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gemanagt werden konnen

Personalrisikomanagement als neues Aufgabenfeld fiir HR| Prozessorientiertes HR Risk Management in sechs Schritten |
Aufgaben der Personaler im Risk Managementprozess | Softwaregestiitzte Personalrisiko- und MaRnahmen-
dokumentation | HR Risk Reporting



changeleaders | HR Risk Management

Aus Sicht der Stakeholder haben Personaler die kiinftigen HR-Risiken nicht im Griff.
HR Risk Manager sollen Zukunftssicherheit der Personalprogramme priifen.

nfg@nfg-consulting.de

Die HR Transformationsprozesse sind noch nicht ganz abge-
schlossen und die neuen HR Geschaftsmodelle kaum umge-
setzt, schon sehen sich die Personaler mit véllig neuen Heraus-
forderungen der zunehmend globalisierten, digitalisierten und
virtualisierten Unternehmen konfrontiert. Die sich abzeichnen-
den radikalen Verdanderungen der Geschafts- und Arbeits-
welten stehen ganz oben auf der Agenda von Vorstanden und
Geschéftsfiihrern. Damit nehmen die Anforderungen an die
strategische Rolle des Business Partners Personal weiter zu.

Alle Experten sind sich darin einig, dass das Personalrisiko das
bedeutendste Unternehmensrisiko der Zukunft ist. Die HR
Business Partner und Experten der HR Kompetenzcenter sind
daher gefordert, die Zukunftssicherheit und Wirksamkeit ihrer
Strategien, Programme und MaRRnahmen zu Uberprifen und
nachzuweisen. Dazu mussen sie sich mit den zukiinftigen Ver-
anderungen und Bedarfen des Geschéfts intensiv auseinander-
setzen, die Wirksamkeit ihrer Aktivitdten und Instrumente
durch Workforce Analytics besser verstehen und prognosti-
zieren lernen und so ihre Innovations- und Problemldsungs-
kompetenz steigern.

Aus Sicht der Stakeholder haben die Personaler die kiinftigen
HR-Risiken derzeit noch nicht im Griff: nur etwa 30% der
Stakeholder halten die Qualitat des Risikomanagements im
Personalbereich fur gut.

In Zukunft muss der Personalbereich das HR Risk Management
nicht nur als gesetzliche Verpflichtung , sondern mehr denn

je als Stellhebel des Unternehmenserfolgs verstehen und eine
aktive Steuerung von HR Risiken vornehmen. Der HR Business
Partner wird sich kiinftig in einer weiteren Rolle bewahren
miussen — als HR Risk Manager.

Die Aufgaben der HR Risk Manager sind umfangreich, vielfaltig
und anspruchsvoll. Da die meisten Personaler keine geborenen
Risikomanager sind, besteht hier noch deutlicher Entwicklungs-
bedarf. Welche Anforderungen werden an einen HR Risk
Manager gestellt? Wie kénnen Personalrisiken besser erkannt,
gesteuert und gemanagt werden? Welche prozessbegleitenden
Softwaretools stehen zur Verfiigung?

Die Antworten auf diese und weitere Fragen finden Sie in dieser
Ausgabe unseres changeleaders.

Ich wiinsche Ihnen eine anregende Lektiire und wiirde mich
freuen, zu dem einen oder anderen Aspekt mit lhnen ins
Gesprach zu kommen.

Nicole Fabig-Grychtol
nfg-consulting und
Associate Partner Baumgartner und Partner

baumgartner.de
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HR Risikomanager gesucht — Erweiterung des HR Rollenmodells gefordert

Studien zufolge ist die Personalarbeit der am schlechtesten
bewertete Risikobereich. In Folge wird der Aufbau eines
systematischen Personalrisikomanagements notwendig.

Wichtige Gesetze und Vorschriften
Das Risikomanagement im Allgemeinen, aber auch das Personal-

risikomanagement im Besonderen wird fiir Unternehmen vor dem
Hintergrund gesetzlicher und regulatorischer Entwicklungen immer
bedeutsamer. Demnach missen Unternehmen, sich regelmaRig
mit den unternehmensspezifischen Einflussfaktoren und Risiken
auseinandersetzen.

» Gesetz zur Kontrolle und Transparenz im
Unternehmensbereich (KonTraG)

» Transparenz- und Publizitatsgesetz (TransPuG)

» Deutscher Corporate Governance Kodex (DCGK)

» Bilanzrechtsmodernisierungsgesetz (BilMoG)

Flihrende Unternehmen zeichnen sich dadurch aus, dass sie
ihre Risiken besser verstehen, steuern und aktiv managen

— ein bislang meist vernachlassigter Teilbereich des Risiko-
managements wie diverse Studienergebnisse zeigen.

» Anforderungen gemdaR Prifungsstandards des
Instituts der Wirtschaftsprufer (IDW PS 340)

» Basel-ll- und Basel-llI-Standards (speziell fiir Banken)

» Mindestanforderungen an das Risikomanagement (MaRisk)

Um den Anforderungen an ein systematisches Personalrisiko-
management gerecht zu werden, muss das bisherige HR Rollen-
modell um eine weitere, neue Rolle ergdanzt werden: die Rolle des
HR Risk Managers.

» Risikomanagement nach ISO 31000

Mit dem erweiterten Rollenverstdandnis wird die strategische
Ausrichtung der HR-Funktion nochmals deutlich verstarkt.

baumgartner.de 4
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Das Personalrisiko ist das bedeutendste Risiko der Zukunft, wird in den
Unternehmen aber, diversen Studien zufolge, vollig unzureichend gesteuert.

Bedeutendstes Risiko der Zukunft?

(Durchschnitt aus Studien/Umfragen der letzten 2 Jahre, Angaben in % der
Teilnehmer)

Human Capital Risk
Regulatory Risk
Reputational Risk
IT Risk
Market Risk
Country Risk
Foreign-Exchange Risk
Credit Risk
Political Risk
Crime and Physical Security
Terrorism
Financing Risk

Natural Hazard Risk

-40 -30 -20 -10 0 10 20 30

40

Qualitat der Risikosteuerung?

(Angaben in % der Teilnehmer)
Financing Risk
Credit Risk
Reputational Risk
Market Risk
Foreign-Exchange Risk
Regulatory Risk
IT Risk
Country Risk
Crime and Physical Security
Political Risk

Natural Hazard Risk

Terrorism

Climate Change Risk

0 10 20

Quelle: The Economist Intelligence Unit (Hrsg.): Best practice in risk management — A funktion comes of age (2009).

baumgartner.de
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Weniger als ein Drittel der Stakeholder und Auditoren von Unternehmen sind mit
der Steuerung der Personalrisiken zufrieden.

Einige Studienergebnisse

» Es wird eine wachsende und sich rasch verdndernde
Risikolandschaft erwartet, in der neue Risiken und
damit verbundene Herausforderungen entstehen.

» Zu diesen komplexen Risiken, mit denen Unternehmen
konfrontiert sind, gehéren insbesondere:

1. Wachsende Unsicherheit an den Wirtschafts-
und Finanzmarkten

2. Stdrkere Regulierung und Veranderungen der
staatlichen Vorgaben

3. Bedrohung der Datensicherheit und Reputation
4. M&A-Risiken

» Die enge Verzahnung von globalem Handel, Finanzmarkten
und Wertschopfungsketten hat dazu gefiihrt, dass Risiken
unerwartet auftreten und mit weitreichenden Auswir-
kungen auf das Unternehmensimage einhergehen.

» Eine besondere, langfristige Herausforderung ist die Ge-
winnung und Bindung von Personal in einem globalen,
technologieorientierten Markt, in dem einerseits Kernkom-
petenzen in den Bereichen Technik und IT stark nachgefragt
werden und andererseits das Angebot an Arbeitskraften
knapp ist.

Gutes Risikomanagement?

(Angaben in % der Teilnehmer)

Finanzmérkte 64

Datenschutz und
Datensicherheit

Wettbewerb 58%

Reputation 56 %
und Marke
Energie- und

Rohstoffkosten 55%

Fraud und Ethik 53%

Verschiebungen an 52 %

den Handelsmarkten
Merger&Akquisition 50%

48%
49%

Regulierung und
staatliche Vorgaben
wirtschaftliche
Unsicherheit

neue Produkt-
einflhrungen

Grofiprojekte

Business Continuity

staatliche Ausgaben
und Besteuerung

Nachwuchs
und Personal

M Stakeholder M CAEs

Quelle: Pwc PricewaterhouseCoopers: Die Interne Revision am Scheideweg — Die Studie gibt Einblick in die aktuelle Situation der IR 2012

baumgartner.de
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Mit dem erweiterten Rollenverstandnis wird die strategische Ausrichtung der HR-
Funktion nochmals deutlich verstarkt.

Strategic Partner

Strategischer Fokus

» Abstimmung der HR-Aktivitdten auf die Unternehmensstrategie

» Antizipation der zukilinftigen Entwicklungen am Arbeitsmarkt und
der Anforderungen an die Mitarbeiter

Strategic
Partner » Strategisches HR Management
Change Agent
Fokus auf Fokus auf » Management des Wandels und der Verdnderungen im
Prozesse Menschen Unternehmen

» Befdhigung der Mitarbeiter zum Wandel

Administrative Employee » Mitgestaltung bei der Erneuerung der Organisation
Expert Champion

Administrative Expert

» Effiziente Durchfihrung, Administration und Dokumentation der
HR-Prozesse

Operativer Fokus
Employee Champion
» Ansprechpartner fir die Mitarbeiter
» Erhéhung des Commitments und der Leistungsfahigkeit der

Mitarbeiter

baumgartner.de
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Personaler missen deshalb mehr denn je die klassischen Elemente des
ments beherrschen. Sie sind 1:1 auch im Personalrisikomanagement zu erfiillen.

