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ZIELSETZUNG DES PRUFUNGSAUFTRAGS

Je nach Zielsetzung bietet CHANGELEADEADERS ein passgenaues Audit an. Dazu kombinieren wir die

Kompetenzen aus den Practice Groups People/HR Management, Arbeitsrecht/Datenschutz und

Revision/Audit.

MIX UNTERSCHIEDLICHER “HR-AUDIT"-TYPEN

PEOPLE STRATEGY AUDIT HR FUNCTION AUDIT BEST PRACTICE AUDIT HR COMPLIANCE AUDIT

Zukunftsfahigkeit der Effektivitat und Effizienz der Wettbewerbsfahigkeit der

Ordnungsmaligkeit, Sicherheit
Personalstrategie Personalfunktion Personalarbeit

und Legal Compliance

Zielsetzung, Priufungsplan und Vorgehensweise werden individuell abgestimmt.
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PROJEKTBEISPIEL: DIE STOSSRICHTUNG & PRUFUNGSFELDER DES AUFTRAGS

Auftraggeber: Aufsichtsrat
Projektsteuerung: Revision
UnternehmensgroRe: 10.000 Mitarbeiter

Das im Folgenden beschriebene Projektbeispiel umfasst
eine fokussierte Untersuchung ausgewahlter Bereiche des
Personalmanagements vor dem Hintergrund einer

» zielorientierten Ausrichtung,
» effizienten Ausgestaltung und
» zukunftssicheren Aufstellung
u. a. im Hinblick auf zu erwartende Veranderungen

» des Arbeitsmarktes (u.a. durch die demographische
Entwicklung),

» der gesellschaftlichen und 6konomischen Strukturen,
» des technologischen Umfeldes sowie

» der Rahmenbedingungen der Branche.

Ausgewabhlte Prifungsfelder
des Personalmanagements

Personal-
planung

Personal-
fihrung/ Personal-

management

Fuhrungs-
instrumente

Personal-
entwicklung

Personal-
beschaffung
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DIE ZIELE DES PRUFUNGSAUFTRAGS

Im Rahmen der Priifung hat der Priifer festzustellen,
inwieweit fir das 'Personalmanagement’ ...

® die organisatorische Struktur und Prozesse flir die
unterschiedlichen Aufgabenstellungen zweckmaRig
und zielorientiert ausgestaltet sind,

® geeignete Instrumente und Methoden entwickelt
wurden, die zu einer effizienten Aufgaben-
wahrnehmung beitragen,

® \erfahren geschaffen wurden, welche die zentralen
und dezentralen Organisationseinheiten bei Frage-
und Problemstellungen angemessen unterstutzen,

® Steuerungs- und UberwachungsmaRnahmen zur
Einhaltung der festgelegten Prozesse und Ablaufe
existieren,

® Konzepte vorhanden sind, die sich mit zu
erwartenden zukinftigen Entwicklungen befassen
und darauf aufbauend entsprechende Planungs- und
Handlungsalternativen beschreiben.

Zielorientierte Persona'_ Personal'
Strukturen und Prozesse planung Personal- entwicklung

beschaffung

Effiziente Instrumente und
Methoden

Angemessene Unterstlitzung Personal-

der Bereiche/Einheiten fuhrung/
Fuhrungs-

Steuerungs- und instrumente
UberwachungsmafBnahmen

Zukunftssichere Konzepte
und Planungen

.

zielorientiertes — effizientes — zukunftssicheres
Personalmanagement
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DIE STRUKTUR DES PRUFUNGSKONZEPTES

Priifung des

Personal-

managements:

« Strukturen,
Prozesse,

* Instrumente,
Methoden,

* Unterstlitzung der
Bereiche/Einheiten,

* Steuerungs-/
Uberwachungs-
maRnahmen,

* Zukunftssichere
Konzepte/Plane

Personalplanung
Ausrichtung an Unternehmenszielen, Einbindung der Bereiche, Vernetzung
der Planungsprozesse, Qualitat und Anpassung der Planungen, ...

Personalbeschaffung

Kommunikationsstrategien, Beschaffungswege, Stellenprofile, Auswahlinstrumente/ -

prozesse, Erfolgskontrolle, Mitarbeiterintegration, Unterstiitzung der Bereiche, ...

Personalentwicklung
Ausrichtung an Unternehmenszielen, Bildungsbedarfsanalysen, Weiterbildungs- und,
Flhrungsnachwuchskonzepte, langfristige Nachfolgeplanung, Erfolgskontrolle, ...

Personalfiihrung / Fiihrungsinstrumente

Flhrungsleitlinien, Flihrungskrafteauswahl, Motivationsinstrumente,
Fuhrungskraftequalifizierung, Unterstlitzung und Qualitatssicherung, ...

Bewertung
und

Handlungs-
empfehlungen
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PROZESS: ITERATIV-KONSTRUKTIVER ANALYSE- UND BEWERTUNGSPROZESS

e Abstimmung der
Prifungsgrundlagen,
und Anforderungs-
kriterien

¢ Analyse und Bewertung
relevanter Umfeldtrends

e Abstimmung der
endgultigen
Priffragen

e Abstimmung der
Datenanforderungen
und Informations-
gewinnung

e Empfang/Erorterung

Projektabstimmung Datensammlung “ Empfehlungen Ergebnisbericht

e Systematischer Soll-/ e Bewertung des e Erstellung Prifbericht

Informations-/ Ist-Vergleich Handlungsbedarfs
Datenpaket * Durchsprache und

e Qualitative Bewertung o Aufzeigen von Abstimmung Prifbericht
Erganzende Losungsansatzen

e Feststellung des e Ergebnisprasentation
Erflllungsgrades/

Abweichungsgrades

Recherchen und
Erhebungen
(iterativer Prozess)

e Bewertung der
Umsetzbarkeit

e Abstimmung der

Beschreibung der
Ist-Situation mit HR
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VORGEHEN: KOOPERATIVE ZUSAMMENARBEIT MIT ERFAHRENEN PRAXIS-PROFIS

