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NEW WORK | Karrieren neu denken

CHALLENGE: EINFUHRUNG HYBRIDER KARRIEREMODELLE

In Literatur und Praxis finden wir breite Zustimmung zu Zielen und Bausteinen — auf der Uberschriftenebene.

BEDARFS- UND ANSPRUGHSVOLL UND
ZUKUNFTSORIENTIERT e L ™ GLEICHWERTIG

NACHHALTIG UND Z | s SELEKTIV UND
ATTRAKTIV DURCHLASSIG
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NEW WORK | Karrieren neu denken

CHALLENGE: EINFUHRUNG HYBRIDER KARRIEREMODELLE

Die Komplexitat der Gestaltung von hybriden Karrieremodellen wird regelmaflsig unterschatzt. Und auf der
Detailebene gehen die Vorstellungen hinsichtlich Bedarf und Zielbild nicht selten auseinander.

Bereichs- und Job Family-

spezifische Bediirfnisse ? Stellen- & * Agile Organi-
Personalplanung . - sationsformen
. Entscheidungs-
| ? Organisatorische | " befugnisse
: Einbindung | ? Zugangs- & | | Performance
: . Auswahl- . Management

| prozesse |

®$® ®é

I
I
. ‘ Informations- &
! 6 Versetzungs- I I Gremienzugang
I
I

|
|
|
|
|
|
6

|
| |
Mitarbeiter- ‘ ‘ Verglitung/ |
erwartungen Tarifgruppen I prozesse ‘ Entwickl )
‘ Rangstufen/ ntwickiungs
Role Leveling/ Titel ‘ Nachfolge- ! programme
lob Grading planung ‘ Anforderungen-/
Kompetenzmodell
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NEW WORK | Karrieren neu denken

PITSTOP: STRECKENVERLAUF UND ERGEBNISSE BEWERTEN

Im Kontext von Digitalisierung und New Work werden bisherige Bedarfe und Zielbilder in Frage gestellt.

Customer & Employee Experience

Mit Methoden des Design Thinking werden die positiven Mitarbeiter-

" und Kundenerlebnisse in den Fokus gertickt. Die Analyse von Candidate
& Employee Journeys, Touchpoint-Erfahrungen und Erwartungen sowie
die Beschreibung von Personas dienen der Fokussierung auf positive
Mitarbeitererlebnisse im beruflichen Lebenszyklus.

Mit Agilitat VUCA begegnen

Game Changer Programme versuchen, auch traditionelle
Unternehmen(sbereiche) in Schwung zu bringen. Mit Hilfe :
agiler Methoden/Formate wird zunehmend experimentiert .
und Schwarmintelligenz nutzbar gemacht. Mit Hilfe des :
strategiegeleiteten OKR-Frameworks und kiirzeren Sprints :

werden Teams mobilisiert, Mitarbeiter-Skills erweitert und

die Organisation flexibilisiert.

: Workforce Segmentation
................... * In einem Dual Operating Model bewegen sich vielfach
Tanker und Speedboats nebeneinander. Mit jahrzehntealten
: Grading-/Ordnungssystemen wird versucht, die alte und
neue Welt zu benchmarken und zusammen zu halten. Der
Fachkraftemangel flihrt zu einem harten Wettbewerb um
Talente. Die Personal- und Skillbedarfe entwickeln sich in
Digitalisierung : der Organisation z.T. sehr unterschiedlich.
Geschdftsmodelle, Organisationenund  :......
Jobs verandern sich im Zuge der :
Digitalisierung in einem nie gekannten
Tempo und AusmaR. Fiihrungskrafte und
Mitarbeiter sind vielfach verunsichert.
Aktuell wird viel in Technologie und
Know-how-Entwicklung investiert. Doch
wie geht es weiter, wenn die Wirtschaft
nicht mehr brummt?

Unterschatzte Komplexitat

Die Annahme, man brauchte lediglich ein Rang-/

: Gradingsystem mit ein paar attraktiven Titeln, einem

: Kompetenzmodell und PE-MaRnahmen versehen und
die Karriereoptionen auf der Karriereseite vermarkten,
ist immer noch weit verbreitet, aber falsch.
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NEW WORK | Karrieren neu denken

PITSTOP: STRECKENVERLAUF UND ERGEBNISSE BEWERTEN

Wir empfehlen, einen Pitstop einzulegen und das Thema ,Karriere” neu zu denken!