Personalrisikostrategie
Ableitung bzw. Review der Voraussetzungen und Erfordernisse fir den
., Personalbereich aus der Geschaftsstrategie, einheitliches Risikoverstandnis

In Zukunft tun Unternehmensleitungen und
FUhrungskrafte gut daran, das Management
von Personalrisiken nicht nur als gesetzliche .
Verpflichtung, sondern auch mehr denn je .‘..

als Stellhebel des Unternehmenserfolgs zu Personalrisikoidentifikation

erkennen und von ihren HR-Verantwort- Strukturierte und detaillierte Erfassung aller personalwirtschaftlicher
lichen eine aktive Steuerungsrolle hinsicht- ¥ Risikopotenziale einschlieBlich ihrer Ursache-Wirkungs-Zusammenhénge
lich dieser Risiken einzufordern. .

HR-Abteilungen haben ihre Pflicht zu er-
flllen, aber damit auch die Chance, einen
gesteigerten Wertbeitrag zu liefern. Hier
wird sich HR kiinftig in der neuen Rolle des
HR Risk Managers bewahren miissen.

Personalrisikomessung
Definition geeigneter MessgroRen in Abhangigkeit der Risikoschwer-
punkte des Unternehmens (Kennzahlenkatalog)

Personalrisikobewertung
Zielgerichtete Analyse, Bewertung und Klassifizierung unternehmens-
interner und -externer Risikopotenziale, Ermittlung der Risikowerte

Personalrisikosteuerung
Aktive Beeinflussung der im Rahmen der Risikoidentifikation, -messung

und -bewertung ermittelten und analysierten Personalrisiken

Personalrisikoiliberwachung

Definition von MaRnahmen/Prozessen zur Verfolgung identifizierter Personalrisiken

4 . X > . baumgartner.de
inkl. einer nachvollziehbaren MaRnahmen- und Risikodokumentation
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Die Personalrisikopolitik und die Personalrisikostrategie bilden die Basis fiir den
Personalrisikomanagementprozess.

Die Personalrisikopolitik

. »

»

»

»

Q ::

»

»

legt die Verhaltensregeln und Verantwortlichkeiten fest,

ist im Einklang mit der allgemeinen Unternehmens- und
Risikopolitik zu erstellen und sollte sich aus ihr ableiten,

bildet die Basis fiir die Personalrisikokultur und

gibt die Art der Risikohandhabung vor.

Die Personalrisikostrategie

stellt die Basis fiir den gesamten Personalrisikomanage-
mentprozess dar,

ist unternehmensspezifisch auszugestalten,

bestimmt das Verhdltnis von personalbezogenen Chancen
und Risiken,

legt fest, welche maximalen Personalrisiken eingegangen
werden diirfen und

gibt Grundsatze fir die Risikopravention und dieanzu-
wendenden Verfahren und Methoden vor.

Die Zielsetzung des Risikomanagements ist nicht immer die
Minimierung der Personalrisiken. Vielmehr soll eine Optimie-
rung des Risikoprofils, das von den strategischen Vorgaben
und der Risikobereitschaft bestimmt wird, erreicht werden.

Im klassischen Risikomanagement werden in der Praxis flinf
verschiedene Risikostrategien angewendet, die auch auf das
Personalrisikomanagement Gibertragbar sind:

»

»

»

»

»

Risikovermeidung
Risikoverminderung
Risikobegrenzung
Risikolberwélzung

Risikoakzeptanz

Je Risiko kénnen die Risikostrategie und die Risikobereitschaft,
Risiken einzugehen, sehr unterschiedlich ausfallen.

baumgartner.de
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Management von Personalrisiken ist nicht gleichbedeutend mit Risikoausschluss.

@

@

Risikovermeidung
Eine komplette Vermeidung von Risiken ist meistens nicht Ziel des Risikomanagements
und kann nur erreicht werden, indem risikobehaftete Aktivitdten unterlassen werden.

Risikoverminderung
Die Verminderung von Risiken setzt darauf, Risikopotenziale — nicht wie bei der
Risikovermeidung — auszuschlieRen, sondern auf ein akzeptables MaR zu reduzieren.

Risikobegrenzung

Die Risikobegrenzung gliedert sich auf in zwei Teilbereiche, der Risikostreuung (auch
Risikodiversifikation) und der Risikolimitierung. Bei der Risikolimitierung werden Ober-
grenzen zum Eingehen von Risiken definiert.

Risikoliberwalzung
Bei der Risikolberwalzung wird das Risiko nicht beseitigt, sondern es wechselt durch
teilweise oder véllige Uberwilzung den Risikotrager.

Risikoakzeptanz

Die Verminderung, Begrenzung und Uberwalzung von Risiken kann Risiken nicht
komplett ausschlieRen. Das verbleibende Risiko, das Restrisiko, muss akzeptiert und
selbst getragen werden. Ein gegebenenfalls eintretender Schaden muss aus eigener
Kraft gedeckt werden kénnen.

baumgartner.de

10



changeleaders | HR Risk Management

Personalrisikostrategie:
Aufgaben des HR Risk Managers

Ableitung und Review der Voraussetzungen und Erfordernisse fiir den
Personalbereich aus der Geschaftsstrategie unter Berticksichtigung von
Prognosen und Planungen zu externen Arbeitsmarkttrends, interner
Belegschaftsstruktur, interne Einstellungs- und Fluktuationstrends und
Ruhestandsprojektionen

Beriicksichtigung der Entwicklungen zu Anforderungen an Wissen und
Fahigkeiten, Arbeitsprozesse und -inhalte etc.

Betrachtung der Relevanz bedeutender Megatrends wie demografische
Entwicklung, Globalisierung, Flexibilisierung der Arbeit, neue
Organisationsformen der Arbeit etc. fiir das Unternehmen

Bestimmung der erforderlichen Ressourcen, Benennung der Vor-
aussetzungen, Aufzeigen moglicher HR Risikofelder, Unterstitzung bei
der Durchfiihrung von Gap-/Motivations-/Treiber-Analysen

Mitwirkung bei der Formulierung der personalrisikopolitischen
Grundsatze und der Veroffentlichung innerhalb des Unternehmens
durch geeignete Medien

Koordination des Dokumentationsprozesses fiir die anzuwendende
Risikomethodik und den Risikomanagementprozesses in einem
Handbuch “Personalrisikostrategie”

feSEsEsEssEEssSEssEEsEEEsEsEsEEEEEEEs
Risikominimierung durch
Sicherstellung gesetzlich
konformer Personalprozesse
und -funktion

Starkung der positiven
Unternehmensreputation
durch eine compliance-
orientierte Personalfunktion

Nutzen einer

Personalrisikostrategie

Erweiterung der Gestaltungs-
spielrdume durch eine proaktive
und pragmatisch orientierte
Auslegung der gesetzlichen
Anforderungen und internen
Regularien

Gewdhrleistung effizienter und
effektiver Prozesse durch unter-
nehmensweite Verankerung
personalrelevanter Themen

baumgartner.de 11
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Es bietet sich fiir die Personalrisikoidentifikation an, die Risikoanalyse entlang der
Personalmanagementprozesse durchzufiihren.

Welche Risiken sind typischerweise verbunden mit Welche Risiken gehen Unternehmen ein, wenn zwar die
Prozesse vorhanden sind, jedoch das damit beabsichtigte

» dem Nichtvorhandensein von weiteren Teilprozessen oder Ergebnis nicht erzielt wird?

wichtiger Prozesselemente

» ungentigender Prozessqualitat und/oder Woran lassen sich typische Personalrisiken erkennen?
» der fehlenden Prozesstreue in der Umsetzung oder in der Das sind die Kernfragen, die fir jeden Prozess entlang der
Anwendung prozessrelevanter Instrumente? HR-Prozesslandkarte zu beantworten sind.

Personalstrategie
HR- (Strategische) Personalplanung & Workforce Analytics
Management-
prozesse HR-Organisation & Corporate Culture

Mitbestimmungs- & Gremienmanagement

Employer Rekru- Personal- Compen- Perfor- Karriere- & Kompe- Learning- Gesund- Change
Branding & tierung & einsatz & sation & mance- Nachfolge- tenz- manage- heits- Manage-
HR-Kern- . L .
Sourcing On- Arbeitszeit- Benefits manage- manage- manage- ment manage- ment
RIRZCSSE Boarding manage- ment ment ment ment
ment

Personaladministration & Entgeltabrechnung

HR-Unter- HR-Berichtswesen
stlitzungs-
~ prozesse HR-Prozesse & Systemmanagement

baumgartner.de 12
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Nach dem Grundmodell von Kobi sind insgesamt fiinf Risikofelder fiir ,,Risiken durch
Personal” zu betrachten.

Als Orientierungshilfe bei der Beantwortung der Kernfragen
dienen Risikokataloge oder Checklisten, die jedoch keinen
Anspruch auf Vollstandigkeit erheben kénnen. Vielmehr hat
jedes Unternehmen neben den allgemeinen personalbe-
zogenen Prozessrisiken die unternehmensspezifischen
Personalrisiken zu identifizieren.

Die vollstandige Risikoidentifikation setzt voraus, dass sich
der HR-Bereich mit der Risikolage aus mehreren Blickwinkeln
auseinandersetzt. So sollte die Betrachtung der Risiken ,,fiir
und durch Personal” um ,fir und durch das Personalmanage-
ment” erganzt werden.

Wahrend die erstgenannten Risiken mit dem Arbeitseinsatz
und der Beschaftigung von Menschen im Wertschépfungs-
prozess verbunden sind, stehen die letztgenannten Risiken
im Zusammenhang mit Entscheidungen des Personalmanage-
ments Uber das Personal bzw. der Erreichung personal-
politischer Ziele.

i Engpassrisiko

: Das Engpassrisiko beschreibt das Risiko fehlender Leistungs-
trager/Bewerber z. B. aufgrund mangelnder Arbeitgeber-
attraktivitat, unklarem Employer Branding oder nicht markt-
i gerechter Vergitung.

