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Schwerpunkt-Themen

» Welche Anforderungen gibt es an die HR-Funktion und
an die HR-Manager / -Mitarbeiter als Business-Partner?
Welche Rahmenbedingungen sind dabei zu beachten?

» Welche Rollen muss HR als Business-Partner ubernehmen?

> Uber welche Kompetenzen sollten HR-Manager / -Mitarbeiter
als Business-Partner verfugen?

» Welche Grundprinzipien / Formen der Aufbauorganisation
sind besonders geeignet fur HR als Business-Partner?

» Wie sollten die Geschaftsprozesse fur HR als Business-
Partner gestaltet werden?

» Welche Kennzahlen / Benchmarks gibt es / beschreiben am
besten ein erfolgreiches Arbeiten von HR als Business-Partner?

Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*
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CIRISTOPH WARNFCK
CONSULTING  COACHING

Konsequente Human-Capital-Orientierung
bringt HR (Kernfunktion des HC-Managements)
als Business-Partner auf Augenhohe

(des Managements und) aller Fuhrungskrafte.

Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*



QN Definition / Abgrenzung ,,HC-Management*

Definition:

Das Human Capital ist das Wissen, die Fdahigkeiten und
Einstellungen, die die Mitarbeiter ihrem Unternehmen

zur Verfiigung stellen und die fiir die zukitinftige Wettbe-
werbsfahigkeit des Unternehmens bedeutsam sind.

> Human-Capital-orientierte Unternehmensfuhrung

> Ubergeordnetes Verstindnis
(Aufgabe von Geschaftsleitung, Management, FUhrungskraft)

Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*
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QA/ Grundmodell

Auftrag

71 N\

Strategie @l Kultur e Struktur

kausal emotional formal
Operatives Verhaltens- Aufbau-/Ablauf-
Management regeln organisation

Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*



Personen

1. Intellektuelles Potential

- Wissen

- Fahigkeiten
- Erfahrung

- Kreativitat

2. Motivationales Potential

- Motivation
- I[dentifikation/Commitment
- Zufriedenheit

3. Integratives Potential

- Fihrungskompetenz

- Kooperationsbereitschaft

- Loyalitat

- Teamfahigkeit

- Kommunikationsfahigkeit

- Integritat/Werteorientierung

4. Gesundheit

- Psychophysische Belastbarkeit
- Work-Life-Balance

Human Capital

Prozesse

. Fihrung
- Konzept/Prakt. Fuhrungsstil
- Konfliktlésung
- Entscheidungsprozesse
- Zielvereinbarungsprozesse
. Kooperation
- Betriebsklima
- Zusammenarbeit
. Kommunikation
- Kommunikationsstil
- Kommunikationsstruktur
. Veranderung/Innovation
- Flexibilitat der Strukturen
- Veranderungsprozesse
- Innovationsmanagement
- Qualitatsmanagement
- Organisationsentwicklung

5. Unternehmenskultur

- Gelebte Werte

- Engagement der Manager

- Sanktionsprozesse

- Nachhaltigkeitsmanagement

Systeme

. Unternehmensgrundsatze

- Werte/Menschenbild
- Verhaltensregeln/Compliance
- Corporate Governance

. Personalsysteme

- Strategie/Policy

- Controlling

- Marketing

- Auswahl

- Entwicklung/Ausbildung
- Betreuung

-Vergutung

. HR-Funktion

- Personelle Ausstattung

- Professionalitat der Funktion
- Effizienz/Effektivitat

- Handlungs-Budget

- Politische + system. Position

. System des Unternehmens

- Branchenbedingungen
- Grolkenbedingungen
- Wirtschaftlichkeitsbedingungen

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*




QW

N Business-Partner-Modell von Dave Ulrich

Die vier Rollen des HR-Businesspartners

Strategischer Partner

+ Arbeitskosten steuern
Flexibilitat unterstitzen
Kundenorientierung fordern
Qualitagtsmanagement
Arbeitgeberimage