Gemeinsame Vertretbarer Erhebungs- Iterativer Analyse- und Sehr erfahrene Prifer
Abstimmung von und Analyseaufwand in Bewertungsprozess (erfahrene Praxis-Profis)
R/AZE%%Z?Q E\rr]vg ot Hberschauberer Zeit Konstruktive Umfangreiche Best/Smart
Ergebnisdarstellung Kriterienkataloge und Zusammenarbeit Practice Informationen

Standardleistungs- in strukturierten

verzeichnisse Arbeitssitzungen

Dokumentenanalyse

und strukturierte

Arbeitssitzungen

(Option: Online

Umfragetools)

Projektabstimmung Datensammlung “ Empfehlungen Ergebnisbericht

Zielgruppenspezifisch
differenzierte Priifberichte
(Managementbericht,
Detailanalysen)

Handlungsorientierte
Strukturierung der
Prifberichte
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ABSTIMMUNG: DIFFERENZIERTES UND KONSTRUKTIV ABGESTIMMTES PRUFKONZEPT

Abstimmung des Prifkonzeptes
® Abstimmung der Priifungsgrund-
lagen und Anforderungskriterien

+ Kriterien/Definitionen (z. B.
hinreichend, schnellstmdglich)

* Bewertungsmalstabe
® Abstimmung der endgiiltigen
Priiffragen

+ Differenzierung in ein-
dimensionale (Teil-)Fragen

+ ggf. Spezifizierung und Ergénzung
von Fragen

® Abstimmung der Datenanforde-
rungen und Informationsgewinnung

* bendtigte/verflgbare Unterlagen,
Analysen, Daten, ...

* Quellen, Prozess (Interviews,
Workshops), Gesprachspartner, ...

Beispiel: Punkt 2 zur Personalplanung

Priifungsaspekte gemaR Ausschreibung

Erfolgt die Personalplanung zentral koordiniert und
dienststellentbergreifend? Werden die Belange der
Bereiche hinreichend bertcksichtigt? Wird der
HR-Bereich im Rahmen der dienststelleninternen
Personalplanung unterstiitzend tatig?

—~———

Beispiel: Punkt 2 zur Personalplanung

Strukturierung der Fragen im Priifkatalog

(1) Erfolgt die Personalplanung
(a) zentral koordiniert und
(b) dienststellentbergreifend?

(2) Werden die Belange der Bereiche hinreichend
bertcksichtigt?

(3) Wird der HR-Bereich im Rahmen der dienst-
stelleninternen Personalplanung unterstitzend
tatig?

Beispiel: Punkt 2 zur Personalbeschaffung
Priifungsaspekte gemaR Ausschreibung

Sind die gewahlten Beschaffungswege geeignet,
um die jeweiligen Positionen qualitativ gut,
schnellstmoglich und wirtschaftlich zu besetzen?

Beispiel: Punkt 2 zur Personalbeschaffung
Strukturierung der Fragen im Priifkatalog

Sind die gewahlten Beschaffungswege geeignet,
um die jeweiligen Positionen

(a) qualitativ gut,
(b) schnellstmdglich und
(c) wirtschaftlich

ZU besetzen?
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NUTZEN: KONSTRUKTIVES PRUFKONZEPT MIT HOHEM ERKENNTNISWERT

Priifungsaspekte gemaR Ausschreibung
® Beschreibung qualitativer ® Definition/Abstimmung spezifizierter
Sind die gewahlten Beschaffungswege geeignet, Anforderungsniveaus, z. B. Anforderungsniveaus, z. B.
um die jeweiligen Positionen qualitativ gut, . qualitativ aut . Minimumstandard
schnellstméglich und wirtschaftlich zu besetzen? g g umstandards
* hinreichend * Interne Kundenanforderungen
* schnellstméglich * Marktibliche Standards

- ® erfordert Spezifizierung der ° Best Practices

Anforderungen aus Sicht z. B. @ Beurteilung des Grades der

Beispiel: Punkt 2 zur Personalbeschaffung « des Personalbereichs Anforderungserfiillung, z. B.
Strukturierung der Fragen im Priifkatalog (Anspruch aus tibergeordneter

Unternehmenssicht)

» nach dem Ampelprinzip:
ja — teils/teils — nein

Sind die gewahlten Beschaffungswege geeignet,
um die jeweiligen Positionen

« derinternen Kunden (Anspruch

. . | .
aus eigener Bedarfssich) erganzende Interpretationen

(a) qualitativ gut, * ableitbare Empfehlungen

 des erfahrenen Beraters

(b) schnellstmoglich und (Anspruch aus Marktsicht)
(c) wirtschaftlich
7u besetzen? Pragmatischer Ansatz mit vertretbarem Aufwand in kurzer verfiigbarer Zeit
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ORIENTIERUNG: HANDLUNGSORIENTIERTE STRUKTURIERUNG DES PRUFKONZEPTES

Strukturen und Instrumente und | Unterstitzung Steuerung und Zukunftssichere
Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane
dienststellenubergreifend? Werden die Belange der

Bereiche hinreichend berlicksichtigt? Wird der () O ® O O
HR-Bereich im Rahmen der dienststelleninternen
Personalplanung unterstltzend tatig?

—~————

Strukturierung der Fragen im Priifkatalog Strukturen und Instrumente und | Unterstltzung Steuerung und Zukunftssichere
Beispiel: Frage 2 zur Personalplanung Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane

Priifungsfragen gemaR Ausschreibung

Beispiel: Frage 2 zur Personalplanung

(1) Erfolgt die Personalplanung
(a) zentral koordiniert und @/
(b) dienststellentbergreifend?