Austrittsrisiko
¢ Als Austrittsrisiko wird das Risiko der Mitarbeiterverlusts
¢ aufgrund unzureichender Mitarbeiterbindung bezeichnet.

i Anpassungsrisiko

i Inadéquat qualifizierte Mitarbeiter, fehlende Flexibilitat
oder stark ausgepragtes Anspruchsdenken stellen ein

i Anpassungsrisiko dar.

Motivationsrisiko

i Das Motivationsrisiko besteht bei demotivierten oder aus-
i gebrannten Mitarbeitern oder fehlender Férderung

i der Chancengleichheit oder der kulturellen Vielfalt.

Integritatsrisiko
: Integritatsrisiken ergeben sich aus nicht integer und loyal
: handelnden Mitarbeitern.

baumgartner.de
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Ausziige aus Risikokatalogen

Engpassrisiken Austrittsrisiken Anpassungsrisiken

: Bedarfsliicken

: = Keine oder nicht ausreichende fundierte

: quantitative und qualitative Personalplanung
: = Keine Transparenz lber Zielgruppen und

{  Engpédsse

: = Unglnstige Zusammensetzung des Personal-

{ stamms

¢ = Uber- und Unterbestidnde an Mitarbeitern

= Fehlende Mitarbeiter in kritischen Zielgruppen

i Potenzialliicken

: = Schwierige Besetzung von Schlisselpositionen
= Ungenigende Nutzung und Entwicklung von

i Schlusselpersonen/Potenzialen

= Fehlende Stellvertreter und potenzielle

:  Nachfolger in wichtigen Funktionen

= Unsorgfaltiger Einflihrungsprozess

: = Fehlende Entwicklung von Potenzialen

: Rekrutierungsrisiko

= Fehlende/Unklare Personalmarketingkonzepte
: = Mangelnde Arbeitgeberattraktivitit

= Keine wettbewerbsfahigen individualisierten

:  Anstellungsbedingungen

= Unklares Employer Branding

: = Unprofessioneller Rekrutierungsprozess

= Viele Fehlbesetzungen

Austritte von Leistungstragern und
: i Schliisselpersonen
: = Keine fundierte Kenntnis Gber die Gefdhrdung

wichtiger Mitarbeitergruppen

= Fehlende Austrittsanalyse
i = = Viele gefdhrdete Leistungstrager und Schliissel-

personen

i | Retention Management
: = = Fehlendes Retention Management
: : = Keine MaRnahmen zur Steuerung der

Mitarbeiterbindung

! i Arbeitgeberleistungen

= Keine marktgerechten Anstellungsbedingungen
i ¢ = Keine marktgerechte Vergiitung

: = Ungenligende Leistungs- und Zielorientierung

: i Sonstige Austrittrisiken
it = Wissensverluste durch Austritte

: 1 Personalentwicklung
! : ® Wenig fokussierte Personalentwicklungs-

angebote

1 : = Keine praxis- und umsetzungsorientierte

Weiterbildung

i = Fehlende Zeit fiir Weiterbildung
: = Keine systematische Reflexion im Unternehmen
! i = Fehlendes Wissensmanagement

i I Unternehmenskultur
: I = Nicht addquate Unternehmenskultur
: i = Mangelnde Identifikation mit Strategie und

Unternehmenskultur

: = Geringe Veranderungs- und Lernbereitschaft der

Mitarbeiter und Fihrungskrafte

i Arbeitsmarktfihigkeit/Flexibilitit
: = Unflexible Mitarbeiter/ungenigende

Arbeitsmarktfahigkeit

: : = |magerisiko bei Personalfreisetzungen

baumgartner.de
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Ausziige aus Risikokatalogen

Motivationsrisiken Integritatsrisiken

: = Vertrauensverlust und wenig Committment

°
Q

Geringe Mitarbeiterproduktivitat

Ungeniigende Leistungs- und Zielorientierung
(Viele) innerlich Gekiindigte und Mitarbeiter mit
Burnout

Kein Leitbild zur kulturellen Vielfalt

Keine Richtlinien zur Verhinderung von
Diskriminierung

Kein Werte- oder Ethikkodex

Keine Programme zur Aufrechterhaltung der
Leistungsfihigkeit Alterer

Fehlende Frauen- und Familienférderung oder
MaRnahmen zur Férderung der Chancen-
gleichheit

Kein Generationenmanagement

Kein Work-Life-Balance-Angebot

Hohe Absenzrate

Fehlendes Absenzmanagement

Ungeniigende Gesundheitspravention

Keine MaBnahmen zur Férderung der Gesundheit
am Arbeitsplatz

1 = VerstoRe gegen gesetzliche oder interne

Regelungen (Vermoégensdelikte, Insider-
geschafte, Betrug, Diebstahl, unsorgfaltiger
Umgang mit vertraulichen Unterlagen)

= Physische und psychische Beeintrachtigungen

am Arbeitsplatz (sexuelle Belastigungen,
Mobbing u. a.)

baumgartner.de
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Das Ergebnis des Identifikations-, Systematisierungs- und Erfassungsprozesses von
Personalrisiken ist zu dokumentieren.

Q
° Prozessbeschreibung

Risikocluster
Risikobezeichnung Risikodefinition/-beschreibung Risikoverantwortlicher

.
.
.
.
.
.

2

.

.

.

.

.

.
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Personalrisikoidentifikation:
Aufgaben des HR Risk Managers

HR-
Management-
prozesse

» Beschreibung/Analyse der externen und internen Anforderungen an
HR Prozesse und HR Systeme (z. B. compliance-konforme Personal-
prozesse) entlang der Personalmanagementprozesse

HR-Kern-
prozesse

» ldentifikation, Systematisierung und Erfassung von HR Risiken:

Risikobezeichnung, -definition/-beschreibung

HR-Unter-
stiitzungs-
prozesse

Risikoursache

Risikoverantwortlicher

» Zuordnung zu einer Risikocluster (Risikoart: Engpass-/Austritts-/
Anpassungs-/Motivations-/Integritatsrisiko)
» Dokumentation der Ergebnisse des Risikoidentifikationsprozesses

Personalstrategie
ische) Per & e Analytics
HR-Organisation & Corporate Culture
b B
Personal.
oo Sy DD e fm o mmt e
Branding & 0""_‘ Abetszeir- | saion& || TR
Sourcing Boarding manage- Benefits t ment mant

Personaladministration & Entgeltabrechnung
HR-Berichtswesen
HR-Prozesse & Systemmanagement

HR-Kemmunikation

Anpassungsrisiken

Austrittsrisiken

Engpassrisiken

+ Bedarfslicken Ben
§ e Keine fundierte quantitative und qualitative
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Nach Abschluss der umfassenden Risikoidentifikation folgt die
Personalrisikomessung.

Oftmals ist die Risikomessung einer der schwierigsten Parts im
Risikomanagementprozess. Valide Kennzahlen zur Messung der
Qualitat des Personals oder des Personalmanagements zu
bilden, kann zu einer echten Herausforderung werden, wenn

die Zahlenbasis schlecht oder unvollsténdig ist. standards

Unabhangig davon reichen Kennzahlen in Abhangigkeit der
Risikoschwerpunkte des Unternehmens alleine als MessgrofRen
bei der Personalrisikomessung nicht aus. Vielmehr sind weitere
qualitative Elemente, Standards und Indikatoren zu beriick-
sichtigen.

Die Daten hierfiir kdnnen z. B. aus Mitarbeiterbefragungen,
offiziellen Statistiken, Demografieanalysen, Untersuchungen zur
Altersstruktur im Unternehmen, Zeitreihen tiber wesentliche
Leistungskennzahlen bis hin zu Analysen zum Employer
Branding stammen.

Empfehlenswert ist hier, ein auf das Unternehmen abge-
stimmtes Set von Kennzahlen, Indikatoren oder Standards zu
definieren, entweder fir

»
»
4
4
»
»
»

Quantitative
MessgroRen

Qualitative

Anpassungsrisiko Indikatoren

» jede Risikoart oder

» jedes Prozesselement.

baumgartner.de
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Beispiel 1: Kennzahlen, Indikatoren und Standards fiir Risikoarten (1/2)

Quantitative MessgroRen (Beispiele) Qualitative Indikatoren (Beispiele)
= Daten zur Belegschaftsstruktur = Zufriedenheit neuer Mitarbeiter nach
= Anteil interne Besetzungen Flihrungspositionen Probezeitablauf

= Potenzialtragerquote

= Anteil Potenzialkandidaten/erwartete Vakanzen,
Potenzialgaps

= Durchschnittliche Dauer des Einstellprozesses

= Anteil der Mitarbeiter, die im ersten Jahr wieder
austreten

= Allgemeine Fluktuationsrate = Arbeitszufriedenheit und Resignation
= Fluktuationsrate kritischer Personengruppen
= Entwicklung durchschnittliche Vergltungen

Engpassrisiko

Austrittsrisiko

= Personalentwicklungstage pro Mitarbeiter = |Index Veranderungsbereitschaft
= Anzahl Job-Rotationen = Unternehmenskultur-Fit
= Anzahl Mitarbeiter, die langer als fiinf Jahre in

Anpassungs- ihrer Funktion sind

risiko

Standards (Beispiele)