L

HR-Business-

Partner
Administrativer Experte
*+ HR-Services verhandeln —

* Qualitat lokaler HR-Anbieter
sichern

. Ex_zellenz von HR-Services
treiben

* Qualitat externer Lieferanten
monitoren

Quelle: in Anlehnung an T. Sattelberger

Change Agent

Employee Champion

+ Flexible Fabrik umsetzen
+ Diversitiy Management
« Vorreiter fur

Kulturwandel initileren
OE-Consulting
OE-Prozesse steuern
Fuhrungs-Coaching

Personalentwicklung
managen

Null-Incident Kultur fordern

Personalentwicklung und
Performance Management

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*



QN Dimension zur Einordnung des HR-Managements

Entwicklungsgrad
des Unternehmens

steady state

Grad der
Professionalitat
der HR-Funktion

Expansion

HR-Business-Partner

Referent

Start-up 4L

Administrator

| <
niedrig mittel hoch Komplexitat
des Geschafts

Christoph Warnecke »HR als Business-Partner* 10
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QN Anforderungen (1)

» Das Kerngeschaft des Unternehmens verstehen und “die gleiche Sprache”
sprechen (sowie auch die Sprache des CFO).

» Die konsequente Ausrichtung der HR-Strategie, -Politiken, -Prozesse und
-Instrumente auf die Unternehmensstrategie und -Werte.

» Integrierte HR-Prozesse, welche eng auf die Unternehmensfluhrung
abgestimmt sind.

» Die Operationalisierung der Unternehmensstrategie und -Werte in der
taglichen HR Arbeit und im Human Capital Management.

> Die Umsetzung (“Ubersetzung”) der Unternehmensstrategie und -Werte
in einem Kompetenz-Modell, welches erforderliche Fahigkeiten sowie
erforderliches (Fach-) Wissen und Verhalten beurteilbar beschreibt.

» Ein auf die Unternehmensziele ausgerichtetes Performance Management.

In Anlehnung an Karl P. Ruoss/Swiss Life-Gruppe 2006

Christoph Warnecke ,HR als Business-Partner* 12



QN Anforderungen (2)

» Ein HR-Geschaftsmodell (HR Business Model), welches Mehrwert
generiert durch einfache, preiswerte, konsistente, wirkungsvolle und

auf die Unternehmensbedurfnisse ausgerichtete HR-Prozesse, -Services
und -Produkte.

» Ein auf die Unternehmensziele ausgerichtetes Leadership-Verstandnis
und -Development.

» Ein auf die Unternehmensziele ausgerichtetes Human Capital Portfolio
Management.

» Den Wandel (Transformation & Change Management) des Unternehmens
und seiner Mitarbeitenden nachhaltig unterstatzen (OE und PE).

In Anlehnung an Karl P. Ruoss/Swiss Life-Gruppe 2006

Christoph Warnecke »HR als Business-Partner* 13



Qv Anforderungen (3)

Vorgehensweise

Was sind die .
Kernelemente der
Entwicklung zum HR
Business Partner?

Wo besteht weiterer
Entwicklungsbedarf?

Was sind die
wichtigsten
Ansatzpunkte?

Wo liegt der
Veranderungs-bedarf?

Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*



QW Anforderungen (4)

- Beispiel -

Vorgehensweise

Was sind die
Kernelemente der
Entwicklung zum HR
Business Partner?

Einfluss/Macht + Organisation
Akzeptanz » Aufgaben
* Wertbeitrag

Wo besteht weiterer

Das Geschaftsmodell des Unternehmens kennen & verstehen
Eigene Ideen fir die Unternehmensentwicklung einbringen

Veranderungs-bedarf?

Entwicklungsbedarf?
» Strategische Personalpolitik betreiben
* Fuhrungskompetenz / Teamfahigkeit

Was sind die « Managementkompetenz

wichtigsten .

