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Lehr- und Lernfall:

             „Ein neues HR- Management 2015“ 


  „HR als Verantwortlicher für Ergebnisse & Zielrealisierung!“ 
Hamburg, im Juni 2014 – die Leser Vor- Information!
Unternehmensbezogene Früh- Warn- Indikatoren meldeten Engpässe. Unbeachtet! 
Spätindikatoren des Controllings, wie Umsatz, Deckungsbeiträge, Absatz, variable und 

fixe Kosten, testierten rückläufige Ergebnisse, meldeten kritische Planunterschreitungen.
Unternehmensbezogne Sachzwänge führten zu diesem neuen, anderen HR- Management.

Nicht- realisierte Leistungsdaten, Zielabweichungen, (pro-aktive) Früh-(warn-) Indikatoren
sind – in letzter Konsequenz - immer Hinweise auf mangelnde Kompetenzen zuständiger Mitarbeiter. Ziellücke, Ergebnislücke h-e-i-ß-t Kompetenzlücke.
Auch wenn vorrangig z.B. der Vertriebsleiter oder der Produktionsleiter verantwortlich für ihre

Bereiche sind liegt diese oberste Verantwortung für das Unternehmensergebnis, in der  Personalentwicklung, d.h. bei HR.

Ergebnissicherung ist eine bzw. die A- Funktion des HR- Managers. 

Unternehmensbezogne Zielabweichungen sind nicht zu tolerieren. 

Der HR oder Personaler benötigt somit ein Cockpit, welches ihm früh-zeitig diese Engpässe signalisiert, damit er auf Basis dieser Kompetenz- oder Organisationslücken „proaktiv“ kontinuierliche Verbesserungsprozesse ingangzusetzen kann. 
Entwicklung dieses Konzept- Ansatzes:
Beratungs- und Trainings- Zielgruppe für kutz sind Mittelständler mit 70 und 450 Mitarbeiter.

Mitte 2011 wurden diese diese HR- Anforderungen entwickelt und am/ im HR umgesetzt.

Anforderungsprofil, Stellschrauben und Tools sind definiert.

Diese HR- Aufgaben erfordern erweiterte bzw. „andere“ Kompetenzen des Personalers.

(HR muss damit ein weitreichenden Zugang zu allen relevanten Informationen und  internen Interaktionen haben.)

Das heutige HR-Management Ist:
HR, er- und bearbeitet in Kooperation mit dem Fachbereich die Stellenanforderungen.

Er sucht, er akquiriert Bewerber. Er analysiert und vorentscheidet über Bewerbungen 

und Bewerber, er bearbeitet Vertragliches,  Funktionsbeschreibungen, Zielvereinbarung,

die Abstimmung mit dem BR und die Einarbeitung bis hin zur Festanstellung.

Je nach Funktonserfordernisse werden Aus- und Fortbildungen initiiert. Weitere Aufgaben aus 
dem Personalbereich werden nicht weiter genannt.
Auf Grundlage von negativen, vom Soll abweichenden Früh- Indikatoren, p-e-r-s-o-n-e-n-

b-e-z-o-g-e-n, vorbeugend d.h. pro aktiv tätig zu werden, das ist die Aufgabe.

(bis heute eine ungeübte Praxis im HR- Management.)
Die beispielhafte, mittelständische Unternehmung:

G  & V, Quartalsbilanzen singnalisieren für obiges Unternehmen „Unterdeckungen“! Eine mittelfrisstige Fortführungsprognose ist kritisch, da vier wesentliche Change Management- Projekte nicht angepackt wurden. (1. Vertriebs-Orga, 2. Produktions-Orga, 3. F & E- Strategie und 4. HR Führungskräfte- Konzept) Das Unternehmen: Mittelständisch, unternehmergeführt, mit  200 Mitarbeitern, Branche: Medizin- Produkte. Standot: Bundesrepublik D.

kutz- Kritik an den HR- Prokuristen: 

(führ ihn Schritt für Schritt, teil ihm alles mit, laß ihn selbst versuchen, hilf Erfolg verbuchen)


-das Nichterkennen von grundsätzlichen Strukturveränderungen im Markt

-das Nichtlösen von 4 Muss- Change Management- Projekten
-das Nichtbeachten und nicht pro aktiv tätig werden auf Früh-(Warn-)Indikatoren


-offen geäußerte Kritik an den HR- Prokuristen und seine Massnahmen

Die Kritik führte 


-zur Beurteilung mittels Leistungs- und Verhaltens- Vergleichs- Beurteilung (LuV) 


-zum Beurteilungsgespräch des HRM Prokuristen 

-gemeinsame Entwicklung von Vorgaben (Ziele) für den HR- Manager
-gemeinsame temporäre Umsetzmassnahmen mit kutz, in der Form Vormachen/ Nachmachen,

 als exemplarische HR- Manager- Unterweisung

Was waren die HR- Lösungen, was wurde unternommen?