= Existenz einer quantitativen und qualitativen
Personalplanung

= Existenz eines fundierten Mitarbeiter-Portfolios
mit Hinweisen zu Engpdssen

= Existenz einer Nachfolgeplanung

= Anteil Nachfolgen, die der Planung entsprechen

= Anteil Potenzialtrager mit Entwicklungsplan

= Einhaltung Rekrutierungsstandards

= Fundierte Analyse der Austrittsgriinde aus
Interviews

= Existenz eines Retention Management flr
Schliisselpersonen und Potenzialtrager

= Anzahl der durchgefiihrten Zielvereinbarungen
und Mitarbeitergesprache

= Vorgaben zur Dokumentation von Wissen bei
Austritten

= Existenz klarer Kompetenzprofile

= Anteil Mitarbeiter, die dem Kompetenzprofil
entsprechen

= Anteil strategieorientierter Personalentwicklung

= Anzahl der durchgefiihrten Transfergesprache mit
Vorgesetzten

= Anzahl Arbeitsmarktfahigkeits-Checks

baumgartner.de 19
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Beispiel 1: Kennzahlen, Indikatoren und Standards fiir Risikoarten (2/2)

Quantitative MessgroRen (Beispiele) Quialitative Indikatoren (Beispiele) Standards (Beispiele)

= Wertschépfung/Ebit pro Mitarbeiter = Commitment-Index
= Anteil innerlich Gekiindigte = Kenntnis der Unternehmensziele durch Mitarbeiter
= Anzahl Frauen in verschiedenen Fiihrungsstufen

Motivations- = Anteil Weiterbildung dltere Mitarbeiter

risiko = Entwicklung Pensionierungsalter

= Absenzquote (ohne Langzeitabsenzen)
= Aufwandsentwicklung fiir betriebliches
Gesundheitswesen

= Anzahl VerstoRe gegen Regelungen = Vertrauensindex = Unbedenklichkeitsbescheinigungen Vorgesetzte
Integritatsrisiko = Anzahl Fille physischer Beeintrachtigungen am
Arbeitsplatz

baumgartner.de 20
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Beispiel 2: Kennzahlen, Indikatoren und Standards fiir Prozesselemente

HR-Kern-
prozesse

Quantitat

Qualitat

Reaktion

Rechts-
sicherheit

Employer
Branding &
Sourcing

Image-
kampag-
nenbudget

Zeit fur
Personal-
forschung

Anzahl
Stellen-
anzeigen

Rating fur
geeignete
Personal-
berater

Bewertung
Karriere-
Website

Vorgaben fir
Kandidaten-
ansprache

Rekru-
tierung &
On-
Boarding

Kosten pro
Neuzugang

Zeit fur
Stellen-
besetzung

Anzahl
der Neu-
zugange

Beurteilung
Einstellungs-
verfahren

Ergebnisse
Austritts-
analyse

Aktualitat
der Vertrags-
werke

Personal- Compen-

einsatz & sation &

Arbeitszeit- Benefits

manage-

ment

Zeitarbeits-  -ONN-und

kosten Gehalts-
kosten

Geleistete zeitf

Uber-

stunden

Arbeits-

produk-

tivitat

Beurteilung

Work-Life-

Balance

Zufrieden- \

heitswert Zufrl

2u Arbeits-  heitswe
Benefits

zeitmodellen

Existenz
. Transparenz
Zeiter-
der Gesamt-
fassungs-

system

Existe
Betriebsver-

vergltung einbarung

Perfor- Karriere-& | | Kompe-
mance- Nachfolge- tenz-
manage- manage- manage-
ment ment ment

Pro Prozesselementgibt es
eine Vielzahl von Messgrofien,
Indikatoren und Standards.

Je nach Unternehmen und
Verfligbarkeitvon Daten sind
geeignete Kennzahlen bzw.
Indices zur Risikomessung

zu definieren.

toren und Standards lediglich
Beispielcharakter.

einbarung

Daher haben die hier aufgefiihrten
Kennzahlen, MessgrofRen, Indika-

Betriebsver-
einbarung

Learning-
manage-
ment

Hohe Weiter-
bildungs-
Qudget

Existenz

Gesund-
heits-
manage-
ment

Kosten fir
Gesundheits-
manage-
ment

Gesund-
heitsquote

Anzahl be-
triebsarztl.
betreuter
MA

Bewertung
Vorsorge-
programm

Zufrieden-
heitswertzu
,Fit for
working”

Arbeit-

Betriebsver- nehmer-

einbarung

schutz

Change
Manage-
ment

Change-
MaR-
nahmen-
budget

Zeit fur
Manage-
ment Audits

Anzahl
Manage-
ment Audits

Index Ver-
anderungs-
bereitschaft

Zufrieden-
heitswertzu
Change
Projekten

Existenz
Betriebsver-

einbarung baumgartner.de

21



changeleaders | HR Risk Management

Personalrisikomessung:
Aufgaben des HR Risk Managers

Definition eines Sets an geeigneten Kennzahlen in Abhangigkeit der
Risikoschwerpunkte des Unternehmens, weiterer qualitativer Elemente,
Standards und Indikatoren (z. B. Ergebnisse von Kunden- und Mitarbei-
terbefragungen) in Zusammenarbeit mit dem Personalcontrolling

Auswahl einer tiberschaubaren und dennoch alle Risikobereiche
abdeckende Anzahl erfolgsentscheidender MessgroRen und Indikatoren
(Kriterien z. B. HR-Strategieorientierung, Aussagekraft, Beeinflussbar-
keit)

Festlegung des beherrschbaren Risikos (Abwagung Chance/Risiko)

Dokumentation der qualitativen und quantitativen MessgroRen und
Indikatoren

MessgroRen

Standards

Quantitative
MessgroRen

A Y o a
Anpassungsrisiko Qualitative
Indikatoren

baumgartner.de 22
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Auf Basis eines einheitlichen Risikoverstandnisses erfolgt im nachsten Schritt die
Bewertung der Personalrisiken.

Die identifizierten Personalrisiken missen beziglich ihrer
Relevangz, Eintrittswahrscheinlichkeit und potenziellen
Auswirkungen auf die Wertschdpfung und den nach-

haltigen Unternehmenserfolg bewertet werden. Bestands- Risiken, die mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit den
ge];a.i:ifennde Unternehmenserfolg beeintrichtigen oder gefahrden

Grundsatz e

Ein Unternehmen hat - auf der Grundlage eines Gesamt- Schwerwiegende Risiken, die den Unternehmenserfolg

risikoprofils - sicherzustellen, dass die wesentlichen Risiken erheblich beeinflussen

Risiken, die den Unternehmenserfolg
stark beeinflussen

Risiken des Unternehmens laufend abgedeckt sind und

damit die Risikotragfahigkeit gegeben ist. Bedeutende

RiSikore|evanZ PR PR R R R R R E R R R L] ) sasssssssansssananannananasnanannnnanannnnunanns

Risiken, die den Unternehmenserfolg
spurbar beeinflussen

Einschatzung, welche Risiken als wesentlich einzustufen
sind.

Eintrittswahrscheinlichkeit Risiken, die den Unternehmenserfolg

Statistischer Erwartungswert oder die geschatzte nicht oder nicht wesentlich beeinflussen
Wahrscheinlichkeit, fir das Eintreten eines bestimmten
Ereignisses in einem bestimmten Zeitraum in der

Zukunft.

Potenzielle Auswirkungen/Schadenshéhe

Rechnerischer oder geschatzter Wert bei Eintreten eines
bestimmten Ereignisses in einem bestimmten Zeitraum
in der Zukunft.

baumgartner.de 23
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Das Ergebnis der Personalrisikobewertung ist ein Risikoportfolio, das die
Notwendigkeit an SteuerungsmafRnahmen verdeutlicht.

Inakzeptabler Bereich Hoch

- proaktive Risikosteuerung zwingend erforderlich inakzeptabel
= hohe Risikorelevanz
= hohe Eintrittswahrscheinlichkeit
= hohes Schadenpotenzial

Kritischer Bereich
- proaktive Risikosteuerung empfehlenswert/erforderlich

= hohe Risikorelevanz
= mittlerer/hohe Eintrittswahrscheinlichkeit

= mittlerem/hohem Schadenpotenzial

Schadenshohe

Akzeptabler Bereich
- proaktive Risikosteuerung empfehlenswert

= geringe Risikorelevanz

O GroRe der “
— = Risikorelevanz

= geringe Eintrittswahrscheinlichkeit

akzeptabel )

= Geringes Schadenpotenzial Gering

Gering Hoch

Eintrittswahrscheinlichkeit

baumgartner.de 24
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Die vorgenommene Risikoklassifizierung ist faktenorientiert zu begriinden und
detailliert zu dokumentieren.

Q

Prozessbeschreibung

Risikocluster
Risikobezeichnung Risikodefinition/-beschreibung Risikoverantwortlicher

Eintrittswahrscheinlichkeit Potenzielle Auswirkungen/Schadenshohe Anmerkungen/Begriindung

d baumgartner.de 25
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Personalrisikobewertung:
Aufgaben des HR Risk Managers

»

»

Herstellen/Definition eines einheitlichen Risikoverstandnisses im Sinne
eines unternehmensweit integrierten Risikomanagements

Bewertung der Personalrisiken beztglich
— ihrer Risikorelevanz
— ihrer Eintrittswahrscheinlichkeit

— ihren potenziellen Auswirkungen auf die Wertschopfung
und den nachhaltigen Unternehmenserfolg

Erstellung einer Risikorelevanzmatrix, Evaluation der Kernrisiken und
der Kostentreiber (Risikoportfolio)

Dokumentation der vorgenommenen Risikoklassifizierung inkl.
faktenorientierter Begriindung zur Bewertung

Schadensho6he

Hoch

Gering
Gering

Schwerwiegende <
Risiken beeinflussen

Bedeutende

inakzeptabel

akzeptabel -

== ]

Eintrittswahrscheinlichkeit

Risiken, die mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit

Bestands-
gefihrende den Unternehmenserfolg beeintréachtigen oder
Risiken gefédhrden

EesssmssssEsssEEssEEnEEn
Risiken, die den Unternehmenserfolg erheblich

EEmmmsEEsEsssssssEsEEEns
Risiken, die den Unternehmenserfolg stark

beeinflussen
EEmmmssEsssssssssEEEEans

Risiken, die den Unternehmenserfolg

spiirbar beeinflussen
mEssssssssEsssEEEssEnEEn
Risiken, die den Unternehmenserfolg
nicht oder nicht wesentlich beeinflussen

GroRe der ‘.
o = Risikorelevanz

Hoch

baumgartner.de
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Mit gezielten SteuerungsmafRnahmen sollen die Personalrisiken minimiert und das

Personalrisikoprofil optimiert werden.

d Die Herausforderung fiir HR liegt darin, die im Rahmen der
Risikoidentifikation, -messung und -bewertung ermittelten

. und analysierten Personalrisiken aktiv und effizient zu beein-
flussen. Dazu sind Handlungsoptionen zu erarbeiten, Mal3-
nahmen aufzusetzen, Instrumente zu entwickeln und Prozesse
zu definieren. Die Ansatzpunkte und Losungsmoglichkeiten sind
vielfaltig. Flr jedes Einzelrisiko ist dabei zu entscheiden, ob es
im Einklang mit der eingangs definierten Personalrisikostrategie
vermieden, reduziert oder bewusst eingegangen werden soll.

