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Kein funktionaler Bereich steht so im „Kreuzfeuer“ wie Human 
Resources
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Personalmanagement im Umbruch – Fluch oder Segen

Die Herausforderungen

• Globalisierung

• Demografischer Wandel

• Digitalisierung

• Industrialisierung 4.0

Die Mega-Trends

• Neue Geschäftsmodelle

• Neue Produktionsverfahren

• Neue Berufe, die neue 
Fähigkeiten erfordern

• Fachkräftemangel

• Werte-/Kulturwandel
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Veränderungen betreffen Branchen/Unternehmen in 
unterschiedlicher Intensität und Geschwindigkeit

Arbeitsorganisation

Big Data

Arbeitsrecht

Partizipation

Psychosoziale 
Gesundheit

Qualifizierung

Führung
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HR muss aus seiner z.T. noch konventionellen Rolle als interner Dienstleister sich mehr zum 
strategischen Partner für Führungskräfte und Mitarbeiter entwickeln

Welche Aufgaben sind zu bewältigen:

• Effiziente Steuerung/Unterstützung von internen Veränderungsprozessen

• Qualifizierung, Coaching und Weiterbildung von Führungskräften/Mitarbeitern

• Controlling und Berichtswesen gegenüber der Unternehmensleitung

• Steuerung von personalpolitischen Prozessen, z.B. Recruiting, HR-Administration

Paradigmenwechsel: Vom „Personaler“ zum „HR Business 
Partner“

Ausrichtung des HR-Bereiches im Sinne des Unternehmens, Erarbeitung 

strategischer Vorgaben, Bereitstellung fachlicher Kompetenz
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Was kann das für Sie bedeuten

• Anpassung/Erarbeitung einer HR-Strategie abgeleitet von der 

Unternehmensstrategie

� Tendenziell neigen kleinere Unternehmen zu kurzen Planungshorizonten

• Harmonisierung und Professionalisierung der HR-Strukturen und 

Prozesse (gruppenweit)

� Oftmals sind hier global agierende Großunternehmen weiter als mittelständische 
Betriebe 

• Erfolgsmessung strategischer HR-Maßnahmen sind notwendig

� Oftmals Fokussierung nur auf Kosten und nicht auf KPIs/Feedbacks
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Ein Blick in die Zukunft: Wichtige Fragen

VERGANGENHEIT:  Zeichen bewährter Leistungsfähigkeit
Wie haben sie es hierher geschafft?  
In welchem Tempo sind sie bis hierher gekommen?

GEGENWART:  Bereitschaft für die neue Rolle
Sind sie jetzt die richtige Person für die Position?  
Werden sie die nächste Hürde überwinden können?

ZUKUNFT:  Potenzial
Werden sie in ihre Rolle hinein wachsen und auch 
durch Veränderungen an ihren Aufgaben weiter 
wachsen?
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Zentrale Bedeutung kommt der Erkennung von „Potential“ zu…

?
Neugier

Sucht nach neuen Erfahrungen, Ideen, Wissen. Holt Feedback ein und ändert eigenes Verhalten 
entsprechend.

Erkenntnisvermögen

Sammelt vielfältige Informationen und gewinnt neue Erkenntnisse, die nach ihrer Umsetzung eine 
Veränderung der herkömmlichen Ansichten bewirken oder einen Richtungswechsel einleiten. 

Mobilisierungskraft

Bezieht die Emotionen und Logik von anderen ein, um eine überzeugende Vision zu kommunizieren, 
und fördert die Verbundenheit einzelner Personen mit der Organisation und der Führungskraft.

Entschlossenheit

Arbeitet trotz Schwierigkeiten entschlossen an der Erreichung der Vision (wichtige und schwierige 
Ziele). Sucht nach widersprechenden Erkenntnissen. 
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Traditioneller Ansatz: Optimierung der Mitarbeiter-Performance

Empirische Analysen zu Persönlichkeitsprofilen, technischen Fähigkeiten, 
Erfahrungshintergründen etc. brachten nicht die gewünschten Erkenntnisse hinsichtlich was 
„high performing teams“ auszeichnet

Psychological Safety Ansatz: Basiert auf „shared belief hold by members of a team that
the team is safe for interpersonal risk-taking“. Es ist „a sense of confidence that the
team will not embrase, reject, or punish someone for speaking up“. Der Ansatz 
beschreibt „team climate characterized by interpersonal trust and mutual respect in 
which people are comfortable being themselves“

… aber auch der Fähigkeit erfolgreich im „Team“ zu arbeiten

Quelle: What Google learned from its quest to build the perfect team
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Hypothese: Vom CHRO* zum CPTO**

*Chief Human Resources Officer
**Chief People & Transformation Officer

„Kernelemente“
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Der Ausblick

• Veränderungen können nicht „ausgesessen“ oder „verhindert“ werden

� Mit Augenmaß und Konsequenz Prioritäten setzen und umsetzen (Disziplin)

• Führungsmodelle und-kulturen werden sich nachhaltiger verändern als wir glauben

� Mut mit einigen bewährten Traditionen zu brechen und neue Wege in der 
Zusammenarbeit finden

• IT gewinnt weiterhin an zentraler Bedeutung

� Klarheit haben über den Weg und das Ziel, nicht in operativen Opportunismus verfallen