Ansatzpunkte? + Methodenkompetenz (Projekt-Management, etc.)
+ HR-Kompetenz

: * Internationalitat
Wo Ilegt der « Mobilitat

Moderne Flhrungsstrukturen

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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QN Dimension zur Einordnung des HR-Managements

Entwicklungsgrad
des Unternehmens

steady state

Grad der
Professionalitat
der HR-Funktion

Expansion

HR-Business-Partner

Referent

Start-up 4L

Administrator

| <
niedrig mittel hoch Komplexitat
des Geschafts

Christoph Warnecke »HR als Business-Partner* 16
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,»HR als Business-Partner*
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QN Rollen auf Basis des

Business-Partner-Modells von Dave Ulrich

Strategischer Partner

 Stratege / Strategie-Entwickler

» Wertschopfungsmanager /
(Mit-)Unternehmer

* Prozess-Manager (Gestalter)

» Gestalter der innerbetrieblichen
Sozialpartnerschaft

» ,Personal-Politiker”

Change Agent

« Manager des Wandels
(Change-Manager)

(Initiator, Konzeptersteller, Begleiter,

Steuerer, Koordinator, Integrator,
Umsetzer, Ergebnissicherer)
* (Interner) Berater

Administrativer Experte

« Manager des operativen
Personalgeschafts

* Dienstleister / Produktgeber

 Referent

 Spezialist in Personalfragen

Employee Champion

* Kompetenz-Manager
» Personalentwickler

* (Interner) Coach

» Werte-Vermittler

» Betreuer

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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QN Dimension zur Einordnung des HR-Managements

Entwicklungsgrad
des Unternehmens

steady state

Grad der
Professionalitat
der HR-Funktion
Expansion
HR-Business-Partner
Startup AL Referent

Administrator

| <
niedrig mittel hoch Komplexitat
des Geschafts

Christoph Warnecke »HR als Business-Partner* 19
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,»HR als Business-Partner*
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QW

=== Einsatzbereiche fur ,,HR als Business-Partner*

Organisation

Technik

HR alls
Business/Partner

Mitarbeiter

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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=== Handlungsfelder ,,HR als Business-Partner*

/>  HRist in strategische Prozesse eingebunden
o Entwicklung Unternehmens-/ Geschéftsstrategie
o M&A / Due Diligence
o Personalpolitik (Personalstruktur, Vergiitungspolitik, quantitative und qualitative Personalplanung)
o Kompetenzmanagement (vorhandene Kompetenzen und Potenziale)*

»  HR gestaltet aktiv die Unternehmenskultur
o Werte / Leitlinien

Change o Kommunikation
Management o Fiihrung
o Arbeitgeberimage
»  HR steuert und gestaltet organisationale Veranderungen mit

(Aufbau- und Ablauforganisation)
o Personalsteuerungsinstrumente (Auswahl, Entwicklung, ...)
o Kompetenzmanagement®

I"-.,_Ix o Performance Management [70 DO: Andere Begrifflichkeit suchen]
Christoph Warnecke ,,HR als Business-Partner* 22



Notwendige Kompetenzen
,HR als Business-Partner*

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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QN Grundverstandnis zum Businesspartner-Konzept

« Jeder HR-Mitarbeiter kann und soll sich in seiner Funktion als ,HR-
Businesspartner® verstehen. Dies beruhrt das Grundverstandnis von
HR-Arbeit mit dem Ziel, Wertbeitrage fur das Unternehmen zu
generieren.

- Das im folgenden dargestellte HR-Businesspartner-Konzept geht
jedoch weit Uber dieses Grundverstandnis hinaus und engt den Begriff
gleichzeitig ein. Es definiert den HR-Businesspartner als
Funktionstrager in alternativen HR-Strukturen und damit verbundenen
unterschiedlichen Rollenprofilen.