Welche externen Einfliisse und Trends

miissen beriicksichtigt werden?
Welche Technologie- und Markttrends
beeinflussen den kiinftigen Skill-Bedarf? Wie
entwickeln sich die Arbeitsmarkte? Welche
Auswirkungen haben die Entwicklungen auf die UNTERNEHMENS-/
eigenen Strategien zur Deckung des Skill-Bedarfs? WETTBEWERBS-
UMFELD

Was brauchen die Unternehmen Was erwarten Kandidaten und

und Bereiche wirklich? UNTERNEHMENS-/ KMAE'INAI?F\!gé;l:I'EE'\Il?-/ Mitarbeiter wirklich?
Welche Skill-Bedarfe haben die Bereiche BEREICHS- ERWARTUNG-EN Welche Kandidaten- und Mitarbeitertypen

kiinftig? Wie kdnnen die Skill-Bedarfe BEDARFE
entwickelt werden? Und wie kann die Agilitat
und Flexibilitat der Organisation erhoht
werden (z.B. OKR, Feedbackprozesse,
Continuous Lerning, Second/Third Skilling:

Tt-, X- oder P-shaped Skillentwicklung)?

(Personas) sind zu unterscheiden? Welche
Erwartungen und Prédferenzen haben sie
hinsichtlich ihrer Arbeit und beruflichen
Entwicklung? Was verstehen sie unter
»Entwicklungsperspektiven” (z.B. Skill-
entwicklung, Collaboration Networks,
Corporate Wanderlust, Flexible Benefits)?
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NEW WORK | Karrieren neu denken

RESET: ZURUCK ZU DEN BEDARFEN UND ZIELEN

Die Ziele und Erwartungen der Geschafts- und Funktionsbereiche, Mitarbeiter und Kandidaten mussen
differenziert erhoben, konkretisiert und priorisiert werden.

Wichtige Themen aus Unternehmenssicht Wichtige Themen aus Mitarbeiter- und Kandidatensicht

|
Langfristige Sicherung von Expertenwissen B

Erhéhung der Wettbewerbsfihigkeit

des Unternehmens und der erfolgs-
kritischen Funktionen

und Projektmanagement-Know-how auf
allen Ebenen des Unternehmens

Sinnvolle Arbeit Hands-on Positives Entwicklungs- Vertrauen in die
Management Arbeitsumfeld perspektive Fithrung

Steigerung der unternehmensweiten Erhohte Retention und Arbeitgeber- Selbstindiges Klare, transparente Flexible Arbeitszeit- Training & Unter- Mission und
Transparenz von Experten und Expertise attraktivitat fiir ausgewiesene Arbeiten Ziele und Organisations- stiitzung im Job tibergeordnetes Ziel
sowie Projektleitern und Projekten Experten und erfahrene Projektleiter madelle
............................................................................................................... Fahigkeits- und Coaching und Kultur der Flexible Kontinuierliche
Mobilitat und Karriereentwicklungen Erhshter Wissenstransfer und leistungsgerechte Mentoring Anerkennung/ Entwicklungs- Investition in
innerhalb der Experten- bzw. Projektleiter- gezielte Positionierung von Stellenbesetzung Wertschatzung méglichkeiten Mitarbeiter
Ia_ufba.h.n und zur FiJ:.hr%mgskarriere durch . e.rfolgskritisd?em Wissen an d.en Kleine, eigenverant- Investition in Gesundes Arbeiten Selbstgesteuertes, Transparenz und
einheitliche, durchl3ssige Systeme richtigen Stellen in der Organisation wortliche Teams Management- dynamisches Lernen Aufrichtigkeit
............................................................................................................... entwicklung
Langfristige Weiterentwicklung der Zielgruppen- und bedarfsgerechte
Karrierekultur im Unternehmen durch Qualifizierung, Professionalisierung Zeit zur Erholung/ Modernes Inklusion und Wirkungsvolle, Inspiration und
erweitere Entwicklungschancen und Potentialentwicklung aller Entspannung Performance Diversitat effektive Lernkultur Stimulation
Experten und Projektleiter Management

Konkrete Bedarfe und Prioritaten unterschiedlicher
Unternehmensbereiche und Jobfamilien

—~——

Konkrete Erwartungen und Praferenzen unterschiedlicher
Kandidaten- und Mitarbeitertypen (Personas)
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NEW WORK | Karrieren neu denken

RESET: ZURUCK ZU DEN BEDARFEN UND ZIELEN

Unterschiedliche Situationen, Kulturen, Reifegrade und Strategien der einzelnen Geschaftseinheiten und
Funktionsbereiche erfordern die differenzierte Betrachtung der Bedarfe, Anforderungen und Losungen.

OPTIMIERUNG

Die Organisation ist transaktions-
orientiert und durch stabile
Prozesse und moderate
Veranderungen gepragt.

Szenario 1

Strategie:

Digitalisierung und Optimierung
vorhandener Strukturen und
Prozesse.

Anforderungen, z.B.:
= Digital Skills entwickeln.

