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Visionen und Herausforderungen fiir zukunftsorientiertes
Personalmanagement
(Klaudia Séllner)

Zukilnftige Wettbewerbsvorteile in einem dynamischen Marktumfeld entstehen durch standige
Veradnderungsprozesse auf strategischer, struktureller und kultureller Ebene.

Manche Unternehmen kommen dabei an die Grenze der Uberforderung. Neue Geschiftsmodelle
umsetzen, Globalisierungs- und Konzentrationsprozesse steuern, zusatzlich technologische
Innovationen umsetzen und vieles mehr. Gleichzeitig sollen systematisch und nachhaltig
Kernkompetenzen in unterschiedlichen Bereichen aufgebaut werden und das vorhandene Wissen
moglichst vielen Mitarbeitern zuganglich sein bzw. erweitert werden.

Um diesen Spagat zu bewaltigen braucht es eine intensive Unterstiitzung des Human Ressource
Managements, denn entscheidender Erfolgsfaktor und kritisches Moment ist dabei der Mensch. Er
stellt sein Know-how, sein personliches Engagement und seine Identifikation mit dem Unternehmen,
je Grad der individuellen Arbeitszufriedenheit, mehr oder weniger zur Verfligung.

Betrachtet man diese Entwicklung unter dem Aspekt des demografischen Wandels, werden
zukinftig seitens des Personalmanagements erhebliche Wert- und Leistungstreiber-Effekte
ausgehen.

Die folgenden Ausfiihrungen zeigen auszugsweise Ansatzpunkte und Handlungsfelder eines
innovativen Personalmanagements.

Ubersicht: Ausgewihlte Bereiche des Personalmanagements
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Seit einigen Jahren ist das Thema Diversity im Personalmanagement prasent. Leider beobachten wir,
dass die Umsetzung weit hinter den guten Absichten zuriick bleibt. Das hat vielfdltige Griinde.
Einerseits ist der Leidensdruck in vielen Unternehmen noch nicht so grof3, dass ein akuter
Handlungsbedarf besteht, andererseits wird diesen Themen in der oberen Managementebene noch
zu wenig strategische Bedeutung zugestanden.

Sichtbar wird die Prasenz des Themas in Personalentwicklungskonzepten zur Férderung von Frauen
in Fihrungspostionen, Inklusion behinderter Menschen oder durch interkulturelle Trainings.
Aber EinzelmalBnahmen reichen nicht aus, um die Vorteile der ,Vielfalt” zu nutzen.

Die demografische Entwicklung erfordert MalRnahmen, um zukiinftig ausreichend qualifizierte
Mitarbeiter zur Bewaltigung anstehender Aufgaben langfristig an das Unternehmen zu binden.
Die Zusammenarbeit von Beschaftigten unterschiedlicher Altersgruppen, unterschiedlicher
Geschlechter und unterschiedlicher Herkunft erfordert eine gegenseitige Akzeptanz hinsichtlich
Grundhaltung, Arbeitsweisen und Verhaltensmustern. Gleichzeitig ermoglicht diese Vielfalt,
voneinander zu lernen und damit das eigene Verhaltensrepertoire zu erweitern.

Die Herausforderung fiir das Personalmanagement ist, diese Vielfalt und deren Wechselwirkungen
als Wettbewerbsfaktor bzw. Wettbewerbsvorteil zu nutzen.

So werden in Zeiten des Fachkrdftemangels die Rekrutierungsaktivitdten auf alternative Zielgruppen
erweitert.

Im aktiven Arbeitsprozess bringen unterschiedliche Denk- und Verhaltensmuster neue Perspektiven
hinsichtlich Losungsmoglichkeiten, Problemdiagnosen und Umsetzungsalternativen.

Ein weiterer Vorteil besteht darin, dass Mitarbeiter eines Unternehmens die relevanten
Kundengruppen reprasentieren. Somit kdnnen Kundenbedirfnisse hinsichtlich Nationalitat, Alter
Geschlecht usw. besser wahrgenommen werden.

Gestaltung der Unternehmenskultur unter dem Aspekt ,Diversity”

Das Handlungsfeld ,, Unternehmenskulturgestaltung” mochte ich am Beispiel , Karrierechancen fir
Frauen” verdeutlichen:

Betrachtet man das Managementumfeld, so zeigt sich in vielen Unternehmen, dass das Idealbild
eines Managers von mannlichen Attributen gepragt ist.

Ein Konzept zur Forderung von Frauen wird nicht von Erfolg gekrént sein, wenn es sich auf
EinzelmaBnahmen wie z.B. Seminarangebote, Mentorenprogramme oder Strukturvorgaben (Quote)
beschrankt. Vielmehr braucht es einen ganzheitlichen Ansatz, der sich mit den
unternehmensspezifischen Grundhaltungen (Kultur) auseinander setzt.