* Der ,HR-Businesspartner” muss immer im Zusammenspiel mit anderen
HR-Strukturen gesehen werden, wobei hier Varianten fur Konzerne wie
auch fur mittelstandische Unternehmen gezeigt werden.

« Es gibt vier Grundfunktionen im Personalwesen, die wesentlich die
strukturellen Varianten bestimmen.

Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*



QW' Grundfunktionen im Personalwesen (1)

} Ordnungs- und strategische
Funktionen, im Interesse
des Gesamtunternehmens :

* Personalpolitik, Funktionalstrategie Personal

 Kultur, Unternehmens- / Organisationsentwicklung,
Changemanagement

} Servicefunktionen:

« Tarifpolitik, Gestaltung der Industrial Relations auf
Konzern- Unternehmensebene

- Strategische PE, FUhrungskrafteplanung 1./2. Ebene
Nachfolgeplanung

+ Kompetenzmanagement, Managemententwicklung

+ E-HR-Services inkl. Personaldatenfunktionen

* Personalmarketingaktivitaten

* Personaladministration

« Trainingscenter

Pay-Roll

Christoph Warnecke

,,HR als Business-Partner* 26



} Operative (Business-)
Funktionen:

* Vergutungsexperten
* PE-Experten

* Personalwirtschaftsexperten

* BU - Personalstrategie

* Vorbereiten und Mitwirken an
Geschaftsentscheidungen

+ Change Agent

* Vereinbarung von Service Level Agreements

* Umsetzen der Personalarbeit vor Ort

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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QW' Die vier Rollen des HR-Businesspartners

Strategischer Partner
+ Arbeitskosten steuern
» Flexibilitat unterstitzen
* Kundenorientierung fordern
* Qualitatsmanagement
» Arbeitgeberimage

Administrativer Experte

HR-Business-\

Change Agent

Kulturwandel initiieren
OE-Consulting
OE-Prozesse steuern
Fuhrungs-Coaching

Personalentwicklung
managen

Partner
ini _‘ /Empfoyee Champion
* HR-Services verhandeln

* Qualitat lokaler HR-Anbieter
sichern

* Exzellenz von HR-Services
treiben

* Qualitat externer Lieferanten
monitoren

Null-Incident Kultur férdern
Flexible Fabrik umsetzen
Diversitiy Management

Vorreiter fur
Personalentwicklung und
Performance Management

Quelle: in Anlehnung an Dave Ulrich und T. Sattelberger

Dieses Rollenprofil bedingt, dass
der HR-Businesspartner
ausschliel3lich in den operativen
Business Units - als Mitglied der
Geschaftsfuhrung oder ihr
unterstellt - zu finden ist. (gelbe
Markierung Konzernstruktur)

Andere Leitungsfunktionen im
Personalwesen haben nicht den
Gestaltungsspielraum, um dieses
Rollenprofil zu erfullen.

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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QQ/ Denkmodell fur eine Konzernstruktur

Die Grundfunktionen finden sich in typischen Strukturen wieder,
die im begrenzten Rahmen flexibel gestaltet werden konnen.

BU-Varianten

Corporate Strateaisch
Center (CC) rategisc ? 2L

Vorgaben n

SLA's SLA’

Besonderheiten dieses Modells:

UHD Front Office » Im CC sind ausschlieRlich die strategischen
sscC Funktionen fur den Gesamtkonzern angesiedelt.

+ Konzeptionelles Expertenwissen ist im SSC zu finden.

_ Back Office  Der ,HR-Businesspartner” ist mitverantwortlich fiir den
Geschaftserfolg seiner BU.