= Skill-Verbreiterung (z.B. T- oder
n-shaped second skilling), um
Job Rotation, Job Enrichment &
Enlargement zu ermaoglichen.

= Kontinuierliche Verbesserungs-
kultur schaffen und aufrecht
erhalten.

INNOVATION

Die Organisation steht unter
erhohtem Innovationsdruck und
entwickelt sich zunehmend agiler
und heterogener.

Szenario 2

Strategie:

Experimentieren mit neuen
Strukturen, Systemen und
Prozessen — New Work.

Anforderungen z.B.:

= Filhrungsverstandnis und Rollen
neu definieren.

= Mit Hilfe des OKR-Frameworks
agiler werden.

= Facettenreiche Organisations- und
Mitarbeiterentwicklung (z.B. P-
shaped skilling), in agilen
Projekten/Squads kultivieren.

Die Organisation expandiert;
Strukturen und Systeme miissen
angepasst werden, ohne das
weitere Wachstum zu behindern.

Szenario 3

Strategie:

Nachziehen bzw. Anpassen
vorhandener Strukturen, Systeme
und Prozesse.

Anforderungen z.B.:

= Skill-Verbreiterung (z.B. m-, X-
und P-shaped skilling), um
Job Rotation, Job Enrichment &
Enlargement zu ermaoglichen.

= Mitarbeitermobilitat, Corporate
Wanderlust und Networking
fordern und mit innovativen Apps
unterstitzen.

RESTRUKTURIERUNG

Die Organisation hat den Zenit ihrer
Entwicklung erreicht und muss
restrukturiert oder transformiert
werden.

Szenario 4

Strategie:

Grundlegende Transformation,
Restrukturierung, Rightsizing,
Merger oder Desinvestment.

Anforderungen z.B.:

= Game Changer Programm, ggf.
Turnaround- oder PMI-Programm

= Employability/Reskilling Programm

= Flihrungskrafte-Roundtable,
Orientierungs-Workshops,
Placement-Workshops

= Individuelles Change & Career
Coaching
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NEW WORK | Karrieren neu denken

RESET: ZURUCK ZU DEN BEDARFEN UND ZIELEN

Wie verandern sich die traditionellen laufbahn- und stellenbezogenen Lebenszyklen? Und welche konkreten
Erwartungen haben die unterschiedlichen Kandidaten- und Mitarbeitergruppen/-typen (Personas)?

Stellen- und laufbahnbezogener Lebenszyklus (Career lourney)
Woesentlicher Einfluss auf Erwartungen, Zufriedenheit und Handlungsoptionen

Die F kraft dieses Ph

ist der des Alters als Indikatar weit iiberlegen.®

AN

Victoria Bledermann

=

-E . Mogliche Zielposition:
e Head of Controlling
e Y APAC Region
o
o2 Aktuelle Position:
E' Senior Controller
.E APAC Region
o
= Lebensphasenspezifische Erwartungen und Perspektiven
- th"-flilﬂé‘- Position: Die stellenbezogenen Phase hat meist den gréReren Einfluss.
o Controller
APAC Region
Gezielte Karriere/Lautbahn, Job Enlargement,
Onboarding- und Weiterhildung lab Enrichment,
Finarheitungs- on/off-the-job Sperialautgaben
LaufbahnbezogenerLeben programme
Wachstum
Routine
..,
..".
Stagnation

Leistung & Potenzial

RLETT.
.,

Fruhfluktuation

Entwicklung mit dem Ziel,
in der Rolle/stelle zu
bleiben oder in eine neue
Rolle/Stalle 7u wechseln

—.\ Verbleib

Interner
Stellenwechsel
oder Austritt

EINFOHRUNG

Eintritt/Einarbeitung

Stellen- und laufbahnk Lek

REIFE
sionalisierung Neuorientierung

SATTIGUNE

Veranderung

Segmentierung der Stakeholdergruppen und Personas
Interessengruppen und Personentypologie im Kontext Kompetenz- & Karrieremanagement

ab

Peter Kornblum

LEITER DES FACHBEREICHS/
DER JOB FAMILIE

AKTUELLE EXPERTEN IN

O

SCHLOSSELPOSITIONEN

Victoria Biedermann Kaivon Eckern
FACHKARRIERE- [4 1? gﬁcetﬂi;bu-}u delzr Personas
KANDIDATEN e,  Stakeholder-Typologien

Nic Cohen
HR BUSINESS PARTHER/ -
PERSONALENTWICKLER/ =
RECRUITER - .