Mogliche Ansatzpunkte zur Risikosteuerung

Der Schliissel, um den Personalrisiken zu begegnen, liegt in inte-
grierten, nachhaltigen Losungen, die alle relevanten, personal-
wirtschaftlichen Bereiche abdecken. Deshalb werden in der
Praxis meistens mehrere Risikosteuerungsmafnahmen zu
einem Biindel zusammengefasst. Nur wenn mehrere Aktivitaten
und Instrumente miteinander verknipft werden, kénnen sie
ihre Wirkung voll entfalten.

Austrittsrisiko
Bindung von Schlisselpersonen

Systematisierung der Personalplanung
Engpassrisiko
Kompetenzausbau in wichtigen Funktionen

Verbesserung der Flihrungsqualitat
Anpassungsrisiko

“ Starkung der Mitarbeiterbindung

Starkung der Unternehmenskultur

_ ¥ Erhéhung der Mitarbeiterzufriedenheit
3 Motivationsrisiko
Erhohung der Leistungsmotivation

Verbesserung der Filhrungsqualitat

Gezieltes Retention Programm

Strategische Personalplanung und gezielte Nachfolgeplanung
Einfihrung einer Expertenlaufbahn

Einfihrung eines 360°-Feedback-Prozesses

Entwicklung von Leitlinien fiir Fihrung und Zusammenarbeit
Mitarbeiterbefragung und Fiihrungskrafteentwicklung

Optimierung des Performance Managements baumgartner.de
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Es gibt eine Vielzahl von MaRnahmen und Instrumenten, die zur Risikosteuerung

auf- und eingesetzt werden kénnen.

Handlungsfelder des Personalmanagements

HR Strategy & Positionierung
Strategische CHRO Agenda, HR Trends,
Strategisches Change Management,

HR Strategien und Policies,

HR Stakeholdermanagement,
Kunden-/Mitarbeiterbefragungen,
Lebensphasenorientierte Personalarbeit,
Diversity & Inclusion Management,

HR Positionierung und Employer Branding.

HR Organisation

HR Fiihrungsstruktur,

HR Transformation,

HR Service Delivery Modelle,

HR Shared Services / Outsourcing,
HR Prozesse und IT-Systeme.

HR Karriere & Kompetenzen
HR Karrieremodell,

HR Kompetenzmodell,

HR Curriculum,

HR Business Partner Academy,

HR Executive Recruiting,

HR Interim Management.

HR Steuerung & Planung

HR Audit, HR Due Diligence,

HR Balanced Scorecard,

Strategic Workforce Planning,
Demografiemanagement,

HR Controlling, HR Analytics/Metrics,
Personalberichte, Best Practice Analysen,
Human Capital Measurement.

HR Produkte & Instrumente

Rekrutierung, Beurteilung, Einsatz, Learning

& Development, Work-Life-Balance,

Entlohnung, Versorgung, Bindung,

Freisetzung, Employability, Out- und New- baumgartner.de
placement von Mitarbeitern.

.
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Fallbeispiel: MaRnahmenbiindel ,,Abdeckung Fachkriftebedarf (1/2)

Q Ausgangslage und Risikoeinschatzung Geplantes MaBnahmenbiindel

. Ein Technologiekonzern hat getrieben durch permanentes @ Konzeptionelle Personalarbeit
Unternehmenswachstum laufend Bedarf an neuen Fachkraften,
insbesondere Ingenieuren sowie Facharbeitern. Die nachsten
flinf Jahren sollen jahrlich ca. 200 Mitarbeiter neu eingestellt
werden. Gleichzeitig mochte der Konzern die Fachkrafte von » Durchfiihrung einer Wettbewerbsanalyse: Personal
heute unbedingt halten. marketing-Instrumente im Vergleich mit anderen
Unternehmen mit hohem Bedarf an Ingenieuren

» Entwicklung eines Konzepts fiir langfristiges,
zukunftsorientiertes Personalmarketing

Bislang kampfte der Konzern bei der Personalsuche vor allem

mit folgenden Rahmenbedingungen: » Durchfiihrung einer Analyse des Fluktuationsrisikos

der Fachkrafte
» Sehr hoher, oft auftragsbedingter kurzfristiger Bedarf an

Fachkraften » Durchfihrung einer Analyse der Motivations/

Demotivationsfaktoren der Retention-Zielgruppe
» Zu geringes Angebot an Ingenieuren

» Durchfiihrung einer SWOT-Analyse fiir das eigene
i » Konzernzentrale liegt auRerhalb eines Ballungszentrums, Personalmarketing sowie Ableitung von MaRnahmen
. relativ unattraktiver Standort (ca. 2/3 der Mitarbeiter) fur Aus- und Weiterbildung, Retention und

» Schwierige Wettbewerbssituation, regional wie national Rekrutierung

» Durchfiihrung von Mitarbeiterbefragungen sowie
Ableitung von MalRnahmen zur Steigerung der
Mitarbeiterzufriedenheit

Der Konzern betrachtet es als erfolgskritisches Risiko, dass der
erforderliche Fachkraftebedarf liber die ndchsten Jahre nicht
ausreichend gedeckt werden kann.

0 baumgartner.de



changeleaders | HR Risk Management

Fallbeispiel: MaRnahmenbiindel ,,Abdeckung Fachkriftebedarf (2/2)

@ Rekrutierungs-MaBnahmen
» Rekrutierung verstarkt auch lber soziale Netzwerke
» Platzierung in allen wichtigen Job-Bdrsen

» Intensivierung der Zusammenarbeit mit Hoch-
schulen (Vergabe durch Lehr- oder Entwicklungs-
auftragen, Durchfiihrung von Bewerber- oder
Produkt-Workshops, etc.)

» Entwicklung eines Werkstudenten-Programms fir
Ingenieure

@ Retention-MaRnahmen

» Prifung und Anpassung des tariflichen Gehalts- und
Leistungsbeurteilungssystems (Schaffung zuséatz-
licher Gehaltsgruppen, Wahlmaglichkeiten beim
Verglitungssystem)

» Entwicklung eines individuellen Potenzialentwick-
lungprogramms mit Potenzialanalyse, Laufbahn-
planung und WeiterbildungsmaRnahmen fir die
Retention-Zielgruppe

» Offnung der Programme fiir alle Fachkrifte, um die
Durchlassigkeit der Retention-Zielgruppe zu fordern

»

»

»

»

»

Entwicklung einer Fachlaufbahn, die sowohl
hierarchisch als auch finanziell mit der Fihrungs-
laufbahn gleichgestellt ist

Uberarbeitung und Erginzung der Fiihrungsleitlinien
und der Kommunikationsregeln flr Fihrungskrafte
(besonderes Augenmerk auf retentionférderliche
Aspekte wie Wertschatzung, Vertrauen, Fairness und
Transparenz)

Flankierung der Retention-MafRnahmen durch
entsprechende Kommunikation in internen und
externen Medien (Mitarbeiterzeitung, Intra- und
Internet, Fachpresse, etc.)

Intensivierung der Zusammenarbeit mit der
Unternehmenskommunikation, um die Werte und
das Image des Konzerns besser nach auflen zu
transportieren

Erh6hung der Arbeitgeber- und Standortattraktivitat
durch regionales Engagement z. B. von Filhrungs-
kraften und Spezialisten

baumgartner.de
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Die geplanten MaRnahmen zur Risikobewaltigung sind zu beschreiben und den
Risiken jeweils zuzuordnen.

Q Risikobezeichnung

Risikodefinition/-beschreibung

Q

' MaRBnahmenbiindel MaRnahmenbezeichnung MaRnahmendefinition/-beschreibung MaRnahmenverantwortlicher
: Beschreibung IST-Zustand Beschreibung ZIEL-Zustand Datum IST-Zustand Datum ZIEL-Zustand

“ baumgartner.de 31
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Personalrisikosteuerung:
Aufgaben des HR Risk Managers

Positionierung
Strategische CHRO Agenda, HR Trends,
Strategisches Change HR Steuerung &

Planung

HR Audit, HR Due Diligence,

HR Balanced Scorecard,

Strategic Workforce Planning,
Demografiemanagement,

HR Controlling, HR Analytics/Metrics,
Personalberichte, Best Practice Analysen,
Human Capital Measurement.

HR Strategien und Policies,

HR Stakeholdermanagement,
Kunden-/Mitarbeiterbefragungen,
Lebensphasenorientierte Personalarbeit,
Diversity & Inclusion Management,

HR Positionierung und Employer Branding.