BU = Business Unit V = Vertrieb GF = Geschaftsflihrung CE = Center of Expertise
K = Kaufm. Bereich P = Personal UHP = User Help Desk SLA = Service Level Agreement
T = Technik C = Controlling SSC = Shared Service Center PP = Personalpolitik

Christoph Warnecke ,HR als Business-Partner* 29



QN Haufige Realitat:
~"J7° Alternative Variante fiir eine Konzernstruktur

Strategische Funktionen und Expertenfunktionen sind im CC angesiedelt,
obwohl die Produkte der CE's einen Dienstleistungscharakter haben

BU-Varianten

w “
7
1T 1 l I I

Corporate
Center

Strategische

Vorgaben

SSC

= Die strategische Funktion und die Expertenfunktion wird im CC wahrgenommen.
= Dies schrankt den Gestaltungsspielraum der HR-Businesspartner tendenziell ein.

= Das SSC erfullt vorwiegend administrative und ggf. noch dispositive Aufgaben
(Vorstufe zum Outsourcing).

Christoph Warnecke ,HR als Business-Partner* 30



CW Alternative Struktur fur den Mittelstand
(ca. 1000 - 5000 MA)

NSULTING ¢ COACHING

Typische Ausgangssituation:

= Die Geschaftsfuhrung ist operativ tatig.
= Es gibt einen Personal-Geschaftsfuhrer (ggf. in Personalunion mit GF-Finanzen).
= Es gibt BU's, fur die je 1-2 GF eingesetzt sind.

BU-Varianten

Geschafts- Strategische
fuhrung >

Vorgaben

AsSS.

| 1 1 1 | 1 1 1 I 1 1 1
P1 P2 P3

SLA‘s
UHD
Besonderheiten dieses Modells:
SSC

« Das SSC ist dem Personalgeschaftsfuhrer als Cost
Center direkt unterstellt.

_ * Die Businesspartner verhandeln die SLA's mit dem

Kern-SSC (grun) - nicht mit den CE's.

» Die CE's werden indirekt durch den
Personalgeschaftsfihrer gefuhrt.

Christoph Warnecke ,HR als Business-Partner* 31



QW Alternative Struktur fur den KMU's
—’ (ca.100 -1000 MA)

Typische Ausgangssituation:

= Die strategisch / operative Personalfunktion wird von einem Geschaftsfuhrer oder einem
ihm unterstellten Personalleiter ausgeubt.

= Der Geschaftsfuhrer / Personalleiter hat max. 1-2 Personalreferenten an seiner Seite

= Es gibt einen Personalverwaltungsbereich, der im wesentlichen die Pay-Role-Funktion
wahrnimmt.

Geschafts- Strategische
fuhrung

Vorgaben

Besonderheiten dieses Modells:
* Der Personalleiter verhandelt die SLA’s mit den Geschaftsfuhrern
einzelner BU (soweit es sie gibt) oder direkt mit seiner GF.

* Die Business Partner Funktion wird im wesentlichen vom PL
ausgeubt, in Teilbereichen auch von den P-Referenten.

« Expertenwissen ist unter dem PL und seinen P-Ref. aufgeteilt
(Querschnittfunktion) oder wird von auf3en eingekauft

* Die P-Referenten sind strukturell nicht der BU zugeordnet. Sie
sind lediglich Ansprechpartner.

Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*
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QN Prozesse (1)

Prozesse der
Steuerung
und Beratung

HR BP <& Unit-Leitung

Prozessebenen:

a) Strategisch —
gestaltend

b) Operativ —
problemlésend

Durchfihrungs-
prozesse

Abstimmungs-
prozesse

SSC => Unit

HR BP < CC und SSC

Differenziert nach
Aufgaben /
Personaldienstleistungen

HR BP < CC:
strategische Planung
und Ruickkopplung

Grundlegende Prozesselemente

* Planung

(Auftragsklarung / Problemdefinition)

* Organisation

* Begleitung
(Case-Manager)

* Recruiting
» Weiterbildung HR BP <> SSC: operative
, Durchfiihrung
* Beurteilung
Dimensionierung
entsprechend
HR-Struktur-Modelle

* Monitoring / Kontrolle / Evaluation

Rahmenbedingungen /
Einflussfaktoren

A: Wert

» Wertorientierung
(Wertschopfung)