(2) Werden die Belange der Bereiche hinreichend @
bertcksichtigt?
(3) Wird der HR-Bereich im Rahmen der dienststellen- ®

internen Personalplanung unterstiitzend tatig?

Bewertungstibersicht hier nur illustrativ. Der Priifbericht enthalt detaillierte Beschreibungen und Beurteilungen.
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BEST PRACTICE: KENNZEIGHEN EXZELLENTER PROZESSE (1.2

Kennzeichen Beschreibung nicht teilweise ~ weitgehend  vollstandig

erfullt erfullt erfullt erfllt

Orientierung Der Prozess orientiert sich an der Unternehmensstrategie und Personalpolitik O O O O

Ziele Der Prozess hat eindeutig festgelegte und messbare Ziele O O O O

Regeln Der Prozess ist beschrieben und wird nach klar definierten und iibersichtlichen Regeln durchgefiihrt O O O O
Finanzielle, personelle, organisatorische und technische Ressourcen sind fur die

Ressourcen Prozessdurchflinrung bereitgestellt, ihre Verfligbarkeit ist sichergestellt Q Q O Q
Aufgabe, Verantwortung und Befugnisse der Prozessdurchfiihrung sind eindeutig, abgestimmt und

Verantwortung veroffentlicht O O O O

Schulung Die Mitarbeiter sind fiir die Prozessdurchfiihrung qualifiziert O O O O

. Die Prozessrisiken und StrgroRen sind bekannt und werden im Prozess nach ,Notfallplanen*

Risiken gemanagt O O O O
Die Anforderungen von Kunden, Lieferanten u. A.. an die Prozessdurchfiihrung und an das

Stakeholder gewlnschte Arbeitsergebnis sind bekannt und werden im Prozess ber(cksichtigt O O O O

Kunden- und Kunden und Lieferanten sind mit inren Mitwirkungspflichten im Prozess vertraut gemacht O O O O

Lieferantenintegration
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BEST PRACTICE: KENNZEIGHEN EXZELLENTER PROZESSE /2

Kennzeichen Beschreibung nicht teilweise ~ weitgehend  vollstandig

erfullt erfullt erfullt erfllt

O
O
O
O

Schnittstellen An den Prozessschnittstellen existieren abgestimmte Leistungsvereinbarungen

Kennzahlen Kennzahlen zur Uberpriifung der Prozessziele sind festgelegt

Ergebniskontrollen Der Prozess uberprift regelmaRig die Erreichung der festgelegten Prozessziele und das

Arbeitsergebnis
Kontinuierliche Abldufe und Arbeitsergebnisse werden Prozessaudits bzw. —Reviews unterzogen, Verbesserungen
Verbesserung werden geplant, erarbeitet und umgesetzt
Qualitat Der Prozess strebt nach Zuverlassigkeit und Stérungsfreiheit

Der Prozess erstellt die Leistungen anforderungs- und termingerecht mit einem Optimum an Kosten,

Effizienz Ressourcen und Zeit
Management- Prozessleistung und Arbeitsergebnis werden regelmaRig mit der nachst héheren
unterstiitzung Managementebene diskutiert

Ein Erfahrungsaustausch und Kennzahlenvergleich mit anderen unternehmen wird durchgefuhrt;

Benchmarking Verbesserungspotenziale werden daraus abgeleitet

Nutzen/
Wertschopfung

o O O O O O O O
o o0 O O O O O O
O O O O O O O O
o O O O O O O O

Der Prozess hat einen nachweisbaren Nutzen fiir den Kunden und das Unternehmen
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BEURTEILUNGSSKALA: ZIELORIENTIERTE BESCHREIBUNGEN UND BEURTEILUNGEN

Grundsatz:

Determinanten:

Empfehlung:

Je differenzierter die Beurteilungsskala, desto aufwendiger sind Informationssammlung, Analyse und Bewertung.

Verstandnis des Zielbildes (Best Practice, Marktstandard, interne Kundenanforderung und Minimumstandard), Bewertungsmafstab und
gewunschte Aussagen zum Handlungsbedarf.

Ist-Beschreibungen, Interpretationen und Beurteilungen erfolgen in detaillierter Form. Die gemeinsame Abstimmung des Zielbildes und

Bewertungsmalistabs ermdglicht die klrzere 3er- oder 4er-Skala zur Ubersichtlichen raschen Einordnung der Bewertungsergebnisse.

Sehrgut: Beispiele zur lllustration
Best Practice
Gut/
Branchenfiihrer
Befriedigend: herausragend . herausragend
Branchendurchschnitt fortschrittlich Best Practice entwickelt
Ausreichend: markttblich/ marktublich
Minimumstandard durchschnittlich Markt-Standard entwickelt | @
Mangelhaft: verbesserungs- - ) verbesserungs- | (b
rudimentar entwickelt bedUrftig Minimum-Standard wirdig
Ungenlgend: , . , : nicht | ®
nicht existent nicht existent Nicht existent existent
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BERICHTE: ABGESTIMMTE BERICHTSFORMATE UND DARSTELLUNGEN

Priiftexte: Umfeldtrends, Zielbilder, Bewertungsmalfistabe, Ist-Situation, Interpretationen und Beurteilungen werden detailliert in Textform (MS Word)
beschrieben. Die Analysen, Beurteilungen und Empfehlungen werden hinsichtlich Verstandnis und Darstellung mit HR abgestimmt.

Grafiken: Erganzende, kundenseitig abgestimmte Grafiken veranschaulichen die Beurteilungen und den Handlungsbedarf.

Doku: Alle zur Prifung herangezogenen Unterlagen werden in Form eines elektronischen Anhangs dokumentiert.