\sssssssEsEsEsEEsEEEnn

» Fir die im Rahmen der Risikoidentifikation, -messung und -bewertung
. ermittelten und analysierten Personalrisiken sind

— Handlungsoptionen zu erarbeiten,

MaBnahmen aufzusetzen,

— Instrumente zu entwickeln und

— Prozesse zu definieren. HR Karriere & E HR Organisation 5 E
Ki t H HR Fihrungsstruktur, = H
i A AH nggi‘:r::oin H  HR Transformation, H E HR Produkte &
» Beschreibung des IST- und ZIEL-Zustands der jeweiligen MaRnahme HR Kompetenzmodell, & HR Service Delivery Modelle, 1 i Instrumente
. . . HR Curriculum, = HR Shared Services / Outsourcing, ¢ = Rekrutierung, Beurteilung, Einsatz,
sowie Festlegung eines ZIEL-Datums und MalRnahmenverantwortlichen HR Business Partner Academy, = HR Prozesse und IT-Systeme. 1 * Learning & Development, Work Life-
HR Executive Recruiting, & = Balance, Entlohnung, Versorgung,
HR Interim Management. H Bindung, Freisetzung, Employability,
= Out-und New-placement von
*  Mitarbeitern.

Ergebnis

Migliche Ansatzpunkte zur Risikosteuerung

| ' » Dokumentation der RisikosteuerungsmafBnahmen inkl. erwartetes
4

Stiirkung der Mitarbeiterbind t g der Fih li
Austrittsrisiko
Bindung von Sc
¥ isierung der P | ' gische Per p und gezielte Nachf .
Engpassrisiko - C
in wichtigen F i infili g einer
g der Fit li infil ines 360" TozessEs
Anpassungsrisiko
° Stéirkung der L wvon Leitlinien fiir Filhrung und Zusammenarbeit
0
° hé der Mitar t und Fil gskrif icklu
° Motivationsrisiko =
der L tivati (] des
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Eine regelmiRige Uberpriifung der Risikoentwicklung und der Wirksamkeit der
MaRnahmen ist fiir den langfristigen Erfolg wesentlich.

“ Personalrisikoiiberwachung

geplante Ergebnis erzielt wurde.

Typische Instrumente fir die Erfolgskontrolle sind:

» Analyse der Verdanderungen
des Risiko-Portfolios

» Zeit- oder Soll-Ist-Vergleich
von RisikomessgréRen und
der erzielten Ergebnisse aus
umgesetzten MaRnahmen

» Laufende Ursachen-Wirkungs-
Analysen

» Differenzierte Risiko-Bericht-
erstattung

. Im letzten Schritt werden MaRnahmen, Instrumente und Pro-
zesse zur Verfolgung der Risikoentwicklung und zur Wirksamkeit
der getroffenen Aktivitaten definiert. Dies soll dazu dienen,
MaRnahmen nachzubessern, neue Instrumente einzufiihren
oder Prozessoptimierungen vorzunehmen, sofern nicht das

Personalrisiko- und Systemdokumentation

GemalR den Anforderungen des KonTraG miissen die Elemente
des Risikomanagementprozesses, die risikopolitischen Grund-
satze, die Aufbau- und Ablauforganisation sowie die definierten
Risikogrenzen fir interne und externe Adressaten nachvoll-
ziehbar dokumentiert werden. Das gilt somit auch fur alle
entscheidungsrelevanten Daten sowie die identifizierten,
bewerteten und mit MaRnahmen hinterlegten Personalrisiken.
Hierflr missen geeignete Dokumentationsformen und -ver-
fahren festgelegt werden. Dies geschieht in der Personalrisiko-
und Systemdokumentation. Ein sog. Personalrisikomanage-
ment-Handbuch fasst die zentralen Aspekte zusammen.

Fir die Risiko- und MaRnahmendokumentation bietet es sich
in der Praxis an, diese Software-unterstiitzt vorzunehmen.

Personalrisikoberichterstattung

Im Rahmen der Risikoberichterstattung werden die Stakeholder
regelmaRig auch lber Personalrisiken informiert, die die Ge-
schaftsentwicklung und den Grad der Zielerreichung maRRgeb-
lich beeinflussen kénnten. Innerhalb des Personalbereichs dient
das laufende Personalrisiko-Reporting als Informationsmedium
und als Arbeitsmittel zur Erfullung der vielfaltigen Aufgaben.

baumgartner.de
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Beispiel: Personalrisikoberichterstattung bei BMW 2010 (1/4)

Berichtsauszug zu Personalrisiken

Als attraktiver Arbeitgeber haben wir im intensiven Wett-
bewerb um Fach- und Flihrungskrafte seit Jahren eine sehr
gute Position. Eine hohe Mitarbeiterzufriedenheit tragt dazu
bei, das Risiko des Know-how-Verlusts zu minimieren.

Auch die konsequente Weiterentwicklung zielgruppen-
orientierter Nachwuchsprogramme leistet einen wichtigen
Beitrag, hoch qualifizierte Mitarbeiter zu gewinnen und zu
fordern. Im Jahr 2010 wurden diverse Programme fiir
Flihrungsnachwuchs sowie fiir Schulabsolventen liberarbeitet
und neu gestartet. Ferner wurde das Doktorandenprogramm
weiterentwickelt, das hoch motivierte Nachwuchskrafte bei der
ErschlieBung innovativer Themenfelder fir die BMW Group
gezielt fordert.

Eine alternde und zugleich schrumpfende Bevélkerung in
Deutschland wird die Bedingungen auf den Arbeits-, Produkt-,
Dienstleistungs- und Finanzmarkten dauerhaft beeinflussen.
Flr die Unternehmen resultieren aus dem demografischen
Wandel Risiken und Chancen, die in den kommenden Jahren
verstarkt zu spliren sein werden.

Quelle: Geschaftsbericht der BMW-Group 2010.

Wir begreifen den demografischen Wandel als eine der
zentralen Herausforderungen und beschaftigen uns intensiv
mit seinen betrieblichen Folgen. Dabei konzentrieren wir uns
insbesondere auf die folgenden Handlungsfelder mit dem Ziel,
motivierte Mitarbeiter langfristig zu binden:

(1) zukunftsorientierte Gestaltung des Arbeitsumfelds,

(2) Forderung und Erhalt der Leistungs- und Beschaftigungs-
fahigkeit,

(3) Qualifizierung,

(4) Starkung des Bewusstseins der Mitarbeiter fir die
Eigenverantwortung bei der individuellen Zukunfts-
vorsorge und

(5) individuelle Lebensarbeitszeitmodelle fir Mitarbeiter.

Dariiber hinaus unterstiitzt unsere Diversity-Strategie den
langfristigen Erhalt unserer Leistungsfahigkeit. Durch eine
vielfaltige Belegschaft werden wir Gber das ndtige Wissen
verfligen, um bestehende Absatzmarkte optimal zu bedienen
und neue Absatzmarkte zu erschlieRen sowie die Leistungs-
fahigkeit des Unternehmens zu erhalten.

baumgartner.de
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Beispiel: Statusberichterstattung bei BMW 2010 (2/4)

Status der Nachhaltigkeitsziele im Bereich ,Mitarbeiter - Berichtsauszug -
e N P TSR

Attraktiver Arbeitgeber

Berichtsumfan
. . g Weiterentwicklung des Messung der exzellenten Fiih- 2010 — Geplante MaBnahme bis 2011 fiir den HPO-| war die [ ]
. und -inhalte Fuhrungsmodells rung mittels High Performance Abbildung der Istwerte durch eine Befragung. Das ist ge-
% Organization Index (HPO-Index) schehen. Auf dieser Basis wurden die Zielwerte fir den

HPO-I festgelegt. Deren Erreichung wird erstmals 2013
im Rahmen einer Evaluation Uberprift werden.

.
Q T T VPN T YTV P PP PO P PP PPPOPOT 0P r PP PP TY (N PP TPPITPTITITIIR S

Anpassung der Ausbildung an Erganzung der Ausbildungsinhalte Verscho-  Die technischen Herausforderungen lagen im Berichts- [ =]
neue technische Herausforde- um Zukunftstechnologien (Stich- ~ benauf  zeitraum in den Bereichen Hybrid- und Hochvolttechnik
rungen wort project i) 2012 sowie Fahrzeugbau mit kohlenstofffaserverstarktem
Kunststoff (CFK).
Hybridqualifikation wurde an allen deutschen Werkstand-
orten ausgerollt.
Auch die Qualifizierung im Bereich Hochvolttechnik lauft
bereits. Am 1. Mai 2011 wurde dazu ein Schulungszent-
rum in der Bildungsakademie erdffnet.
Die Quialifizierung im Bereich Fahrzeugbau mit kohlen-
stofffaserverstarktem Kunststoff (CFK) flr Azubis befindet
sich derzeit noch in der Konzeptphase. Der Rollout ist zum
Ausbildungsjahr 2012 geplant (Beginn 1. September

2012).
Erhalt und zielorientierte Weiter-  Aufbau eines systematischen Ab 2009  Das Kompetenzmanagement dient dazu, bestehende Mit- .
bildung von Kompetenzen im Kompetenzmanagements arbeiter zielorientiert zu qualifizieren und einzusetzen, um
Unternehmen die nétigen Kompetenzen zur Bewéltigung zukuinftiger

Aufgaben abzusichern. 2009/2010 lag der Fokus auf der
Etablierung eines systematischen Kompetenzmanage-
ments im Entwicklungsressort. Dieser Schritt ist inzwischen
erfolgt. In weiteren Teilbereichen (z. B. Einkauf, Vertrieb
Deutschland, Logistik) wurden seither ebenfalls Projekte
zum Kompetenzmanagement aufgesetzt bzw. durchge-
fuhrt. Im Jahr 2011 wurde fur das Kompetenzmanagement
ein Set verbindlicher Grundelemente verabschiedet.