Auf Basis dieser neuen HR- Funktionen 
-die Entwicklung von Hilfen zur Selbsthilfe für den Personaler, Handwerkszeug
Als Stellschrauben ergaben sich:

-Beobachtungenaqm Arbeitsplatz der Mitarbeiter

-betriebliche Rundgänge mit temporären Mitarbeitergesprächen
-Teilnahme an internen Konferenzen/ Klausuren mit Kick Off- Charakter

-Interviews

-das Arbeiten mit Funktionsmatrixen mit spez. Kompetenz- Hinweisen 

-HR-Cockpit- Daten für HR (spez. Früh- Indikatoren der unternehmensbezogenen Leistungserstellung)
-fließende (temporäre) Verlagerung des eigenen Arbeitsplatzes in Fachabteilungen

-Cockpit- Daten gewichten, auf Auswirkungen der Frühindikatoren und zur Massnahmenentwicklung
-permanent Personalentwicklungs- Soll- Ist- Vergleiche anstellen
-auf Abweichungen umgehend reagieren, pro- aktiv reagieren, 
(Die Balance Score Card (BSC) bzw. der Sustanability Balanced Score Card (SBS) als Instrument der Führung. Aus der BSC bzw. der SBS ist diese Funktion des HRM ableitbar!) 

Auf Dauer geplante Unternehmens-Leistungen (Finanzkennzahlen/ Kundenkennzahlen/ Prozesskennzahlen/ Mitarbeiterkennzahlen) realisieren. 

Selbstverständlich muss ein jeweiliger Bereichsleiter, z.B. für die Produktion, für QM, für die Entwicklung oder für den Vertrieb dieses Handwerkszeug ähnlich praktizieren, damit er auf dem Monitor des HR- Manager seine entsprechende ++++- Bewertung als o.k. erhält. 
Beispielhafte Indikatoren der betrieblichen Leistungserstellung (Früh-, Stät-Indikatoren)
Der 2. Schaden an einer Fertigungsmaschine (Antriebswelle eines CNC-Zentrums)! Was folgt aus diesem Frü- Warn- Indikator? Mangelnde Instandhalte- Massnahmen, was folgt daraus? Die Trafo- Leistung zur Versorgung des Fertigungsbereiches ist an der Kapazitätsgrenze. Ein Spät-Indikator, was folgt daraus? EDV- Systeme am Arbeitsplatz haben individuelle Bildschirmschoner des jeweiliegen Mitabeiters, ein Früh- Warn- Indikator. Massnahmen im Vertrieb, Akquise + Abwicklung, arbeiten

auf Grundlage vergangener Marktstrukturen und leisten sich hohe Streitkulturen. 
Change Management Vertrieb nicht initiiert, unbekannt! D.h. das Unternehmen „läuft“ kurzfristigst

in gravierende Engpässe. 
Ein heute schon zu benennender Zu- Spät- Indikator, die akquisitorischen Vorgehensweisen für die Export- Märkte ergeben aus dem Interview hohe Konzeptmankos. Die geäußerte Unzufriedenheit der neuen Mitarbeiterin für for. Affairs. 
F & E ordert große Volumina eines Zukaufsproduktes ohne Einbezug des Einkaufs! F& E Produkt-neuentwicklungen sind seit 12 Monaten auf niedrigsten Stand. 
Muster- und Werkzeug- Rückläufe vom (Krankenhaus-) Kunden werden nicht desinfiziert. 
Der Lead-Auditor bemängelt im Rahme der DIN 13485 Rezertifizierung Massnahmen des Risiko- Managements. Hohe Krankenrate in einem Fachbereich, ein ärztlich testierter Burn-Out eines Abteilungsleiters. 
Wie erfahren Sie als HR davon?
dipl. ing. hermann kutz 26-06-2014

Publikationen zum zeitgemäßen HR- Management:
1. Der Personaler- Kongress des BPM in Berlin, vom 26. bis 27-06.-2014 oder 
2. die Publikation des RKW mit diesem Leitfaden:

„Qualifizierungsplanung und Personalentwicklung im (IT-) Mittelstand“
Leitfaden: Personalwirtschaftliche Strategien in der Globalisierung!
Ein Artikel sei hier einmal bezeichnenderweise dargestellt:

Vom RKW Kompetenzzentrum – in Kooperation mit VERDI, ISF München,

IAQ u.w. – gefördert von der Bundesrepublik – im April 2014!

Autoren: Tanja Leis, Margarete Schreurs
Schriftsatz- Auszug kutz:
Was sind die Inhalte des Leitfadens?(Am Beispiel IT- Branche)
kutz - die Inhalte gelten analog für ein weltweit tätiges, mittelständisches, MedizinProdukte Unernehmen.

1. Zukünftige Herausforderungen für die Unternehmen 
-Arbeitsprozesse global und nachhaltig gestalten + weltweit vernetzen
-Fachkräfte gewinnen und binden

-geeignete Nachwuchskräfte selbst ausbilden + adäquat ausbilden

-interne und externe Komunikation international ausrichten 

-die Beschäftigten qualifizieren, um die internationalen Aufgaben bewältigen zu können

Daraus erwachsen Folgen ..