Nicole Fabig

+ Aktuelle Rolle/Position
+ Berufliche Ziele & Erwartungen
TE I,

* |erngewahnheiten
= Positive Erfahrungen und
Enttauschungen
im Geschiftund Arbeitsalltag
in der beruflichen Entwicklung

* Kurzbeschreibung
+ Persinliches/Familie
+ Digital Life * Werl I E

* Vernetzung mit internen/externen
Fachkollegen

(Devices & Apps)
= Heruflicher Werdegang

CHANOSE LEADERS

11


http://www.changeleaders.de/

NEW WORK | Karrieren neu denken

RESET: ZURUCK ZU DEN BEDARFEN UND ZIELEN

Welche Events/Touchpoints pragen die Erlebnisse der unterschiedlichen Kandidaten- und Mitarbeitergruppen
im Verlauf ihrer bisherigen Career Journey?

Festlegung relevanter Events im Lebenszyklus (Career Journey)
Flughdhe/Beispiel 1: MaRnahmen/Events im laufbahn- und stellenbezogenen Lebenszyklus

EINFUHRUNG
Eintritt/Einarbeitung

Begriifung, Vorstellung,
Erstausriistung

WACHSTUM

Professionalisierung

Zielvereinbarung &
Leistungsbeurteilung

REIFE

Neuorientierung

Standortbestimmung &
Laufbahnberatung

SATTIGUNG

Verdanderung

Veranderung des
Aufgabenportfolios

Integrationsprogramme
(Strategie, Networking)

Standorthestimmung &
Entwicklungsplanung

Job Rotation/Stage-
Programme

Gezielter Aufbau
fehlender Skills

Fachliche Einflihrungs-
programme

Mitgliedschaft in High
Potential Pools

lob Enlargement,
Job Enrichment

Reduktion der Arbeitszeit
in aktuellem Job

Trainee-Programme

On- & off-the-job
Lernprogramme

Forderung horizontaler
Karriereschritte

Coaching durchinterne/
externe Fachkrafte

Personalisierter
30-60-90-Tage-Plan

Job Rotation, Projekt-
arbeit, Auslandseinsatz

Mitarbeit in Projekten,
Fachforen/Zirkeln

Stellenwechsel auf
gleicher Ebene

Mentoring & Coaching

Gezielte Vorbereitung
auf Schliisselpositionen

Spezialaufgaben, z.B.
Know-how-Transfer

Downward Movement
oder Outplacement

Channels
Kontaktformen & Medien

Face-to-face

I }1’. Gruppeninteraktion
I m Online

D App auf Mobilgerat

Print

Email

\l
& Telefon
u Briefpost

(O Vorstand / Geschéftsfiihrer

(O Fachbereichsleiter

(O Job Family Owner

(O Line Manager

(O HR Business Partner

(O Recruiting Team

(O HR CoE Personalentwicklung

(O HR CoE Compensation & Benefits
(O HR CoE P-Planung & Controlling
O HR CoE Org-Management

(O Information Technology

(O Works Council

(O Professionalin Experten Position

(O Candidate fiir Experten Position

o o
S g
~
o
g%
g §
=
= =
= o
o =
=
=
=
o
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NEW WORK | Karrieren neu denken

RESET: ZURUCK ZU DEN BEDARFEN UND ZIELEN

Wie werden die Events/Touchpoints erlebt und wie lassen sich die Kandidaten- und Mitarbeitererlebnisse
kiinftig verbessern? Und wo mussen die Career Journeys ggf. vollig neu gedacht werden?

Festlegung relevanter Touchpoints

Flughéhe/Beispiel 2: Aktivitidten/Events auf HR-Prozessebene

Channels
Kontaktformen & Medien

STELLEN-/PERSONALPLANUNG MARKTANSPRACHE / PERSONALSUCHE BEWERBUNG & AUSWAHL I ‘@‘ Face-to-face

Personalanforderung/
Recruiting-Freigabe

Analyse/Begriindung
Stellenbedarf

Stellenausschreibung auf
Karriereseite im Intranet

Beschreibung Jab Profil &
Anforderungen

Karriereseite der
Homepage

Beantragung der
Planstelle

Analyse, Bewertung und Fachmedien Online

Grading der Planstelle

Genehmigung der Fachmedien Print

Planstelle

Social Networks:
LinkedIn, XING, ...

Einrichten der Planstelle
im OM-System

I Karriere-Messen

Externe Online Jobbérsen:

Monster, Stepstone, ...

