Wertschdpfung in der Personalarbeit

Die richtigen Fragen stellen - und wo ist die Zeit dafiir?

Bad Essen/Kadern - Es wird
haufig eine fehlende strategische
Ausrichtung der Personalarbeit be-
klagt; mit der Fiille operativer Auf-
gaben und fehlender Kapazititen in
der Personalarbeit wird erklart, dass
entsprechende Zeit fehle. Forde-
rungen an eine stirkere strategische
Ausrichtung bleiben allerdings so
lange vage, wie die Ausrichtung un-
klar ist; Wertsch6pfung ist in ihrer
Ausrichtung Klar: Personalarbeit ist
umso wertschopfender, je direkter
sie den Unternehmenserfolg beein-
flusst.

Dazu zihlt die zweifellos hohe
Anzahl administrativer Aufgaben
eher nicht, gegebenenfalls mitbe-
stimmungsrelevante Verhandlungen
sowie andere Sitzungen sind, abhén-
gig von Vorbereitung und Verlauf ,
nicht immer wertschopfend - bin-
den aber viel Zeit.

Wenn demgegeniiber der Haupt-
verband der deutschen Bauindustrie
feststellt ,,Jedes vierte Bauunterneh-
men klagt tiber Probleme bei der Be-
setzung offener Stellen (Presseinfo
1/08) oder den ,Wettbewerb um die
kliigsten Kopfe und geschicktesten
Hinde jetzt aufnehmen” (Presseinfo
40/10) will, ist damit direkte Wert-
schopfung - die ,Leistungsfahigkeit
von Unternehmen morgen” - ange-
sprochen. Es geht um Personalein-
stellung und um Image und Aufien-
wirkung eines Unternehmens. Ob
der Prozess der Personalsuche und
-einstellung in einem Unternehmen
mit erfolgsunsicher, kostenintrans-

parent” oder mit ,kosteneffektiv,
bewerber- und bedarfsorientiert”
beschrieben werden kann, beein-
flusst die Gréfe des Problems bei
Stellenbesetzungen; wenn sich der
Umgang mit dem Thema Image/
Aufienwirkung eher als ,zufillig,
unbestimmt® statt als ,attraktive
Arbeitgebermarke”  darstellt, wird
die Wettbewerbsposition im Kampf
um die Besten eine schwichere sein.
Auch die Qualitit der Berufsausbil-
dung beeinflusst drauflen die At-
traktivitit eines Unternehmens und
innen die Geschicklichkeit der Han-
de und Klugheit der Kopfe. Werden
hier eher formal ,,Ausbildungsvor-
schriften erfillt“ oder kennzeich-
net ,,Betriebs- und Marktbelange
erfiillt“ die Qualitat der Ausbildung?

Neben Themen wie diesen muss
wertschopfende Personalarbeit In-
halte besetzen, die die ,, Leistungsori-
entierung eines Unternehmens heu-
te” betreffen. Welche Rolle spielen
beispielsweise ~Mitarbeiterbeurtei-
lungen? Kommt eher eine Beschrei-
bung als ,situativ biirokratisch oder
als ,,systematisch dynamisch* der
betrieblichen Realitdt niher? Und
passt fir die Art der Personalent-
wicklung eher ,aktionistisch* oder
ist ,,ziel-, kosten-, nutzenorientiert*
zutreffender?

Ist als weiteres Beispiel die Auf-
gabe  Personalcontrolling  besser
mit ,lediglich aufwandsorientiert*
oder mit ,auch steuerungsorien-
tiert” beschrieben? Die Frage nach
steuerungsorientiertem Controlling

vermeidet dabei einen Denkfeh-
ler, der hiufig eine wertschépfende
Ausrichtung der Personalarbeit ver-
hindert - gemeint sind Kennzahlen.
Die Arbeit mit ihnen ist {iblicher-
weise ,,ZDF“-geprégt - Zahlen, Da-
ten, Fakten. Bei der Personalarbeit
geht es dagegen wesentlich auch um
‘Wirkungen: Wie vieles in der Perso-
nalarbeit ldsst sich die Qualitit einer
Beurteilung oder einer Personalent-
wicklung nicht mit ZDF messen; zu
messen sind Wirkungen wie Akzep-
tanz oder Lernerfolg von Mafinah-
men oder ob eigentlich das beurteilt
wird, was den Aufgaben entspricht.
Fehlt es daran, gibt es nutzlose
Prozesse, die Zeit kosten; gingige
ZDF-Kennzahlen wie Anzahl der
Trainingstage oder Entwicklungsko-
sten mogen ihren Sinn haben - aber
nicht fiir die Frage nach Wertschop-
fung.

Die aufgefithrten Beispiele sind
einer Analysemethode entnommen,
die tiber simtliche Bereiche der Per-
sonalarbeit fragt, was mit welchem
Aufwand aus welchen Griinden
getan wird. Ein Prozessradar visua-
lisiert nach Beantwortung von Fra-
gen das sich ergebende Wertschop-
fungspotential. Die Fragen sind aus
jahrelanger praktischer Personalar-
beit entstanden.

Sie fragen nach ,Zeitfressern®
in den Bereichen Personaladmini-
stration und gegebenenfalls Mitbe-
stimmung. Sie fragen nach Nutzen
in den Bereichen Leistungsorientie-
rung des Unternehmens heute, Lei-

stungsfihigkeit des Unternehmens
morgen — muss es bei Threr Weiter-
bildung wirklich immer ein ganzer
Trainingstag oder ein Mehrfaches
davon sein? - und gegebenenfalls bei
internationaler Personalarbeit.

Sie hinterfragen rechtliche Ri-
siken sowie die Effektivitat von Per-
sonalarbeitsprozessen - wie flexibel
lassen Ihre Arbeitsvertrige und
eventuell kollektive Vereinbarungen
Anderungen zu, wenn der Markt
Anderungen verlangt?

So wird Zeit fiir Wertschopfung
gewonnen.  Fiir nachhaltige Lo-
sungen werden neben Personalver-
antwortlichen auch Fiihrungskrifte
und Betriebsrite gefragt. Losungen
beinhalten praktische Werkzeuge
fiir - Personalverantwortliche, um
Zeit zu gewinnen - worauf es bei
Mafinahmen der Personalarbeit
wertschépfend ankommt oder wie
Prozesse effizient gestaltet werden.

In der Uberschrift ist von rich-
tigen Fragen die Rede: Fiihren hat
zwei Dimensionen - die Selbstfiith-
rung und die Fithrung anderer.
Gutes (Selbst-)Fithren heiflt wesent-
lich, die richtigen Fragen zu stellen -
und erst dann Losungen anzugehen.
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