-Standardissierung entwertet die Aufgaben


-Projektdruck steigt 


-Vereinbarkeit von Beruf + Familie leidet


-weniger Anerkennung der ArbeitsLeistung


-Ergebnis- Druck + psychische Belastungen steigen
Der Mensch ist eine wichtige Ressource und keineswegs austauschbar. Unternehmen verkennen, dass Qualität Erfahrung braucht und die kann nur bedingt geschult werden.

2. Qualifizierungsplanung und Personalentwicklung

Handlungsfelder für eine erfolgreiche Qualifizierungsplanung + P- Entwicklung

Drei Schwerpunkte:


-Ausbildung im Betrieb


-kontinuierliche Kompetenzentwicklung + Qualifizierung durch arbeitsplatz-

 nahes + lebenslanges Lernen

-Förderung interkultureller Kompetenzen

Als gewünschte Unterstützungsangebote + Anforderungen an Praxishilfen ergaben

sich folgende:


-Beratung bei der Weiterbildung


-Einrichtung einer Kommunikationsplattform


-praktikable Lösungen (Checklisten, Analyseinstrumente)

-Praxishilfen für Arbeitsgeber und BR


-Good Practice- Beispiele

Es weden zehn gute Gründe aufgeführt, warum sich Qualifizierungsplanung und 

Personalentwicklung lohnen.


-Invest steigern den Unternehmenswert


-Wissens- Aktualisierungsdruck


-kontinuierliche Kompetenzentwicklung durch arbeitsplatznahes Lernen


-Kompetenzen sind für die berufliche Entwicklung nutzbar


-Mitarbeiter haben Spezialwissen und mussen dem U erhalten bleiben


-Mitarbeiter sollen Innovationstreiber sein


-Flexibilität wird für das Unternehmen zum strat. Wettbewerbsvorteil


-Beschäftigungssicherung 


-Fachkräftemangel langfristig


-High Potentials sind schwer zu finden + teuer, deshalb eigene P- Entwicklung

Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und BR – Win-Win- Situation für alle!

Tarifvertraglichen Vereinbarungen gibt es z.B. von:


-IBM


-T-Systems 

3. Ein Selbstcheckliste „Qualifizierungsplanung und Personalentwicklung“ 

-Führung + Personalentwicklung

9 Fragen

-Lern- + Medienkompetenz der Mitarbeiter
7 Fragen

-Lernförderliche Arbeitsorganisation

9 Fragen

-Medientechnische Voraussetzungen

5 Fragen


Die Auswertung ergibt dann z.B. für 100- 75% Ja- Antworten 

den Hinweis: Ihr Unternehmen ist bereits gut aufgestellt.

Praktische Tips zur Planung +Umsetzung für die Personalentwicklung

-kurzfristige Personalentwicklung


-gegenwärtige + zukünftige Arbeitsplatzanforderungen


-Bedürfnisse + Wünsche der Beschäftigten


-Bildungsmöglichkeiten (individuelle Pläne)

-mittelfristige Personalentwicklung


-Berufsgruppenpläne


-Individuelle Pläne


-Karriere + Nachfolgepläne


-vorhandene Ressourcen (Jahresplan/ BildungsBudget)

-langfristige Personalentwicklung


-Betriebsveränderungen


-Organisationsveränderungen


-Arbeitsverfahren + -veränderungen


-Personalpolitik


-Bildungstechnologie

Mögliche Vorgehensweise


*Qualifizierungsbedarf analysieren


*Ziele setzen


*Mitarbeitergespräche führen


*Erfolgskontrolle

Zehn Tips zur Umsetzung – mögliche Ansatzpunkte für gangbare Lösungen in der Praxis!

-plakative Inhalte, wurden hier nicht dargestellt

4. Good Practice Beispiele

-Zühlke Engineering GmbH Eschborn – mit ca. 200 Mitarbeitern

Das Fazit dazu:


-Z setzt auf Weiterbildung + viel interne Kommunikation


-die Fluktuationsrate ist niedrig


-das Unternehmen hat derzeit kaum Probleme gute Mitarbeiter zu bekommen


-Z hat ein offenes, kritikfähiges Management

Hinweise zu den Soft- Facts fehlen, was ist der „KIT“ im Unternehmen, was begeistert
diese Mannschaft?

Im Anhang werden dargestellt, 

die sozialpartnerschaftlichen Rechte und Pflichten bei personellen Angelegenheiten und Weiterbildung 

nach Betriebsverfassungsgesetz.
kutz- Fazit:

Plakative Darstellungen mit wenig umsetzbaren Handlungsanleitungen für einen HR-

Manager   -  Handlungsanleitungen, wie er was umsetzen soll und muss fehlten. Siehe auch die

Hinweise unter Kutz- Massnahmen für den HR- Manager von 2014.

dipl. ing. herman kutz
06-2014 
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