» Werteorientierung (HC)

B: Reifegrad HR

* Administrativ

* HR Management

* HR Businesspartner

C: Struktur HR

» Grundmodell

* Alternative Variante
* Mittelstandmodell

* Modell fur KMUs

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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QN Prozesse (2)

Ausformung der Prozesse ist abhangig von den Rahmenbedingungen

Prozesse zur Steuerung und Beratung

Abstimmungsprozesse
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Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*



CW  Prozesse (3) - Beispiel -

Prozess

Administration Management

HR-Business Partner

1.Stufe 2 .Stufe

3.Stufe

Weiterbildung

Betreuung der Mitarbeiter als Kernfunktion der HR Abteilung (Service):

HR Abteilung Angebote Strategische Weiterbildung Integriertes System
Mitarbeiter Freiwillige Teilnahme Proaktive Weiterbildung Zus. Personalstrategie
Fuhrungskraft Freistellung Koordination Controlling
- Vergiitung als Kernfunktion der HR Abteilung:

Vergiitung
HR Abteilung Tarifliche Vergutung Leistungsorientierung Beteiligung

Mitarbeiter Erwartung Leistungsorientierung Unternehmer im Unternehmen
Fuhrungskraft Zahlung nach Tarif Ausschuttung nach Ergebnis  Zielvereinbarung

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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QN Thesen zu den HCC Kennzahlen

» HCC Kennzahlen beziehen sich immer auf die Abbildung
in Humankapital und sind mit der Unternehmensstrategie
eng verknupft.

» Das Steuern mit den Kennzahlen ist immer auch abhangig
vom Reifegrad des Unternehmens.

» Die Kennzahlen werden in Abhangigkeit von drei
Reifestadien eingeordnet.

» Um von einer Stufe zur nachsten zu gelangen, bedarf es
Investitionen in unterschiedlicher GroRenordnung —
unterschieden nach Dienstleistungs- oder
Produktionsunternehmen.

Christoph Warnecke ,HR als Business-Partner* 38



QN Dimension zur Einordnung des HR-Managements

Entwicklungsgrad
des Unternehmens

steady state

Grad der
Professionalitat
der HR-Funktion

Expansion

HR-Business-Partner

Referent

Start-up 4L

Administrator

| <
niedrig mittel hoch Komplexitat
des Geschafts

Christoph Warnecke ,HR als Business-Partner* 39



QN Mogliche Reifegrade von Kennzahlensystemen*

TRADITIONELLES
UNTERNEHMEN

* Vorwiegend
Basiskennzahlen aus der
Gehaltsabrechnung

+ Daher wenig Investition

____________________________________

Reaktives
Personalcontrolling ohne
systematischen
Problembezug

1. Generation
Unternehmensfiihrung

TRANSITIONALES

UNTERNEHMEN

* Zunahme von
Kennzahlen in
Anlehnung an die
Strategie

* Einbezug der
Fuhrungskrafte zur
Steuerung der
Kennzahlen

Proaktives
Personalcontrolling mit
systematischer Planung
im Funktionszyklus

2. Generation

Unternehmensfiihrung

* In Anlehnung an Manfred Becker und Geringhoff-Seckler/Tymister

TRANSFORMIERTES
UNTERNEHMEN

* Kennzahlen sind
durchgangig als
Managementtool wie
z.B. mit BSC verankert

* Reportingsystem wird
erfolgreich monitort

____________________________________

Potentialorientiertes PC
zur Sicherung des
Humanvermogens im
Unternehmen

3. Generation
Unternehmensfiihrung

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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QN Basis — Kennzahlen: 1. Generation

Mitarbeiter

Diversity;
Anteil alterer Mitarbeiter

Produktivitat
Verbesserungsvorschlage

Risikofaktoren:
Krankenstand

Risikofaktoren: Fluktuation

Prozess

Investition in Aus- und
Weiterbildung

Personal-Abbau-
Malnahmen

System
Arbeitspolitische

Rahmenbedingungen:

Flexi-Zeitmodelle

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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=== Basis — Kennzahlen: 2. Generation

Mitarbeiter

Diversity; Frauenanteil

Diversit?/;
Anteil alterer Mitarbeiter

Produktivitat
Verbesserungsvorschlage
Bindung

Mitarbeiterverein-
barungen uber Ziele

Risikofaktoren:
Krankenstand

Risikofaktoren: Fluktuation

Prozess

Investition in Aus- und
Weiterbildung

Individuelle
Entwicklungsplane
Entlassungspolitik

Personal-Abbau-
Malnahmen

System

Personal-Strategie

Ausstattung der
HR-Funktion

Arbeitspolitische

Rahmenbedingungen:

Flexi-Zeitmodelle

Christoph Warnecke

,»HR als Business-Partner*
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== Basis — Kennzahlen: 3. Generation

Mitarbeiter

Potenzialquote

Diversity; Frauenanteil

Diversit?/;
Anteil alterer Mitarbeiter

Produktivitat
Verbesserungsvorschlage
Wissensmanagement
Bindung

Mitarbeiterverein-
barungen uber Ziele

Risikofaktoren:
Krankenstand

Risikofaktoren: Fluktuation

Prozess

Personalquali-
fizierungskette

Investition in Aus- und
Weiterbildung

Individuelle
Entwicklungsplane

Dauer der Besetzung
von Vakanzen

Entlassungspolitik

Personal-Abbau-
Malnahmen

Vertrauensschaden

System

Fuhrungsleitbild
Personal-Strategie

Ausstattung der
HR-Funktion

Change Management

Arbeitspolitische

Rahmenbedingungen:

Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Arbeitspolitische
Rahmenbedingungen:
Flexi-Zeitmodelle

Christoph Warnecke
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Umsetzung

des Dialogs
mit Unternehmen

Christoph Warnec ke

,»HR als Business-Partner*

44



Schwerpunkt-Themen

Welche Anforderungen gibt es an die HR-Funktion und
an die HR-Manager / -Mitarbeiter als Businesss-Partner?
Welche Rahmenbedingungen sind zu beachten?

Welche Rollen muss HR als Business-Partner ubernehmen?

Uber welche Kompetenzen sollten HR-Manager / -Mitarbeiter
als Business-Partner verfugen?

Welche Grundprinzipien / Formen der Aufbauorganisation
sind besonders geeignet fur HR als Business-Partner?

Wie sollten die Geschaftsprozesse fur HR als Business-
Partner gestaltet werden?

Welche Kennzahlen / Benchmarks gibt es / beschreiben am
besten ein erfolgreiches Arbeiten von HR als Business-Partner?

Christoph Warnecke ,»HR als Business-Partner*

45



Agenda eines Workshops mit Unternehmen
- Beispiel -

Begrufung
Ziele /| Agenda des Workshops
Vorstellung des HCC

YV V V V

HCC-Arbeitskreis ,,HR als Business-Partner*
= Selbstverstandnis (Reflexion zum gegenseitigen Nutzen, ,,win-win“
= Prasentation der Inhalte

Identifikation der Diskussionsschwerpunkte mit den Teilnehmern
Diskussion der festgelegten Themen-Schwerpunkte
Ergebnis-Zusammenfassung

Nachste Schritte

YV V VYV V V

Verabschiedung

Christoph Warnecke »HR als Business-Partner* 46



Vielen Dank fur das Engagement ...

... und viel Erfolg
bei der Umsetzung !!

CHRISTOPH WARNECKE
CONSULTING =« COACHING

Christoph Warnecke

Dipl. Kaufmann

Menzlingen 2c
51503 Rosrath

fon  +49-2205-907127
fax +49-2205-907128
mobil +49-173-2578 222

eMail warnecke@c-cw.de
www.ccw.de