Fragestellungen in diesem Kontext kdnnen sein:

Prasenzkultur — Manager sind haufig rund um die Uhr im Einsatz

Idealvorstellungen eines Managers sind mannlich gepragt

Starre, hierarchische Karrierewege

Hohe Mobilitdtsanforderungen national und international

Betonung technischer und technologischer Schwerpunkte als Grundvoraussetzung zur
Bewaltigung der Aufgaben

VVVYVYYVYVY

Diese Liste wird nach einer genaueren Kulturdiagnose weitere Faktoren beinhalten.
Organisationen, die ein zukunftsorientiertes Personalmanagement implementieren mdchten,
kommen bei der Analyse moglicher Aufstiegsbarrieren an dem Einsatz systemischer
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Organisationsentwicklungskonzepten nicht vorbei. Die Vernetzung struktureller, strategischer und
kulturverandernder MalRnahmen ist erforderlich, um Geschlechtsstereotypen entgegen zu wirken.

Employer Branding

Kennen Sie die Erwartungen Ihrer potenziellen Bewerber an Sie als idealen Arbeitgeber?

Die Aussagen dazu sind vielfiltig. Sie gehen von der Ubernahme verantwortungsvoller Aufgaben iiber
attraktive Karrieremoglichkeiten bis zu angemessener Verglitung und individuell gestaltbaren
Arbeitsbedingungen.

Um sich vom Wettbewerb abzuheben, ist es erforderlich die Starken der eigenen Organisation zu
kennen und daraus zielgruppenspezifische Alleinstellungsmerkmale fiir Ihr Unternehmen abzuleiten.

Wissensmanagement und Kooperation

Der Wettbewerb zwischen Unternehmen findet Giber Geschwindigkeit und Innovation statt. Das
vorhandene Wissen sowie die Lernfahigkeit eines Unternehmens haben maRgeblichen Einfluss auf
den unternehmerischen Erfolg.

Diese immateriellen Vermogenswerte einer Organisation werden erhalten bzw. erweitert, indem
strategische Konzepte zur Erneuerung von Wissen umgesetzt werden. Fihrungskrafte brauchen
Handwerkszeug, um aktiv Wissen in den Verantwortungsbereichen zur Verfligung zu stellen und
damit im Arbeitsprozess nutzbar zu machen.

Dabei unterscheidet man:

Humankapital: Kompetenzen, Fertigkeiten und Motivation der Mitarbeiter
Strukturkapital: Struktur- und Prozess-Know-how

Beziehungskapital: Beziehungen zu Kunden, Lieferanten, Partnern etc.

Kooperationen

Ein weiterer Aspekt des Wissensmanagements ist die zunehmende Kooperation mit externen
Institutionen. Dazu zdhlen Arbeitnehmeriberlassung, projektbezogene Beschaftigung freiberuflicher
Mitarbeiter, Zusammenarbeit mit Beratungsunternehmen aber auch der Einsatz von
Interimsmanagern zur Losung spezifischer Aufgaben.

Die Praxis zeigt, dass diese MaRnahmen zur bewussten Wissenserweiterung noch sehr zuriickhaltend
von den Unternehmen genutzt wird.

Medieneinsatz im Personalmanagement

Der Einsatz neuer Medien findet vorrangig in ,jungen” Unternehmen statt.
Frau Termihlen, freie Mitarbeiterin von SL CONSULT GmbH, berichtet dazu aus ihrer Arbeitspraxis als
Personalleiterin in der IT Branche:

Der viel zitierte Fachkraftemangel ist in der IT Branche schon lange prasent. So fehlen laut einer
Umfrage des Marktforschungsinstituts Aris im September 2013 in Deutschland 39.000 IT-Experten.
Der ,,War for Talents” ist flir mich also Alltagsgeschaft. Ein weiteres Merkmal der IT Branche ist der
sehr geringe Frauenanteil — eigentlich erstaunlich, wenn man bedenkt, dass es hinten und vorne an
Fachkraften fehlt.
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Die Erkenntnis, dass sich die gesuchten Kandidaten in einem Arbeitnehmermarkt bewegen, d.h. in
einem Arbeitsumfeld, in dem sie sich ihren Job aussuchen und ihre Konditionen diktieren kénnen, ist
wesentlich, da es den Ausgangs- und Anknlpfungspunkt fiir alle Aktivitaten des
Personalmanagements darstellt. So stellt sich die Frage: Wie iiberzeuge ich einen vielversprechenden
Kandidaten, der eine Vielzahl an Jobangeboten hat, davon, dass er genau der richtige Mitarbeiter
zum genau richtigen Zeitpunkt flir mein Unternehmen ist? Und wie halte ich einen solchen
Kandidaten langfristig in meinem Unternehmen?