S 100% ) 750 W) 50%
Quelle: Nachhaltigkeitsbericht der BMW-Group 2010.
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Beispiel: Berichterstattung Neue Ziele bei BMW 2010 (3/4)

Neue Ziele im Bereich ,,Mitarbeiter" - Berichtsauszug -

Strategische Ziele ——— — MaBnahmen Termin -

Attraktiver Arbeitgeber

Attraktiver Arbeitgeber bleiben: Neu ausgerichtete Nachwuchsprogramme zu attraktiven Einstiegsmaglichkeiten und frih- 2011 —
Top 3 bei Ingenieuren und zeitiger Bindung wichtiger Qualifikationen fr das Unternehmen durch folgende GroBe
Berichtsumfang Wirtschaftswissenschaftlern, messbar gestalten:
und -inhalte Top 7 bei Informatikern Bewertung des Ziels anhand der jahrlichen Messung der Arbeitgeberattraktivitat im Rah-
men der veroffentlichten Studien der beiden Agenturen Trendence und Universum flr die
Zielgruppen im Bereich Studenten und (Young) Professionals.

Weltweit einheitliche Vergltungs- Implementierung der weltweiten Vergitungsrichtlinie und des internationalen Bonus- 2011 —
philosophie und -systeme zur systems in allen Gesellschaften

Abbildung des Prinzips Leistung

und Gegenleistung

Mitarbeitergewinnung und Ausbildung

..
L]
Q
“
L]
.
.
. Fuhrungskraftequalifizierung zum Auf Basis der bereits implementierten, kompletten Neukonzipierung der Fiihrungskréafte- 2012 —
. Aufbau von Fiihrungspersonlich- qualifizierung erfolgt eine signifikante, langfristige Erhéhung des Qualifizierungsumfangs
: keiten, die das Unternehmenwert-  (Verdreifachung des Budgets seit 2008). Rollout: Bis Ende 2011 sollen zwei Drittel der Flih-
> schopfend und im Bewusstsein rungskrafte geschult werden, bis Ende 2012 100 %.
gesellschaftlicher Verantwortung
4 gestalten
N
.
L]
L]

Internationalisierung des Trainings- ~ Steigerung der BildungsmaBnahmen in den Bereichen Fahrzeugtechnik und Produktions- 2011 —
angebots technik sowie von Qualifizierungsprojekten gegentiber 2009. Der Internationalisierungs-
schwerpunkt liegt auf dem chinesischen Standort Shenyang. Hinzu kommen die Entwick-
lung neuer Bildungsangebote sowie die verstérkte Kommunikation und das Marketing fur
BildungsmaBnahmen im Unternehmen (z.B. ,,Bildungsakademie im Dialog* in den Werken,
Teilnahme an HR Days).

Implementierung von Corporate — Das im 4. Quartal 2010 im Nachhaltigkeitsboard genehmigte Corporate-Volunteering- 2011 —
Volunteering Rahmenkonzept ist weiter auszudetaillieren und umzusetzen.
— Fur2011 ist mindestens ein Pilotstandort zur Etablierung von Corporate-Volunteering-
Aktivitaten geplant.

Quelle: Nachhaltigkeitsbericht der BMW-Group 2010. baumgartner.de 36
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Beispiel: Bestehende und neue strategische Ziele bei BMW 2010 (4/4)

Bestehende strategische Ziele

“ @ Attraktiver Arbeitgeber

3 »  Weiterentwicklung des Fiihrungsmodells

@ Mitarbeitergewinnung und Ausbildung

» Anpassung der Ausbildung an neue technische
Herausforderungen

» Erhalt und zielorientierte Weiterbildung vom
Kompetenzen im Unternehmen

(® Vielfalt und Chancengleichheit

» Forderung von Diversity im Unternehmen (auch

anderer Aspekte der Vielfalt als Frauenférderung)

@ Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz,
Gesundheitsforderung

» Unternehmensweite Abdeckung mit
Arbeitsschutzmanagementsystemen

» Steigerung und Erhalt der Leistungs- und
Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter und
Ermoglichen eines flexiblen, bedarfsgerechten
Altersaustritts

Neue strategische Ziele

@ Attraktiver Arbeitgeber
» Attraktiver Arbeitgeber bleiben

» Weltweit einheitliche Verglitungsphilosophie und -systeme
zur Abbildung des Prinzips Leistung und Gegenleistung

@ Mitarbeitergewinnung und Ausbildung

» FlUhrungskraftequalifikation zum Aufbau von Fiihrungs-
personlichkeiten, die das Unternehmen wertschopfend und
im Bewusstsein gesellschaftlicher Verantwortung gestalten

» Internationalisierung des Trainingsangebots

» Implementierung von Volunteering

(® Life-Balance

» Weiterentwicklungsprogramm von ,Frauen- und Familien-
politik” zu ,Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben”

@ Gesundheitsmanagement und Arbeitssicherheit/demo-
grafischer Wandel

» Senkung der Unfallhdufigkeitsrate von 3,6 in 2010 je 1 Mio.
geleistete Arbeitsstunden auf unter 2,5

» Sicherung und Erhalt der langfristigen Beschaftigungs-

fahigkeit der Arbeitnehmer
baumgartner.de
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Personalrisikoiiberwachung:
Aufgaben des HR Risk Managers

Status der Nachhaltigkeitsziele im Bereich ,Mitarbeiter”
» Nachhalten von MaRnahmen/Prozessen zur Verfolgung identifizierter T
.. Attraktiver Arbeitgeber
. Personalrisiken

Messung Foh-  2010— Geplante MaBnahme bis 2011 fir den HPO-| war die. —
Fiihrungsmodells rung mittels High Performance: Abbildung der Istwerte durch eine Befragung. Das ist ge-
Organization Index (HPO-Index) schehen. Au dieser Basis wurden die Ziehwerte fur den

HPO-!festgelegt, Deren Erreichung wid erstmals 2013

im Rahmen einer Evaluation (berpriift werden.
» Implementierung geeigneter Instrumente zur Erfolgskontrolle B ; o ——
definierter MaBnahmen

rungen wort project ) 2012 sowie Fahizeugbau mit kohlenstoffiaserverstérktem
Kunststoff (CFK).

Hybridqualifikation wurde an allen deutschen Werkstand-
‘Auch die Qualifizierung im Bereich Hochvolttechnik lauft
» Erhebung, Analyse und laufendes Reporting von Risikokennzahlen e Blmsaneina,

sich derzeit noch in der Konzeptphase. Der Rollout st zum

Ausbildungsjahr 2012 geplant (Beginn 1. September
» Personalrisikoberichterstattung — o

AD2009 D

arbeiter Zieorientiertzu qualiizieren und einzuselzen, um
die ntigen Kompetenzen zur Bewdltiqung zukinfiiger
Aufgaben abzusichern. 2009/2010 ag der Fokus auf der

» Uberwachung und Kontrolle der Risiko- und MaRnahmendokumentation - e

{caul, Vertrieb.
Projekte

Unternehmen

— 0%

Risikodefinition/-beschreibung

MaRnahmenbiindel MaRBnahmenbezeichnung MaRnahmendefinition/-beschreibung MaBnahmenverantwortlicher

= Beschreibung IST-Zustand Beschreibung ZIEL-Zustand Datum IST-Zustand Datum ZIEL-Zustand

baumgartner.de
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Empfehlenswert ist die projektbegleitende Implementierung eines HR Risk
Management-Softwaretools zur Risiko- und MaRnahmendokumentation.

Das HR Risk Management-Softwaretool im Uberblick

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Mandantenfahiges, branchenunabhéangiges
Softwaretool

Einfache Bedienung, geringer Schulungsaufwand
Personalisierte Startseite

Strukturierte Erfassung von Risiken und MaRBnahmen
Vorschlagsoption fiir Risiken

Bewertung der Risiken vor und nach MaRnahmen

Tabellarische Risiko- und MafRnahmenberichte,
grafische Auswertungen

Terminldberwachung von Prifungszyklen und
MaRnahmen inkl. Erinnerungsfunktion

Upload von Dokumenten

Administrierbare Benutzer- und Feldverwaltung
Historisierung der erfassten Daten
Exportoptionen fir Spezialauswertungen

Erweiterbar um kundenspezifische Funktionen

i o

BAUMGARTNER&PARTNER

performance management worldwide

Riskobearseitung

Rislko anlegen / bearbeiten: Abdeckung Fachkriiftebedart

1. Risiko

Rigiken und MaRnahmen Suche Ausweriungen

2. Dckumenre und Reporting 3. Steusrung und Kontrolle 4. ZusammerfassLng

Mandant *
| Mustermzizr AS

Kurzbezeichnung *
\Addeckung Fach<rafiebedar

Die AG betrachtet es als erfolgskritischas Risike, dass de- erforderiiche Fachkraftebedarf dber die nichsten [+
Jahre nicht ausreichend gedeckt werden <ann.