Beispiele zur lllustration
Strukturen und

Prozesse Qualitat

Zukunftssichere Instrumente und —

Konzepte/Plane Methoden Nachhaligkeit Menge
Steuerung und Unterstltzung der Kosten Zeit
Uberwachung Bereiche/Einheiten
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BERICHTE: PERSONALPLANUNG - STRATEGIEBEZUG (12

Frage A.1

Ist die Personalplanung
grundsatzlich an den
Unternehmenszielen
ausgerichtet und
unterstiitzt sie deren
Umsetzung?

Beschreibung der Ausgangssituation
Zeitliche Verzahnung von Unternehmens- und Personalplanung:

» Strategie Review — bis Mitte Mai (in Uberarbeitung)

»  Mittelfristplanung (3 Jahresplanung) — bis Ende Juni

» Jahresplanung / Monetare Budgetplanung — bis Ende Okt
»  Zielvereinbarungen VS/Bereichsleiter — Nov/Dez

»  Zielvereinbarungen Bereichsleiter/AL — Dez/Jan

»  MAK-Planung (Mitarbeiterkapazitaten)

Inhaltlicher Strategiebezug der Personalplanung:

»  Unternehmensvision und -strategie sind formuliert und
kommuniziert

»  Strategische Unternehmensthemen und HR-Trends werden
analysiert (Treiberanalyse)

» HR-Themen werden in mittel-/langfristige Themen differenziert

»  Strategielandkarte wird in BSC Gberfiihrt

» Ableitung der HR-Strategie erfolgt entlang der BSC-
Dimensionen; darin u.a.: Strategische Personalplanung als Ziel
formuliert

» BSC enthalt einige klassische HR-Ziele-, Kennzahlen und
-Malinahmen, aber keine Personalkapazitaten

»  Personalcontrolling liefert regelmaRige Personalberichte und
jahrliche Personalkostenhochrechnungen auf Basis SAP

Integrierter Balanced Scorecard (BSC) - Prozess:

Die BSC-Top-Card mit den ibergeordneten
Unternehmenszielen wird durch Controlling gesteuert.

Die Planung der BSC-Top-Card-Ziele ist mit der operativen
Jahresplanung verzahnt

Die BSC-Bereichs-Cards, z. B. die BSC fiir den Bereich
Personal, werden durch die Bereiche gesteuert. Hier liefert
Controlling die unterstiitzenden Tools.

Governance-Prozess der Personalplanung:

»

Quantitative Personalplanung erfolgt durch Controlling (CO) in
Zusammenarbeit mit Personalcontrolling (PCO) und
Personalplanung (PPL).

Controlling plant den Personalbedarf auf Basis des erwarteten
Wachstums und der erwarteten Produktivitat.

Controlling und Personal geben unabhangig voneinander
eigenstandige Prognosen fiir den Azubi-Bedarf ab.

Geplant werden Kapazitaten (MAK), die relativ stabil bleiben.
MAK-Zahlen werden top-down durch die zentralen
Steuerungsbereiche auf Organisationseinheiten runter
gebrochen. Die ,Bewirtschaftung® verantwortet dann der Leiter
der Organisationseinheit, der dabei von den Personalberatern
(PB) beraten wird.
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BERICHTE: PERSONALPLANUNG - STRATEGIEBEZUG (2/2)

Frage A.1

Ist die Personalplanung
grundsatzlich an den
Unternehmenszielen
ausgerichtet und
unterstiitzt sie deren
Umsetzung?

Beschreibung der Ausgangssituation (Fortsetzung)

Quantitative Personalplanung:

» Der Controllingbereich leitet seine MAK-Planzahl ab aus
* dem geplanten Geschaftsvolumen und
 der geplanten Produktivitat.

» Der Personalbereich liefert parallel dazu auf Basis von eigenen
Szenarien eine eigene Prognose des Personalbedarfs unter
besonderer Berticksichtigung des Bedarfs an

* Auszubildenden (Vorlauf 4 Jahre),
 externen Einstellungen.

Qualitative Personalplanung:

»  Die qualitative Personalplanung ist nicht Gegenstand des durch
Controlling gesteuerten und bislang rein quantitativ
ausgerichteten Ubergeordneten Planungsprozesses.

»  Die eigenstandige qualitative Personalplanung durch den
Personalbereich ist bislang vorwiegend eine reine Themen-
und Projektplanung des Personalbereichs.

» Die strategiebezogene Entwicklung von Mitarbeiterqualitaten
erfolgt fiir die Gruppe der Azubis sowie flir spezielle
Engpassfunktionen wie Flihrungsnachwuchskréfte, Trainees
und fr den Bereich der IT-Ausbildung.

Bewertung

» Ja, die Personalplanung ist grundsatzlich inhaltlich, zeitlich und
prozessual an den Unternehmenszielen ausgerichtet und
unterstdtzt insofern deren Umsetzung.

Verbesserungsansatze:

»  Synchronisierung der Planungshorizonte in Unternehmens- und
Personalplanung

» Etablierung eines internen Benchmarking der Kapazitats- und
Kostengrolien jeweils fiir die unterschiedlichen dezentralen
Organisationseinheiten

»  Stérkere Integration von quantitativer und qualitativer
Personalplanung

»  Systematisierung der inhaltlichen Verzahnung tiber den wieder
aufgenommenen unternehmensweiten Balanced Scorecard
(BSC) — Prozess

» Inhaltliche und organisatorische Integration der Aufgabe
Personalplanung in die Fachabteilung Personalcontrolling
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VORGEHENSWEISE & METHODIK: PERSONALPLANUNG

Ao
S (\\@g\\t:‘\

Informationsquellen Vorgehensweise und Methodik
(werden in Phase 1 abgestimmt) (werden in Phase 1 abgestimmt)

@ Unternehmensziele und -strategien ® |st-Analyse
® Quantitative Unterehmensplanung » Interviews mit ,Process Ownern“ (und HR-Kunden)
»  Prufung der Ist-Beschreibungen mit HR
@® Prozess der Personalplanung
o Quanitat I o ® Soll-Anforderungsdefinition
uantitative und qualitafive Fersonaipianung » Interviews mit ,Process Ownern“ (und HR-Kunden)
® Personalplanungstools » Umfeld-/Trend- und Best Practice Analysen
® Prozesse der Personalbeschaffung und »  Zielbild- & Best Practice Workshop mit HR
Personalentwicklung

® Soll-Ist-Abweichungsanalyse
® Gegebenenfalls relevante Ergebnisse aus Fiihrungskrafte- »  Soll-Ist-Abweichungsanalysen

und Mitarbeiterbefragungen »  Entwurf der Beurteilung und Empfehlungen

»  Prufung des Ergebnisberichts mit HR

Die Einbeziehung von HR-Kunden in die Priifung héngt
vom gewiinschten Charakter der Priifung und der damit
verbundenen internen Offentlichkeitswirkung ab.