Empfehlun
Mitarbeite

Direktans|
Flihrungsk

Direktans!
internen T

Direktansp
Headhunt

I Bewerbung per Briefpost

I Bewerbung per Email

}1!. Gruppeninteraktion

I D Online

Process Owner
Prozessverantwortliche

(O) Vorstand / Geschiftsfiihrer

(O Fachbereichsleiter

b Family Owner

ne Manager

PERSONA

e

Nic Cohen

[

HAUPTPROZESS
TEILPROZESS

AKTIVITATEN/
TOUCHPOINTS

KONTAKTKANALE
VERANTWORTUNG

ERWARTUNGEN/
ZIELE

MITARBEITER
ERFAHRUNGEN

BEWERTUNG

VERBESSERUNGS-
VORSCHLAGE

Organisationsmanagement

Recruiting

STELLEN-/PERSONALPLANUNG MARKTANSPRACHE / PERSONALSUCHE BEWERBUNG & AUSWAHL

ez

a Beschvesbung 108 Profl &

See e .

P -
s

Han O

CoE Org-Management

- — Bewertung per st
m warsnt romeasge e

PR
inkeclin, G,

Sewsring Goer -
P—— I Prosesinormetion sl agerter i Tt

0 Ora sxa A = e (O

Recruiting Team Recruiting Team
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NEW WORK | Karrieren neu denken

ENERGIZING: STRATEGIEN UND ROADMAP NEU AUSRICHTEN

Das Career Canvas beschreibt die konkreten Ziele der einzelnen Organisationseinheiten.

GESCHAFTSSTRATEGIE STRATEGISCHE INITIATIVEN RELEVANTE JOB FAMILIES UND ATTRAKTIVITAT & BINDUNG TALENT PIPELINE &

Was sind die — aus den Konzern- | Welche strategischen Initiativen SCHLUSSELPOSITIONEN Warum entscheiden sich CAREER MANAGEMENT

und Spartenstrategien und Projekte bestimmen die Wie wird sich die Funktions- Kandidaten und Mitarbeiter fur Welche internen und externen
abgeleiteten — wesentlichen zukilinftige Ausrichtung unseres architektur kiinftig entwickeln? unser Unternehmen? Aus Beschaffungsmarkte sind

Treiber des Personalbedarfs? Unternehmens? Welche Funktionsbereiche, welchen Erfahrungen kdnnen wir | relevant und wie kénnen diese
Funktionsfamilien, Rollen und lernen? erschlossen werden? Wie kann
Schlisselpositionen sind fur die die erforderliche Kernkompetenz

zukiinftige Entwicklung der ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN in Schlisselpositionen gesichert

ERFOLGSKRITISCHE KOMPETENZ- Geschaftsfelder von besonderer und entwickelt werden?
BEDARFE Bedeutung? Welche Entwicklungsangebote

Welche Kompetenzen sind fur existieren? Was erwarten die
die zukinftige Entwicklung der Talente und was bendtigt unser
Geschiftsfelder erfolgskritisch? Unternehmen?

KOSTENSTRUKTUR & AUFWANDSTREIBER ERFOLGSGROSSEN & PIPELINE MONITORING

Mit welchem Aufwand sind die heutigen Talent Management Aktivitaten Wie erkennen wir, ob die Talent & Career Management Aktivitaten
verbunden? Was sind die wesentlichen Aufwandstreiber? erfolgreich sind? Welche Stakeholdergruppe hat welche ErfolgsgrofRen
Welche Verrechnungsmodelle werden angewendet? Welche Budget- (KP1) und wie wollen wir diese messen?

und Steuerungssystematik ist kiinftig zielfihrend?

CHANOSE LEADERS 15
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NEW WORK | Karrieren neu denken

ENERGIZING: STRATEGIEN UND ROADMAP NEU AUSRICHTEN

Die one-fits-all-Karrieremodelle gehen an den differenzierten Bedarfen und Erwartungen vorbei. Das
Karriereverstandnis muss im Kontext der kiinftigen Organisationsentwicklung neu gedacht werden.

Organisation - Rewards

= Matchen von neuen Organisationsformen und
Verstandnis der Mitarbeiter von Entwicklungs-

= Berlicksichtigung moderner Motivationstreiber

perspektiven

Abkehr von starren Anforderungen an eine
Funktion hin zu permanentem Matchen von
Talenten und flissigen, flexiblen Rollen-
anforderungen

Lésungen fiir die temporire Ubernahme von
Rollen, Jobs und Verantwortung

Development

Fokussierung auf ,,Continuous Learning” bei
der Konzeption von Entwicklungskonzepten

Schaffen von Transparenz und Aufzeigen von
differenzierten Entwicklungsangeboten fir
Mitarbeiter

Definition eines neuen Rollenverstdandnisses/
Verantwortungsbewusstseins der Mitarbeiter,
Flihrungskrafte und HR

(Sichtbarkeit, Zeit, Freiheitsgrade, etc.)