Zuallererst wird sich ein solcher Kandidat ganz sicher nicht auf eine Stellenanzeige bewerben. Einen
solchen Kandidaten kann ich nur gewinnen, wenn ich proaktiv auf ihn zugehe. Dazu muss ich wissen,
wo ich ihn finden kann. Im Bereich IT sind das neben den bekannten Social Media Kandlen wie
Linkedin und Xing, IT spezifische Blogs und Online Communities sowie IT Meetups auf denen Wissen
unter IT Experten ausgetauscht wird. Neben dem Know-How, wo passende Kandidaten gefunden
werden, bendtigen Firmen in der Regel weitere Differenzierungsmerkmale, um sich von der Masse
an potenziellen Jobangeboten abzuheben. Solche Merkmale kénnen z.B. flexible Arbeitszeiten sein,
Home Office Angebote, attraktive Weiterbildungs- und Entwicklungsprogramme. Wichtig ist, dass bei
allen Personalmarketing Aktivitaten diese Merkmale ausdriicklich benannt und hervorgehoben
werden.

Im Arbeitnehmermarkt macht das Unternehmen den ersten Schritt auf den Kandidaten zu und
mochte ihn flr sich gewinnen. Fir die Rolle des Recruiters bedeutet das einen 180 Grad Wandel: es
geht nicht mehr darum eingehende Bewerbungen durchzusehen, sondern darum Netzwerke
aufzubauen und zu pflegen.

Ebenso steigen die Anforderungen an den Bewerbungsprozess, so fangen erste Firmen an,
Onlinespiele in den Bewerbungsprozess zu integrieren: Recruiting soll Spals machen. Warum auch
nicht?

Trotz all dieser Faktoren darf natirlich die grundsatzliche Priifung der Eignung des Kandidaten nicht
aus dem Blickfeld geraten. Eine vom ersten Kontakt an sehr personliche, wertschatzende und
ehrliche Kommunikation mit dem potentiellen Kandidaten ist hierbei das A und O. Und falls dieses
Mal nicht der richtige Zeitpunkt ist, zueinander zu kommen, so helfen der Aufbau und die Pflege
eines Kandidatenpools, dass der spatere Zeitpunkt nicht verpasst wird.

Es ist an der Zeit, dass Unternehmen ihre offenen Positionen unter die Lupe nehmen und prifen,
welche Positionen einem Arbeitnehmermarkt zuzuordnen sind. Fiir diese Positionen muss
Recruiting neu gedacht werden. Wird dies versdaumt, so besteht eine hohe Wahrscheinlichkeit fir
den War for talents nicht ausreichend geriistet zu sein. Wird dieses Thema jedoch friihzeitig erkannt
und angepackt, so konnen sich daraus gravierende Wettbewerbsvorteile generieren.
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Ubersicht der Handlungsfelder

Diversity Employer Wissens- Medien
Generation Branding Management | Einsatz
50+
Personal- : .
] Talentmanagement Zielgruppenspezifische Schnittstellen- Soziale Netzwerke
Marketing Personalsysteme Management
.. (Kunden, Lieferanten, Prasenz d.
RECI‘UItIng Strategische Pers.- Universititen) Organisation
rekrutierung
o Aktive Netzwerke
individuelle schaffen
Laufbahnmodelle
Strategisches
g j Altersgerechte Cafeteria Modelle Mitarbeiterstruktur- Erfahrungsaustausch
u. operatives Anreizsysteme analyse
Personal- Entgelt, Arbeitszeit Individuelle Anreiz-
systeme Personalbedarfs-
Management planung
Flexible Arbeitszeit-
modelle
Organisations-
g Gesundheits- Strategische Bildungsbedarfs-analyse | Leitbild fir sinnvollen
und Personal- management Personalentwicklung Medieneinsatz
. Mentorenprogramme
entWICklung Qualifizierungs- Beschaftigungs- Arbeitgeberimage
konzepte 55+ fahigkeit Kooperationsmodelle
Unternehmens- ) _ ,
Flhrungswechsel Strategische Interimsmanagement
Kultur aktiv unterstitzen Personalplanung
Besetzung von
Nachfolgeregelungen Karriereplanung Entscheidungsgremien
Coaching
Personal-
Kommunikation
Retention- .
Arbeitsplatzgestaltung Fiihrungsphilosophie Rollenmanagement Flexibler
Management Attraktivitatskonzept Arbeitseinsatz

Vereinbarkeit Familie
Und Beruf

Nachhaltigkeit durch
Kompetenzentwicklung

Homeoffice