® Best Practice Informationen
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PRUFUNGSZIELE UND PRUFUNGSFRAGEN: PERSONALPLANUNG 2

Prfungsfragen
PERSONALPLANUNG

1 Ist die Personalplanung grundsatzlich an den Unternehmens-

zielen ausgerichtet und unterstitzt sie deren Umsetzung?

2 Erfolgt die Personalplanung zentral koordiniert und bereichs-
ubergreifend? Werden die Belange der Bereiche hinreichend
berticksichtigt? Wird der HR-Bereich im Rahmen der
bereichsinternen Personalplanung unterstlitzend tatig?

3 Ist der Personalbedarfsplanungsprozess mit anderen
Personalplanungsprozessen hinreichend vernetzt?

4 Liefert die Personalplanung eine ausreichende
Datengrundlage fir Entscheidungsprozesse des
Managements?

5 Werden die Planungshorizonte so bestimmt, dass eine
angemessene Umsetzung vorgesehener
personalwirtschaftlicher Manahmen gewahrleistet ist?

Bezilige werden in Phase 1 sperzifiziert und abgestimmt.

Strukturen und
Prozesse

Instrumente und
Methoden

Unterstutzung
der Bereiche

O

Steuerung und

Uberwachung

O

Zukunftssichere
Konzepte/Plane
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PRUFUNGSZIELE UND PRUFUNGSFRAGEN: PERSONALPLANUNG 22

Prifungsfragen Strukturen und Instrumente und | Unterstltzung Steuerung und Zukunftssichere

PERSONALPLANUNG Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane

6 Wird die Veranderungsbereitschaft der Mitarbeiterschaft bei
notwendigen organisatorischen Veranderungen mit in die Q
Planungsprozesse einbezogen?

7 Wird die Qualitat der Personalplanungsprozesse tberwacht
und werden notwendige Anpassungen vorgenommen? . O O ‘ Q

8 Werden vorhersehbare Personalbewegungen (z.B.

Altersabgange etc.) bei der Bedarfsermittlung hinreichend Q . O Q .

berlicksichtigt?

9 Existieren Konzepte zur Anpassung personeller Kapazitaten,

die sich aufgrund struktureller Veranderungen, Q . O O ’

organisatorischer Anpassungen, strategischer Neuorientierung
des Unternehmens, Standortverlagerungen etc. ergeben?

Bezlige werden in Phase 1 spezifiziert und abgestimmt.
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VORGEHENSWEISE & METHODIK: PERSONALBESCHAFFUNG

Die Einbeziehung von HR-Kunden in die Priifung hangt
vom gewtinschten Charakter der Prifung und der damit
verbundenen internen Offentlichkeitswirkung ab.

Vorgehensweise und Methodik
(werden in Phase 1 abgestimmt)

Ubersicht: Kanéle und eingesetzte Instrumente der @® |st-Analyse
Personalbeschaffung nach Rollen und Funktionsfamilien » Dokumentenanalyse & Arbeitssitzung(en)
Employer Branding Konzept » Interviews mit ,Process Ownern“ (und HR-Kunden)
Kommunikationsstrategien »  Prlfung der Ist-Beschreibungen mit HR
Prozess der Personalbeschaffung und Personalauswahl ® Soll-Anforderungsdefinition
Muster und Beispiele fiir Anforderungsprofile »  Interviews mit ,Process Ownern® (und HR-Kunden)
Regeln und Inst (e der P | H »  Umfeld-/Trend- und Best Practice Analysen

egein und insirumente der Fersonalauswa » Zielbild- & Best Practice Workshop mit HR
Dokumentation von KPI der Personalbeschaffung o Solllst-Abweichungsanalyse
Dokumentation Personalbeschaffungs-Controlling »  Sol-Ist-Abweichungsanalysen
Verfahrensweisen Mitarbeiterintegration »  Entwurf der Beurteilung und Empfehlungen
Best Practice Informationen »  Prifung des Ergebnisberichts mit HR
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PRUFUNGSZIELE UND PRUFUNGSFRAGEN: PERSONALBESCHAFFUNG 1.

Prfungsfragen Strukturen und Instrumente und | Unterstltzung Steuerung und Zukunftssichere
PERSONALBESCHAFFUNG Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane
1 Sind die angewandten (Kommunikations-)Strategien geeignet,

potenzielle Bewerber, insbesondere fiir schwer zu besetzende Q Q Q

Positionen, auf das Unternehmen aufmerksam zu machen?
Wird das positive Image hinreichend genutzt?

2 Sind die gewahlten Beschaffungswege geeignet, um die

jeweiligen Positionen qualitativ gut, schnellstméglich und Q ‘ O Q .

wirtschaftlich zu besetzen?

3 Wird flir neu zu besetzende Stellen immer ein

Anforderungsprofil festgelegt, das Aufgabeninhalte und . . O O Q

Tatigkeitsfelder hinreichend beschreibt?

