch ganz gezielt
um weiche Qualifikationsmerkmale: Per-
sonlichkeitsentwicklung und Férderung von
Problemlosungskompetenz.

7Der . Kampf um Talente” findet heute
m nicht nur in Printmedien, an "Schwarz-
en Brettern” der Hochschulen oder auf Ab-
solventenkongressen, Talentbérsen und
.Career Days* statt, auch das World Wide
Web entwickelt sich rasant zu einem at--
traktiven Stellenmarkt. Welchen Stellenwert
haben diese Instrumente in lhrem Haus?
Bei der Suche nach neuen Mitarbeitern
gehen auch wir unterschiedliche Wege. Auf
groBe Resonanz stoBt vor allem unser Inter-
netauftritt. Wir erhalten heute bereits mehr
als ein Drittel der Bewerbungen iiber das In-
ternet. Im Einzelfall schalten wir natiirlich
auch Anzeigen in Tageszeitungen. Firmen-
kontaktmessen und andere Aktivititen zur
Nachwuchsrekrutierung runden unser Port-
folio ab. Gerade die Intemetbewerber zeigen
aber, dass sie offen sind fitr neue Technolo-
gien — und das sind genau die Leute, die wir
suchen. Eine Gewichtung der einzelnen
MaBnahmen 1iBt sich nur schwer vorneh-
men. Wir kombinieren die Moglichkeiten,
die fiir uns am erfolgversprechendsten sind.
Dabei hingt es immer davon ab, welche
Zielgruppe wir ansprechen wollen.
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