= Neues, entwicklungsorientiertes und
rollenbasiertes Wertigkeitsverstandnis

= Entwicklungsfordernde Gradingstrukturen und
Vergutungsmodelle

KARRIERE

NEU DENKEN Staffing

= Etablierung 360°-Feedbackkultur

= Forderung von Skill-Verbreiterung, Job
Rotation, Job Enrichment & Enlargement,
Mitarbeitermobilitat

= Einsatz von innovativen Apps und Skill-
Mapping-Tools

= Aufsetzen von situations-, bedarfs- und
zielgerechten Employability Programmen
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NEW WORK | Karrieren neu denken

ENERGIZING: STRATEGIEN UND ROADMAP NEU AUSRICHTEN

Neue Technologien und Apps unterstitzen die Mitarbeiter in ihrer eigenverantwortlichen Skillentwicklung.

MANAGE THE SKILL 1 SKILL 2 SKILL3 SKILL 4 SKILL 5
SHILL SHIFT ~ OO0 OO mg EE OO OO
ahr [l [ ] HE HE OO N
<4 N [ [ 00 /N 0]
~ & 00 00 aca BC] H B]
=~ s 'm0 ®E OO OO B0 | OO0
&b N OO [ W 00 O
[ H(H Qg H|N HC] | |m|
[V} HE O HN HN 00 N

0d
04

0o
B0

00l
(]

[ [m
([

Keine Qualifikation

Einsteiger
Fortgeschrittener, fiir

Standardfalle einsetzbar

Spezialist, auch fir Aufgaben,
die vom Standard abweichen

Spezialist, der auch als Trainer
tatig werden kann
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NEW WORK | Karrieren neu denken

ENERGIZING: STRATEGIEN UND ROADMAP NEU AUSRICHTEN

Das OKR-Framework, Feedback Tools und moderne Collaboration Plattformen pragen den New Work Alltag
und fordern die agile Organisations- und Mitarbeiterentwicklung.

Feedback

Direktes und unkompliziertes 360°
Feedback fur eine kontinuierliche
Entwicklung.

Mehr erfahren

@

Check-ins

Strukturierte Gesprache fur
schnelles Lernen und mehr

Selbstorganisation.
Mehr erfahren
g
.

Ziele (OKRs)

Kollaboratives Arbeiten und Fihren
mit Zielen, Uber die gesamte
Organisation hinweg.

Mehr erfahren

Product Launch Q200

App Store promas
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ENERGIZING: STRATEGIEN UND ROADMAP NEU AUSRICHTEN

Die Eigeninitiative und Mobilitat in der Mitarbeiter-Entwicklung wird durch innovative Technologien/Apps

unterstutzt.

We build your perfect
case for exchange -
the rest is up to you!

Corporate
< Wa nderlust

Recruiting
(internal /
external)

Recommend traning topics based on

£ap analysis between current £
futuwrs skill sots

Learning

Knowledge
Data Bases

Talent
Scouting

Corporate
ﬂWanderlust

slopment path analysis enables
‘outing of talents and thai ypical
career pall @ Daimier

Descriptive stalistics, benchmark analysis &
wistalization of current skilis with
el & exlarnal Souices

Strategic
Workforce
Management

and many more ..

REGISTRIE|

All the latest
—

Oppartunities
s
Skilla@
L - ]
: Contamt

[ Rl W Cwpare —
= =

Py e

- e,

= M owrdew Mpownn W opeirtaniten Wlcompasy e s €

s [ [ ——

Capabilities @ o
[ +meeen ] e = -

Sanebedy else's capability

CHANOSE LEADERS

19


http://www.changeleaders.de/

NEW WORK | Karrieren neu denken

ENERGIZING: STRATEGIEN UND ROADMAP NEU AUSRICHTEN

Die vielfaltigen Initiativen werden hinsichtlich Wirkung und Investment bewertet und in agilen Sprints
bearbeitet.

Eher geringe Wirkung/

eher geringer Aufwand

(“fruchtlose Anstrengung”)

e am wenigsten effektive
MaBnahmen

e leicht umzusetzen

Eher hohe Wirkung/
eher geringer Aufwand
(“niedrig hdngende Friichte”)

e @@ @ o effektivste MalRnahmen

¢ |eicht umzusetzen

=
wl
N
S~
=
2
wl
=
=
(%)
w
>
=
S~
[a)]
2
<
=
L
2
<

L \
Eher geringe Wirkung/ \ Eher hohe Wirkung/
eher hoher Aufwand eher hoher Aufwand
(“auf dem falschen Dampfer”) gering | +—— —> | hoch (“groRte Herausforderungen”)
* am wenigsten effektive WIRKUNG / BEDEUTUNG  effektivste MaRnahmen
Mal’ér‘lahmen » schwierig umzusetzen
e schwierig umzusetzen
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INHALT

Challenge: Einflihrung
hybrider Karrieremodelle

Seiten 2-4

Energizing: Strategien und
Roadmap neu ausrichten
Seiten 14-20

Pitstop: Streckenverlauf
und Ergebnisse bewerten

Seiten 5-7

Sprints: Mit agilem Drive
zuriick auf der Strecke
Seiten 21-25

Reset: Zuriick zu den
Bedarfen und Zielen

Seiten 8-13

changeleaders —
wir liber uns

Seiten 26-32
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SPRINTS: MIT AGILEM DRIVE ZURUCK AUF DER STRECKE

Wir empfehlen die Bearbeitung der im Product Backlog priorisierten Themen in agilen Sprints.