4 Werden geeignete Auswahlinstrumente firr die jeweilige

Stellenbesetzung genutzt, um den Risiken einer Q . ‘ O O

Einstellungsfehlentscheidung zu begegnen?

5 Finden die Auswahlprozesse objektiv, dem Anforderungsprofil

entsprechend, nach festgelegten Regelungen fir die . ‘ Q Q O

Entscheidungsfindung statt?

Bezilige werden in Phase 1 sperzifiziert und abgestimmt.
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PRUFUNGSZIELE UND PRUFUNGSFRAGEN: PERSONALBESCHAFFUNG 2.2

Prfungsfragen Strukturen und Instrumente und | Unterstltzung Steuerung und Zukunftssichere

PERSONALBESCHAFFUNG Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane

6 Sind Kriterien/Indikatoren formuliert, an denen der Erfolg von

Personalbeschaffungsmafinahmen abgelesen werden kann Q Q O ‘ Q

und findet eine Kontrolle statt?

7 Wird der Mitteleinsatz fiir die jeweilige Personalbeschaffungs-
maflnahme analysiert und bewertet? Q Q O . Q

8 Sind Verfahrensweisen festgelegt, die eine zweckgerichtete

und systematische Integration eines neuen Mitarbeiters in das . . . O Q

Unternehmen sicherstellen bzw. ihn dabei begleiten?

9 Unterstutzt der Personalbereich die Unternehmensbereiche

hinsichtlich der vorgenannten Fragestellungen? Sind die Q Q . O O

diesbezlglich gegebenen Hilfestellungen ausreichend?

Bezilige werden in Phase 1 spezifiziert und abgestimmt.
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VORGEHENSWEISE & METHODIK: PERSONALENTWICKLUNG

Die Einbeziehung von HR-Kunden in die Priifung héngt
vom gewiinschten Charakter der Priifung und der damit
verbundenen internen Offentlichkeitswirkung ab.

Qw2
TR \\W ::;w

<N

Rt
S W Informationsquellen
TS : .
s (werden in Phase 1 abgestimmt)

® Dokumentation Unternehmensziele und -strategien

® Personalentwicklungsziele und -strategien

Prozess und Instrumente der Bildungsbedarfsanalyse
(Soll-Ist-Qualifikationsabgleich, Frihwarnsystem, ...)

Ubersicht Personalentwicklungsprogramme
Ubersicht Fiihrungsnachwuchsprogramme

Prozess der langfristigen Nachfolgeplanung
Personalentwicklungs-Controlling (Prozess, KP, ...)

Analysen/Konzepte zu Mitarbeiterbindung, -motivation
und -loyalitat

Best Practice Informationen

Vorgehensweise und Methodik

(werden in Phase 1 abgestimmt)

® |[st-Analyse
» Dokumentenanalyse & Arbeitssitzung(en)
»  Interviews mit ,Process Ownern“ (und HR-Kunden)
»  Prufung der Ist-Beschreibungen mit HR

® Soll-Anforderungsdefinition
» Interviews mit ,Process Ownern“ (und HR-Kunden)
»  Umfeld-/Trend- und Best Practice Analysen
» Zielbild- & Best Practice Workshop mit HR

® Soll-Ist-Abweichungsanalyse
»  Soll-Ist-Abweichungsanalysen
»  Entwurf der Beurteilung und Empfehlungen
»  Priifung des Ergebnisberichts mit HR
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PRUFUNGSZIELE UND PRUFUNGSFRAGEN: PERSONALENTWICKLUNG 1/

Prfungsfragen Strukturen und Instrumente und | Unterstltzung Steuerung und Zukunftssichere

PERSONALENTWICKLUNG Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane

1 Gibt es im Unternehmen Konzepte, die - abgeleitet aus den
Unternehmenszielen - den Rahmen und die Richtschnur fiir
alle Personalentwicklungsaktivitaten vorgeben? Sind diese
Aktivitadten systematisch und bereichstibergreifend
ausgerichtet?

2 Sind die Konzepte geeignet, die Mitarbeiter in die
Veranderungsprozesse des Unternehmens zweckméafig
einzubeziehen und Kreativitatspotenziale zu heben? Werden Q ‘ . Q Q
die Mitarbeiter animiert, sich selbst fiir ihre berufliche
Weiterbildung zu engagieren?

3 Werden geeignete Instrumente zur systematischen Erfassung
des Bildungsbedarfs eingesetzt? Erfolgt hierbei ein

ausreichender Abgleich zwischen den Qualifikations- . ‘ . Q O

anforderungen der Stellen und den Qualifikationsprofilen der
Mitarbeiter? Existiert ein geeignetes Friihwarnsystem, das ggf.
vorhandene Abweichungen erkennbar werden lasst?

4 Bestehen hinreichend ausgestaltete Konzepte/

Qualifikationsprogramme zur beruflichen Weiterbildung? Q . ‘ O .

Bezilige werden in Phase 1 sperzifiziert und abgestimmt.
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PRUFUNGSZIELE UND PRUFUNGSFRAGEN: PERSONALENTWICKLUNG cz/»

Prifungsfragen Strukturen und Instrumente und | Unterstiitzung Steuerung und Zukunftssichere

PERSONALENTWICKLUNG Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane

5 Bestehen hinreichend ausgestaltete Konzepte/Qualifikations-
programme flr die Identifizierung und Entwicklung des Q .
potentiellen Flihrungsnachwuchses?

6 Wie erfolgt eine langfristige Nachfolgeplanung von
Flhrungskraften? ‘ . ‘ Q O

7 Wie wird Uberprift, inwieweit die durchgefiihrten

Personalentwicklungsmalinahmen die angestrebten . . . . O

Ergebnisse erbracht haben?

8 Sind Kriterien und Indikatoren formuliert, mit deren Hilfe sich

erkennen lasst, ob der finanzielle Aufwand fir die Q Q O . Q

Personalentwicklung angemessen ist?