Risikofald
|_Persenal

o B

| - Kein Eirtrag gewahit —

Tangierte Organisationseinheit
| - Ke n Eintreg gewiaalk -

+ | hinzufigen

Bewertung vor Mainahmen

Eintrittswahrschcinlichkeit
| R - hnch (manatich)

3 - kritistk (500.00C EUR - 1.0CO.0DC EL |

Risikoklasso: Il B

| speichern |

baumgartner.de
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Funktionsumfang — strukturierte Erfassung von Risiken und Mal3nahmen

m Risikobearbeitung Risiken und MaBnahmen Berichte Suche Auswertungen Verwaltung
|
Risiko anlegen / bearbeiten: Abdeckung Fachkriftebedarf

Risikoerfassung und -bewertung Zusammenfassung
— T 1. Risik b i ammenfas:
= R|S|k0def|n|t|0n Und Zuordnung Zu Isiko 2. Dokumente und Reporting 3. Steuerung und Kontrolle 4. Zu ung - Risiko, Dokumente und Reporting
einem Risikocluster Mandant * sowie Steuerung und Kontrolle auf
= Auswahl tangierter Organisations- [ Mustermeier AG : einen Blick
ein heiten Kurzbezeichrfung *
. e Abdeck Fachkraftebedarf
= Risikobewertung ?‘{ac e
= Vorschlagsoption fiir Risiken Rlstkodefinition *
g p Die AG betrachtet es als erfolgskritischeq Risiko, dass der erforderliche Fachkraftebedarf iiber die nichsten Steueru ng und KOHtrO"e
Jahre nicht ausreichend gedeckt werden kann. T
= Beschreibung der MaRnahme und
Dokumente und Reporting - der UberwachungsmaRnahme
= Auswahl des Risikoverantwortlichen Risikofeld A htliche Risikokategorie = Auswahl des Verantwortlichen und
| Personal = | - Kein Eintrag gewahit - =

und der Berichtsempfanger et Oreamiestionesimner des Uberwachenden
. . angi rganisationseinhei . .
* Festlegung des Berichtsintervalls (= e Brarag gewahit - - * Festlegung der Berichtsintervalle
= Upload von Dokumenten = Upload von Dokumenten

Bewertung vor Malknahmen

Eintrittswahrscheinlichkeit
| 8 - hoch {monatlich) 2

Sehad h&h

| 9 - kritisch (500.000 EUR - 1.000.000 fL : |

Risikoklasse: Ill

| Zurick | | speichern |

Risiken und MaBnahmen
= Benutzerabhangige Liste aller Risiken
und MaBnahmen

baumgartner.de
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Funktionsumfang — Berichte, Auswertungen und Administration

Berichte

= Berichtserstellung

= Ubersicht der persénlichen Berichts-
entwirfe

= Ubersicht freizugebender Berichte

= Félligkeitsliste anstehender und
tberfalliger Berichte

Suche

= Suchfunktion nach Risiken, Mal3-
nahmen
= Freitextsuche

m Risikobearbeitung

Suche Auswertungen Verwaltung

\

Risiken und MaBnahmen Berichte

Bericht erstellen fiir ein Risiko bei 2z ich Risikoverantwortlicher oder Manahrieverantwortlicher bin

Risiko | Uber/ oder Unterversicherung + | MaRnahme Me MaRnahme vorhanden :] Art | Regularer Bericht \Q |

Risikobeschreibung
Das Unternehmen ist nicht ausreichend oderi

rversichert. Dadurch entstehen finanzielle Einbuflen bzw. zu hohe Pramlenzahlungen.
Kurzh

Erstellt am: 29.08.2014

— - Zuletzt geandert ary: 00.00.0000
Ausfiihrliche Beschréibung

Dokumente

Noch keine Dokumente fiir diesen Bericht angelegt

Neues Dokument:
Kurzbeschreibung

| upload | n

Méchten Sie an ihren Berichtsentwurf per Email erinnert werden? ﬁ

| Zurick | ("] Wesentliche Anderung| Als Entwurf speichern || Bericht speichern |

Verwaltung

Benutzerverwaltung: Benutzerbe-
rechtigungen anlegen, bearbeiten
und deaktivieren

Feldverwaltung: Administration der
Risikofelder

Archiv: Archivierung samtlicher
Risiken

Papierkorb: geldschte Risiken, Mal3-
nahmen, Berichte und Dokumente
Mein Profil: Passwortdanderung,
Voreinstellungen einrichten

Auswertungen

Anderungshistorie

Erstellen von Auswertungen nach
verschiedenen Kriterien (z. B. vor
oder nach MaRBnahmenbewertung,
Risikofeld, Schadenshohe)
Exportfunktion: Darstellung von
Risiken, MalRnahmen und Berichten
(PDF oder Excel)

baumgartner.de
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HR Risk Management Audits ermoglichen eine strukturierte Betrachtung und
Bewertung der internen HR Risikomanagementprozesse.

Die Durchfiihrung von HR Risk Management Audits dient
entweder einer Standortbestimmung zum bestehenden
internen HR Risk Managementsystem oder — falls ein solches
noch nicht vorhanden ist — auch der Gestaltung eines HR Risk
Managements.

Durch eine strukturierte Vorgehensweise, in der Regel thema-
tisch und organisatorisch entlang des Regelkreislaufs des Risiko-
managementprozesses, wird Transparenz tiber vorhandene und
mogliche Risiken ,fiir und durch Personal” und ,fir und durch
das Personalmanagement” geschaffen.

Solche HR Risk Management Audits werden haufig mit externer
Begleitung durchgefiihrt. Im Risikomanagement erfahrene HR
Consultants, Risk Manager und prozessorientierte Praxisprofis
verfugen Uber das erforderliche Risk Management Know-How
und Smart Practice Erfahrungen.

Noch ist das Personalrisikomanagement in vielen Unternehmen
ein neues Aufgabenfeld fir die HR-Bereiche. Das Wissen zum
Risikomanagement und der vorhandene Erfahrungsschatz zu
effizienten Risikomanagementprozessen sind noch verhéltnis-
maRig klein.

Personalrisiko-
strategie

Personalrisiko-
identifikation

Personalrisiko-
tiberwachung

Personalrisiko-
messung

Personalrisiko-
steuerung

Personalrisiko-
bewertung

baumgartner.de

42



changeleaders | HR Risk Management

Fazit: Vor der Einfuhrung eines Personalrisikomanagements sollten bestimmte

Voraussetzungen erfullt werden.

Ein wirkungsvolles Personalrisikomanagement benétigt ent-
sprechende Strukturen und sollte in ein System aufbauorgani-
satorischer Regeln eingebettet sein, um risikoadaquate Reak-
tionen der Entscheidungstrager im taglichen Unternehmens-
geschehen zuzulassen und zu unterstitzen.

» In seiner Grundkonzeption der Gestaltung muss es dem
gesamten ressourcenorientierten Risikomanagement des
Unternehmens entsprechen, also ein integraler Bestandteil
sein.

» Eine direkte Verbindung zum Personalmanagement-System
des Unternehmens sollte bestehen.

» In der Ausrichtung muss es in die Risikomanagementkultur
eines Unternehmens passen. Es sollten durch die Einflihrung
keine unterschiedlichen Risikokulturen entstehen.

» Eine Ubertragung des Risikogedankens auf die spezifischen
Aufgaben und Merkmale des Personal-Managements sollte
erfolgen.

Das bedeutet, dass die Organisation des Personalrisikomanage-
ments auf der vorhandenen Organisations- und Flihrungs-
struktur und den damit definierten Aufgaben und Verantwort-
lichkeiten aufgebaut werden sollte.

Will sich HR in Zukunft auch in der Rolle des HR Risk Managers
bewahren, sind einige Herausforderungen zu meistern.

Die Entwicklung der HR-Bereiche von rein administrativen Fach-
abteilungen hin zu einer strategisch ausgerichteten HR Funktion
mit Personalrisikomanagement-Kompetenz vollzieht sich langsam.
Gesetzliche Anforderungen, demografische Veranderungen und
andere Einflisse machen es jedoch erforderlich, strategische
Entscheidungen auf Basis fundierter Erkenntnisse zu treffen.

Hier wird das Personalrisikomanagement in Zukunft eine deutlich
wichtigere Rolle spielen.

Die Implementierung eines Personalrisikomanagementsystems
sollte - soweit keine eigene Risikomanagementexpertise im HR
bereich vorhandenen ist - durch erfahrene externe Spezialisten
begleitet werden: In der Personalarbeit und/oder im Risiko-
management erfahrene externe Berater, Vordenker und Praxis-
profis bringen Trendinformationen, Best Practice Erfahrungen und
Forschungsergebnisse ein, erganzen und hinterfragen die interne
HR-Sicht durch unabhangige Befragung der Stakeholder und mit
ihrem eigenen Beurteilungsvermoégen. Hierfir fehlt es den HR
Bereichen bislang meistens noch an Wissen und Erfahrung,
speziell im Risikomanagement.

baumgartner.de
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Weitere kostenlose Lektiire fiur HR Risk Manager zu den Herausforderungen
zukunftiger Personalarbeit erhalten Sie auf Anforderung.

N S h &
Enterprise2.0 meets HR leadership 4.0

Die Gestaltung einer virtualisierten Arbeitswelt stellt Die kiinftigen Arbeitswelten erfordern ein neues
Organisatoren, Personalmanager und Fihrungskrafte vor Verstandnis von Fihrung und Zusammenarbeit.
vielféltige Veranderungen und Herausforderungen.

Industrie 4.0 HR BusinessPartner

Ralf Hendrik Kieb

Vom HR Business Partner zum Business Player —
der Arbeitsbegriff muss neu definiert werden. wenn Anspruch auf

Die Aufgaben traditioneller Produktions- und
Wissensarbeiter wachsen weiter zusammen —




BAUMGARTNER$PARTNER

performance management worldwide

Wir liber uns

Baumgartner & Partner Management Consultants GmbH ist auf HR Strategie- und Umsetzungsberatung in groRen und mittelstdndischen Unternehmen
sowie offentlichen Organisationen spezialisiert. Baumgartner beschaftigt ausschlieflich international sehr erfahrene Berater, Thought Leaders und Top
Executives aus der Praxis fihrender multinationaler Konzerne. Die Beratungsschwerpunkte von Baumgartner liegen in den Bereichen: People Strategies &
HR Governance, Prozessexzellenz im HR-Management, HR Audit & Due Diligence, HR Controlling & Planning, HR in Restructuring, Performance
Management, Talent & Workforce Strategies, Change Management, HR & Business Academies, Skills & Competency Management, Fach- und
Expertenlaufbahn, Learning & Leadership Solutions, Management Audits, Global Job Grading, Total Rewards und Executive Compensation & Benefits.

Wir beraten Sie gerne bei lhrer Aufgabe als Personal-
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