PRE-GAME STAGING SPRINT DEVELOPMENT SPRINTS WRAPPER SPRINT

PRODUCT
BACKLOG

VISION PRODUCT

SPRINT INCREMENT

BACKLOG

SPRINT UBERPRUFUNG

SPRINT PLANUNG

A

x3-4 |
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NEW WORK | Karrieren neu denken

SPRINTS: MIT AGILEM DRIVE ZURUCK AUF DER STRECKE

Das Product Backlog muss alle Verbesserungen, Anpassungen, Features und Funktionalitaten enthalten, die

das neue Produkt ,Karriere neu denken“ ausmachen.

PRE-GAME STAGING SPRINT S
UNTERNEHMENS-/ — SKILLS &
EWERBS-
UMFELD COMPETENCIES
JOB FAMILY/
- ARCHITECTURE
UNTERNEHMENS-/ KANDIDATEN-/
BEREICHS- MITARBEITER-
BEDARFE ERWARTU NACHFULGE'
PLANUNG
COMMUNITIES/
NETZWERKE
AUSWAHL-&
ZUGANGSPROZESS
PRODUCT 5
I i" o :I wza& SCHUISSELFMITIONTY
i:..’: I] 1_

Fmﬂt sawsm mm

BEURTEILUNGS-

KONZEPT

SOURCING-

KONZEPTE UND
KARRIERESEITEN

LEARNING &
DEVELOPMENT
KONZEPTE

Illustrative Darstellung

e e T e e e—
anlgiia
= =
REWARDS
FUHRUNGSKRAFTE
o1 111711:1:73) 1 S Y— N
KOMMUNIKATION /,/ Y
KARRIERE , DURCHFUHRUNG
NEU DENKEN ,,' """ \‘\\ SPRINTS /
SPRINT /
PLANUNG /v

PRODUCT
PLANUNG
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SPRINTS: MIT AGILEM DRIVE ZURUCK AUF DER STRECKE

Uber Sprints werden Inkremente erarbeitet, die das Produkt ,Karriere neu denken” schnell einsatzfahig und
passgenau machen.

DEVELOPMENT SPRINTS

SPRINT
1

)

Workforce Segmentation

SPRINT
2

SPRINT
3

SPRINT
4 ff.

PRODUCT
BACKLOG

Career Experience

Segmentieren der
Belegschaft unter
Beriicksichtigung von
Unternehmenssituation
und Reifegrad

Karriere neu denken:
Co-Creation positiver
Career Experience

Entwickeln Skill-Mapping

inkl. Tool

Reflektieren auf die IST-
Situation

Identifizieren von ersten
Veranderungsbedarfen

Illustrative Darstellung
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SPRINTS: MIT AGILEM DRIVE ZURUCK AUF DER STRECKE

Uber Sprints werden komplexe adaptive Aufgabenstellungen angegangen, mit dem Ziel Produkte mit dem
hdéchstmoglichen Wert auszuliefern.

PRE-GAME
STAGING SPRINT
SPRINT 1 SPRINT 3 SPRINT 6
Workforce Rollenverstandnis
Segmentation und Skill-
SPRINT 2 Verbreiterung SPRINT 4 SPRINT 5
Personas Career Experience

START ( 1’ [ 2’ Q’
_a—p

START / END
START / END
START / END
START /END
START /END
Illustrative Darstellung START / END
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INHALT

Challenge: Einflihrung
hybrider Karrieremodelle

Seiten 2-4

Energizing: Strategien und
Roadmap neu ausrichten
Seiten 14-20

Pitstop: Streckenverlauf
und Ergebnisse bewerten

Seiten 5-7

Sprints: Mit agilem Drive
zuriick auf der Strecke
Seiten 21-25

Reset: Zuriick zu den
Bedarfen und Zielen

Seiten 8-13

changeleaders -
wir Uber uns

Seiten 26-32
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CHANGELEADERS PORTFOLIO