9 Wie wird sichergestellt, dass qualifizierte Mitarbeiter moglichst

lange erhalten bleiben, hoch motiviert und loyal zum O . O Q ’

Unternehmen stehen?

Bezlige werden in Phase 1 spezifiziert und abgestimmt.
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VORGEHENSWEISE & METHODIK: PERSONALFUHRUNG(SINSTRUMENTE)

X!

- PN

O

e =
- s \\\W
%@‘S‘@

W Informationsquellen
e (werden in Phase 1 abgestimmt)

® Leitlinien zu Fihrung und Zusammenarbeit

® Prozesse, Methoden und Instrumente der

Die Einbeziehung von Fihrungskréften und HR-Kunden

in die Priifung héngt vom gewuinschten Charakter der

Prifung und der damit verbundenen internen °®
Offentlichkeitswirkung ab.

Flhrungskrafteauswahl

Prozesse, Methoden und Instrumente des Flihrungs-
feedbacks und der Fihrungskraftebeurteilung
(Multi-Rater(360°)Feedback, Vorgesetztenbeurteilung,
Mitarbeiterbefragungen, ...)

Ubersicht Fiihrungskrafteentwicklungsprogramme
(Inhalte, Teilnahmequoten, Erfolgscontrolling...)

Prozesse, Methoden und Instrumente der Personalfiihrung
(Mitarbeitergesprach, Leistungsbeurteilung, Motivations-
instrumente, Konfliktlésungsmalknahmen ...)

Best Practice Informationen

Vorgehensweise und Methodik
(werden in Phase 1 abgestimmt)

@® |st-Analyse

»

»

»

Dokumentenanalyse & Arbeitssitzung(en)
Interviews mit HR (und Fiihrungskréaften)
Prifung der Ist-Beschreibungen mit HR

® Soll-Anforderungsdefinition

»

»

Interviews mit HR (und Fiihrungskréaften)
Umfeld-/Trend- und Best Practice Analysen

»  Zielbild- & Best Practice Workshop mit HR

® Soll-Ist-Abweichungsanalyse

»

»

»

Soll-Ist-Abweichungsanalysen
Entwurf der Beurteilung und Empfehlungen
Priifung des Ergebnisberichts mit HR
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PRUFUNGSZIELE UND PRUFUNGSFRAGEN: PERSONALFUHRUNGCSINSTRUMENTE) 1.2

Prifungsfragen Strukturen und Instrumente und | Unterstiitzung Steuerung und Zukunftssichere

PERSONALFUHRUNG / FUHRUNGSINSTRUMENTE Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane

1 Existieren Leitlinien, die die Grundsétze zur Personalfilhrung
abbilden? Wie werden diese Grundsatze im Unternehmen
kommuniziert und den Fuhrungskraften und Mitarbeitern
bekannt gemacht? Sind diese Grundsatze zeitgemaRk?

2 Wie wird Uberprift, ob sich die Fiihrungskrafte an diesen

Grundsatzen orientieren? Wurden MalRnahmen zur . . O . Q

Qualitatssicherung implementiert? Wie wird mit
diesbezlglichen Erkenntnissen umgegangen?

3 Wie findet eine hierauf ausgerichtete Flihrungskrafteauswanhl
statt? Existieren hierfir geeignete Instrumente und Methoden? O . Q Q O

4 Welche Instrumente/Mallnahmen werden im Rahmen der

Personalfiihrung eingesetzt, um die Motivation und O . O Q Q

Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter zu férdern bzw. zu
erhalten? Sind diese Instrumente zweckméaRig bzw.
wirkungsvoll?

Bezlige werden in Phase 1 spezifiziert und abgestimmt.
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PRUFUNGSZIELE UND PRUFUNGSFRAGEN: PERSONALFUHRUNG(SINSTRUMENTE) 2.2

Prifungsfragen . Strukturen und Instrumente und | Unterstiitzung Steuerung und Zukunftssichere
PERSONALFUHRUNG / FUHRUNGSINSTRUMENTE Prozesse Methoden der Bereiche Uberwachung Konzepte/Plane

6 Existieren Mafinahmen bzw. Handlungsempfehlungen flir den

konstruktiven Umgang mit Konflikten personeller Art? Q . O Q Q

7 Bestehen entsprechende Qualifizierungsmdglichkeiten fiir

Flihrungskrafte? Wird eine Evaluation des Erfolges einer Q ’ O O Q

derartigen Maltnahme durchgefhrt?

8 Inwieweit erfolgt eine ausreichende/zweckmalRige

Untersttitzung der Fiihrungskrafte zu den vorgenannten . Q . O Q

Themenstellungen durch HR?

Bezlige werden in Phase 1 spezifiziert und abgestimmt.
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INHALT

ZIELSETZUNG DES PRUFUNGSAUFTRAGS METHODISCHES VORGEHEN

Seiten 2-6 Seiten 7-18

PRUFUNGSLAN (AUSZUG) WIR UBER UNS

Seiten 19-31 Seiten 32-37
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ANGEBOTS-MIX UNTERSCHIEDLICHER HR AUDIT-TYPEN

Je nach Zielsetzung bietet CHANGELEADEADERS ein passgenaues Audit an. Dazu kombinieren wir die

Kompetenzen aus den Practice Groups People/HR Management, Arbeitsrecht/Datenschutz und

Revision/Audit.