Consulting Boutique for Transformation & Change

 BUSINESS MODEL INNOVATION * AGILE ORGANIZATION DEVELOPMENT
* STRATEGY & MISSION PROCESSES « JOB ARCHITECTURE DESIGN Established in 2018
e STRATEGIC MARKETING EXPERIENCE * JOB CATALOGUE OPTIMIZATION
Team of renowned thought
* WORLD-CLASS PRODUCT MANAGEMENT * JOB FAMILY CONCEPT DESIGN . .
& leaders and experts in their

* B2B SALES OPTIMIZATION = * JOB LEVELING INNOVATION

professional disciplines

Well-rehearsed team working
together in different set-ups
since many years

* DIGITAL LEADERSHIP 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
_~ *HRRISK MANAGEMENT

* DIGITAL TRANSFORMATION

* HR-IT SYSTEMS SELECTION &
IMPLEMENTATION SUPPORT

* HR GOES CLOUD

« CHANGE COMMUNTCATION
« INTERNAL/HR COMMUNICATION
« EMPLOYER BRANDING

CHAN E LEADERS
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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 LGsungen interessiert sind — ob in der Konzern-, Sparten- oder Regionalleitung oderin den
Fachbereichen wie Entwicklung, Operations, Beschaffung, Vertrieb, Finanzen, IT und Personal.

Wir begleiten unsere Kunden nicht nurin 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
Mittelstandlern und Organisationen des éffentlichen Sektors ein.

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

@ O

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

Systeme zukunftsfahig aus. Rahmen einer modernen Arbeitsorganisation.
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CHANGELEADERS STYLE

GANZHEITLICHE SICHTWEISE

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

\7g

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 Wertschatzungin der
internen wie externen Zusammenarbeit

N

INNOVATIONSGEIST

Losungsorientierte Game Changer mit
groler Leidenschaft fir Innovation und
Lust auf digitale Zukunft

PEOPLE FIRST

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

Per Mouseclick geht’s zum Content.

CHANDE LEADERS oo TTEGY  CHOMMSATICN  RECALL  COMMNCATINS STR— ol o CHANDE LEADERS (et STAlEsy  Rssisaronl  FECLE  COMBAMNCAT NOT mESHTS  eTRT e CHANOE LEADERS (ocnins  SmaTeor  OMGINSATON  PROPLS  COMMWMCATONS  ORBMAL  WNGGHTS  KONTART

JOB FAMILY"KONZEPTE

STELLENARCHITEKTUREN OPTIMIEREN STELLENKATALOG ZUKUNF TSFAHIG AUSRICHTEN JOB-FAMILY-KOMNZEPTE IM AUFWIND
Die organisatorischen Herausforderungen des globalen Wachstums meistern. Stellenprofile weltweit standardisieren - reduzieren - aktualisieren Mit Kompetenzgemeinschaften starre Organisationsstrukturen dberwinden

h grwachsmnen Siele i EdL ettier nd Lsspeder vom Sipenprotiien sad v

pgermiendiaht.sn ol such ba Besehond Gsschift oft nist mene o urd halten don kinftigan Acfardorurgen im fabmen der Digitaksiorang nicht stan rpbcrIR e i e o S

CHANDE LEADERS iecswss  cTRetesy ORSawsamon  FECTLE COMBANCATIO DI WESHTS  ONTANT D CHANDE LEADERS iecswss  cTRetesy ORSawsamon  FECTLE COMBANCATIO DIOTAL  WNESSHTS  ONTANT

GILE JOB LEVELiNG"H\I]‘-}.QVKTION‘-

SUCCESSIONSPEANNING

JOB LEVELING IN KUNFTIGEN JOB ARCHITEKTUREN
Die Prozesse und Methoden der Stellenbewertung zukunftsfahig ausrichten

GLOBALE PROZESSE DER NACHFOLGE-PLANUNG

A 141 Mgt hoioe 9, Baratmar d o S0k AN St Stk v e Bwir
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CHANGELEADERS EXPERTISE

Whitepaper-Download per Mouseclick.

LUKUNFTSFARIGE AHBEITSSTIIIII(TIIIIEN o

& ENTWIﬂKlllNGSMIIEIIGIII(EITEH

Ralf Hendrik Kleb und Nicole Fabig-Grychtol
Experten gewinnen, entwickeln und binden —
Etablierung einer Fachkarriere in Schlisselfunktionen

CHANOSE LEADERS

CHANOSE LEADERS 31


http://www.changeleaders.de/
http://changeleaders.de/wp-content/uploads/2018/12/2018_cl_karriere-in-schl%C3%BCsselfunktionen.pdf

NEW WORK | Karrieren neu denken

CHANGELEADERS KONTAKTE

Ort und Datum der Veroffentlichung
Stuttgart/Frankfurt, 02/2019
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Nicole Fabig-Grychtol
Ralf Hendrik Kleb
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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
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