MIX UNTERSCHIEDLICHER “HR-AUDIT"-TYPEN

PEOPLE STRATEGY AUDIT HR FUNCTION AUDIT BEST PRACTICE AUDIT HR COMPLIANCE AUDIT

Zukunftsfahigkeit der Effektivitat und Effizienz der Wettbewerbsfahigkeit der

Ordnungsmaligkeit, Sicherheit
Personalstrategie Personalfunktion Personalarbeit

und Legal Compliance

Zielsetzung, Priufungsplan und Vorgehensweise werden individuell abgestimmt.
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CHANGELEADERS PORTFOLIO

Consulting Boutique for Transformation & Change

 BUSINESS MODEL INNOVATION * JOB ARCHITECTURE DESIGN

* STRATEGY & MISSION PROCESSES * JOB CATALOGUE OPTIMIZATION

» AGILE BUSINESS STEERING WITH OKR « JOB FAMILY CONCEPT DESIGN Established in 2018

* STRATEGIC MARKETING EXPERIENCE * JOB LEVELING INNOVATION Team of renowned thought
* WORLD-CLASS PRODUCT MANAGEMENT = * AGILE ORGANIZATION DEVELOPMENT leaders and experts in their

* B2B SALES OPTIMIZATION WITH OKR professional disciplines

* HR AUDIT .
Well-rehearsed team working

together in different set-ups
SENERVACES

* LEADERSHIP 4.0 WITH OKR Most of our projects have an
* LEADERSHIP EFFECTIVENESS international scope

* CHANGE COACHING Many of our consultants work

* MY TALENT CANVAS on projects abroad - globally
* TALENT EXPERIENCE RADAR

* CAREER MODEL DESIGN
* SUCCESSION PLANNING
* HR RISK MANAGEMENT

* OKR SOFTWARE & TOOLS
* ENTERPRISE GAMIFICATION
* DIGITAL HR TRANSFORMATION

* HR-IT SYSTEMS SELECTION &
IMPLEMENTATION SUPPORT

* HR GOES CLOUD COMMUNICATIONS

« DATA PROTECTION
(GDPR/EU-DSGVO)

* CHANGE COMMUNICATION
* INTERNAL/HR COMMUNICATION
* EMPLOYER BRANDING
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CHANGELEADERS MISSION

Zukunft gestalten — Menschen begeistern — Organisationen bewegen

Wirwollen dazu beitragen, Innovationen und Verbesserungen voran zu treiben. Unsere Auftraggeber sind alle diejenigen, die in ihren Organisationen
etwas verandern wollen und an nachhaltigen, zukunftsfahigen Losungen interessiert sind — ob in der Kenzern-, Sparten- oder Regionalleitung oderin den
Fachbereichen wie Entwicklung, Operations, Beschaffung, Vertrieb, Finanzen, IT und Personal.

Wir begleiten unsere Kunden nicht nur in dynamischen Wachstumsphasen, sondern auch in schwierigen Merger- und Restrukturierungssituationen. Dabei
bringen wir unsere Erfahrungen aus der Zusammenarbeit mit Global Playern, grolten Multinationals und Hidden Champions ebenso wie mit
Mittelstdndlern und Organisationen des &ffentlichen Sektors ein.

Die meisten unserer Kundenprojekte haben eine internationale Reichweite. Und in vielen Fzllen unterstiitzen unsere international erfahrenen Berater
oder langjdhrige Netzwerkpartner auch die lokale Implementierung vor Ort.

@ @

WIR GESTALTEN ZUKUNFT WIR BEWEGEN MENSCHEN UND ORGANISATIONEN
Gemeinsam mit unseren Kunden entwickeln wir Visionen und Dabei stehen Menschen mitihren Ideen, Fahigkeiten, Potenzialen
richten Geschéaftsmodelle, Strategien, Organisationen, Prozesse und und Bedirfnissen ebenso im Mittelpunkt wie ihr Zusammenspiel im

Systeme zukunftsfahig aus. Rahmen einer modernen Arbeitsorganisation.
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CHANGELEADERS STYLE

GANZHEITLICHE SICHTWEISE

Experten mit ausgewiesener Strategie-,
Organisations-, HR-, Kommunikations- &
Digital-Kompetenz

N\

BEST PRACTICE RESEARCH

Evidenzbasiertes Arbeiten auf Basis von
Trendanalysen, Smart Practices und
wissenschaftlichen Erkenntnissen

@

INTERNATIONALE ERFAHRUNG

Weltweiter Einsatz sehr erfahrener
Praxisprofis mit globaler Leadership- &
Projektverantwortung

x

SMARTER METHODEN-MIX

Intelligente Kombination agiler und
klassischer Methoden mit digitalen und
analogen Collaborations-Formaten.

®

MACHER-MENTALITAT

Unternehmerische Fokussierung auf
nachhaltige Ergebnisse in Wachstums-,
Merger- und Restrukturierungsphasen

|

PERFORMANCE PARTNERSHIP

Excellence, Diversity, Transparenz,
Vertrauen und Wertschatzung in der
internen wie externen Zusammenarbeit

N

INNOVATIONSGEIST

Lasungsorientierte Game Changer mit
grolter Leidenschaft flr Innovation und
Lust auf digitale Zukunft

PEOPLE FIRST

Fuhrungskrafte und Mitarbeiter im
Zentrum digitaler Transformation und
agiler Organisationsentwicklung
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CHANGELEADERS KONTAKT

Ort und Datum
Stuttgart/Frankfurt, 12/2018

Berater
Ralf Hendrik Kleb
Dr. Martin Mohrle

changeleaders gmbh
www.changeleaders.de

v Kontakt:
u ralf.kleb@changeleaders.de

Disclaimer

These publications are provided for general information purposes only. Your use of
any of these whitepapers is at your own risk, and you should not use any of these
documents without first seeking professional and/or legal advice. The provision of
these documents (and the documents themselves) do not constitute legal advice or
opinions of any kind, or any advertising or solicitation. No lawyer-client, advisory,
fiduciary or other relationship is created between changeleaders gmbh and any
person accessing or otherwise using any of the documents. changeleaders gmbh
(and any of their respective directors, officers, agents, contractors, interns,
suppliers and employees) will not be liable for any damages, losses or causes of
action of any nature arising from any use of any of the documents or the provision
of these documents.
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